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 الحمد الله الذي بنعمته تتم الصالحات

 كان س ند لي فيحلامنا شكرا ا لى كل من وقف معي و رغم الصعاب لم نكف عن تحقيق أ  

ليه اهدي تخرجي ا لى بي شكرا أ  س ندي ال ول في رحلة كفاحي أ مي و  الوصول ا لى ما وصلت ا 

ه الآن من ساندني للوصول ا لى ما أ نا علي كلساتذتي ال فاضل شكرا لكم ا خوتي وأ صدقائي و ل  

 عن امتناني لكم أ عجزشكرا لمشاركتكم في فرحتي 

                      

 "أحلام"

 

 

 

  



 

 

 

 

 

 

 

 

الحمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات الحمد لله على جزيل فضله وعلى عظيم نعمته في مضمار 

 رناها للوصول الى هذا اليوم والحمد للهالحياة جرينا جهدا وصبرا وتلك الليالي الطوال سه

 تحقق ال مل المنشود، اهدي تخرجي

 أ مي . . .  الجنة تحت قدميها -س بحانه وتعالى  -الى من وضع المولى 

 أ بي . . . بوسعها لى الذي جد وبذل كل جهده ودعمني بكل ما 

 اخوتي . .  . وصغيرةا لى من أ عتمد عليهم في كل كبيرة 

 أ خواتي .. .  ليبيدي حين توقفت الحياة عن مدّ يدها  ا لى اللواتي أ مسكن

 ا لى جميع أ ساتذتي الكرام ممن لم يتوانوا في مد يد العون

 الى كل من كان له فضل عليناا لى صديقاتي ومعارفي و 

 "سهيلة"

  



 

 

 

 

 

 

 

 

 :الحمد لله والصلاة والسلام على المصطفى الحبيب أ ما بعد

عالى الجنة تحت قدميها ا لى منبع الحب والحياة ا لى أ هدي تخرجي ا لى من وضع س بحانه وت

الروح الطيبة التي لن أ توقف أ بدا عن ا سعاد قلبها ما حييت ا لى تلك المرأ ة العظيمة التي ربت 

وعلمت التي أ س تمد قوتي ل كمال مسيرتي العلمية من نظرات عينيها أ مي الغالية لولكِ لما 

 كنت هنا

د ال شواك عن دربي ليمهد لي طريق العلم ا لى الذي ا لى من تربيت على يده ا لى من حص

 كرس حياته ل صل ا لى ما أ نا عليه الآن أ بي الحبيب الذي مهما كتبت وتكلمت لن أ وفيه حقه

 تقف كلماتي عاجزة عن شكركما يا قطعتا من روحي أ مي وأ بي

 ا لى رياحين حياتي ا خوتي الغاليين

 ا لى كل افراد عائلتي كل واحد باسمه

 اتي وجميع من وقفوا معي وساعدونيا لى صديق

 ا لى أ ختي التي لم تلدها أ مي 

 "فتيحة"

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 
بداية نشكر الله الواحد جلا وعلا على جميع نعمه التي أنعمها علينا وعلى نعمة العلم 

 خاصة وتسييره لنا كل السبل لإنجاز هذه الدراسة
 ناعلها في ميزان حسناتالمتواضعة التي نرجو أن تكون فيها إفادة لغيرنا وأن يج

ات تقديرا للمجهود" العبسي علي"كذلك نتقدم بشكرنا الخالص للأستاذ المؤطر 
 التي

 أثمرت هذا العطاء واعترافا بمدى نجاعة التوجيهات والنصائح التي
 قدمها لنا طيلة مدة هذا الانجاز نتقدم له بشكرنا الخالص.

 هروا على تعليمنا وكل من ساهم فيكما لا يفوتنا أن نشكر جميع أساتذتنا الذين س
مساعدتنا من موظفي مديرية توزيع الكهرباء والغاز بالوادي دون كلل في إطار العلم 

 والمعرفة.

 
 

 " وشكرا" 
 

 
 
 



 

 

 
 الملخص

ولتحقيق  ،تمكين العاملين في تعزيز الثقافة التنظيمية في المؤســــــســــــة تأثيرالى الكشــــــ  ع   الدراســــــة تهدف
ات لتوضــــيط ا اار النظرد للدراســــة م  رفل التعرف على مت ير  التحليلي المنهج الوصــــ ي على تم الاعتمادذلك 

 لمقابلة والاســــــتبانةأســــــلو  اعلى  تم الاعتماد(، أما الجانب الميداني فقد تمكين العاملين والثقافة التنظيميةالدراســــــة  
ال اا اء و بالمديرية ال رعية لشــركة توايا الكهربعامل  56وذلك باســتادام اســتمارة قد تم توايعها على  ودراســة لالة

وقد توصـل  الدراســة الى العديد م  النتااج ا ها ، Spssوتم تحليل البيانات باســتادام برنامج  سـونل اا بالوادد–
 .وجود عفقة قوية بين ت ويض السلطة وتمكين العاملين

 ، ت ويض السلطة.تمكين العاملين، الثقافة التنظيمية المفتاحية: الكلمات
Abstract 

The study aims to reveal the effect of empowering workers in enhancing 

the organizational culture in the organization, and to achieve this, the descriptive 

analytical approach was relied upon to clarify the theoretical framework of the 

study by identifying the variables of the study (empowerment of workers and 

organizational culture). And a case study, using a questionnaire that was 

distributed to 65 workers in the Sub-Directorate of the Electricity and Gas 

Distribution Company - Sonelgaz in the Valley, and the data was analyzed using 

the Spss program. 

Keywords: employee empowerment, organizational culture, delegation of 

authority. 
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 مقدمة 
 

  أ
 

 مقدمة:
كبيرة   تالمتســارا الذد يشــهده العاو في وقتنا الحاي تعيظ منظمات الاعمال تحدياالتطور الكبير و  في ظل

تنمية وتطوير  نظمات اليوم إلىتســـــــــعى المالت ير في البيئة المحيطة بالمؤســـــــــســـــــــة. لذلك لا م  أبراها ســـــــــرعة التحول و 
ا يتبعه م  مالتدريب وا عداد وايادة المســــــــــــتوا العلمي للعاملين و اســــــــــــتراتيجيات العمل المعتمدة على أســــــــــــاليب و 

، بــل إن ا دارة النــاجحــة هي ا دارة الت أصــــــــــــــبحــ  تبــدا في إ ــاد للول أســـــــــــــــاليــب إداريــة لتطوير الأداء فق 
نها عوامل الت م  شــأالودراســة المت يرات و  ،الجديدة الت تحي  بالمنظمة لت يراتالناجمة ع  التحولات وا للمشــكفت

 م  أهم هذه العوامل الأداء البشرد. دفا وتحسين وتطوير أدااها و 
 بالمنظمات، لمحيطةا البيئة في الحاصـــلة لمواكبة الت يرات كضـــرورة لتمية العاملين تمكين بمدرل ليث جيء

وتلبية  بالمنافسـة للحاقا ب ية السـريا والتكي  التعلم على قدرتها م  ويزيد مرونة عالية المنظمات يكسـب فالتمكين
 .وتوسيعها السوقية لصتها على والمحافظة الزباا  البات

ويتطلـب العمـل على تحســــــــــــــين أداء العـاملين في مختل  المنظمـات بنـاء ثقـافـة تنظيميـة مرنة تســــــــــــــمط ب جراء 
يم تســــــــــاعد على إدرال قهة المشــــــــــكفت والعقبات والتقليل م  مقاومة الت يير و بية في أســــــــــاليب مواجت ييرات إ ا

 ت عيل الأفكار الجديدة الت م  شأنها أن تحس  الأداء.
 إشكالية البحث:-1

 وعلى ضوء ما ورد سابقا عك نا على ارح التساؤل الرايسي التاي:
- كهرباء والغازتوزيع اللشركة الجزائرية لالى أي مدى يؤثر تمكين العاملين في تعزيز الثقافة التنظيمية 

 بالوادي؟ -سونلغاز
 الأسئلة الفرعية-2

 م  هذه ا شكالية ارتأينا ارح التساؤلات التالية:و 
 ال اا بالوادد؟اء و ديرية ال رعية لتوايا الكهربالثقافة التنظيمية بالمبين مشاركة العاملين و  هل توجد عفقة اردية-
 بالوادد؟ وال اا هرباءالك لتوايا ال رعية الثقافة التنظيمية بالمديريةبين فريق العمل و  هل توجد عفقة موجبة-
 بالوادد؟ وال اا لكهرباءا لتوايا ال رعية هل توجد عفقة قوية بين ت ويض السلطة والثقافة التنظيمية بالمديرية-
 بالوادد؟ وال اا اءالكهرب لتوايا رعيةال  الثقافة التنظيمية بالمديريةبين تمكين العاملين و  هل توجد عفقة-

 
 



 مقدمة 
 

  ب
 

 فرضيات الدراسة:-3
 :ال رضية التالية بصياغة قمنا السابقة والتساؤلات المطرولة الاشكالية على بناء
 – ســـــــــونل اا – ال ااو  لتوايا الكهرباء الجزاارية للشـــــــــركة التنظيمية الثقافة تعزيز في العاملين تمكين يؤثر

 الوادد.
 :التالية ال رعية ال رضيات صي   الرايسية ال رضية رفل وم 

 وال اا بالوادد. رباءالكه لتوايا ال رعية بالمديرية التنظيمية والثقافة العاملين مشاركة يوجد عفقة اردية بين-
 بالوادد. وال اا اءالكهرب لتوايا ال رعية بالمديرية التنظيمية والثقافة العمل فريق توجد عفقة موجبة بين-
 بالوادد. وال اا هرباءالك لتوايا ال رعية بالمديرية التنظيمية والثقافة السلطة ت ويض عفقة قوية بينتوجد -
 بالوادد. ال ااو  الكهرباء لتوايا ال رعية الثقافة التنظيمية بالمديريةبين تمكين العاملين و توجد عفقة -
 عدة مبررات:  ع  ناتج الموضوا لهذا ارتيارنا كانمبررات اختيار الموضوع: -4
 أن آملين ة،المكتب في إثراءه بهدفالســـابقة  والأبحاث للدراســـات كمكمل التمكين موضـــوا لول مســـا ة تقديم-

 بالث؛ أم كان االبا القارئ ي يد
 كبيرة؛ علمية م  إضافة يقدمه ولما لأ يته نظرا العاملين تمكين موضوا على الضوء تسلي -
 للمورد يرالكب ا  ال وم  أداء العاملين، مســـتوا تدني م  الجزاار في المؤســـســـات م  العديد لمعاناة نظرا كذلك-

 ا دارة. ارف م  البشرد
 :أهداف الدراسة-5

 تتمثل اهداف الدراسة في: 
 الجزاارية؛ المؤسسات في التمكين لول شاملة صورة تقديم-
 بالوادد؛ ل ااسون المديرية ال رعية في الثقافة على العاملين تمكين أثر تشايص إلى راسةالد هذه تسعى-
 المؤسسة؛ دارل العاملين أداء تحسين في التمكين تأثير مدا معرفة-
 العاملين. بين المعارف مشاركة في التنظيمية الثقافة دور معرفة-
 :اهمية الدراسة-6

 :في العلمية الدراسة هذه أ ية تكم 
 مؤسسة؛لل الثقافة التنظيمية تعزيز في العاملين تمكين يقدمها الت المسا ة على الضوء تسلي  -
 المؤسسة؛ في الوضا تحسين شأنها م  الت التوصيات م  مجموعة تقديم -



 مقدمة 
 

  ج
 

 العاملين؛ لتمكين السابقة الدراسات كل لول علمية إضافة تقديم -
 لتى جدية أكثرو  أسرا بشكل عملية التمكين لتبني المؤسـسات دفا بهدف م  ومناقشـته التمكين موضـوا ارح -

 والاستمرار. البقاء م  تتمك 
 حدود الدراسة:-7
 .التنظيمية والثقافة كين العاملينتم موضوا ودراسة لمعالجة الدراسة هذه أت : الموضوعية الحدود-
 الوادد. بولاية الكهرباء وال اا لتوايا ال رعية المديرية في الدراسة هذه تم  :المكانية الحدود-
 .0202 الى نهاية شهر ماد 0202ليث بدأت م  اوارر شهر اكتوبر الحدود الزمانية: -
 :منهج الدراسة-8

 أما الواقا، وصــــ ل أقر  لأنه (النظرد الأول  ال صــــل في الوصــــ ي التحليلي المنهج على دراســــتنا في اعتمدنا
 الدراســة إســقا  أجل  م لالة ودراســة والاســتبانة المقابلة أســلو  فاعتمدنا على( التطبيقي الثاني  لل صــل بالنســبة

 بالوادد. سونل اا مستوا على تطبيقها مدا ودراسة النظرية ميدانيا،
 صعوبات الدراسة: -9

 :تتمثل صعوبات البحث في 
 ؛لداثة ارح العفقة بين المت يري صعوبة موضوا البحث م  نالية -
 المؤسسة. مستوا على جما الاستمارات صعوبة -

 :كالتاي تقسيم تمهيكلة الدراسة: -11
 والثقافة العاملين تمكين النظرية لول الأدبيات فيه تناولنا نظرد الأول ال صــل فصــلين، إلى الدراســة قســمنا
الثاني رصــص لطريقة و  المؤســســة ث مبالث. أما ال صــل التطبيقي قســم الى مبحثين راصــة بتقديمالتنظيمية في ثف

 مناقشتها.عرض النتااج و الادوات و و 
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 تمهيد
يئة الاعمال بيعد التمكين م  الم اهيم الحديثة في علم الادارة الت جاءت ما الت يرات الهاالة والســــريعة في 

ة وضــــــــــمان معايير القدرة التنافســــــــــي ألدوات اقيات التجارة العالمية، ليث ااد الاهتمام بالمورد البشــــــــــرد والذد يعد 
الاســـــــتمرار والتطور للمنظمة. والذد يســـــــعى بشـــــــكل أســـــــاســـــــي  قامة الثقة بين ا دارة والعاملين، كذلك تح يزهم 

 بينهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات. وكسر الحدود ا دارية والتنظيمية الدارلية 
الناجط، اذ   دارداالمنظمات والتمكين  أداءالثقافة التنظيمية ألد المت يرات التنظيمية المؤثرة في وتشــــــــكل 

تقدات يما يخص تمكين العاملين وما يرتب  بها م  القيم والمعفلاســــــــيما  ا دارةتعد م  الم اهيم المعاصــــــــرة المهمة في 
 الت تسهم في تحديد التوجهات الاستراتيجية.التنظيمية  والأعرافوالتوقعات 

وعلى هذا الأســــــــــــاس ســــــــــــنتعرف في هذا على الم اهيم الادبية المتعلقة بتمكين العاملين والثقافة التنظيمية، 
 وكذلك أبرا الدراسات السابقة، وقمنا بتقسيم ال صل على النحو التاي:

 اهيم والعفقةتنظيمية تأصيل للم تمكين العاملين والثقافة الالمبحث الأول: 
 الدراسات السابقة المبحث الثاني:
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 المبحث الأول: تمكين العاملين والثقافة التنظيمية تأصيل للمفاهيم والعلاقة
ســـــســـــة، وذلك ؤ داف المهلبلوغ أ هامة اســـــتراتيجية العاملين التمكينعلى مرأا م  التقدم والتطور أصـــــبط 

 هاراتهم م  أجلبتكرة واســتادام مالأفكار المعلى مشــاركتهم ب الموظ ينلت تح ز ا مارســة الجيدة لبرامجم  رفل الم
 .ؤسسةالم نجاحالتنظيمية الت تسهم في  سا ة في تعزيز الثقافةالم

 أساسية حول تمكين العاملينالمطلب الأول: مفاهيم 
ها واهداف كر أ يتوذ  ســــــــــــنتطرق فيما يلي الى الم اهيم الأســـــــــــــاســـــــــــــية لتمكين العاملين م  ليث تعري ها 
 وانوعها.

 أولا: تعريف تمكين العاملين.
التمكين م هوم إدارد قديم، تم التأسيس له ما بداية القرن العشري  واادادت أ يته والكتابة عنـــــــــــــــه فـــــــــــــــي 
بداية الســــبعينات اســــتجابة ل كرة أن التنافس ســــيزداد في المســــتقبل، ليث أن المنظمات تتســــارا اليوم إلى تبني هذا 

ــــــــداالم ــــــــورة لـ ــــــــة المطـ ين العاملين، ولقد تعددت وارتل   تعارف التمك  هوم لكي تستادم أقصى الطاقات ال كريـ
 ليث نذكر أبراها م  رفل ما يلي:

   دافت فيشـــــــرتعري(daft) أن التمكين هو إشـــــــــعار العاملين بالتقدير م  جانب المديري  وذلك م  رفل :
ملية ا دارية، م  تخطي  وتنظيم بالشـــــــــكل الذد يؤدد إلى قيام المديري  إشـــــــــراكهم في اتخاذ القرارات و ارســـــــــة الع

 .1ببذل مجهود أكبر وك اءة أعلى والتمكين لا يعني المشاركة في السلطة فق  بل توايعها أيضا
   2: بأنه الطريقة الت م  شأنها ايادة دافعية العمل والجوهرية للعاملينروبينز ستيفنتعري  . 
   بأنه وصـ  ل لسـ ة إدارة المنظمة، والت تسـمط م  رفلها للعاملين بالسـلطة والمسؤولية ع  : جاد الربتعري

 3عملية صنا واتخاذ القرارات اي تؤثر في أعمالهم.

                                                
1 Richard  Daft, Organization Theory and Design, Western college publiching, 7th , United states of America, 2001. 
2 Robbins Stephen, organezateonal Behavior concepts controversies and application, 6th edition prentice Hollinc Englwood 

chiffs, N J-USA., 1993, p 682. 
 .805، ص 0200، كلية التجارة با سماعلية، قناة السويس، مصر، القيادة الاستراتيجيةسيد محمد جاد الر ،  3
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  كما يعرف التمكينEmpowerment   أيضــا: على أنه    تنظيمي يوفر لل رد القاام بالعمل مجال واســا م
يا تلك ارات المناســبة  نجاا المهام الت تختص بها، وتكون المحاســبة والمســاءلة في جمالعالمية ولرية التصــرف واتخاد القر 

 .1الأ ا  على أساس النتااج
  وهو أيضــا: نقل المســؤولية والســلطة بشــكل متكافي م  المديري  الى المرؤوســين ودعوة صــادقة للعاملين للمشــاركة

 .2في سلطة القرار
أن تمكين العاملين يعني اعطاء لرية وفرصـــة أكبر للعاملين كل في  وم  رفل ما ذكر م  تعري ات نســـتنج

يهم م  أجل تحيق دمجال وظي ته المحددة في المشـــاركة وإبداء الرأد قصـــد تح يزهم والوصـــول الى ايادة دافعية العمل ل
 أهداف المنظمة.

 ثانيا: أهمية تمكين العاملين:
ويعتبر  لمنظمة(، مســـــتوا الأفراد، وا موعة وا في التنظيميعود التمكين ب وااد كثيرة على كافة المســـــتويات 

Tome Peter  ـــــــية المشاركة والتمكين في المنظمات ليث يشرح في كتابه م  أكثر الكتا  اللــــــــذي  تحدثوا ع  أ ـ
ــــمات،Waterman Robert  البحث ع  التميز( ــــمات المبدعة  ، رصااص التميز في المنظـ ويرا أن معظم المنظـ

 مات الت تعتمد على أسلو  التمكين باعتبار أن" ا نتاجية تأتي م  الأفراد."هي المنـظ
 لذلك تم تصني  فوااد التمكين كما يلي:

 ؛رلق وايادة قدرة المنظمة على الاستجابة السريعة لمتطلبات الزباا -
 ؛تحقيق ا بداا في التنظيم، والذد يتميز بالسرعة-
 ؛رادتحقيق المرونة م  رفل تمكين الأف-
 ؛بناء نظام م  القيم، يعتمد على الان تاح-
 ؛تعليم الموظ ين كي  يحبون الت يير-
 .3رلق رؤيا جديدة في كل المستويات-

 :4وغيرهم مزايا عديدة للتمكين، تتضم  Freyو Brown and Lawlerكما عدد 

                                                
 .02، ص 2007، دار غريب، القاهرة، ي الإدارة المعاصرةخواطر فعلي السلمي،  1
 .02، ص 0228القاهرة،  ، المنظمة العربية للتنمية الادارية، بحوث ودراسات مصر الجديدة،تمكين العاملين، مدخل للتحسين والتطوير المستمرعطية لسين أفندد،  2
ص  ،0228 ، المؤتمر العلمي الدوي الخامس اقتصــــــــاد المعرفة والتنمية الاقتصــــــــادية، الجامعة الزيتونية الأردنية،المعرفةتغيير الثقافة التنظيمية كأحد مداخل إدارة مها مهدد قاســــــــم،  3

08-00. 
 .00 عطية لسين أفندد، مرجا سبق ذكره، ص 4
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ـــــــــــك  أن تعطى والقرا- ة رات يمك  أن تتاذ بواسطاستجابة أكثر سرعة لحاجــــــــــــات العمفء، االما أن ا جابات يمـ
 ؛الأفراد العاملين في موضوعات كانـوا في السابق مطالبين ب لالتها إلى مدير أعلى في السلم الوظي ي

 ؛، ليث يمارسون عمل مسؤولا أكبر ويطورون مهارات جديدةأكبرشعور العاملين برضا -
 ؛ترليب العاملين بال رصة للتعامل بعمق ودرول أكثر ما العمفء-
قدام العاملين على إبداء أفكار عملية أكثر لتحســــــــــــــين الخدمة أفضــــــــــــــل م  المديري  الذي  لديهم تعامل أقل ما إ-

 ؛العمفء
 الخدمة الحسنة تبني ولاء العميل وسمعة الأعمال.-

 :  ثالثا: أهداف تمكين العاملين
 :1تتمثل اهداف تمكين العاملين في

 ؛تحمل مسؤولية أكبر للأعمال الت ينجزهاايادة الدافا لتقليل الأرطاء وجعل ال رد ي-
 ؛ايادة فرصة ا بداا والابتكار-
 ؛دعم التطور المتواصل للعمليات والمنتجات والخدمات-
 ؛تحسين إرضاء الزبون ليث أن قر  العامل م  الزبون يساعد على اتخاذ القرارات بسرعة-
 ؛تقليل ال يا  ع  العمل ودوران العمل-
 ؛يادة افتاار العامل بن سه والترام الذاتايادة ا نتاجية بز -
 ؛استعمال ض   الزمفء وأساليب فرق إدارة الذات لرقابة العاملين وا نتاجية-
 ؛تقليل العبء على ا دارة العليا وت رغهم للتاطي  الاستراتيجي وتطوير رط  العمل-
 ؛نية وتلبية متطلبات الزبو الحصول على أفضل نتااج نهااية للأداء كتقليل الضياا وايادة ا نتاج-
 القدرة على المنافسة.-

 :  رابعا: أنواع تمكين العاملين
 هناك العديد م  التقسيمات لتمكين العامين، وفيما يلي أ ها:

                                                
ية جامعة داء المتميز للمنظمات والحكومات، كلية الحقوق والعلوم الاقتصــــــاد، المؤتمر العلمي الدوي لول الأمظاهر الأداء الاســــتراتيجي والميزة التنافســــيةســـــناء عبد الكريم الخناق،  1

 .20ص ،0228 ورقلة، مارس
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 :1عملية تمكين العاملين إلى ثفثة أنواا Suominenقسم 
الت  ظره في الاعمال والنشـــــــاااتويشـــــــر إلى قدرة ال رد على إبداء رأيه وتوضـــــــيط وجهة ن :التمكين الظاهري –1

 ؛يقوم بها، وتعد المشاركة في اتخاذ القرار هي المكون الجوهرد لعملية التمكين الظاهرد
ويشــــــــــــــر الى قـدرة ال رد على العمـل في مجموعة م  أجل لل المشــــــــــــــكفت وتعري ها  :التمكين الســـــــــــلوكي – 2

للها، وم  ثم تعليم ال رد مهارات جديدة  وتحـديـدهـا، وكـذلـك تجميا البيـانات ع  مشــــــــــــــكفت العمل ومقترلات
 ؛يمك  أن تستادم في أداء العمل

ويشـــــمل قدرة ال رد على تحديد أســـــبا  المشـــــكفت وللها، وكذلك قدرته  :تمكين العمل المتعلق بالنتائج – 3
 على إجراء التحسين والت ير في ارق أداء العمل بالشكل الذد يؤدد إلى ايادة فعالية المنظمة.

 :2:الى فرعين  ا )Dewettinik - Samad( سمه كل م  صمد وديويتينيككما ق
يتمحور لول ا جراءات ا دارية المتاذة لتمكين العاملين في مســــــتويات  التمكين على المســـــتوى الهيكلي:-1

 ؛تنظيمية دنيا
، الك اءة، نىيتمحور لول التمكين الن ســــــــي للعاملين ويتركز على كل م  المع التمكين على مســــــتوى الفرد:-2

 التأثير ولرية الارتيار.
 خامسا: أساليب تمكين العاملين

تعددت أســــــاليب التمكين في المنظمات المعاصــــــرة وذلك لارتفف توجهات المديري  ودرجة تبنيهم لثقافة 
الى العــديــد م  المبــادرات الت تعكس بعض المعــاني يعطيهــا المـــديري   Lashleyالتمكين في منظمــاتهم، ويشــــــــــــــير 

 :3هداف التمكين والت تمثل  فيلأ
ليث تمنط المنظمات الســــــلطة للعاملين في اتخاذ القرار في بعض الأمور والمهام التمكين من خلال المشـــــاركة: -1

المتعلقة بالعمل، ويتضـــــــم  التمكين م  رفل المشـــــــاركة وتمكين الموظ ين لاتخاذ القرارات اســـــــتجابة لطلبات الزباا  
 ؛مفء، ويتم تشجيا هذا الاتجاه بالدريب على الاهتمام بالعمفء، والتدريب الوظي يال ورية وتوي ردمة الع

                                                
ق للعلوم معة دمشجا مجلة ،-دراسة ميدانية على الفنادق ذات التصنيف الخمس نجوم في محافظة دمشق وريفها–أثر المناخ التنظيمي في تمكين العاملين يسرد ااهر،  1

 .066 ص ،0200 ،دمشق، سوريا ،0العدد  ،00ا لد ، نونيةالاقتصادية والقا
نة ، دراسة استطفعية لآراء عينة م  العاملين في عدد م  المستش يات، مجلة الادارة والاقتصاد، السالعلاقة والأثر بين تمكين العاملين والرضا الوظيفيعبد الستار ساو عوض،  2

 .022، ص 0205الجامعة المستنصرية، كركوك، ، 000العدد  2الحادية والاربعون، ا لد 
3 Courad  lashly, Empowerment HR stratregies, four service excellence Elsevier, 2001. P 56. 
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ليث تعمل المنظمة على الاســـــــــــــت ادة م  ربرة وتجربة الأفراد العاملين في تقديم  التمكين من خلال الاندماج:-2
لك  يشـــارك اذ القرار و الخدمة م  رفل الاســـتشـــارة والمشـــاركة في لل المشـــكفت، بحيث يحت ة المدير بســـلطة اتخ

 ؛الموظ ين في تقديم المعلومات في اجتماعات دورية لتوصيل المعلومات والاستشارة للحصول على معلومات مرتدة
ليــث تعمــل المنظمــة على تمكين العــاملين م  رفل التزامهم لأهـــداف المنظمـــة  التمكين من خلال الالتزام:-3

 ؛داء المطلو وتشجيعهم على تحمل مسؤوليات أعلى على الأ
ليـث عمـل المنظمـة في ظـل البناء التنظيمي المســــــــــــــطط  التمكين من خلال تقليـل من مســـــــــــتويـات الإداريـة:-4

لمســــــــــــــتويـات ورطو  ســــــــــــــلطـة أقـل مـا يمك  أن يوفر بيئة مفامة وصــــــــــــــالحة للتمكين، ويتطلب هذا النموذ  إاالة 
كيز عد والتالص م  العمالة الزاادة، كما يتم التر المســــــتويات ا دارية الوســــــطى م  رفل إعادة توايا العمالة والتقا

 على التدريب والتطوير.
 سادسا: مداخل ومراحل تمكين العاملين

 سنتطرق فيما يلي الى مدارل ومرالل تمكين العاملين: 
 أولا: مداخل تمكين العاملين

 تتمثل مدارل تمكين العاملين في: 
جــذور هــذا المــدرــل إلى نظريــات التبــادل الاجتمــاعي والقوة  تعود )الاجتمــاعي : المنظور الهيكلي للتمكين-1

الاجتماعية، ويركز هذا المدرل على الظروف الهيكلية والاجتماعية الت تدعم التمكين في العمل، كما أن أســــــــــــــاس 
ات، مهذا المنظور هو فكرة المشاركة بالقوة بين القااد والعاملين، م  رفل ايادة مدارل الوصول إلى ال رص، المعلو 

الموارد والدعم، إذ أنه يركز على ضـــرورة توافر الســـياســـات، الممارســـات والهياكل ا دارية الت تشـــجا على  ارســـات 
 ؛1الاندما  العاي م  رفل مشاركة العاملين في القوة، المعرفة والمعلومات 

عاملين مســـــــــــــتوا إدراك اليركز هذا المدرل على المنظور الن ســـــــــــــي للتمكين على  المنظور الإدراكي للتمكين:-2
للتمكين بدال م  كونه  ارســات إدارية لت ويض القوة إلى المســتويات الدنيا، ولقد عبر عنه كل م  ســبرتز وكين بأنه 

 ؛2معتقدات ذهنية شاصية تحدد التوجه الاستباقي لل رد نحو دوره كشريك في المنظمة

                                                
1Quinn، kobert E, & spreitzer, Gretchen M, the Road to Empowerment: Seven Questions Every Leader 
Should Consider، Organization Dynamics, Autuma, 1997, p 37. 
2 Quinn، kobert E, & spreitzer, Gretchen M, ibid, P 44. 
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ا  اديا ينســـــــــــــجم ما قوة الخبرة والمعرفة وقوة ا عجليث تعد القيادة بالتمكين أســــــــــــلوبا قي المنظور القيادي:-3
بشـــــــاصـــــــية القااد، فالقادة ال عالون هم الذي  يقومون بالتنشـــــــي  والتأثير في مرؤوســـــــيهم وتمكينهم م  رفل توفر 
المعلومات ونقل الصــــــــفليات والمســــــــؤوليات للمرؤوســــــــين ومنحهم الثقة في اتخاذ القرار والتصــــــــرف باســــــــتقفلية في 

 .1عتمد أسلو  القيادة هذا على است فل الأفكار والمواهب وإمكانيات الموظ ين الجيدة في المنظماتأعمالهم، وي
 

 ثانيا: مراحل تمكين العاملين.
 تتمثل مرالل التمكين فيما يلي:

ل دون و ويتم فيها تهيئة البيئة المؤســــــســــــية الداعمة لعملية التمكين وإاالة العوااق الت تحمرحلة التهيئة المبدئية: -1
تطبيقهـا، بحيـث يتم فيها تعري  الأفراد بالتمكين وتوضــــــــــــــيط دور كل والد فيه، تحتا  هذه المرللة إلى قيادة قوية، 

 ؛ودراية واسعة بالتمكين
يلعب دور منســـــق ال ريق، ويســـــتما للجميا، ويقوم اما المعلومات وجدولتها زمنيا:  مرحلة وضــــع الأهداف-2

فر ا رشــــــــــاد والتوجيه المناســــــــــب لأعضــــــــــاء التنظيم، ويتم تعري هم بالأهداف الماتل ة م  أفراد المنظمة، ويحللها ويو 
 ؛للمنظمة والمشاكل الت تواجهها

 تتضـــــــــــــم  توفير الســـــــــــــيولة والدعم الماي الكافي لعملية التمكين مرحلة التســــــــــهيلات المادية في بيئة العمل:-3
 ؛وتجسيده دارل المنظمة

ذاتها  د أليات التطبيق والتقويم والضــــــــــــــب  والطوير بحيث تعتمد فرق العمل علىيتم فيها اعتما مرحلـة التطوير:-4
 لتحقيق أهداف المنظمة وتطوير الحلول المناسبة للمشكفت الت تواجههم.

 : إطار مفاهيمي حول الثقافة التنظيمية.الثانيالمطلب 
 رصااصها. ها وا يتها و الم اهيمي للثقافة التنظيمية م  ليث تعري ا اارسنتطرق فيما يلي الى  

  .أولا: تعريف الثقافة التنظيمية
تعــددت التعري ــات التــي تناولــ  م هــوم الثقافــة التنظيميــة، وهــو الأمــر الــذد يعكــس مـدا اتسـاا وتعقـد 

 فكان  أبرا التعري ات كالتاي: هـذا الم هـوم وتعدد دلالاته،

                                                
1 Menon Sanjay T, Employee Empowerment: An Integrative Psychological Approach, Applied Psychology, 
vol 50, Issue. 1, 2001, PP 155-156. 
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 يم والأعراف والقواعد الســـــلوكية الت يتقاسمها الأفراد والجماعات فيالثقافة التنظيمية هي مجموعة راصــــة م  الق 
المنظمـــة، والت تحكم الطريقـــة الت يت ـــاعلون بهـــا ما بعضــــــــــــــهم البعض، والت يتعـــاملون بهـــا ما بـــاقي الأفراد ذود 

اء المنظمة ضــــــــــالمصــــــــــلحة، وأن قيم المنظمة تشــــــــــكل المعتقدات والأفكار المرتبطة بأنواا الأهداف الت يتعين على أع
 .  1تبنيها، ومعايير السلوك الت  ب أن يتحلى بها أعضاء المنظمة لتحقيق تلك الأهداف

  وعرف  أيضــــا بأنها مجموعة م  القيم والمعتقدات والم اهيم وارااق الت كير المشــــتركة بين قادة المؤســــســــة وأفرادها
 رلق القيم الاجتماعية المســــــــــــــيطرة الت تســــــــــــــاعد فيالقدامى ويتم تعليمها للأفراد الجدد، أد أن الثقافة تتكون م  

 .2التكامل بين أجزاء المنظمة
  تعري  "كيرت لوي " بأنها مجموعة م  الافتراضـــــــات والاعتقادات والقيم والقواعد والمعايير الت يشـــــــترك بها أفراد

 .3المنظمة وهي بمثابة البيئة الانسانية الت يؤدد الموظ  عمله فيها 
 ا نسان وعقله م  الأشياء، وم  مظاهر في البيئة الاجتماعية، أد كل ما ارترعه الانسان أو  كل ما صـنعته يد

 .  4اكتش ه وكان له دور في البيئة الاجتماعية
إن جميا التعري ات تشـــــــترك بعنصـــــــر  يز هو "القيم"، وهي الت تمثل القاســـــــم المشـــــــترك بين تلك التعاري    

تجـــاهـــات والمعتقـــدات والأفكـــار في منظمـــة معينـــة، لـــذلـــك تعتبر القيم الم هوم الماتل ـــة. وتشــــــــــــــير هـــذه القيم إلى الا
وتصــــــــل هذه القيم إلى الأفراد م  رفل العفقات  الأســــــــاســــــــي لتقييم تصــــــــرفات الأفراد وســــــــلوكهم في المنظمات،

 الاجتماعية والت اعل المستمر بينهم.
 ثانيا: أهمية الثقافة التنظيمية:

 التنظيمية فيما يلي:  يمك  ا اا ا ية الثقافة 
تعطي إلسـاسـا بالعضـوية والانتماء وتعزيزها م  رفل نظم العمل، كما أنها تعطي استقرار وظي يا وتقرر جوانب -

 ؛5الارتيار الصحيط للعاملين وتدريبهم

                                                
 .626، ص 0220، دار المريخ للنشر، الرياض، المملكة العربية السعودية، الاستراتيجيةالإدارة  ،جاريث جونز شارلز هل، 1
القيادة وا دارة،  صـــــصمذكرة لنيل شـــــهادة الماجســـــتير تخ، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على تنمية الســــلوب الإبداعي في الوزارات الفلســــطينية بقطاع غزةلســـــام ســـــاو الســـــحباني،  2

 .02ص ،0206 جامعة الأقصى، غزة،
 008 ص ، عمان، الأردن،0226، العدد الأول، 02 البصاار، ا لدمجلة ، أثر الثقافة التنظيمية في الإبداع، دراسة تطبيقية في شركات الأدوية ،لسني على الزغبي 3
 .200ص ،0226، 0لد ، ا لة الاردنية في ادارة الأعمال، ا ي الاردني، الثقافة التنظيمية وتأثيرها في بناء المعرفة التنظيمية، دراسة تطبيقية في قطاع المصرفلريم لسين 4
 .05، ص0220، دار البااورد، الأردن، الاستراتيجية والتخطيط الاستراتيجي منهج معاصرواال صبحي إدريس، ، رالد محمد بنى حمدان 5
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 دتعمــل الثقــافــة التنظيميــة على توســــــــــــــيا أفق ومــدارك الأفراد العــاملين لول الألــداث الت تحــدث في المحي  الــذ-
 ؛يعملون به، أد ثقافة المنظمة تشكل إاارا مرجعيا يقوم الأفراد بت يير الألداث والأنشطة في ضواه

م توفر الثقافة التنظيمية إاارا لتنظيم وتوجيه الســـلوك التنظيمي، بمعنى أنها تؤثر على العاملين وعلى تكوي  ســـلوكه-
 ؛1دارل المنظمة

 ؛وية م  قبل العاملينتوفر الثقافة التنظيمية شعورا بولدة اله-
 ؛توفر الثقافة التنظيمية فهما أفضل لما  رد في التنظيم م  ألداث، وما يتم تبنيه م  سياسات -
 ؛توفر الثقافة التنظيمية الدعم والمساندة للقيم التنظيمية الت تؤم  بها ا دارة العليا -
 .  2لذد تريدهلها تشكيل السلوك التنظيمي بالشكل اتوفر الثقافة التنظيمية إدارة رقابية للإدارة تستطيا م  رف-

   3وفي الارير يلاص بفل رل  السكارنة أ ية الثقافة التنظيمية في أربعة نقا  محورية وهي
  بناء إلسـاس بالتاريخHistory فالثقافة التنظيمية ذات الجذور العريقة تمثل منهجا تاريخيا تسرد فيه لكايات :

 ؛والأشااص الباراي  في المؤسسةللأداء والعمل المثابر 
  إ اد شعور بالتولدOneness فالثقافة التنظيمية تولد السلوكيات وتعطي معنى للأدوار، وتقود الاتصالات :

 ؛وتعزا القيم المشتركة ومعايير الأداء العاي
  تطوير إلســـــاس بالعضـــــوية والانتماءMembership نظم  : وتعزا هذه العضـــــوية م  رفل مجموعة كبيرة م

 ؛العمل وتعطي استقرارا وظي يا وتقرر جوانب الارتبار الصحيط للعاملين وتدريبهم وتطويرهم
  ايادة التبادل بين الأعضـاءExchange وهذا يأتي م  رفل المشـاركة بالقرارات وتطوير فرق العمل والتنسيق :

على اعتبــار  HOMEلى تكون كلمــة بين ا دارات الماتل ــة والجمــاعــات وا فراد، وم  المفلة أن الألرف الأو 
 . . .  أن ثقافة المنظمة القوية تعطي إلساسا وشعورا بالتولد العاالي المتراب 

  ثالثا: خصائص الثقافة التنظيمية.
تتصـــــ  الثقافة التنظيمية بمجموعة م  الخصـــــااص الت تســـــتمدها م  رصـــــااص الثقافة العامة م  نالية، 

 نالية أررا. ويمك  تحديد رصااص الثقافة التنظيمية بالآتي:وم  رصااص المنظمات ا دارية م  

                                                
  .202-202، ص 0228، الأردن، 2ر،  ، دار واال للنشالسلوب التنظيمي في منظمة الأعمالمحمود سلمان العمران،  1
 .000، ص0200، عمان 6  ، دار واال للنشر،السلوب التنظيمي دراسة للسلوب الإنساني الفردي والجماعي في المنظمات المختلفةمحمد قاسم القريوتي،  2
 .200-202، ص 0226، دار المسيرة للنشر والتوايا، عمان، أخلاقيات العملبفل رل  السكارنة،  3
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تفف لا تمتلـك المنظمـة ثقـافـة والـدة وا ا تحتود على ثقافات فرعية تختل  بار الثقـافـة التنظيميـة نظـام مركـب:-
 ؛الأفراد المنتمين اليها، وعادة لا يوجد تعارض بين الثقافات ال رعية والثقافة الرايسية في المنظمة

وذلك م  رفل رلق الانســـــــــجام بين العناصـــــــــر الماتل ة للثقافة دارل المنظمة،  ثقافة التنظيمية نظام مفتوح:ال-
 ؛بحيث أد ت يير على ألد عناصر الثقافة يتعكس أثره على باقي العناصر الأررا

اشــــــــــــــيا ما المت يرات تم عادة ما تكون ثقافة المنظمة قابلة للت يير والتطوير الثقـافـة التنظيميـة نظـام متغير ومتطور:-
 ؛البيئية والخارجية م  أجل تحقيق أهداف المنظمة

اريق  ليث أن الثقافة يتم تعلمها وتوريثها عبر الأجيال ع  الثقافة التنظيمية نظام تراكمي محصــــل ومســــتمر:-
 ؛التعلم والمحاكاة وتتزايد الثقافة م  رفل ما يضي ه الأجيال إلى مكوناتها م  عناصر ورصااص

تتجه باســـــــتمرار إلى رلق الانســـــــجام بين عناصـــــــرها الماتل ة، وم  ثم لأد ت ير يطرأ على  لثقافة نظام متكامل:ا-
 ؛ألد جوانب    الحياة لا يلبث أن ينعكس على باقي مكونات النم  الثقافي

لمنظمــة وهــذا اتتكي  الثقــافــة التنظيميــة ما المت يرات الت تحــدث دارــل أو رــار   الثقــافــة التنظيميــة نظــام مرن:-
 .1لتحقيق أهدافها

 :2وتن رد الثقافة التنظيمية بالخصااص التالية
 ؛أنها توجد في المنظمات ا دارية بشكل يماثل الثقافة ا تمعية -
 ؛أنها تتمثل في القيم، والمعتقدات، وا دراكات، والمعايير السلوكية، وإبداعات الأفراد، وأ ا  السلوك -
 ؛تدفا أفراد المنظمة للعمل، وا نتاجيةأنها الطاقة الت  -
 أنها الهدف الموجه، والمؤثر في فاعلية المنظمة. -

 رابعا: مصادر الثقافة التنظيمية.
 :3وم  أهم مصادر الثقافة التنظيمية ما يلي

أن ث تعتبر ثقافة ا تما م  أهم مصـــــــــادر ثقافة المؤســـــــــســـــــــة، لي )ثقافة المجتمع :والإقليمية الثقافة الوطنية -
الخصـااص الاجتماعية والثقافية والاقتصـادية والسياسية... للمجتما تلعب دورا في تشكيل السلوكيات والممارسات 
ال علية للعاملين على مســـــتوا المؤســـــســـــة، فكل ما يصـــــدر م  تصـــــرفات م  الأفراد هو افراا للبيئة الت يعيظ فيها 

                                                
 .08-02ص  0205، 20، العدد 28مجلة المقاربات، ا لد ، دور الثقافة التنظيمية في تعديل السلوب التنظيميلوااي أمال،  1

2  Ott, J. Steven, The Organizations Culture Perspective, Dorsey Pres, Chicago, 1989, P 5.   
 .00-06، ص 0202، الجزاار، 26مجلة الاقتصاد الجديد، العدد  ،ة على الأداء الوظيفيالثقافة التنظيمية كأحد العوامل المؤثر رلوف اهرة،  3
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قافة وسماتها الاجتماعية والثقافية  ب أن تتوافق ما ثهؤلاء، كما أن اســــــتراتيجية المؤســــــســــــة وســــــياســــــتها وردماتها 
 ؛ا تما الذد تنتمي اليه وذلك لتكتسب الشرعية والقبول منه

أن المؤســســين الأواال يلعبون دورا مهما في تنمية العادات والتقاليد وارق العمل وراصــة  شــخصــية المؤســســين:-
قيم الثقافية ل لســـــــــ ة الت يؤمنون بها دورا كبيرا في تنمية الفي فترة التشـــــــــكيل الأولى للمؤســـــــــســـــــــة، إذ تلعب الرؤية وا

باعتبارهم هم الرواد والقدوة، كما أن صـ ر لجم التنظيمات في المرالل الأولى لنشـواها يسـهل عملية التأثير ووضـا 
 ؛البصمات وفرض الرؤية وغرس القيم لدا الجماعة

في المؤســــــســــــة،  تســــــبها ال رد م  رفل وظي ته الت يؤديهاوهي تلك الخصــــــااص الثقافية الت يك الثقافة المهنية:-
فموقا ال رد في الســــلم الوظي ي ودرجة ن وذه وســــلطته يمك  أن تشــــكل مصــــادرا قوية لأ ا  ثقافية تميز بين الأفراد 

 ؛في المستويات الوظي ية الماتل ة
ذ يتكون  تشــــكيل ثقافتها، إيلعب تاريخ المؤســــســــة دورا مهما في الأحداث التي عاشـــتها المؤســـســـة وتاريخها:-

هذا التاريخ م  ربرات المؤســــســــة ونجالاتها وار اقاتها الت بقي  كمرجا يعود إليه أصـــــحا  القرار لتقدير المواق  
 ؛الماتل ة

يوجد تشــــــــــــابه في الثقافة دارل قطاا النشــــــــــــا  أو الصــــــــــــناعة الوالدة وارتفف في الثقافات بين  طبيعة العمل:-
لماتل ة، يعني أن القيم والمعتقدات الخاصة بمؤسسة معينة تعتنقها في ن س الوق  معظم أو  النشـااات والصـناعات ا

 كل المؤسسات دارل ن س القطاا.
 ةخامسا: مكونات وأنواع الثقافة التنظيمي

 سنتطرق في هذا العنصر الى مكونات وأنواا الثقافة التنظيمية.
  مكونات الثقافة التنظيمية:-1
القيم عبارة ع  ات اقات مشـــــــتركة بين أعضـــــــاء التنظيم الاجتماعي الوالد جول ما هو مرغو   القيم التنظيمية:-

أو غير مرغو ، جيــد أو غير جيــد، مهم أو غير مهم...ام. أمــا القيم التنظيميــة فهي تمثــل القيم في مكــان أو بيئــة 
هذه القيم:  الماتل ة. وم العمل، بحيث تعمل هذه القيم على توجيه ســــــــــــلوك العاملين ضــــــــــــم  الظروف التنظيمية 
 ؛المساواة بين العاملين، والاهتمام ب دارة الوق ، والاهتمام بالأداء والترام الآرري ...ام
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وهي عبـارة ع  أفكـار مشــــــــــــــتركـة لول ابيعـة العمل و الحياة الاجتماعية في بيئة العمل،  المعتقـدات التنظيميـة:-
 ه المعتقدات: أ ية المشـــــاركة في عملية صـــــنا القرارات، و المســـــا ة فيوكي ية إنجاا العمل والمهام التنظيمية، وم  هذ

 ؛1العمل الجماعي وأثر ذلك في تحقيق الأهداف التنظيمية 
وهي عبـارة ع  معـايير يلتزم بهـا العـاملون في المنظمـة على اعتبار أنها معايير م يدة للمنظمة.  الأعراف التنظيميـة:-

عيين الأ  والاب  في ن س المنظمــة، وي ترض أن تكون هــذه الأعراف غير مكتوبــة مثــال ذلــك التزام المنظمــة بعــدم ت
 ؛وواجبة على المرؤوسين

ددها تتمثـل التوقعـات التنظيميـة بـالتعاقد غير المكتو  والذد يعني مجموعة م  التوقعات يح التوقعـات التنظيميـة:-
 مل ال رد في المنظمة. مثال ذلك توقعات الرؤســــــــــاءأو يتوقعها ال رد أو المنظمة، كل منهما م  الآرر، رفل فترة ع

م  المرؤوســـــين، والمرؤوســـــين م  الرؤســـــاء، والزمفء الآرري  والمتمثلة بالتقدير والالترام المتبادل، وتوفير بيئة تنظيمية 
 ؛2ومناخ تنظيمي يساعد ويدعم التياجات ال رد والعوامل الن سية والاقتصادية

اف ا تلك الألداث والأنشــــطة المتكررة الت يقوم بها أفراد المنظمة والت ترتب  بأهديقصــــد به العادات التنظيمية:-
معينة تســــــــعى المؤســــــــســــــــة إلى تحقيقها، كما تعبر هذه الأنشــــــــطة المتكررة ع  أفكار محددة وتعكس قيم رايســــــــية في 

 ؛المنظمة
ا المؤســــــســــــة، واق  الت مرت بهنقصــــــد بالموروث الثقافي للمنظمة تلك الألداث و الم الموروث الثقافي للمنظمة:

منها ما هو إ ابي و الت تحاول المنظمة التركيز عليه ونشـــره باعتباره مرجا وعنصـــر مح ز للأفراد، ومنها ما هو ســـلبي 
  .3والت تحاول المؤسسة الت اضي عنه 

 :4أنواع الثقافة التنظيمية-2
كما   رر لســــب التقســــيم الذد يتم اســــتادامهللثقافة التنظيمية العديد م  الانواا تختل  م  مكان الى ا

 أن أنواعها تختل  م  منظمة الى أررا وم  قطاا الى ارر وم  أبرا أنواعها ما يلي:
 حسب معاير الشمولية:-1

                                                
 .066ص  ،0226دار إثراء للنشر والتوايا، عمان، ، السلوب التنظيمي مفاهيم معاصرةوآررون،  رضير كاظم حمود ال ر ات 1
  .285بفل رل  السكارنة، مرجا سابق، ص  2
مطابا الولاء  ،المدير وتنمية ســــلوب العاملين مدخل اســــتراتيجي لإدارة الســــلوب الإنســــاني والتنظيمي في المنظمات المعاصــــرةلســـــنين اه، مصـــــط ى محمود أبو بكر، الســـــيد 3

 .020، ص 0228، القاهرة، مصر، 0الحديثة،  
ــديق ب  يحي، جيج صــــــــص الموارد البشــــــــرية،تخ ، مذكرة لنيل شــــــــهادة الماســــــــترأثر الثقافة التنظيمية على الإبداع الإداريعااشــــــــة شــــــــيوخ، رلود عبيد،  4  ل، الجزاار،جامعة محمد الصــــــ

 .06-05، ص 0206-0200
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ك  انتشــــــارها ليث يم وهي الثقافة الت يشــــــترك فيها معظم أعضــــــاء المنظمة وتولد ســــــلوكهم، الثقافة الســـــائدة:-
 ؛بينهم على نطاق واسا

وهي الثقافة الت يشـــــــــــــترك فيها مجموعات صـــــــــــــ يرة م  العاملين قد تكون على مســـــــــــــتوا دواار  لثقافة الجزئية:ا-
 المنظمة وقد تكون على مستوا ا موعات المهنية كالمهندسين والمحاسبين.

 حسب معاير النمط:-2
مــل يكون منظمــا ات فــالعفي مثــل هــذه الثقــافــة التنظيميــة تتحــدد المســــــــــــــؤوليــات والســــــــــــــلطــ الثقـافــة البيروقراطيـة:-

 ؛والولدات يتم بينها تنسيق، وتسلسل السلطة وانتقال المعلومات يكون بشكل هرمي وتقوم على التحكم والالتزام
رارات وتتميز بتوفير بيئة للعمل تســاعد على الابداا ويتصــ  افردها بحب المااارة في اتخاذ الق الثقافة الابداعية:-

 ؛ومواجهة التحديات
: تتميز بيئة العمل بالصـــــداقة والمســـــاعدة فيما بين العاملين فيســـــود جو الأســـــرة المتعاونة وتوفر المســــاندةالثقافة -

 ؛المنظمة الثقة والمساواة والتعاون ويكون التركيز على الجانب ا نساني في هذه البيئة
ينتشــــــــــــــر الحذر ف تتحقق،ويكون الاهتمـام محصــــــــــــــورا في اريقـة انجـاا العمـل وليس النتااج الت ثقـافـة العمليـات: -

والحيطـة بين الأفراد والذي  يعملون على حماية أن ســــــــــــــهم، وال رد الناجط هو الذد يكون أكثر دقة وتنظيما والذد 
 يهتم بالت اصيل في عمله.

 حسب معاير القوة:-3
شــتركوا في مجموعة يهي الت تنشــر عبر المنظمة كلها وتحظى بالثقة والقبول م  جميا أفراد المنظمة و الثقافة القوية: -

 ؛متجانسة م  القيم والمعتقدات والتقاليد والمعايير والافتراضات الت تحكم سلوكهم دارل المنظمة
 هي الت لا تتم بقوة م  ارف أعضــــاء المنظمة ولا تحظى بالثقة والقبول الواســـــا منهم، وت تقرالثقافة الضــــعيفة: -

 .المنظمة الى التمسك المشترك بالقيم والمعتقدات
 سادسا: مستويات الثقافة التنظيمية

 :1تتميز الثقافة التنظيمية بثفث مستويات وهي
الماديات أو ما يصـــنعه الأفراد، وهو أكثر مســـتويات الثقافة ظهورا ووضـــولا، ويمك  مفلظته  المســـتوى الأول:-

 أفراد المنظمة المســـــــــتعملة بين ورؤيته بســـــــــهولة، وذلك م  رفل البيئة المادية والاجتماعية في المنظمة، وكذلك الل ة

                                                
 .00-06، ص 0205-0200، 0، كلية العلوم الانسانية والاجتماعية، جامعة محمد لمين دباغين، سطي  محاضرات في مقياس الثقافة التنظيميةبرا ية صونية،  1
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والت تســـــــــــــتادمها المنظمة في كتاباتها، وأيضـــــــــــــا الســـــــــــــلوك العلني لأفراد المنظمة والابتكارات...إم، وبرغم أن هذا 
المسـتوا م  أكثر مسـتويات الثقافة التنظيمية وضولا ويمك  مفلظته بواسطة الأفراد م  رار  المنظمة، إلا أنه لا 

ة  هم ثقافة المنظمة، ليث أن أفراد المنظمة لا يكونون بالضــــرورة على وعي تام به فهو بالنســــبيعطي ت ســــيرا كافيا ل
 ؛لهم شيء مألوف اعتيادد وجزء م  لياتهم اليومية

وهو القيم، ليث تمثل القيم قلب الثقافة وجوهرها، ويعتبر هذا المســــــتوا على درجة أكبر م   المســـــتوى الثاني:-
ظمـة لـه، ليـث تحـدد القيم مـا هم مقبول وما هو غير مقبول، وما هو م ضــــــــــــــل وما هو ليـث وعي إدراك أفراد المن

 ؛غير م ضل بالنسبة لأعضاء المنظمة، كما تساعد القيم على لل المشكفت الت تواجه المنظمة
ويمثل الافتراضــات الأســاســية، وهي مجموعة الاعتقادات الراســاة والت تؤرذ كمســـلمات ولا  المســتوى الثالث:-
بل التشـــكيك فيها ويعتبر هذا المســـتوا بمثابة الأســـاس للثقافة، وتتمثل هذه الافتراضـــات فيما يلي: العفقات ما تق

 البيئة، ابيعة الأنشطة البشرية، ابيعة العفقات ا نسانية.
 العلاقة بين التمكين والثقافة التنظيمية المطلب الثالث:

وير ردمات أفضــــــــــل فالعديد م  الدراســــــــــات تعرف تســــــــــعى المنظمات م  رفل التمكين إلى تقديم وتط
تمكين كدافا المهمة الجوهرية أو دافا يعكس تناســـــــــب الشـــــــــاص وثقافته فتمكين العاملين يســـــــــاهم في رلق ثقافة 

ســلطة كما وت ويض ال –ارق العمل  –توعية متكاملة تشــجا على الانســجام في بيئة الأعمال م  رفل المشــاركة 
ق بين أهدافها وقيم ثقافة هؤلاء الأفراد وإ اد ثقافة تنظيمية قادرة على رلق ذلك الولاء أنها تســـــــاهم في وجود ات ا

باعتبارها المحرك الأســــــــاســــــــي للطاقات والقدرات فهي تؤثر بالدرجة الأولى على أداء الموارد البشــــــــرية وتحقيق إنتاجية 
 دارل المنظمة  مرت عة م  رفلهم ذلك إن ك اءة الأداء دالة في قيم ومعتقدات الأفراد

 الثقافة التنظيمية:ن بالمشاركة و أولا: التمكي
شـــــــــركات لتميز ولقد وجد أن الايعد التمكين بالمشـــــــــاركة في اتخاذ القرارات هو الطريق الصـــــــــحيط للنجاح و 

الناجحة تعتبر العامل مديرا في موقعه وتمكنه م  اتخاذ ما يراه مناســـــــبا م  قرارات تســـــــاعده على مواجهة ما يتعرض 
ه م  المواق  كما أن المشاركة في اتخاذ القرارات تزيد الرضا الوظي ي وا نتاجية. كما يشجا على المشاركة والتعاون ل

وروح ال ريق يزيد م  دافعية العمال للإنجاا والعمل فتكتســـــــــــب المنظمة ثقافة تنظيمية ا ابية تشـــــــــــجا وتح ز العمل 
 .1الجماعي وعمل ال ريق والعكس صحيط

                                                
 ،التنمية المستدامةالاقتصادية و ، مجلة كين في المشاركة المعرفة بين العاملين، دراسة ميدانية بمؤسسة الجزائرية للمياه وحدة الواديدور التم لسين بقا ، بوبكر نعرورة، 1

 .                                                       285 ص ،0200، 0العدد ، 2ا لد 
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 ين بفرق العمل والثقافة التنظيمية:ثانيا: تمك
التمكين في العمل هو إن الشـــــاص المســـــؤول ســـــواء كان مديرا أو مشـــــرف يســـــاعد العاملين الذي  كل هم 

أدية م  اجل ت –إعانات مالية  –مســــــــــــاعدي   –أجهزة معينة -بمهمة معينة ويؤم  لهم الالتياجات أدوات معينة 
وف المســــــــــــــاعدة للنجاح م  اجل التميز لذا  ب توفير مقومات النجاح العمـل المطلو  بأكمل وجه ما تهيئة الظر 

تأمينية للعاملين أو فريق العمل فالعمل الجماعي يســـــــــاهم في تعزيز الثقافة التنظيمية م  رفل عملية التنســــــــــيق بين 
فكار الجديدة لأالأفراد و الأعمال مقارنة بمسـا ة الذد يعمل بم رده لذا أصبط  تكوي  مناخ تنظيمي جديد يتقبل ا

 .1مرتبطا في جانب أساسي منه التشجيا على العمل الجماعي
 ثالثا: تمكين بتفويض السلطة والثقافة التنظيمية

وهو منط الرايس الذد يمتلك الصــــفليات في المســــتوا ا دارد الأعلى إلى المرؤوســــين في المســــتوا الأد  
يعتبر ، و رايس المباشــــــــــر في لدود الصــــــــــفليات الممنولة لهملق إصــــــــــدار الأوامر واتخاذ القرارات دون رجوا إلى ال

الت ويض نشــــــــــــــااا إداريا جوهريا قااما على أســــــــــــــاس تكلي  الآرري  بوظاا  بحيث يتم التطبيق بطريقة مثمرة في 
 إكمال المهام الم وضة إليهم.

 كمـــا يوفر فرص تطوير وترســــــــــــــخ عفقـــات جيـــدة ما الموظ ين وبـــالتـــاي تحقيق للمنظمـــات النمو 
والاســــــــــــتمرار والتطوير م  رفل منط الاســــــــــــتقفلية وتوفير ا دارة الذاتية لكل العاملين في الولدات التنظيمية كما 
يســـــــــاعد الت ويض على رفا الروح المعنوية والشـــــــــعور بالثقة لدا الم وض  ا يســـــــــاهم في تطوير إدارة المنظمة وتعزيز 

  .2الثقافة التنظيمية فيها
  

                                                
مجلة المنتدا للدراسات  ،ل في تحقيق التميز التنظيمي، دراسة ميدانية بالمديرية العملية لاتصالات الجزائر بولاية الجلفةاثر تمكين فرق العماقار ليلى، بلقرا فاامة،  1

 .66ص ،0200ا،0 العدد، 6ا لد ، والابحاث الاقتصادية

، لشلف الجزائربجامعة ا لاعية لاراء عينة من موظفي كلية الاقتصادالتمكين الاداري كمدخل لتعزيز الولاء التنظيمي للموظفين، دراسة استطوآررون،  عبد الرااق سفم 2
 .025ص ، 0202، 20، العدد 26، ا لد مجلة الدراسات الاقتصادية الكمية
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 اسات السابقة.المبحث الثاني: الدر 
ســيتم تقســيم هذا المبحث إلى مطلبين مطلب لدراســات الســابقة لكل م  المت ير التابا والمســتقل والمت يري  

 معا ومطلب لمناقشة الدراسات السابقة وعرض محل الدراسة الحالية.
 المطلب الأول: عرض الدراسات السابقة

 بموضوا دراستنا سنتطرق فيما يلي الى اهم الدراسات السابقة المتعلقة 
 أولا: الدراسات السابقة المتعلقة بالتمكين:

 تتمثل الدراسات السابقة المتعلقة بالتمكين فيما يلي: 
دراســــــــــــة عمر جهــاد عبــد الرحيم محمــديــة بعنوان " أثر التمكين الوظيفي في الســـــــــــلوب الإبــداعي لــدى -1

 :1العاملين في هيئة تنشيط السياحة الأردنية "
ة إلى تحديد أثر التمكين الوظي ي في الســــلوك ا بداعي لدا العاملين في هيئة تنشــــي  هدف  هذه الدراســــ

( فقرة لجما البيانات الأولية م  عينة الدراسة، وتم 00السـيالة الأردنية، ليث قام البالث بتطوير استبانة لل   
( م  إجماي ٪2036بة  ( بما يشـــــــــكل نســـــــــ55( اســــــــتبانة، وبلس عدد الاســـــــــتبانات الصـــــــــالحة للتحليل  56توايا  

الاســـتبانات المواعة، في ضـــوء ذلك جرا تجميا الاســـتبانات وتحليل البيانات وارتيار ال رضـــيات باســـتادام برنامج 
SPSS :وم  أهم النتااج الت توصل إليها البالث ، 

لذاتي، بيئة ا ان مســـــــــتوا التمكين الوظي ي بأبعاده  ت ويض الصـــــــــفليات، المشـــــــــاركة في اتخاذ القرارات، التح يز-
 ؛العمل وبناء الثقة( لدا العاملين في هيئة تنشي  السيالة الأردنية كان مرت عا

 مستوا السلوك ا بداعي في هيئة تنشي  السيالة الأردنية مرت عا.-
  :2دراسة كريمة توفيق بعنوان "تمكين العاملين" -2

ين شــــــــــارة إلى الصــــــــــياغات المفامة للتمكهدف  هذه الدراســــــــــة إلى تحديد أ ية التمكين الوظي ي وإلى ا 
وإيضـاح الأســس والمبادئ الت  ب الاعتماد عليها م  ارف المديري ، ليث اعتمد البالث في دراســته في الجانب 
الميداني على أســــلو  دراســــة الحالة، م  أجل إســـــقا  الدراســــة النظرية ميدانيا ودراســـــة مدا تطبيقها في مؤســــســـــة 

الاعتماد على أســــــــــلو  المقابلة والمفلظة والاســــــــــتبيان بارتيار عينات مواعة على كل الاسمن  بســــــــــور غزلان وتم 

                                                
رة أعمال، جامعة الشــــرق ادا في ، رســــالة ماجيســــترأثر التمكين الوظيفي في الســـلوب الابداعي لدى العاملين في هيئة تنشـــيط الســـياحة الأردنيةعمر جهاد عبد الرليم محمدية،  1

 .0206 الاوس ، الاردن،
 .0225 جامعة الجزاار، في علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، ماجستير رسالة، SC SEG: دراسة لالة شركة الاسمن  بسور ال زلان كريمة توفيق، تمكين العاملين  2
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عامل تنقســــــــــم إلى إاارات، أعوان تن يذ، ويتم ارتيار عينة عشــــــــــوااية  522المصــــــــــا ، ليث عدد عمالها الدواار و 
به البالثة توصــل   اســتبانة، وم  رفل الاســتبيان الذد قام  52بســيطة يســهل جما البيانات فيها، تم الرد على 

  الاستقفلية في أرذ القرارات بل  ب الرجوا دااما إلى المسؤول. يوجد مسالات م  الحرية و إلى أنه لا
 :  1دراسة ولد حسن سيد محمد بعنوان " أهمية تمكين العاملين في تدعيم أداء المؤسسة"-3

ناء ب اال الرايســــــــية الت تســــــــاهم فيهدف  هذه الدراســــــــة لمحاولة التعرف على المقومات و العوامل و الوســــــــ
كي ية تجســـــــــيده في واقا المؤســـــــــســـــــــات ليث قام البالث بتوايا اســـــــــتبيان على جميا عمال وتدعيم أداء العاملين و 

( عامف وتم 22( إلى  05م    0252( عامل الذد ااد ســنة 22المؤســســة الموريتانية للنقل البحرد البالس عددهم  
يث انحصــــــــــر الاســـــــــتبيان عليهم فق  وما تحليل البيانات وارتيار ال رضــــــــــيات (  اســـــــــتبيان فق  ل01اســـــــــترجاا  

، تم التوصـــــــــــــل إلى النتااج التالية: تبين أن هناك اتجاهات إ ابية لدا أفراد العينة لدا SPSSباســـــــــــــتادام برنامج 
لمشـــاركة المدعمة االهيكل التنظيمي الســـااد في المؤســـســـة الموريتانية للنقل البحرد م  ليث مدا مســـا تها في تعزيز 

تحتا  إلى المزيد م  التحســـينات، واجمالا يمك  القول أن وهي نســـبة دون المســـتوا المطلو  و  (٪52وذلك بنســـبة  
مقومات تمكين العاملين في بيئة المؤســــســــة الموريتانية للنقل البحرد تقا في المتوســــ  وهي ماتزال متواضــــعة تحتا  إلى 

 المزيد م  التحسينات.
 snain  Raza And OtherHa  2 دراسة-4

 Empact Of Employee Empowerment On Job Satisfaction Of Employees   بعنوان

In Corporat Banking Sector Employees Of Pakistan 
 تأثير تمكين الموظ ين على الرضا الوظي ي للموظ  في القطاا المصرفي في باكستان

 في كين الموظ  على الرضـــــــا الوظي ي للموظ  في القطاا المصـــــــرفيتحليل تأثير تم تهدف هذه الدراســــــة الى
ليث تم اســــــــتادام تقنيات ارذ العينات المفامة لتحديد لجم العينة للدراســــــــة وتم تدوير اســــــــتبانات ، باكســــــــتان

الدراســـــــــة الاســـــــــتقصـــــــــااية في فروا مختل ة م  البنوك وكذلك اســـــــــلو  المقابفت اي  تم تحليل البيانات باســـــــــتادام 
SPSS .ع  اريق اساليب التحليل الوص ي وتحليل المصداقية وتحليل الارتبا  وتحليل الانحدار 

                                                
 .0200، 2، رسالة ماجستير، ادارة أعمال، جامعة الجزاارؤسسةأهمية تمكين العاملين في تدعيم أداء المولد لسين سيد محمد،  1

2 Hasnain Raza And Other. Impact of job satisfaction on facet of organizational commitment (affective, 
continuance and normative commitment): A study of banking sector employees of Pakistan, World 
Applied Sciences Journal, No 01, 2013 . 
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وتوصــــــــــل  الدراســــــــــة م  تحليل الارتبا  إلى أن تمكين الموظ  يؤثر بشــــــــــكل ا ابي على الرضــــــــــا الوظي ي 
وظي ي، ومنه لللموظ ، وم  رفل تحليل الانحدار وجدت أنه توجد عفقة إ ابية بين التمكين الن ســــــي والرضــــــا ا
 ولدة. 28500معادلة الانحدار اوجدت أنه ايادة ولدة والدة في التمكين الن سـي تزيد م  الرضا الوظي ي بمقدار 

وتوصــــــــــــل  هذه الدراســــــــــــة إلى أن هناك عفقة إ ابية بين التمكين والرضــــــــــــا الوظي ي بين موظ ي القطاا 
 المصرفي في باكستان.

 بالثقافة التنظيمية ثانيا: الدراسات السابقة المتعلقة
 سنتطرق فيما الى الدراسات السابقة المتعلقة الثقافة التنظيمية: 

 :1دراسة وهيبة عيساوي بعنوان "تأثير الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي"-0
هدف  هذه الدراســـــــة إلى معرفة الثقافة الســـــــاادة بالمؤســـــــســـــــة الجزاارية، والســـــــعي لتوســـــــيا اســـــــتادام هذه 

التأكد م  وجود عفقة بين الثقافة التنظيمية والرضـــــــا الوظي ي ودرجته للأفراد الشـــــــبه ابيين بالمؤســـــــســـــــة الم اهيم، و 
الاسـتشـ ااية العمومية ترابي بوجمعة ببشـار، اعتمدت على المنهج الالصـااي الوص ي، كما اعتمدت على المفلظة 

( فرد تمثل عدد 52عينة الدراســـة فكان    ( أما002والاســتبانة في جما المعلومات لول مجتما البحث المقدر    
 للوصول إلى النتااج التالية:  SPSSالاستمارات الصالحة للدراسة ليث تم جمعها وتحليلها باستادام برنامج 

 ؛إن الثقافة التنظيمية م  المحددات الرايسية للنجاح أو فشل للمؤسسات-
  ؛تنظيمية وأررا شاصيةتكم  العوامل المسببة للرضا الوظي ي ولعدمه م  عوامل -
تعتبر الثقـافـة التنظيميـة عـامـل م  عوامـل التأثير على الرضــــــــــــــا الوظي ي م  رفل التأثير بشــــــــــــــكل مباشــــــــــــــر على -

 مستويات الأداء وال عالية.
 :2دراسة شكاوي سهام بعنوان " الثقافة التنظيمية وتأثيرها على أداء المنظمة" -2

 أهم العوامل المكون للبيئة الدارلية للمنظمة والمتمثلة في هويةهدف  هذه الدراســـــــــة إلى التعرف على ألد 
المنظمـة وثقــافتهــا وا لــااـة بهـذا الم هوم، كمــا هــدفـ  إلى معرفـة كي  يمك  أن تكون الثقـافــة في المنظمـة قوة دافعــة 

ثة باســـتادام للتحســـين أداء العاملين وكي  يتم اســـت فلها لتحقيق أهداف المنظمة بك اءة وفعالية، وقد قام  البا
( فرد واســتادم  المنهج الوصـــ ي التحليلي، 12المقابلة والمعاينة والاســتبانة وابق  على عينة قصــدية مكونة م   

 وتم التوصل إلى النتااج التالية:
                                                

 .0200/0200لوكمة الشركات، جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، تخصص  ، رسالة ماجستيرتأثير الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفيوهيبة عيساود،  1
 .0226منظمات، جامعة امحمد بوقرة، بومرداس، تسيير تخصص ، رسالة ماجستير، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على اداء المنظمةشكاود سهام،  2
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ب هناك عفقة اردية قوية بين الثقافة التنظيمية ونجاعة المنظمة، ينب ي ت يير الثقافة التنظيمية وتطويرها بما يتناســـــــــــ-
 ت يرات البيئة للدارلية والخارجية للمنظمة وهذا بهدف المحافظة عليها دااما كأداة فعالة لتحقيق الت وق والنجاح.

دراســـــة خير الدين جمعة بعنوان "دور ثقافة المؤســـــســـــة في تحســـــين أداء الموارد البشـــــرية بالمؤســـــســـــة -3
 :1الاقتصادية"

في تحســـــــين أداء الموارد البشـــــــرية بمؤســـــــســـــــة الكوابل هدف  هذه الدراســـــــة إلى معرفة دور ثقافة المؤســـــــســـــــة 
الكهربااية، إبراا مسـتوا الثقافة التنظيمية بالمؤسـسـة، معرفة مسـتوا أداء الموارد البشـرية بالمؤسـسـة، وقد اسـتادم  
في الدراســــــــة المنهج الافتراضــــــــي الاســــــــتنبااي بالاعتماد على أداة الاســــــــتبيان، وم  النتااج الت توصــــــــل  إليها: أن 

(، والتل بعد القيم 03025توا ثقافة المؤســـــســـــة جاء متوســـــ  ليث بلس المتوســـــ  المرجط لثقافة المؤســـــســـــة  مســـــ
(، مســــتوا أداء الموارد البشــــرية بالمؤســــســــة محل دراســــة جاء 03062التنظيمية المرتبة الأولى بمتوســــ  لســــابي قدره  

جد أثر ذو دلالة إلصــااية لثقافة المؤســســة في (، يو 03052مرت ا، ليث بلس المتوســ  المرجط لأداء الموارد البشــرية  
 تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة محل الدراسة.

 Lund Daulatran B 2 دراسة-4
الثقـــافـــة التنظيميـــة والرضــــــــــــــــا : "Organizational Culture And Job Satisfactionبعنوان "

 الوظي ي 
ســـــــويق لتنظيمية على الرضـــــــا الوظي ي لدا موظ ي التهدف  الدراســـــــة إلى محاولة ارتبار أثر أنواا الثقافة ا

 العاملين في قطاعات مختل ة بالولايات المتحدة الامريكية.
اســـتمارة كوســـاال غير قابلة لفســـتفم، واعتمدت  01موظ ا، وتم اســـتبعاد  5022ليث بلس لجم العينة 

كل أنواا هذه نواا الثقافات الاربعة، و الدراسة المنهج الوص ي التحليلي وقد تم وص  الخصااص المهيمنة لكل م  أ
الثقافات تم عرضـــــها كبديل لكل ســـــؤال وذلك  عطاء المشـــــاركين ال رصـــــة للإشـــــارة إلى كل م  أنواا الثقافة ومدا 
صــــــــــــفبتها، ليث تم التطرق إلى نوا التنظيم ودور القيادة وتماســــــــــــك المنظمة ومدا أ ية الموارد الانســــــــــــانية والقيم 

 والمنافسة.

                                                
 .0228، رسالة دكتوراه، العلوم الاقتصادية، جامعة محمد ريضر، بسكرة،دور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية، رير الدي  جمعة 1

2  Lund Daulatran B، Organizational Culture On Job Satisfaction، The Journal Of Business And Industrial 
Marketing، Vo118، N3،2003. 
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هرت نتااج الدراســـــــــــــة أن أنواا الثقافة التنظيمية هي كالتاي: التعاا  ا نســـــــــــــاني، الانجاا، القوة، وقد أظ
النظم والادوار، ووجود عفقة عكســـــــــية بين الرضـــــــــا الوظي ي وثقافت النظم والقوة، في لين أن مســـــــــتويات الرضـــــــــا 

لرضـــــــــا الوظي ي د عفقة اردية بين االوظي ي تت اوت لســـــــــب نوا الثقافة التنظيمية، فقد أشـــــــــارت النتااج إلى وجو 
وثقافت الانجاا والتعاا  الانســــــاني، وبالتاي فتأثر أنواا ثقافة المنظمة على الرضــــــا العامل تختل  م  الالســــــ  إلى 

 الاسوأ ع  اريق التواصل بين العمليات العضوية.
م  الاجناس  تما الامريكي رلي ونتـااج هـذه الـدراســــــــــــــة لا يمك  تعميمهـا لأنها اجري  في بيئة مختل ة، فا       

 والثقافات. 
  ثالثا: الدراسات السابقة المتعلقة بتمكين العاملين والثقافة التنظيمية

 سنتطرق فيما يلي الى الدراسات الت جمع  بين تمكين العاملين والثقافة التنظيمية 
 :1ة" يز الثقافة التنظيميدراسة دزيرية نصرات وأخريات بعنوان " تمكين العاملين وأثره على تعز -1

هدف  الدراســـــة إلى قياس أثر تمكين العاملين بأبعاده  مشـــــاركة المعلومات، فرق العمل، ت ويض الســـــلطة( 
شركة لفي تعزيز الثقافة التنظيمية بأبعادها  القيم، العادات و التقاليد، البيئة المادية( ليث أجري  الدراسة الميدانية با

ال اا بالوادد، وقد تم اســــــــــتادام المنهج الوصــــــــــ ي في ال صــــــــــل النظرد كوصــــــــــ  الحقااق ء و الوانية لتوايا الكهربا
( عامل بالشــــــــــركة، ولتحليل 62واســــــــــتمارة اســــــــــتبيان كأداة لجما البيانات ليث تم توايعها على عينة متكونة م   
د توصـــل  الدراســـة ، وقSPSSالبيانات وارتبار فرضـــيات الدراســـة  وتقدير النموذ  القياســـي تم اســـتادام برنامج 

إلى العــديــد م  النتــااج أ هــا: وجود عفقــة ارتبــا  ذات أثر معنود بين تمكين العــاملين و الثقــافــة التنظيميــة، ليــث  
 كان بعد فريق العمل الأكثر تأثيراً في تعزيز الثقافة التنظيمية بالمقارنة ما باقي الأبعاد الأررا للتمكين.

 :2استراتيجية تمكين العاملين في تعزيز سلوب المواطنة التنظيمية"دراسة كيسرى مسعود بعنوان "أثر -2
تهدف هذه الدراســــة إلى التعرف على مســــتوا تبني اســــتراتيجية تمكين العاملين بأبعادها  العمل الجماعي، 

ولهذا  ،الحرية والاســــــتقفلية، التح يز( في مؤســــــســــــة أرســــــلو مثال الجزاار، وتأثيرها في تعزيز ســــــلوك المواانة التنظيمية
ال رض قمنا ببناء اســــــتمارتين الأولى توجهنا بها إلى إاارات المؤســــــســــــة فيما يخص المت ير المســــــتقل، وأما الاســــــتمارة 

ج المتواصــــــــل العمال المتن ذي  في ما يخص المت ير التابا، أشــــــــارت النتااوجهنا بها إلى العمال المســــــــيري  و الثانية فقد ت

                                                
 .0200حمه لخضر، الوادد، الشهيد ادارة أعمال، جامعة تخصص  ، مذكرة ماسترتمكين العاملين وأثره في تعزيز الثقافة التنظيميةدايرية نصرات وأرريات،  1
 ،25، العدد 20 لد ا، مجلة جامعة القدس الم تولة للبحوث الادارية والاقتصـــــــــــادية، زيز ســــــــلوب المواطنة التنظيميةأثر اســـــــتراتيجية تمكين العاملين في تع كيســـــــــــرد مســـــــــــعود،  2

0200. 
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إلى وجود عفقة ذات دلالة إلصــــــــــااية بين مت يرات  SPSSعتماد على برنامج إليها بعد المعالجة الالصــــــــــااية بالا
الدراســـــــــة، وبناءا على ذلك قدم  الدراســـــــــة مجموعة م  التوصـــــــــيات أبراها اعتماد التمكين كاســـــــــتراتيجية إدارية، 

 وربطها بالاستراتيجية العامة للمؤسسة.
 :1للمؤسسة" دورها في تعزيز الثقافة التنظيميةدراسة بطاهر بختة بعنوان "استراتيجية تمكين العاملين و -3

تهدف هذه الدراســـة إلى معرفة أ ية مســـا ة تمكين العاملين في تعزيز ثقافة التنظيمية للمؤســـســـة، لهذا فقد 
قام  بدراســــــة ميدانية في مؤســــــســــــت الكلور وأدوية بمســــــت اا، ليث اعتمدت على المنهج التحليلي والوصــــــ ي في 

( استبيان 52الجانب التطبيقي اعتمدت على منهج  دراسـة لالة، ليث قام  البالثة بتوايا  الجانب النظرد أما 
( اســـــــــــتبيان فق ، ليث توصـــــــــــل  إلى ارتبا  ضـــــــــــعي  موجب بين 00على موظ ين بكلتيهما وتم إرجاا لواي  

عاملين تســـاهم في تعزيز لتمكين العاملين والثقافة التنظيمية المؤســـســـتين، وبهذا اســـتالصـــنا إلى أن اســـتراتيجية تمكين ا
 الثقافة التنظيمية المؤسستين.

  المطلب الثاني: 
 سيتم في هذا المطلب مناقشة دراسات السابق وموقا الدراسة الحالية منها. 

 أولا: التعقيب على الدراسات السابقة:
امات هم  أهم المرالل المنهجية في البحث العلمي اســـــــتطفا الأبحاث الســـــــابقة بهدف التعرف على إســـــــ

البحث، وم  رفل اســــتعراضــــنا  موعة م  الدراســــات الســــابقة الت تناول  موضــــوا الدراســــة الحالية، م  رفل 
 دراسة مت يرات الدراسة تبين ما يلي:

 أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة -1
 راسات السابقة في:تتمثل أوجه التشابه والارتفف بين الدراسة الحالية والد 

 تميز المنهج المتبا في الدراسـات الســابقة بكونه منهج اســتطفعي وصــ ي في أغلبه  ا يت ق ما من حيث المنهج:-
دراسـتنا إلى لد كبير كونه مناسـب لوص  الواقا، وقد نجد بعضها أدمج بعض المناهج الأررا لضرورة التحكم في 

 ؛الدراسة
راســــــــة الحالية مت يري  كالعديد م  الدراســــــــات الســــــــابقة، كما هدف  إلى إبراا تناول  الد من حيث المتغيرات:-

العالقة بين تمكين العاملين والثقافة التنظيمية، في لين تناول  الدراســــات الســــابقة مت يرات مختل ة كالرضــــا الوظي ي 

                                                
 .0205، 20، العدد 22ا لد ، مجلة الافاق للدراسات الاقتصادية، استراتيجية تمكين العاملين ودورها في تعزيز الثقافة التنظيمية للمؤسسةبطاهر بخته،  1



 الفصل الأول  أدبيات نظرية حول تمكين العاملين والثقافة التنظيمية

 

23  
 

أثره على ين العاملين و تمك« والســـــلوك الابداعي،... وقد ات ق  دراســـــتنا ما دراســـــة دايرية نصـــــرات وأررون بعنوان
ودراســة بطاهر بختة  0200مذكرة ماســتر إدارة أعمال، جامعة الشــهيد حمه لخضــر الوادد، » تعزيز الثقافة التنظيمية

اق الدراسـات الاقتصادية، مجلة اف» اسـتراتيجية تمكين العاملين ودورها في تعزيز الثقافة التنظيمية للمؤسـسـة « بعنوان
 ؛0251توراه جامعة مست اا، الجزاار العدد الرابا، االبة دك

في لين تم  الدراســـات الســـابقة  0200تم  الدراســـة الحالية في ولاية الوادد ســـنة  من حيث المكان والزمان:-
 ؛في بيئات عربية متنوعة وكان  رفل سنوات مختل ة

ان، وذلك ملة وهي الاســتبيتت ق دراســتنا الحالية ما الدراســات الســابقة م  ليث الأداة المســتع من حيث الأداة:-
 ؛للدور الهام الذد تلعبه هذه الأداة في الوصول إلى نتااج مرضية

 .استادم  معظم الدراسات السابقة عينات بسيطة ومشابهة لدراستنا من حيث العينة:
 ثانيا: أهم ما تميزت به الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة

ه وارتفف بين الدراســـة الحالية والدراســـات الســـابقة اتضـــط أن بناءا على ما تم اســـتعراضـــه م  أوجه تشـــاب
الدراســـــات الســـــابقة و تقم بارتيار موضـــــوا الثقافة التنظيمية كمت ير تابا لموضـــــوا تمكين العاملين، إذ أنها تناول  

لما لهما  امت ير تابا بســي  كالرضــا الوظي ي، الســلوك ا بداعي... في لين أن الدراســة تناول  موضــوا المت يري  مع
 .م  تأثير على نشا  سير المؤسسة

كما تميزت دراســـــــــتنا الحالية بكونها اســـــــــت ادت م  الدراســـــــــات الســـــــــابقة وربرات البالثين، لذا تأتي هذه 
 الدراسة لتكمل مسار الدراسات السابقة للوصول إلى أفضل النتااج.
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 خلاصة الفصل الأول:
ن تمكين العاملين اســــــتراتيجية هامة لبلوغ أهداف المؤســــــســــــة وذلك م  م  رفل اســــــتعراض ما ســــــبق تبين أ      

رفل الممارســــــــة الجيدة لبرامج الت تح ز الموظ ين على مشــــــــاركتهم بالأفكار المبتكرة واســــــــتادام مهاراتهم م  اجل 
ارل المنظمة فهي دالمســـــــــــــا ة في تعزيز الثقافة التنظيمية الت تلعب دورا كبيرا في التأثير على ســـــــــــــلوك وأراء العاملين 

 تعتبر الأساس في فهم مواق هم وتح يزهم وايادة دافعية العمل لديهم لتحقيق أهداف المنظمة والالتزام بها. 
 

 
 



 

 

 
 

 الفصل الثاني
 الدراسة الميدانية
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 تمهيد:
ا جابة  بهدف، و ال صــــــــل النظردب ية ا لمام بموضــــــــوا الدراســــــــة وت طية الجوانب النظرية الت تم تناولها في 

تمكين  تأثير عرفةم وذلك ب يةهذا ال صــل إجراء دراســة ميدانية،  في ســيتمتها ال رعية، على إشــكالية الدراســة وأســئل
 تم الاعتمــادولتحقيق ذلــك  ،العــاملين في تعزيز الثقــافــة التنظيميــة في المــديريــة ال رعيــة لتوايا الكهربــاء وال ــاا بــالوادد

محاور الدراســـــــــــة، وقد واع  هذه التوت على مجموعة م  الأســـــــــــئلة الت تشـــــــــــمل  اســـــــــــتمارة اســـــــــــتبيانإلى إعداد 
الاســـــتمارات على عينة الدراســـــة، وانطفقا م  إجابات أفراد العينة تم تحليل النتااج للتأكد م  صـــــحة ال رضـــــيات، 

 :هي مبحثينوعليه فقد تم تقسيم هذا ال صل إلى 
 تقديم عام للمؤسسة الوانية لتوايا الكهرباء وال اا؛المبحث الأول : 
 ريقة والأدوات ونتااج الدراسة التطبيقية وارتبار ال رضيات.: الطالمبحث الثاني 
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 المبحث الأول: تقديم عام للمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز
ســـيتم في هذا المبحث تقديم المؤســـســـة باعتبارها ميدان الدراســـة، ليث تم تقســـيمه الى ثفث مطالب على 

 النحو التاي:
 ريف بمؤسسة سونلغازب الأول: التعالمطل

 لها يســمط دالجدي الأســاســي وقانونها وتوايعها، الطاقة ونقل إنتا  نشــااها مجال جزاارية عمومية شــركة هي
 ميدان في ســـيما ولا المؤســـســـة إلى بالنســـبة الأ ية ذات الأنشـــطة قطاعات م  أررا قطاعات في التدرل ب مكانية
 .الخار  نحو وال اا الكهرباء تسويق

 الج رافي وقاالم وكذلك بالجزاار تاريخها أو نشـــــأتها م  كل إلى ســـــنتطرق الشـــــركة هده على أكثر وللتعرف
 .لها

  أولا: نشأة الشركة الأم.
 :إلى بالجزاار وال اا الكهرباء تاريخ يعود

 تســـــــــيير يســـــــــند 21-5220بالمرســـــــــوم  EGA الجزاار وغاا كهرباء إنشـــــــــاء: 0497جوان  5المرحلة الأولى: 
 كهرباء ركةشـــ تدعى وتجارد صـــناعي اابا ذات عمومية مؤســـســـة إلى الجزاار في وال اا للكهرباء ؤ ةالم المؤســـســـات

 .EGA الجزاار وغاا
 05 يوم م  62/52 رقم بالمرســــومســـونلغاز:  والغاز للكهرباء الوطنية الشـــركة إنشـــاء: 0464المرحلة الثانية: 

 الكهرباء محل( ســـونل اا  لل اا الوانية الشـــركة أنشـــئ  5252 أوت م  الأول في الرسمية بالجريدة الصـــادر جويلية
 الاندما  في تتمثل رايســـية مهمة لها المرســـوم لدد وقد المرســـوم، ن س لســـب لُل  الت( EGA  بالجزاار وال اا
 الطاقة ديروتصـــــــ واســـــــتيراد وتوايا ونقل إنتا  التكار إن. للبلد الدارلية الطاقة ســـــــياســـــــة في منســـــــجمة بطريقة

 التكار اله أسُــند وقد ن ســها وجدت ســونل اا أن كما الشــركة، مكانة م  عزا قد لســونل اا الماصــصــة الكهربااية
 اباا  لكهربااية،ا الطاقة توليد محطات الصناعيون،  الزباا  أصناف لجميا وهذا الوا  دارل الطبيعي ال اا تسويق
 .التوايا وشبكة النقل قنوات وتسيير إنجاا ذلك تطلب وقد( المنزل

 لها تابعة شركات 8 وستنشى مرة لأول سونل اا هيكلة إعادة :0491لمرحلة الثالثة: ا
 الكهربااية؛ الأش ال(: KAHRIF كهري  -
 الكهربااية؛ وا نشاءات التحتية البني تركيب(: KAHRKIB كهركيب -
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 ال اا؛ شبكات وتوايا نقل قنوات إنشاء(: KANAGAZ كناغاا -
 المدنية؛ ندسةاله أش ال(: INERGA إنرقا -

AMC- :والمراقبة القياس وآلات العدادات صناعة. 
 هاابيعت م  ت ير وال اا للكهرباء الوانية لســــــــونل اا: الشــــــــركة جديد أســــــــاســــــــي نظام: 0660المرحلة الرابعة: 

 52 ليوم 216-25 رقم تن يذد قرار  EPIC والتجارد الصناعي الطابا ذات العمومية المؤسسة وتصـبط القانونية

 (52258مبر ديس

 .وتجارد صناعي اابا ذات عمومية كمؤسسة(EPIC  سونل اا :0445المرحلة الخامسة: 
 بضــةقا شــركة إلى والتجارد الصــناعي الطابا ذات العمومية المؤســســة تحول :0110فيفري  6المرحلة الســادســة: 

 .اوال ا الكهرباء وتوايا ونقل إنتا  نشااات فروعها بواسطة تمارس أسهم ذات لشركات
 "مه " شركات ثفث إنشاء 0119المرحلة السابعة: 

 ؛(SPE الكهرباء  إنتا  شركة-
 ؛(SDC الكهرباء  نقل شبكة مسير شركة-
 ؛(GRTG ال اا  نقل شبكة مسير شركة-

 .وال اا الكهرباء وتطوير البحث وشركة العمل لطب المدنية الشركة إنشاء 0115المرحلة الثامنة: 
 :وال اا الكهرباء توايا شركات أربا بروا 0116المرحلة التاسعة: 

  ؛(SPA العاصمة  للجزاار وال اا الكهرباء توايا شركة-
 ؛(SDC للوس   وال اا الكهرباء توايا شركة-
 ؛(SDE للشرق  وال اا الكهرباء توايا شركة-
 .(SDO لل ر   وال اا الكهرباء توايا شركة-
 .وال اا الكهرباء في التكوي  معهد إنشاء 0117المرحلة العاشرة: -

 تحويل استكمال ليتم العقارد والتسيير المعلومات وأنظمة الهندسة شركات : إنشـاء 0114المرحلة الحادي عشـر 
 .لشركات قابضة شركة إلى سونل اا

  ثانيا: هيكلة المؤسسة الأم.
 يتمثل الهيكل التنظيمي لمؤسسة سونل اا فيما يلي:
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 ظيمي لمؤسسة سونلغاز: الهيكل التن11-12الشكل رقم 

 
 المصدر: مصلحة الموارد البشرية بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز للوسط )سونلغاز  بالوادي

 المطلب الثاني: نشأة وهيكلة الديرية الفرعية للكهرباء والغاز بالوادي 
 لواددسيتم التطرق فيما يلي الى نشأة وهيكلة المديرية ال رعية للكهرباء وال اا با

 أولا: نشأة المديرية الفرعية للكهرباء والغاز بالوادي.
 لمركز التابعة الوادد وكالة اريق ع  وذلك الكهربااية بالطاقة تتزود الوادد منطقة كان  ســــــابقة فترة في

 لقبخ لثمانيناتا أوارر في وذلك الوادد لمنطقة توايا مركز إنشــــــاء تقرر الســــــكانية للكثافة ونظرا ببســــــكرة التوايا
 .وال اا، ليث تقا هذه الأريرة في وس  المدينة في شارا محمد خميست للكهرباء الوانية المؤسسة تسمى مندوبية

ـــام في ــــ ــــ ــــ  الولاية وامست على تعمل مؤسسة ع  عبارة هو الذد للتوايا مركز إلى المندوبية تحول  5220 عـ
 عبارة هيو  بالمقااعة الآن تســــمى أصــــبح  وقد( يلةوالدب الم ير الوادد،  وكالات ثفث إلى الأرير هذا وينقســــم

 أ ها: وظاا  عدة ضمان أجل م  مستعملة واريقة وسيلة تعتبر أنها كما للتوايا مص رة رفيا ع 
 ؛(تسديدات كشوفات  بالزباا  راصة وظاا •

PDGالمديرية العامة 

المديريات العامة

ة المؤسسات الفرعي

مساعد ودعم

مؤسسة انتاج 

الكهرباء
محطات التوليد

مؤسسة نقل الغاز

مؤسسة نقل 

الكهرباء

مؤسسة توزيع 

الوسط

مؤسسة توزيع 

الشرق 

مؤسسة توزيع 

الغرب

مؤسسة توزيع 

الجزائر
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 ؛(كهربااية شبكات  بالكهرباء راصة وظاا •
 عنصر نسود. 52مل م  بينهم عا 021ليث تقدر الطاقة التش يلية للمديرية    

 : عدد موظفي المؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز ولاية الوادي11-12الجدول رقم 

 نسبة العنصر النسوي منهم عنصر نسوي عدد المستخدمين شريحة المستخدمين

 2% 20 10 اطارات

 5% 22 555 عون تحكم

 5515% 26 22 عون تنفيذي

 %0016 04 047 المجموع

 قسم الموارد البشرية بالمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز ولاية الوادي المصدر:

 ثانيا: الهيكل التنظيمي للمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز بالوادي
 :التالية والمصا  الأقسام م  مجموعة على الأريرة هذه تعتمد لسنة ظروف في المؤسسة بأعمال للقيام

 لمؤسسة الوطنية للكهرباء والغاز ولاية الوادي: الهيكل التنظيمي 12-12الشكل رقم 

 
 المصدر: مصلحة الموارد البشرية بالمؤسسة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغاز بالوادي

 يتكون الهيكل التنظيمي م :
 عليها والمصـــــــادقة ال را بها يقوم الت العمليات جميا على ا شـــــــراف في المدير دور ويتمثل :التوزيع المدير 11
 العمال اداء مراقبة في كذلك دوره ويتمثل العليا للســـلطات منها نســـخ وتقديم وتحليلها التقارير جميا بدراســـة مويقو 

 الأم؛ والمؤسسة الجهوية المديرية في ال را يمثل وهو لعملهم
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 الأقســــام بين اوتوجيهه المراســــفت وتوايا بالتنســــيق تتكل  وهي المدير إشــــراف تح  تكون: العامة الأمانة 12
 الشركة؛ ومصا 

 المحكمة ااي،القضــ ا لس المحكمة،  ¬القضــاء أمام للشــركة القانوني الممثل يعد: القانونية بالشــؤون المكلف 13
 ؛( العليا
 :   يلي ما في مهامه ويتمثل: بالاتصال المكلف 14
 والعمفء؛ للجمهور المعلومات وتنظيم تطوير•
 للشركة؛ العليا ا دارة ما المشاركة•
 والمعلومات؛ الدعاية على الموضوعات تراحاق•
 .....(صح  راديو، تل زيون،  ا عفم وساال ما وثيقة عفقات على المحافظة•

 :التالية بالمهام يقوم: أمن مهندس 15
 التحسيسية؛ للنشااات المبرمجة الزيارات مخط  إعداد•
 المديرية؛ مستوا على والأم  النظافة لجنة اجتماعات تحضي•
 والأم ؛ النظافة مجال في الوقااية ا جراءات كل تطبيق على رالسه•
 .التقنية المصا  ما والكهرباء ال اا لوادث لول  لصاايات إعدادا•

 :التالية بالمهام المسؤول يقوم :الداخلي الأمن مساعد 10
 الجدران(؛ الحراس،  المديرية دارل الأمنية المقاييس لكل الميدانية المتابعة•
 وكالاتها؛ ومختل  للمديرية الأمنية الوضعية لول المسئولين إلى دورد تقدير تقديم•
 اارئ؛ أد لدوث بعد فورد تقرير إعداد•
 .للولاية الأمنية المصا  ما بالتعاون الدارلي الأم  مخط  إعداد•
 :التوزيع مديرية أقسام -7
 وكالات مجموعة القسم هذا ضمي :Division relations commercials التجارية العلاقات قسم -7-1

 .الرقيبة ت زوت، المقرن، رلي ة، لاسي الدبيلة، الوادد، مدينة دارل منها اثنان: تجارية
 : بـ ويقوم: المعلوماتية الأنظمة تسيير قسم -7-2
 لها؛ التقنية والمصا  المديرية مستوا على ألمعلوماتي العتاد وصيانة تسيير•
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 الكهربااية؛ ل واتيرا وابا المعلـوماتية تطوير•
 .والمبيعات المشتريات إلصاايات تحليل•
 : البشرية الموارد قسم -7-3
 وتأهيلهم؛ الموظ ين تكوي •
 .الجور العطل، التكوي ، ال يا ، الحضور، كالتوظي ، البشرية الموارد تسيير•
 مصا : ثالثة له بالميدان، مهامه واغلب: الأشغال وتنفيذ الدراسات قسم -7-4
 والأش ال؛ الدراسات مصلحة-  
 والبرمجة؛ السوق مصلحة-  
 الاستثمار. تسيير مصلحة-  
 تطوير صـــــــيانة،ال وال ااية، الكهربااية الشـــــــبكات اســـــــت فل بمراقبة يهتم :والغاز الكهرباء تقنيات قســــــم-7-5

 (TST  الكهرباء التوتر تح  بالأش ال القيام السابقتين، الشبكتين
 :أ ها مهام بعدة ويقوم: بةوالمحاس المالية قسم-7-0
 الميزانية؛ تحضير•
 للمديرية؛ الأنشطة لحصيلة البيانية الجداول إعداد•
 المالية؛ العمليات كل ومحاسبة مراقبة ضمان•
 .للمديرية والبريدية البنكية الحسابات تسيير•
 :العامة الوسائل قسم-7-7
 المادية؛ الوساال تسيير•
 المقرات؛ ةوصيان النظافة وتسيير مراقبة•
 المديرية؛ بريد تسيير•
 المتنقلة؛ الممتلكات تسيير على السهر•
 المصا ؛ مختل  تموي •
 بالمشتريات؛ الاهتمام•
 الوقود(. المتابعة، التأمين،  السيارات لضيرة تنظيم•
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 العفقات قســــم راصــــة وبصــــ ة الأقســــام كافة ما يتعامل مهم قســــم وهي: العمومية الصـــفقات قســـم -7-8
 تابعةوم إدارة على مســــــــؤول قســــــــم وهو الأشــــــــ ال وتن يذ الدراســــــــات وقســــــــم الجدد الزباا  في المتمثل ريةالتجا

 :الثفثة مجالاتها في المؤسسة دارل الاستثمارات
 وال اا؛ للكهرباء الدولة برامج استثمارات
 وال اا؛ للكهرباء الجدد والزباا  الخاصة المشاريا استثمارات
 التحتية؛ ةالبني مشاريا استثمارات

 وم  مهامه:
 والمحلية؛ الوانية المناقصات إجراء -
 للمقاولين؛ والتجارد التقني التأهيل -
 بالدفا؛ والأمر بالمقاولين الخاصة ال وترة متابعة -  
 وال اا؛ الكهرباء بمشاريا المتعلقة والعقود الص قات إبرام-
 .الجهوية المؤسسة إلى المؤسسة دارل بالاستثمارات الخاصة والشهرية الدورية التقارير إرسال -

 أهداف الشركة الوطنية لتوزيع الكهرباء والغازو المطلب الثالث: دور 
 : دور المؤسسةأولا

الاقتصــادية  يود للقطاعاتومســتوجباتها تعتبر أن المصــدر الحدور هام جدا في الاقتصــاد الواني للمؤســســة 
  المصــــــانا في مختلال ااية تســــــتعمفن ن الطاقة الكهربااية و ناعة نجد أ، ردمات( ف ي ميدان الصــــــصــــــناعة ، اراعة

كما لها   ،ه المصـــــانا تعمل بالكهرباء وال ااالتحويلية هذا لأن كل الآلات الموجودة على مســـــتوا هذالاســـــتراتيجية و 
ا ا، اما على مســــــتوا قطاا الخدمات ف ن مجمل وســــــاال النقل تســــــتعمل مادة ال ر كبير في تموي  القطاا الزراعيدو 

 .ة العمومية كما أنها توفر مناصب عمل للعاالين ع  العملوكذا دور الكهرباء في الانار 
 ثانيا: أهداف المؤسسة
المتضــم  القانون الاســاســي للشــركة الوانية لتوايا الكهرباء  068-06م  المرســوم رقم  26ورد في المادة 

 وال اا سونل اا بانها تهدف الى:
 ؛تسويقهاتوايعها و الجزاار ونقلها و رباء وال اا في انتا  الكه-
 نقل السوق لتلبية لاجات السوق؛-
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 تسويقه؛وات سواء الجزاار أو في الخار  و توايا ال اا ع  اريق القن-
 تطوير وتقديم الخدمات الطاقوية بكل أنواعها؛-
 ترقيته وتنميته؛دراسة كل شكل أو مصدر للطاقة و -
غيرها م  القيم المنقولة في كل شـــــركة موجودة أو ســـــيتم يبة أســـــهم و إنشـــــاء فروا وأرذ مســـــا ات وليااة كل لق-

 إنشاؤها في الجزاار أو الخار ؛
 تطوير كل نشا  له عفقة مباشرة بالصناعات الكهربااية وال ااية كل نشا  يترتب عليه فاادة سونل اا. -
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 تبار الفرضيات.الطريقة والأدوات ونتائج الدراسة التطبيقية واخ: الثانيالمبحث 
عينة في هذه الدراســــــــــــــة م  رفل ابراا مجتما و  تم اتباعهالمنهجية الت ل التطرق في هذا المبحث ســــــــــــــيتم 

 الى ارق جما البيانات. والتطرقالدراسة كما 

 الطريقة والأدواتالمطلب الأول: 
 لاســـــتبيانيةســـــتمارة االاالتعري  بالطريقة المنتهجة في هذه الدراســـــة ألا وهي  ســـــيتم المطلبم  رفل هذا 

ينة واريقة توايعه وفي الارير ســـــــــنتطرق الى الع الاســـــــــتمارةوأيضـــــــــا معرفة المرالل الت ســـــــــنقوم بها م  رفل إعداد 
 .المدروسة

 أولا: الطريقة 
 يشمل هذا العنصر تحليل مجتما وعينة الدراسة.

 منهجية الدراسة -1
لمترتبة اق العلمية وتحديد الأســـــــبا  والنتااج ايقوم المنهج بتبســـــــي  موضـــــــوا البحث والكشـــــــ  على الحقا 

ــ تــأثيرعنهــا، ونظرا لطبيعــة موضــــــــــــــوا بحثنــا في  ة ال رعيــة لتوايا تمكين العــاملين في تعزيز الثقــافــة التنظيميــة في المــديري
، نالكهرباء وال اا بالوادد، كما ان ابيعة الدراســـــة الميدانية الت يتطلبها موضـــــوا البحث فهو يرتكز على الاســـــتبيا

 لذلك سيتم الاعتماد على المنهج التحليلي للبيانات والمعلومات الت تم جمعها ع  اريق الاستبيان.
 مجتمع الدراسة-2

يقصــــــد بمجتما الدراســــــة: " جميا ولدات المعاينة الت تنتمي الى مجتما الدراســــــة، ليث يتم تحديد ولدة 
، فمجتما هذه الدراســـــــة يتمثل في العاملين 1اســـــــتادامها"المعينة والخصـــــــااص الت نود قياســـــــها والمت يرات الت نود 
 بالمديرية ال رعية لمؤسسة توايا الكهرباء وال اا بالوادد.

 عينة الدراسة-3
تعد العينة الطريقة الأكثر شـــيوعا في معظم البحوث العلمية، وتعرف بأنها: " وذجا يشـــمل ويعكس جانبا 

أو  لبحث، تكون  ثلة له بحيث تحمل صــ اته المشــتركة، وهذا النموذ أو جزءا م  ولدات ا تما الأصــلي المعني با
الجزء ي ني البالث ع  دراسـة كل ولدات وم ردات ا تما الأصل، راصة في لالة صعوبة او استحالة دراسة كل 

                                                
 .05، ص 0202 الاردن، ،للنشر والتوايا الأكاديميوندار ، المعاينة الإحصائية طرقها واستخداماتهافتحي احمد عارورد،  1 
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سسة توايا ؤ العاملين بالمديرية ال رعية لمأما عينة الدراسـة فقد اقتصـرت على ، 1تلك ولدات ا تما المعني بالبحث"
اســــــتمارة وتم  62اســــــترجاا في لين تم اســــــتمارة على جميا أفراد العينة،  56، وقد تم توايا الكهرباء وال اا بالوادد

 . والجدول التاي يوضط ذلك:استمارات 15استبعاد 
  الموزعة والمسترجعة وغير المسترجعة والمستبعدة والمدروسة الاستمارات : عدد 10-10الجدول رقم )

 الموزعة ستماراتالا
 الاستمارات
 المسترجعة

 الاستمارات غير المسترجعة
 الاستمارات

 الملغاة
 الاستمارات
 المدروسة

 نسبة الردود

65 62 15 01 22 16800% 

 المصدر: من إعداد الطلبة.

 ثانيا: الأدوات
ستعملة ااية المات ا لصدو الأدوات المسـتادمة في جما المعلومات وكذلك البرامج والأ العنصـريشـمل هذا 
 في تحليل الدراسة.

 الأدوات المستخدمة في جمع المعلومات-1
دد وتعرف: " أداة لجما البيانات المتعلقة بموضوا بحث محتعتبر الاسـتمارة م  أهم أدوات جما المعلومات، 

قد تطلب ، و 2وعادة ما تكون عبارة ع   وذ  يحتود عددا م  الأســـــــــــئلة يطلب م  عينة الدراســـــــــــة ا جابة عنها"
 :بناء الاستمارة عدة مرالل هي

 مرحلة تصميم الاستمارة 1-1
، افة التنظيميةتمكين العاملين في تعزيز الثق بتأثيررصـــــــصـــــــ  لجما المعلومات المتعل قة  الاســـــــتمارة تم إعداد

تكون هذه المعلومات واضـــــــــــحة اجتهدنا على أن بحيث ت طي هذه المعلومات فرضـــــــــــيات وأهداف الدراســـــــــــة، وقد 
  .وم هومة م  قبل الأفراد المستجوبين
ث، ليث البح أهم الأســـــــــئلة الت يمك  أن تجيب على فرضـــــــــيات الاســـــــــتمارةلل  المعلومات الواردة في 

 .الدراسة ترتيب المحاور والأسئلة بما يتناسب ما ترتيب فرضيات الاستمارةأثناء إعداد  راعينا
هادة العلمية للشــ ديباجة تضــمن  موضــوا البحث والهدف منه، ما تقديم مختصــر ةالاســتمار ســبق  محاور 

عفم الأفراد إ المراد الحصـــــــــول عليها، والمؤســـــــــســـــــــة الجامعية المانحة لهذه الشـــــــــهادة والت ينتمي إليها البالث، كما تم
التأكيد لهم بأن  ام ضــوعية،بدقة ومو  الاســتمارةالمســتجوبين بأ ية رأيهم في الموضــوا ورجااهم للإجابة على أســئلة 

                                                
 .056، ص 0202 الأردن، ،دار اليااورد العلمية، منهجية البحث العلمي، عامر إبراهيم قند لي 1 
 .028، ص 0200 الأردن، ،دار المناهج، ي: مدخل منهجي تطبيقيأساليب البحث العلممحمود لسين الوادد، علي ففح الزعبي،  2 
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 ، وفي الأرير تم فق ســـوف تحظى بالســـرية التامة ولا يتم اســـتادامها إلا في إاارها العلمي يقدموهاالمعلومات الت 
 تعاونهم.شكرهم على لس  

 محتوى الاستمارة 1-2
بداال  6يل م  دعلى مجموعة م  الأسئلة يقوم أفراد العينة با جابة عنها وفق ارتيار ب التوت الاسـتمارة

 غير موافق بشـــدة، غير موافق، محايد، موافق، موافق بشـــدة(، وقد تم تقســـيمها إلى جزاين على النحو التاي:  أنظر 
 (.25للملحق رقـــم 

  :يتكون م  أســــــــــئلة عامة تتعلق بالبيانات الشــــــــــاصــــــــــية لأفراد العينة ويتكون م  خمســــــــــة فقرات الجزء الأول
 مين، الخبرة المهنية، الوضعية المهنية(. الجنس، العمر، المؤهل العل

  :يناقظ فرضيات الدراسة وقد تم تقسيمه إلى محوري  كما يلي:الجزء الثاني 
 :فقرة، مقسمة على ثفثة أبعاد: 50(، ويتكون م  المتغير المستقل  تمكين العاملين المحور الأول 
 فقرات؛ 2يتكون م  البعد الأول: المشاركة المعلومات: -
 فقرات؛ 2 يتكون م الثاني: فريق العمل:  البعد-
 فقرات؛ 2يتكون م  البعد الثالث: تفويض السلطة: -
 ، فقرة، مقسمة على ثفثة ابعاد: 52ويتكون م   المحور الثاني: الثقافة التنظيمية )المتغير التابع 
 فقرات؛ 2يتكون م  البعد الأول: القيم: -
 فقرات؛ 6ن م  يتكو البعد الثاني: العادات والتقاليد: -
 فقرات. 6يتكون م  البعد الثالث: بيئة العمل المادية: –
 مرحلة صدق الاستمارة1-3

قبل ارتبار ال رضــــــيات قام البالث بالتأكد م  موثوقية الأداة المســــــتادمة في القياس، إذ تعكس الموثوقية 
ف عبارات فيُقصـــــــــد به مدا اتصـــــــــا فالثبات الدارلي درجة ثبات أداة القياس: الثبات الدارلي والثبات الخارجي؛

أما الثبات الخارجي فيتعلق بدرجة ثبات أداة القياس بمرور الوق ، وقد اقتصــــــــرت هذه  القياس بالتناســــــــق الدارلي،
م   موعةمجتحكيمها م  قبل  الدراســـــــــة على ارتبار درجة الثبات الدارلي لفســـــــــتبانة فق ، وذلك بالاعتماد على

 . ا كرونباخمعامل أل الاساتذة وكذلك لسا 
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 التحكيم من قبل الاساتذة-أ
وصـــياغة الأســـئلة الت تخدم موضـــوا الدراســـة، تم عرضـــه على مجموعة  الاســـتمارةبعد الانتهاء م  تصـــميم 

 الأســـــــاتذة المحكمين ب ية التأكد م  ســـــــفمة بنااه، وتصـــــــحيط الأرطاء الت قد تحول دون الوصـــــــول إلى تحقيق م 
 :د تم الأرذ بالتوجيهات المقدمة م  الأساتذة الذي  قدموا عدة مفلظات أ هاالأهداف المرجوة م  البحث، وق

 إعادة صياغة بعض الأسئلة وتبسيطها لتى تكون م هومة م  ارف الأفراد المستجوبين؛ -

 ت ادد وتجنب استادام الأسئلة المركبة والطويلة. -

 ا: باخ لمحاور الاستبانة و جماي فقراتهمو يظهر الجدول التاي معامل ال ا كر حساب معامل الفا كرومباخ: -ب
 معامل الثبات لفقرات الاستمارة )ألفا كرونباخ .: 11-10الجدول رقم 

 الصدق الثبات عدد الفقرات محاور الاستبانة الرقم
 28255 28005 50 تمكين العاملين 10-00

 28220 28022 52 الثقافة التنظيمية 01-06

 28262 28202 05 كل فقرات الاستمارة 10-06

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

( الذد يوضــــط معامل الثبات ل قرات الاســــتمارة  معامل أل ا كرونباخ(، 20-20م  رفل الجدول رقم  
 28022 نفلة بــأن أعلى معــامــل ثبــات لققــه المحور الثــاني المتعلق بــالثقــافــة التنظيميــة وذلــك بمعــامــل ثبــات قــدره

ومعامل صــدق  28005، يليه المحور الاول والمتعلق بتمكين العاملين بعامل ثبات قدره 28220ومعامل صــدق قدره 
 . 28255 قدره

 ا  285وهي قيمة  تااة تزيد ع  القيمة المقبولة  28202فيمـا بلس معـامـل الثبات لمحاور الاســــــــــــــتبانة ككل 
 دارلي، وهو مؤشر على قدرة الأداة على تحقيق أهداف الدراسة.يدل على توفر درجة عالية جدا م  الثبات ال

 الاستمارةتوزيع  1-4
 ة الدراســـــــــــة، وقد تم  هذهنبعد الانتهاء م  تصـــــــــــميم وإعداد الاســـــــــــتمارة جاءت مرللة توايعها على عي

ارف   م ، ما لرص البالث على التواجد أثناء عملية ملئهابأفراد العينةالعملية ع  اريق الات صــــــــــــــال المباشــــــــــــــر 
تى ل الأفراد المعنيين م  أجل إاالة اللبس وال موض اللذان قد يُصـــــادفان الأفراد أثناء عملية ملء الاســـــتمارة، وذلك

 ضـــــور أثناءبســـــبب تع ذر الح عند بعض افراد العينةأكثر دقة وموضـــــوعية، كما تم ترك الاســـــتمارات  اتهمتكون إجاب
   .عملية ملئها
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 رتامقياس ليك -1
وهو مناســـــــــــب لمعرفة دور تمكين  ادام مقياس ليكرت الخماســـــــــــي المكون م  خمس درجات،لقد تم اســـــــــــت

، الاســــــــتمارةات العينة محل الدراســــــــة ل قر  وذلك لقياس درجة اســــــــتجابات أفرادالعاملين في تعزيز الثقافة التنظيمية، 
 :والجدول المواي يوضط ذلك

  : درجات مقياس ليكرت19-10الجدول رقم )
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق موافق بشدةغير  الاستجابة

 6 2 0 0 5 الوزن

 6-2802 2802-0822 0822-0852 0852-5802 580-5 الدرجة

 المصدر: من إعداد الطلبة.

 :أن قيمة المتوس  المعيارد هي متوس  أواان الدرجات الخمس المشار إليها في الجدول أعفه ف ن بما
المتوســـــــ  الحســـــــابي المعيارد، والت على أســـــــاســـــــها ســـــــيتم ارتبار وهي قيمة  0=6(/ 5+0+0+2+6)
 .  الدراسة في مرالل لالقة فرضيات

 وم  أجل تحديد بداية منطقة كل اجابة في مقياس ليكارت الخماسي تم إتباا الخطوات التالية:
 (؛2=5-6لسا  المدا وذلك بطرح أص ر قيمة م  اعلى قيمة في المقياس    -5
ــــة وهي 6ة في المقيــــاس  على أكبر قيمــــ 2قســــــــــــــمــــة  -0 ــــد الطول ال علي لكــــل رلي ــــك تحــــدي ( والهــــدف م  ذل
 (؛280=2/6 
(، وهذا يعني أن أد وســــ  لســــابي 5802=5+280تكون نهاية الخلية الأولى م  مقياس ليكارت الخماســــي    -0

 يعد ضم  الخلية الأولى " غير موافق بشدة"؛ 5802والقيمة  5يقا بين القيمة 
لســـــابي يقا (، وهذا يعني أن أد وســـــ  0852=580+280ونهايتها تكون   580انية م  تكون بداية الخلية الث -2

 يعد ضم  الخلية الأولى "غير موافق"؛ 0852والقيمة  580بين القيمة 
لســـــــابي (، وهذا يعني أن أد وســـــــ  0822=0852+280ونهايتها تكون   0852تكون بداية الخلية الثانية م   -6

 يعد ضم  الخلية الأولى "محايد"؛ 0822والقيمة  0852يقا بين القيمة 
لســـــــابي (، وهذا يعني أن أد وســـــــ  2802=0822+280ونهايتها تكون   0822تكون بداية الخلية الثانية م   -5

 يعد ضم  الخلية الأولى "موافق"؛ 2802والقيمة  0822يقا بين القيمة 
لســـــــابي يقا يعني أن أد وســـــــ  (، وهذا 6=2802+280ونهايتها تكون   2802تكون بداية الخلية الثانية م   -1

 يعد ضم  الخلية الأولى "موافق بشدة"؛ 6 والقيمة 2802بين القيمة 
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 ثالثا: الأدوات الإحصائية والبرامج المستخدمة
 تتمثل الأدوات ا لصااية والبرامج المستادمة في دراستنا في:

 الأدوات الإحصائية -1
القيام بقراءة ودراســــة أجوبة عينة الدراســــة، وم   مجموعة م  الأســــاليب ا لصــــااية م  أجل اســــتادامتم 

 :هذه الأدوات نجد
يعرف بـأنـه: " مجموا القراءات مقســــــــــــــومـا على عـددهـا، وهو أكثر مقاييس  المتوســـــــــــط الحســـــــــــابي المرجح:-

 ؛1المتوسطات استاداما"
 ؛2" وهو البعد بين أكبر وأقل قيمة وهو يتأثر بالقيم الشاذة " المدى:-
هو معامل ارتبا  رطي بســـــــــي  يقيس قوة اتجاه العفقة بين مت يري  فق ، وهذا المت يران  ا و اختبار بيرســـــــون: -

 .3مت يران كميان أد يعبر عنهما بالأرقام
 البرامج المستخدمة في معالجة البيانات:  -2

 والذد يعني برنامج الحزمة ا لصـــــااية للعلوم الاجتماعية، ليث كان في spss v21تم اســـــتعمال برنامج 
بادئ الأمر يســـــــتعمل في دراســـــــات العلوم الاجتماعية، إلا أنه تطور اســـــــتادامه في فروا العلم الأررا نظرا لحاجة 

 البالثين له وهو ما تم القيام به في دراستنا هذه.
التطبيقية   الدراسة  عينةخصائص المطلب الثاني:   

ر، المؤهل وذلك م  ليث الجنس، العمســـــــيتم فيما يلي تحليل الخصـــــــااص الديم رافية للعينة محل الدراســـــــة 
 العلمي، الخبرة المهنية، الوضعية المهنية ليث تساعد هذه الخصااص في التحليل في مرالل لالقة.

 
 
 
 
 

                                                
 .66، ص0228 الأردن، ،دار مجدلاود للنشر والتوايا، الأساليب الإحصائية في إتخاذ القرار: تطبيقات في منظمات أعمال إنتاجية وخدميةلامد الشمرتي، 1
  .06، ص0225، الندوة العالمية للشبا  ا سفمي، SPSSامج الإحصائي تحليل بيانات الإستبيان بإستخذام البرنوليد عبد الرحمان ال را، 2
 22، ص0200/0205، كلية ا دارة والاقتصاد، جامعة تكري ، العراق، محاضرات في مادة مبادئ الإحصاءماان نعمان عبد الله،   3
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 تحليل خصائص أفراد حسب الجنس -0
 الجدول المواي يبين توايا افراد العينة لسب الجنس:  

  : توزيع العينة حسب الجنس15-12الجدول رقم )
 النسبة التكرار ـانالبيــ

 % 0180 20 ذكر

 %5080 25 انثى

 %522 22 المجموع

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

( الذد يوضــط توايا أفراد العينة لســب الجنس، نفلة بأن غالبية أفراد 22-20م  رفل الجدول رقم  
م  اجماي افراد العينة، فيما كان  %0180فردا أد بنســـــــــبة  20 عينة الدراســـــــــة هم ذكور وذلك ليث بلس عددهم

 8%5080فردا بنسبة  25عدد الاناث 
  : توزيع العينة حسب الجنس.11-10الشكل رقم )

 
 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 
 
 
 
 
 

الجنس

ذكر انثى
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 تحليل خصائص أفراد العينة حسب العمر -0
 توايا افراد العينة لسب العمر: الجدول المواي يبين  

 . : توزيع أفراد العينة حسب العمر16-10الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار البيان

 %2585 20 سنة 31اقل من 

 %2082 05 سنة 41إلى  31من 

 %65 06 سنة 41أكثر من 

 %522 22 المجموع

  spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

( الذد يوضــــــــــط توايا أفراد العينة لســــــــــب العمر، يتضــــــــــط أن أكبر فئة 25-20م  رفل الجدول رقم  
ســـــــــنة بنســـــــــبة  22الى اقل م   02، تليها ال ئة م  %65ســـــــــنة ليث بل   نســـــــــبتها  22عمرية هي الأكثر م  

 .%2585سنة بنسبة  02، ثم ال ئة الأقل م  2082%
 ة حسب العمر  : توزيع العين14-12الشكل رقم )

 
 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات برنامج )
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 تحليل خصائص أفراد العينة حسب المؤهل العلمي   -1

 الجدول المواي يبين توايا افراد العينة لسب المؤهل العلمي:  
  : توزيع أفراد العينة حسب المؤهل العلمي17-10الجدول رقم )

 النسبة المئوية رالتكرا البيان
 22 22 متوسط

 %2080 22 ثانوي

 %0586 50 تكوين مهني

 %5680 00 جامعي

 %522 22 المجموع

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات برنامج )

( الذد يوضـا توايا أفراد العينة لسـب المؤهل العلمي، ان اعلى مســتوا 21-20م  رفل الجدول رقم  
، ثم أصــــــحا  المســــــتوا %0586، تليها أصــــــحا  التكوي  المهني بنســــــبة %5680هم الجامعيين بنســــــبة دراســــــي 

 ، فيما و نسجل أد فرد في المستوا المتوس .%2080الثانود بنسبة 
  : توزيع العينة حسب المؤهل العلمي15-12الشكل رقم )

. 
 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المؤهل العلمي

متوسط ثانوي تكوين مهني جامعي
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 تحليل خصائص أفراد العينة حسب سنوات الخبرة -9

 الجدول المواي يبين توايا افراد العينة لسب سنوات الخبرة:  
  : توزيع أفراد العينة حسب سنوات الخبرة19-10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار البيان
 %0080 52 سنوات 11اقل من 

 %2282 00 سنة 21الى اقل من  11من 

 %5580 20 سنة 21اكثر من 

 %522 22 المجموع

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات برنامج )

( الذد يوضــــا توايا أفراد العينة لســــب ســــنوات الخبرة، نفلة ان اكبر 20-20م  رفل الجدول رقم  
ســــنوات بنســــبة  52ها ال ئة الأقل م  ، تلي%2282ســــنة بنســــبة  02الى اقل م   52فئة ذات ربرة مهنية هي م  

 .%5580سنة بنسبة  02، وفي الأرير ال ئة الأكثر م  0080%
  : توزيع العينة حسب سنوات الخبرة10-12الشكل رقم )

 
 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات برنامج )

 تحليل خصائص أفراد العينة حسب الوضعية المهنية -5

 اي يبين توايا افراد العينة لسب الوضعية المهنية:الجدول المو   
  : توزيع أفراد العينة حسب الوضعية المهنية14-10الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار البيان
 %522 22 دائـــــــــم

 00 22 متعـــــــــــاقد

 %522 22 المجموع

 spss 1)المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات برنامج 
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( الذد يوضـــا توايا أفراد العينة لســـب الوضـــعية المهنية، نفلة ان كل 22-20م  رفل الجدول رقم  
 .%522افراد العينة كان  الوضعية المهنية الخاصة بهم داامة بنسبة 

  : توزيع العينة حسب الوضعية المهنية17-12الشكل رقم )

 
 spss 1ات برنامج )المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرج

   الدراسة متغيراتنحو  العينةاتجاهات أفراد  وتحليل تفسير المطلب الثالث:
، ت سـير وتحليل اتجاهات أفراد العينة الخاصـة بالاستبيان نحو مت يرات الدراسةسـيتم م  رفل هذا المطلب 

مقياس  محور وذلك اعتمادا علىواتجاه كل فقرة لكل  الانحرافات المعيارية، وذلك بحســـــــــا  المتوســـــــــطات الحســـــــــابية
 ليكارت الخماسي.

 المحور الأول: تمكين العاملين فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  -1
 سيتم فيما يلي ت سير وتحليل اتجاهات فقرات ابعاد محور تمكين العاملين الثفثة. 

 المشاركة بالمعلوماتالبعد الأول:  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  1-1
 لوماتالمشاركة بالمعالبعد الأول: تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات ول يوضط فيما يلي جد 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

الوضعية المهنية

دائم متعاقد
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 المشاركة بالمعلوماتالبعد الأول:  : يبين تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 01-10الجدول رقم )

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

ركــة ايتضــــــــــــــط لنــا م  رفل الجــدول أعفه والــذد يبين لنــا كــل آراء افراد العينــة لول البعــد الأول: المشــــــــــــــ
اعلى  " على تعمــل الادارة على تزويــد العمــال بــالمعلومــات ا داريــةوالت تنص على  25بــالمعلومــات، أن ال قرة رقم 

ـــــــــــــــــــــ   في المرتبة الثانية والت تنص على " 20أد انها باتجاه  موافق(، يليه ال قرة رقم  0820متوســـــــ  لســـــــابي قدر بـ

باتجاه  موافق(، ثم  0810" ليث قدر متوسطها الحسابي بـــــــــــــــ  ينالحصـول على المعلومات في الوق  والمكان المناسب
ات " في المرتبة الثالثة ذ العاملين لديهم رؤية لول رســــــــــــالة وأهداف المؤســــــــــــســــــــــــة والت تنص على " 22ال قرة رقم 

يســـــــاهم العمال في اتخاذ  والت تنص على " 20وباتجاه  موافق(، فيما جاءت ال قرة رقم  0856متوســـــــ  لســـــــابي 
 أد باتجاه  غير موافق(. 0820" في المرتبة الرابعة والأريرة بمتوس  لسابي  ارات م  رفل المشاركة بالمعلوماتالقر 

 أد ان اتجاهه  موافق(. 0850أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
 
 
 
 
 

ارقام  المكون
 الفقرات

 العبارات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 

المتوسط  ةبشد
 الحسابي

الاتجاه  الرتيب
 العام

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد الأول: المشاركة بالمعلومات
 25 

تعمل الادارة على تزويد العمال 
 بالمعلومات ا دارية

- 20 26 01 26 

 موافق 25 0820
- 2285 5280 1686 5280 

20 
علومات في الحصول على الم

 الوق  والمكان المناسبين
- 20 55 02 20 

 موافق 20 0810
- 2285 0082 5282 2285 

20 

يساهم العمال في اتخاذ 
القرارات م  رفل المشاركة 

 بالمعلومات

- 22 02 06 - 

 موافق 22 0820
- 2080 2280 65 - 

22 
العاملين لديهم رؤية لول رسالة 

 وأهداف المؤسسة
- 20 50 05 20 

 موافق 20 0856
- 2585 0586 5080 2285 

 موافق 1169 مجموع البعد الأول: المشاركة بالمعلومات
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 الثاني: فريق العملالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  1-2
 الثاني: فريق العملالبعد سب ومتوسطات واتجاه فقرات تكرارات ونفيما يلي جدول يوضط  

 فريق العمل.: الثانيالبعد : تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 00-10الجدول رقم 

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

يتضـــــط لنا م  رفل الجدول أعفه والذد يبين لنا كل آراء افراد العينة لول البعد الثاني: فريق العمل، أن 
 قدر " على اعلى متوســ  لســابيتقوم الادارة بوضــا فرق عمل  نجاا العمليات. على "والت تنص  20ال قرة رقم 

ـــــــــــــــ  ة م  هدف المؤســســ "تقوم في المرتبة الثانية والت تنص على  22أد انها باتجاه  موافق(، يليه ال قرة رقم  0852بـ
باتجاه  0852بي بــــــــــــــــــــ " ليث قدر متوســـــطها الحســـــارفل فرق العمل الى التاطي  المشـــــترك لمواجهة المشـــــكفت.

 أعضـــــاء هناك تواصـــــل فعال وتبادل في المعلومات بين في المرتبة الثالثة والت تنص على " 25 موافق(، ثم ال قرة رقم 
رلق  والت تنص على " 20وبــاتجــاه  موافق(، فيمــا جــاءت ال قرة رقم  0856" ذات متوســــــــــــــ  لســـــــــــــــابي  ال ريق

 0821سابي " في المرتبة الرابعة والاريرة بمتوس  ل رفل فرق العمل المؤسـسـة لمناخ تنظيمي مفام وبيئة رصبة م 
 أد باتجاه  موافق(.

 أد ان اتجاهه  موافق(. 0850أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
 
 

 المكون
ارقام 
 الفقرات

 العبارات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
المتوسط  بشدة

 الحسابي
 الرتيب

الاتجاه 
 العام

 العدد العدد العدد عددال العدد
% % % % % 

البعد الثاني: فريق العمل
 

25 
هناك تواصل فعال وتبادل في 
 المعلومات بين أعضاء ال ريق

- 20 50 05 20 

 موافق 20 0856
- 2585 0586 5080 2285 

20 
تقوم الادارة بوضا فرق عمل 

  نجاا العمليات.
- 25 21 00 22 

 موافق 25 0852
- 5080 5280 5680 2080 

20 

رلق المؤسسة لمناخ تنظيمي 
مفام وبيئة رصبة م  
 رفل فرق العمل

20 22 56 06 20 

 موافق 22 0821
2285 2080 0285 65 2585 

22 

تهدف المؤسسة م  رفل 
فرق العمل الى التاطي  
 المشترك لمواجهة المشكفت.

- 20 55 00 20 

 موافق 20 0852
- 2585 0082 5180 2285 

 موافق 1160 : فريق العملالثانيمجموع البعد 
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 الثالث: تفويض السلطةالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  1-3
 طةالثالث: ت ويض السلالبعد ات تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقر فيما يلي جدول يوضط  

 الثالث: تفويض السلطة.البعد  : تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 00-10الجدول رقم )

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

ــالــث: ت ويض  يتضــــــــــــــط لنــا م  رفل الجــدول أعفه والــذد يبين لنــا كــل آراء افراد العينــة لول البعــد الث
ســابي قدر ل " على اعلى متوســ  لدا العاملين عامل الرقابة الذاتية والت تنص على " 20الســلطة، أن ال قرة رقم 

صفلية  لدا العاملين "تقوم في المرتبة الثانية والت تنص على  20أد انها باتجاه  موافق(، يليه ال قرة رقم  0862بـ 
ــــــ إدارة أن سهم في المرتبة الثالثة والت تنص  25باتجاه  محايد(، ثم ال قرة رقم  0820" ليث قدر متوسطها الحسابي بـ

 0822بي " ذات متوســـ  لســـاصـــرف في النشـــااات الخاصـــة بالمهمات الت يمارســـونها.لدا العاملين لرية التعلى "
في المرتبة  "يقوم العاملين باتخاذ القرارات في المؤســســة والت تنص على " 22وباتجاه  محايد(، فيما جاءت ال قرة رقم 

 أد باتجاه  محايد(. 0856الرابعة والاريرة بمتوس  لسابي 
 أد ان اتجاهه  محايد(. 0822سطه الحسابي أما البعد ككل فجاء متو 

 المحور الثاني: الثقافة التنظيمية فقراتاتجاهات تفسير وتحليل -2
 سيتم فيما يلي ت سير وتحليل اتجاهات فقرات ابعاد الثقافة التنظيمية الثفثة 

 الأول: القيمالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل 2-1
 الأول: القيمالبعد ومتوسطات واتجاه فقرات  تكرارات ونسبفيما يلي جدول يوضط  

 المكون
ارقام 
 الفقرات

 العبارات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
المتوسط  بشدة

 الحسابي
 الرتيب

الاتجاه 
 العام

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

ض السلطة
البعد الثالث: تفوي

 25 

لدا العاملين لرية التصرف 
في النشااات الخاصة 
 بالمهمات الت يمارسونها.

20 56 02 52 20 

 محايد 20 0822
2285 0285 2280 0282 2285 

20 
لدا العاملين عامل الرقابة 

 الذاتية
- 25 50 01 22 

 موافق 25 0862
- 5080 0286 6685 2080 

20 
لدا العاملين صفلية إدارة 

 أن سهم
25 50 52 55 - 

 محايد 20 0820
20 0586 0080 0081 - 

22 
يقوم العاملين باتخاذ 
 القرارات في المؤسسة

25 56 52 20 25 

 محايد 22 0856
5080 0285 0080 5580 20 

 محايد 1119 طة: تفويض السلالثالثمجموع البعد 
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 الأول: القيمالبعد  : تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات 01-10الجدول رقم )

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

يتضـــط لنا م  رفل الجدول أعفه والذد يبين لنا كل آراء افراد العينة لول البعد الاول: القيم، أن ال قرة 
ــــــــــــــــ " على اعلى العامل يشـــعر بالولاء للمؤســـســـة. والت تنص على " 22رقم  أد انها  0810متوســـ  لســـابي قدر بـ

عمال  القيم الســــــــاادة بالمؤســــــــســــــــة تنظر الى ال في المرتبة الثانية والت تنص على " 20باتجاه  موافق(، يليه ال قرة رقم 
في المرتبة الثالثة  20باتجاه  موافق(، ثم ال قرة رقم  0826" ليث قدر متوســـطها الحســـابي بــــــــــــــــــ كمورد هام له قيمة.

وس  لسابي " ذات مت القيم السـاادة بالمؤسـسـة تنظر الى العمال على اساس الحقوق والواجبات لى "والت تنص ع
 "هناك توافق بين قيم العامل وقيم المؤســســة. والت تنص على " 25وباتجاه  موافق(، فيما جاءت ال قرة رقم  0826

 أد باتجاه  محايد(. 0850في المرتبة الرابعة والاريرة بمتوس  لسابي 
 أد ان اتجاهه  موافق(. 0825أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 

 الثاني: العادات والتقاليدالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  2-1
 ليدالثاني: العادات والتقاالبعد تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضط  

 
 
 
 

ارقام  المكون
 الفقرات

 العبارات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

 موافق محايد
موافق 
المتوسط  بشدة

 الحسابي
الاتجاه  الرتيب

 العام
 العدد ددالع العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد الأول: القيــــــــم
 

25 
هناك توافق بين قيم العامل 

 وقيم المؤسسة
25 22 52 02 - 

 محايد 22 0850
20 5082 0080 2280 - 

20 

القيم الساادة بالمؤسسة 
تنظر الى العمال كمورد 

 هام له قيمة.

20 22 51 00 22 

 موافق 20 0826
2285 2080 0281 2282 2080 

20 

القيم الساادة بالمؤسسة 
تنظر الى العمال على 
 اساس الحقوق والواجبات

20 22 51 00 22 

 موافق 20 0826
2285 2080 0281 2282 2080 

22 
العامل يشعر بالولاء 

 للمؤسسة.
25 20 52 02 25 

 موافق 25 0810
20 2285 0282 5580 5080 

 موافق 1196 عد الأول: القيــــــممجموع الب
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 الثاني: العادات والتقاليد.البعد واتجاه فقرات   : تكرارات ونسب ومتوسطات09-10الجدول رقم )

ارقام  البعد
 الفقرات

 العبارات

غير موافق 
 بشدة

غير 
 موافق محايد موافق

موافق 
المتوسط  بشدة

 الحسابي
 الاتجاه العام الرتيب

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد الثاني: العادات والتقاليد
 

25 
زام بالحضور والانصراف الالت

 الرسمي.
- 20 25 05 52 

 موافق 20 2
- 2285 5080 5080 0282 

20 
 الا في توالتأريراال يابات 

 الحالات الطاراة.
- - 26 05 50 

 موافق 25 2855
- - 5280 5080 0586 

20 
القيام بالعمل الاضافي رار  

 أوقات العمل
25 25 20 05 20 

 فقموا 22 0862
20 5080 5580 5080 2585 

22 
اهتمام المؤسسة بالعفقات 
 الاجتماعية بين العمال.

20 25 50 00 25 

 محايد 26 0802
2285 5080 0581 2282 20 

26 
مساعدة الزمفء عند 
 تأررهم في الانجاا.

25 25 22 02 22 

 موافق 20 0802
20 20 5082 5282 2080 

 موافق 1176 د الثاني: العادات والتقاليدمجموع البع
 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

يتضــــــــــــــط لنـــا م  رفل الجـــدول أعفه والـــذد يبين لنـــا كـــل آراء افراد العينـــة لول البعـــد الثـــاني: العـــادات 
وســـــــــــــ  " على اعلى متلا في الحالات الطاراة.ال يابات والتأررات ا والت تنص على " 20والتقاليد، أن ال قرة رقم 
ــــــــــــــــــــــــــ   الالتزام في المرتبة الثانية والت تنص على " 25أد انها باتجاه  موافق(، يليه ال قرة رقم  2855لســــــــــــابي قدر بـ

ـــــ بالحضور والانصراف الرسمي. في المرتبة الثالثة  26باتجاه  موافق(، ثم ال قرة رقم  2" ليث قدر متوسطها الحسابي بـ
وباتجاه  موافق(، فيما  0802" ذات متوســـــــ  لســـــــابي مســـــــاعدة الزمفء عند تأررهم في الانجاا  تنص على "والت

توســـــــــــ  " في المرتبة الرابعة بم القيام بالعمل الاضــــــــــافي رار  أوقات العمل والت تنص على " 20جاءت ال قرة رقم 
اهتمام المؤســــــســــــة بالعفقات الاجتماعية  " والت تنص على 22أد باتجاه  موافق(، اما ال قرة رقم  0862لســــــابي 

 باتجاه  موافق(. 0802" فكان  في المرتبة الأريرة بمتوس  لسابي بين العمال.
 أد ان اتجاهه  موافق(. 0815أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 

 الثالث: بيئة العمل الماديةالبعد  فقراتاتجاهات تفسير وتحليل  2-1
 اديةالثالث: بيئة العمل المالبعد تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات فيما يلي جدول يوضط  
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  : تكرارات ونسب ومتوسطات واتجاه فقرات البعد الثالث: بيئة العمل المادية05-10الجدول رقم )

 البعد
ارقام 
 الفقرات

 العبارات

غير 
موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
المتوسط  بشدة

 الحسابي
 الاتجاه العام تيبالر 

 العدد العدد العدد العدد العدد
% % % % % 

البعد الثالث: بيئة العمل المادية
 25 

توفر متطلبات ومستلزمات 
 العمل

20 26 55 00 21 

 موافق 20 0860
2585 5280 0082 2582 5280 

20 

التصميم الهندسي 
والمسالات الخضراء 
 بالمؤسسة مرضية

25 25 00 50 20 

 محايد 26 0820
5080 5080 2282 0586 2285 

 20 51 55 52 20 .تصميم مكان العمل مرضي 20
 محايد 22 0852

2585 0282 0081 0281 2585 

22 
وساال الوقاية والأم  متوفرة 

 بالمؤسسة
20 25 52 02 25 

 موافق 25 0822
2585 5080 0282 22 5080 

ر التنسيق بين العمالتوف 26  20 20 56 01 20 
 موافق 20 0821

2585 2285 0285 6685 2285 

 محايد 11100 مجموع البعد الثالث: بيئة العمل المادية
 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج )

عمل عينـة لول البعـد الثـالـث: بيئة اليتضــــــــــــــط لنـا م  رفل الجـدول أعفه والـذد يبين لنـا كـل آراء افراد ال
ابي " على اعلى متوســـ  لســـ وســـاال الوقاية والأم  متوفرة بالمؤســـســـة والت تنص على " 22المادية، أن ال قرة رقم 

ـــــــــــــــــــــ  بين  توفر التنســــــــيق في المرتبة الثانية والت تنص على " 22أد انها باتجاه  موافق(، يليه ال قرة رقم  0822قدر بـ
ـــــــــ " ليث قالعمال في المرتبة الثالثة والت تنص على  25باتجاه  موافق(، ثم ال قرة رقم  0821در متوسطها الحسابي بـ

 20وباتجاه  موافق(، فيما جاءت ال قرة رقم  0860" ذات متوســـــ  لســـــابي  توفر متطلبات ومســـــتلزمات العمل "

أد باتجاه  محايد(، اما  0852بي " في المرتبة الرابعة بمتوســــــ  لســــــاتصــــــميم مكان العمل مرضــــــي.والت تنص على "
المرتبة  " فكان  فيالتصـــــميم الهندســـــي والمســـــالات الخضـــــراء بالمؤســـــســـــة مرضـــــية والت تنص على " 20ال قرة رقم 

 باتجاه  محايد(. 0820الأريرة بمتوس  لسابي 
 أد ان اتجاهه  مــــحايـــــد(. 0800أما البعد ككل فجاء متوسطه الحسابي 
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 ع: اختبار الفرضيات المطلب الراب
ســـــــيتم م  رفل هذا المطلب ارتبار صـــــــحة ال رضـــــــيات، لي  ســـــــيتم ارتبار مدا موافقة او رفض كل 

 منها.
 أولا: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات

ـــــــر ي ـــــــروضارتبار التوايا الطبيعي للبيانات م  عتبـ ــــــــ ـــــــم ال ـ ــــــــ ة الت  ب لمعرفة ابيعة الارتبارات الفلق أهـ
ـــــ    أجل التاستادامها. م ــــــ ـــــق مـ ـــــى الطبيعي التوايا فرضيةحقـــــــ ــــــ ـــــوء إلـ ـــــم اللجـــــــ ــــــ ـــــار كولمنجروف، تـ ــــــ  رنوفسم ارتبـ

 Kolmogorov-Smirnovة يالمعلم ةا لصااي الأساليبالانحـدار باعتبـاره ألـد  تحليللاســتادام أسـلو   ( تمهيدا
ا، ومـــ  رـــفل يعياب اناتيا البيكون توا ي  أن ة تشتر ي؛ لأن الارتبارات المعلمالحاليةالدراسة فرضيات فـــي ارتبـــار 

 .K.S)1  ك  إجراء الارتبار المسمى بارتبار جودة المطابقةيم SPSSبرنـامج 
 تضط في الجدول التاي:يكما 

  : اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات06-10الجدول رقم )

 البيان
المحور الاول: 
 تمكين العاملين

المحور الثاني: الثقافة 
 نظيميةالت

 جميــع المحاور

 22 22 22 التكرارات

 082050 086052 082621 المتوسط

 a.b 2822662 2865262 28255002الإنحراف المعياري

معظم الاختلافات 
 الشديدة

 28552 28505 28505 مطلق

 28261 28222 28210 إيجابي

 -28552 -28505 -28505 سلبي

Kolmogorov-Smirnov Z 28265 28265 58552 

 28552 28005 28005 مستوى الدلالة

 spss 1المصدر: من إعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات برنامج )

 :التاليتين ال رضيتين يختبرالجدول 
 .بيانات العينة مسحوبة م  مجتما تتبا بياناته التوايا الطبيعي  :0Hفرضية العدم )

 .  مجتما لا تتبا بياناته التوايا الطبيعيبيانات العينة مسحوبة م  )1Hالفرضية البديلة )

                                                
ـــــــــرة ماجستير في علومبعض وكالات البنوب العمومية بالمسيلة مساهمة الثقافة التنظيمية في نجاح تطبيق ادارة المعرفة: دراسة حالةرياض عيشوش، 1 ــــــــــــــــــــ التسييــــــــــر في إاار  ، مذكـ

لوم التســـــيير، جامعة محمد قتصــــادية والتجارية وعمدرســــة الدكتوراه في الاقتصــــاد التطبيقي وإدارة المنظمات تخصــــص: اقتصــــاد وإدارة المعرفة والمعارف، قســــم علوم التســــيير، كلية العلوم الاا
 .025، ص0202/0200سكرة، الجزاار، ريضر، ب
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ة يالــــــص ر  ةيــــــدعونا إلــــــى قبــــــول ال رضــــــي ــــــا  ،0.05 لكــــــل المحــــــاور أكبــــــر مــــــ  المعنويةفلــــــة أن مــــــستوا ي
 .مــ  اســتادام الارتبــارات المعلميــة يمك ، وهــذا الطبيعيــا يانــات للتوا يوبالتــاي إتبــاا الب

 : اختبار فرضيات الدراسة اثاني
 تتمثل فرضيات الدراسة في: 

 اختبار الفرضية الرئيسية: -1
 والمتمثلة في: 

ا توجد عفقة بين تمكين العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهرباء وال الا =  0Hفرضـــية العدم )
 بالوادد.

اء وال اا ين العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهربتوجد عفقة بين تمك = )1Hالفرضــية البديلة )
 بالوادد.

  : اختبار الفرضية الرئيسية07-10الجدول رقم )

 البيان
المحور الأول: 
 تمكين العاملين

المحور الثانية: 
 الثقافة التنظيمية

المحور الأول: 
 تمكين العاملين

 **28102 25 معامل بيرسون

Sig - 28222 

 22 22 التكرار

المحور الثاني: 
 الثقافة التنظيمية

 25 **28102 معامل بيرسون

Sig 28222 - 

 22 22 التكرار

 spss)8المصدر: م  إعداد الطلبة با عتماد على مخرجات برنامج  

ذات دلالة إلصــــــااية وان مســـــــتوا  28102( نفلة ان معامل بيرســــــون جاء 51-20م  الجدول رقم   
وجد ت، وم  ف ننا نقبل ال رضـــية البديلة ونرفض فرضـــية العدم، ان انه 2826م   أكبروهي قيمة  2822لدلالة جاء ا

 عفقة بين تمكين العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهرباء وال اا بالوادد.
 اختبار الفرضية الفرعية الاولى: -2

 والمتمثلة في: 
يوجـد عفقـة ارديـة بين مشــــــــــــــاركـة العـاملين والثقـافـة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا لا =  0H)فرضـــــــــــيـة العـدم 

 الكهرباء وال اا بالوادد.
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يوجـد عفقـة ارديـة بين مشــــــــــــــاركـة العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا  = )1Hالفرضـــــــــــيـة البـديلـة )
 الكهرباء وال اا بالوادد.

  : اختبار الفرضية الفرعية الاولى09-10الجدول رقم )
 المحور الثانية: الثقافة التنظيمية البعد الأول: المشاركة بالمعلومات البيان

البعد الأول: 
 المشاركة بالمعلومات

 **2.858 20 معامل بيرسون

Sig - 2.222 

 26 26 التكرار

المحور الثاني: 
 الثقافة التنظيمية

 20 **2.858 معامل بيرسون

Sig 2.222 - 

 26 26 التكرار

 spss)8م  إعداد الطلبة با عتماد على مخرجات برنامج   المصدر:

اردد وارتبااه ذات دلالة إلصــااية  28606( نفلة ان معامل بيرســون جاء 50-20م  الجدول رقم   
رضـــــــــية البديلة ونرفض ف ننا نقبل ال  ه، ومن2826م   أكبروهي قيمة  28222وان مســـــــــتوا الدلالة جاء متوســـــــــ  

اء يوجد عفقة اردية بين مشـــــــــــاركة العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهربفرضـــــــــــية العدم، ان انه 
 وال اا بالوادد.

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية  -3
 والمتمثلة في: 

يا الكهرباء التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوا  توجد عفقة موجبة بين فريق العمل والثقافةلا =  0Hفرضـــــــــــيـة العدم )
 وال اا بالوادد.

توجد عفقة موجبة بين فريق العمل والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهرباء  = )1Hالفرضـــــــــــية البديلة )
 وال اا بالوادد.

  : اختبار الفرضية الفرعية الثانية04-10الجدول رقم )
 المحور الثاني: الثقافة التنظيمية لفريق العم البعد الثاني: البيان

البعد الثاني: فريق 
 العمل

 **2.666 20 معامل بيرسون

Sig - 2.222 

 26 26 التكرار

المحور الثاني: 
 الثقافة التنظيمية

 20 **2.666 معامل بيرسون

Sig 2.222 - 

 26 26 التكرار

 spss)8ات برنامج  م  إعداد الطلبة با عتماد على مخرج المصدر:
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وارتبااه اردد  ذات دلالة إلصــااية 28522( نفلة ان معامل بيرســون جاء 52-20م  الجدول رقم   
، وم  ف ننا نقبل ال رضــية البديلة ونرفض فرضــية 2826وهي قيمة اكبر م   2822وان مســتوا الدلالة جاء  متوسـ 

اء وال ـــاا فـــة التنظيميـــة بـــالمـــديريـــة ال رعيـــة لتوايا الكهربـــتوجـــد عفقـــة موجبـــة بين فريق العمـــل والثقـــاالعـــدم، ان انـــه 
 بالوادد.

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة  -4
 والمتمثلة في: 

ء توجد عفقة قوية بين ت ويض الســــلطة والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهربالا =  0Hفرضـــية العدم )
 وال اا بالوادد.

ء توجد عفقة قوية بين ت ويض الســـلطة والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهربا = )1Hالفرضـــية البديلة )
 وال اا بالوادد.

  : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة01-10الجدول رقم )

 البيان
 البعد الثالث: تفويض

 السلطة
المحور الثاني: 
 الثقافة التنظيمية

 البعد الثالث: تفويض
 السلطة

 **28020 25 بيرسون معامل

Sig - 28225 

 22 22 التكرار

المحور الثاني: 
 الثقافة التنظيمية

 25 **28020 معامل بيرسون

Sig 28225 - 

 22 22 التكرار

 spss)8م  إعداد الطلبة با عتماد على مخرجات برنامج   المصدر:

وارتبااه اردد دلالة إلصــااية  ذات 28020( نفلة ان معامل بيرســون جاء 02-20م  الجدول رقم   
، وم  ف ننا نقبل ال رضـية البديلة ونرفض فرضية 2826م   أكبروهي قيمة  2822وان مسـتوا الدلالة جاء ضـعي  

ا توجـد عفقـة قويـة بين ت ويض الســــــــــــــلطـة والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايا الكهرباء وال الا العـدم، ان انـه 
 بالوادد.
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 لفصـــل الثانيخلاصة ا
تمكين  تأثيرلى معرفة تهدف إ والت استمارة استبيان اعداد اريق ع  بها تم القيام م  الدراسـة التطبيقية الت  

ديرية ال رعية لتوايا على عينة م  العاملين بالم توايعها تم ليث العاملين في تعزيز الثقافة التنظيمية في المؤســــــــــســــــــــة،
 (Spss) والمدرجة في برنامج الاســـــــتمارة بها جاءت الت الوادد، وبعد جما البياناتســـــــونل اا ب –الكهرباء وال اا 

والتطرق إلى المنهجية والأدوات المســـــتادمة في الدراســـــة الميدانية، وتحليل وت ســـــير النتااج المتوصـــــل إليها ومعالجتها، 
  النتااج التالية:صحة فرضيات الدراسة الت تم وضعها في مقدمة الدراسة، تم التوصل إلى وارتبار

 ؛اء وال اا بالواددلتوايا الكهرب يوجد عفقة اردية بين مشاركة العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية-
 ؛ال اا بالواددلتوايا الكهرباء و  توجد عفقة موجبة بين فريق العمل والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية-
 ؛اء وال اا بالواددلتوايا الكهرب لسلطة والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعيةتوجد عفقة قوية بين ت ويض ا-
 ؛ا بالواددلتوايا الكهرباء وال ا توجد عفقة بين تمكين العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية-
 لكهرباء وال اا بالوادد.ا توجد عفقة قوية بين ت ويض السلطة والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوايالا  -
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 خاتمة
لعل م  أبرا ما ألدثته المت يرات والتوجهات العالمية م  تأثيرات جذرية في م اهيم الادارة الحديثة هو الاهتمام  

 ك عند، وذل للمشــــاكل العديدة الت تواجههامصــــدر نجاح المؤســـســـة ولفالعنصـــر البشـــرد كونه لجر الاســـاس و ب
 .نحو تحقيق أهدافها يحس  م  أداءها ويدفعهاتمكينه يعطي لها ميزة تنافسية و 

 نتائج اختبار الفرضيات-1
وانطفقا م  محتوا الدراســـــــــــة الت وضـــــــــــحها الجانب النظرد والتطبيقي يتجلى تأكيد ال رضـــــــــــيات الت تم 

 :هاناوضع
المديرية ال رعية لتوايا ملين والثقافة التنظيمية بتوجد عفقة بين تمكين العا : "والت تنص علىالفرضـــية الرئيســـية: -

 ".الكهرباء وال اا بالوادد.
ذات دلالة إلصااية  28102معامل بيرسون جاء  وجدنا أن م  رفل ما توصلنا اليه في الجانب التطبيقي 

ية البديلة ، وم  ف ننا نقبل ال رضــــــــ2826وهي قيمة أكبر م   2822وان مســــــــتوا الدلالة جاء وارتبا  اردد قود 
يا يوجد عفقة اردية بين مشــــــــــــــاركة العاملين والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعية لتوا ونرفض فرضــــــــــــــية العدم، ان انه 

 . الكهرباء وال اا بالوادد
بالمديرية  يوجد عفقة اردية بين مشـــــاركة العاملين والثقافة التنظيميةوالت تنص على: "الفرضــــية الفرعية الاولي: -

 ".ية لتوايا الكهرباء وال اا بالوادد.ال رع
ذات دلالة إلصااية  28606معامل بيرسون جاء وجدنا أن  م  رفل ما توصلنا اليه في الجانب التطبيقي 

، وم  فـ ننــا نقبــل 2826م   أكبروهي قيمـة  2822وان مســــــــــــــتوا الــدلالـة جـاء وارتبـا  اردد متوســــــــــــــ  موجــب 
ديرية ال رعية توجد عفقة موجبة بين فريق العمل والثقافة التنظيمية بالمانه  ال رضـــية البديلة ونرفض فرضـــية العدم، ان

 .لتوايا الكهرباء وال اا بالوادد
ة بالمديرية توجـد عفقـة موجبـة بين فريق العمـل والثقافة التنظيمي والت تنص على: ": الثـانيـةالفرضـــــــــــيـة الفرعيـة -

 ".ال رعية لتوايا الكهرباء وال اا بالوادد
ذات دلالة إلصااية  28522معامل بيرسون جاء وجدنا أن  فل ما توصلنا اليه في الجانب التطبيقيم  ر 

، وم  فـ ننـا نقبل 2826م   أكبروهي قيمـة  2822وان مســــــــــــــتوا الـدلالـة جـاء وارتبـا  اردد متوســــــــــــــ  موجـب 
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ثقافة التنظيمية العمل واليوجد عفقة ذات دلالة معنوية بين فريق ال رضــــــــــــــية البديلة ونرفض فرضــــــــــــــية العدم، ان انه 
 بالمديرية ال رعية لتوايا الكهرباء وال اا بالوادد.

يمية بالمديرية توجد عفقة قوية بين ت ويض الســـــــــلطة والثقافة التنظ والت تنص على: "ضـــــــية الفرعية الثالثة: ر الف-
 ".ال رعية لتوايا الكهرباء وال اا بالوادد

ذات دلالة إلصااية  28020معامل بيرسون جاء وجدنا أن  لتطبيقيم  رفل ما توصلنا اليه في الجانب ا 
، وم  ف ننا نقبل ال رضية البديلة 2826م   أكبروهي قيمة  2822وان مستوا الدلالة جاء وارتبا  اردد متوسـ  

توايا ل توجد عفقة قوية بين ت ويض الســـــــــــــلطة والثقافة التنظيمية بالمديرية ال رعيةلا ونرفض فرضـــــــــــــية العدم، ان انه 
 .الكهرباء وال اا بالوادد

 نتائج الدراسة-0
 م  رفل الدراسة النظرية والتطبيقية تم التوصل إلى مجموعة م  النتااج كما يلي:

 نتائج النظرية:-أ
 م   أكثر ادة والاســــــــــتلى تعزيز ثقة العاملين بالمؤســــــــــســــــــــة يؤدد تمكين العاملين واشــــــــــراكهم في اتخاذ القرارات ا

 .صول الى تحقيق اهداف المنظمةالو ااقتهم وبذلك 
  تســــاهم عملية نقل الســــلطة م  الادارة إلى العاملين في مختل  المســــتويات التنظيمية في رفا العبء الملقى على

عـاتق المـديري  في التعـامـل ما الكم الهـااـل م  القرارات، كما يمكنهم م  الحصــــــــــــــول على الوق  الكافي للت كير في 
 ستقبل المؤسسة ومكانتها.القضايا المهمة والخاصة بم

 الماتل ة  تراكمي لما مخض  عنه النظريات غير أنه ناتج ،ديثبالرغم م  أن م هوم التمكين ظهر في الوق  الح
 سابقا.

  م  رفل العفقات الاجتماعية والت اعل المســــتمر بين الافراد في منظمة معينة يكتســــب بعضــــهم البعض العيد
 الثقافة التنظيميةم  القيم والت بدورها تعبر ع  

 .الثقافة التنظيمية تتكي  ما المت يرات الت تحدث دارل أو رار  المنظمة وهذا لتحقيق أهداف المنظمة 
 كين المتمثلــة في اد التمتســــــــــــــعى كــل المنظمــات الى تحقيق تعزيز الثقــافــة التنظيميــة م  رفل اعتمــادهــا على أبعــ

 ت ويض السلطة. ،فرق العمل ،المشاركة
  قافة التنظيمية م  أهم المؤثرات على سلوك ال رد في تحقيق الهدف المشتركتعتبر الث. 
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 :النتائج العملية-ب
 المديرية ال رعية لسونل اا بالواددب يمتلك العمال نظرة عامة على أهداف المؤسسة 
 المديرية ال رعية لسونل اا بالواددب التزام العمال بوق  الدرول والانصراف 
  المديرية ال رعية لسونل اا بالواددبولاء العمال للمؤسسة 
 المديرية ال رعية لسونل اا بالواددب تبني العمال لقيم المؤسسة 
 المديرية ال رعية لسونل اا بالواددب لالعمل في شكل فريق والد وتحقيق تواصل جيد وفعا 
 المديرية ال رعية لسونل اا بالواددب لدا العمال ن س قيم المؤسسة 
 التوصيات-3

 :يمك  عرض بعض التوصيات والت م  شأنها تدعم الدراسة في النقا  التالية
  ربراتهم م أكثرعلى اشـــــراك العاملين في اتخاذ القرارات وذلك لفســـــت ادة  أكثر ب على المؤســـــســـــة الحرص  

 .للمؤسسة وايادة ثقتهم وولااهم
 مية بما يفام أنظمتها وتقنياتهاطوير ثقافتها التنظي ب على المؤسسة دعم وت. 
  بدعم وتح يز العمال للعمل في شكل فريق والد أكثرالاهتمام. 
 توفير بيئة عمل مفامة أكثر ومرضية للعامل ب ية تح يزهم على العمل. 
  ا بداعية.إفساح ا ال للعاملين  براا قدراتهم ومهاراتهم 
  ب التح يزية للعاملينللأسالي أكثراعطاء أ ية. 
 آفاق الدراسة-4

  أررا ما اال  ، ارأت لنا نقاالنا للتوصــيات الت نراها م يدةبعد عرضــنا لموضــوا البحث والنتااج واقتر 
 هي:مجهولة ويمك  أن تكون موضوعات بحوث أررا وإشكاليات تنتظر المعالجة و 

 .سسةدور التمكين ا دارد في تنمية الك اءات البشرية في المؤ -
 دور الابداا في ايادة الولاء للعاملين.-
 دور التح يز في تعزيز الثقافة التنظيمية.-
 
 



 

 

 

 
 
 

 
 
 

قائمة المراجع 

 والمصادر



 قائمة المراجع والمصادر 
 

62  
 

I-المراجع العربية 
 الكتب-1
 .0226بفل رل  السكارنة، أرفقيات العمل، دار المسيرة للنشر والتوايا، عمان،  -0
ر في منظمات أعمال إنتاجية وردمية، دا لامد الشـــــــمرتي، الأســـــــاليب ا لصـــــــااية في إتخاذ القرار: تطبيقات -0

 .0228مجدلاود للنشر والتوايا، الأردن، 
رالد محمد بنى حمدان، واال صـــــــــبحي إدريس، الاســــــــــتراتيجية والتاطي  الاســــــــــتراتيجي منهج معاصــــــــــر، دار  -2

 .0220البااورد، الأردن، 
، عمان، راء للنشــــر والتوايارضــــير كاظم حمود ال ر ات وآررون، الســــلوك التنظيمي م اهيم معاصــــرة، دار إث -2

0226. 
 .0200سيد محمد جاد الر ، القيادة الاستراتيجية، كلية التجارة با سماعلية، قناة السويس، مصر،  -8
شـــــــــــارلز هل، جاريث جونز، ا دارة الاســـــــــــتراتيجية، دار المريخ للنشـــــــــــر، الرياض، المملكة العربية الســـــــــــعودية،  -6

0220. 
 .0202بحث العلمي، دار اليااورد العلمية، الأردن، عامر إبراهيم قند لي، منهجية ال -0
عطية لســــــــين أفندد، تمكين العاملين، مدرل للتحســــــــين والتطوير المســــــــتمر، المنظمة العربية للتنمية الادارية،  -5

 .0228بحوث ودراسات مصر الجديدة، القاهرة، 
 .0220علي السلمي، رواار في ا دارة المعاصرة، دار غريب، القاهرة،  -6

احمد عارورد، المعاينة ا لصـــــــــااية ارقها واســـــــــتاداماتها، دار الأكاديميون للنشـــــــــر والتوايا، الاردن، فتحي  -02
0202. 

محمد قاســـم القريوتي، الســـلوك التنظيمي دراســـة للســـلوك ا نســـاني ال ردد والجماعي في المنظمات الماتل ة،  -00
 .0200، عمان 6دار واال للنشر،  

عبي، أســـــــاليب البحث العلمي: مدرل منهجي تطبيقي، دار المناهج، محمود لســـــــين الوادد، علي ففح الز  -00
 .0200الأردن، 

 .0228، الأردن، 2محمود سلمان العمران، السلوك التنظيمي في منظمة الأعمال، دار واال للنشر،   -02
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مصـط ى محمود أبو بكر، السيد لسنين اه، المدير وتنمية سلوك العاملين مدرل استراتيجي  دارة السلوك  -02
 .0228، القاهرة، مصر، 0 نساني والتنظيمي في المنظمات المعاصرة، مطابا الولاء الحديثة،  ا

 المذكرات-2
لســـــــام ســـــــاو الســـــــحباني، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على تنمية الســـــــلوك ا بداعي في الواارات ال لســـــــطينية  -08

 .0206معة الأقصى، غزة، بقطاا غزة، مذكرة لنيل شهادة الماجستير تخصص القيادة وا دارة، جا
رير الدي  جمعة، دور ثقافة المؤســـســـة في تحســـين أداء الموارد البشـــرية بالمؤســـســـة الاقتصـــادية، رســـالة دكتوراه،  -06

 .0228 العلوم الاقتصادية، جامعة محمد ريضر، بسكرة،
صـــــــــــــص ادارة دايرية نصـــــــــــــرات وأرريات، تمكين العاملين وأثره في تعزيز الثقافة التنظيمية، مذكرة ماســـــــــــــتر تخ -00

 .0200أعمال، جامعة الشهيد حمه لخضر، الوادد، 
رياض عيشـــــــوش، مســـــــا ة الثقافة التنظيمية في نجاح تطبيق ادارة المعرفة: دراســـــــة لالة بعض وكالات البنوك  -05

ـــــــــــــــــــــــرة ماجست ـــــــــــرييفي علوم التس يرالعمومية بالمسيلة، مذكـــــــــــــ وإدارة  يقيفي إاار مدرسة الدكتوراه في الاقتصاد التطب ـ
والتجارية وعلوم  ةيقتصـــــادم علوم التســـــيير، كلية العلوم الانظمات تخصـــــص: اقتصـــــاد وإدارة المعرفة والمعارف، قســـــالم

 .0202/0200التسيير، جامعة محمد ريضر، بسكرة، الجزاار، 
شــــكاود ســــهام، الثقافة التنظيمية وتأثيرها على اداء المنظمة، رســــالة ماجســــتير، تخصــــص تســــيير منظمات،  -06

 .0226د بوقرة، بومرداس، جامعة امحم
عااشـــة شـــيوخ، رلود عبيد، أثر الثقافة التنظيمية على ا بداا ا دارد، مذكرة لنيل شـــهادة الماســـتر تخصـــص  -02

 .0200-0206الموارد البشرية، جامعة محمد الصديق ب  يحي، جيجل، الجزاار، 
ئة تنشـــــــي  لدا العاملين في هيعمر جهاد عبد الرليم محمدية، أثر التمكين الوظي ي في الســـــــلوك الابداعي  -00

 .0206السيالة الأردنية، رسالة ماجيستر في ادارة أعمال، جامعة الشرق الاوس ، الاردن، 
، رســـالة ماجســـتير في SC SEGكريمة توفيق، تمكين العاملين: دراســـة لالة شـــركة الاسمن  بســـور ال زلان  -00

 .0225علوم التسيير، تخصص إدارة اعمال، جامعة الجزاار، 
لسـين سـيد محمد، أ ية تمكين العاملين في تدعيم أداء المؤسسة، رسالة ماجستير، ادارة أعمال، جامعة  ولد -02

 .0200، 2الجزاار
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وهيبة عيســــاود، تأثير الثقافة التنظيمية على الرضــــا الوظي ي، رســــالة ماجســــتير تخصــــص لوكمة الشــــركات،  -02
 .0200/0200جامعة أبو بكر بلقايد، تلمسان، 

 الــمجلات-3
اهر بخته، اســتراتيجية تمكين العاملين ودورها في تعزيز الثقافة التنظيمية للمؤســســة، مجلة الافاق للدراســات بط -08

 .0205، 20، العدد 22الاقتصادية، ا لد 
، لريم لســــــين، الثقافة التنظيمية وتأثيرها في بناء المعرفة التنظيمية، دراســــــة تطبيقية في قطاا المصــــــرفي الاردني -06

 .0226، 0ية في ادارة الأعمال، ا لد ا لة الاردن
لسـني على الزغبي، أثر الثقافة التنظيمية في ا بداا، دراسـة تطبيقية في شركات الأدوية، مجلة البصاار، ا لد  -00
 .، عمان، الأردن0226، العدد الأول، 02
ة بمؤســســة الجزاارية يدانيلســين بقا ، بوبكر نعرورة، دور التمكين في المشــاركة المعرفة بين العاملين، دراســة م -05

                                                     .0200، 0، العدد 2للمياه ولدة الوادد، مجلة الاقتصادية والتنمية المستدامة، ا لد 
، 20، العدد 28لوااي أمال، دور الثقافة التنظيمية في تعديل الســــــــــــــلوك التنظيمي، مجلة المقاربات، ا لد  -06

0205. 
رلوف اهرة، الثقــافــة التنظيميــة كــألــد العوامــل المؤثرة على الأداء الوظي ي، مجلــة الاقتصـــــــــــــــاد الجــديــد، العــدد  -22
 .0202، الجزاار، 26
اقـار ليلى، بلقرا فاامة، اثر تمكين فرق العمل في تحقيق التميز التنظيمي، دراســــــــــــــة ميدانية بالمديرية العملية  -20

 .0200 ،0، العدد 6لة المنتدا للدراسات والابحاث الاقتصادية، ا لد لاتصالات الجزاار بولاية الجل ة، مج
عبد الرااق ســــفم وآررون، التمكين الادارد كمدرل لتعزيز الولاء التنظيمي للموظ ين، دراســــة اســــتطفعية  -20

، العدد 26 لاراء عينة م  موظ ي كلية الاقتصــاد اامعة الشــل  الجزاار، مجلة الدراســات الاقتصــادية الكمية، ا لد
20 ،0202. 
عبد الســـتار ســـاو عوض، العفقة والأثر بين تمكين العاملين والرضـــا الوظي ي، دراســـة اســـتطفعية لآراء عينة  -22

، 000العدد  2م  العاملين في عدد م  المســــــتشــــــ يات، مجلة الادارة والاقتصــــــاد، الســــــنة الحادية والاربعون، ا لد 
 .0205الجامعة المستنصرية، كركوك، 



 قائمة المراجع والمصادر 
 

65  
 

يســــــــرد مســــــــعود، أثر اســــــــتراتيجية تمكين العاملين في تعزيز ســــــــلوك المواانة التنظيمية، مجلة جامعة القدس ك -22
 .0200، 25، العدد 20الم تولة للبحوث الادارية والاقتصادية، ا لد 

مس دراســــــة ميدانية على ال نادق ذات التصــــــني  الخ–يســــــرد ااهر، أثر المناخ التنظيمي في تمكين العاملين  -28
، دمشــــق، 0، العدد 00، مجلة جامعة دمشــــق للعلوم الاقتصــــادية والقانونية، ا لد -في محافظة دمشــــق وري ها نجوم

 .0200سوريا، 
 الملتقيات والمؤتمرات-4

ســـــــــناء عبد الكريم الخناق، مظاهر الأداء الاســـــــــتراتيجي والميزة التنافســـــــــية، المؤتمر العلمي الدوي لول الأداء  -26
 .0228ومات، كلية الحقوق والعلوم الاقتصادية جامعة ورقلة، مارس المتميز للمنظمات والحك

مها مهدد قاســـــم، ت يير الثقافة التنظيمية كألد مدارل إدارة المعرفة، المؤتمر العلمي الدوي الخامس اقتصـــــاد  -20
 .0228المعرفة والتنمية الاقتصادية، الجامعة الزيتونية الأردنية، 

، الندوة العالمية SPSSيانات ا ســــــــــتبيان ب ســــــــــتاذام البرنامج ا لصــــــــــااي وليد عبد الرحمان ال را، تحليل ب -25
 .0225للشبا  ا سفمي، 

 المحاضرات-5
برا ية صـــونية، محاضـــرات في مقياس الثقافة التنظيمية، كلية العلوم الانســـانية والاجتماعية، جامعة محمد لمين  -26

 .0205-0200، 0دباغين، سطي  
ت في مادة مبادئ ا لصــاء، كلية ا دارة والاقتصــاد، جامعة تكري ، العراق، ماان نعمان عبد الله، محاضــرا -22

0200/0205. 
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 : الاستمارة10الملحق رقم 
 استبيان حول  تمكين العاملين و دوره في تعزيز

 الثقافة التنظيمية في المؤسسة
 

 أنثىكر                    ذ   الجنس :         

 سنة 41أكثر من سنة        41إلى أقل من  31من سنة          31أقل من العمر:          

 جامعيتكوين مهني         ثانوي         متوسط         المؤهل العلمي:   

 سنة 21أكثر من سنة     21إلى أقل من  11من سنوات      11أقل من الخبرة المهنية:    

 متعاقد                     دائم:     المهنية الوضعية

 
 

 

 
 الــــــعـــبــــــــارات

موافق 
 محايد موافق بشدة

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشدة

      تعمل الادارة على تزويد العمال بالمعلومات ا دارية.

      الحصول على المعلومات في الوق  والمكان المناسبين.

      يساهم العمال في اتخاذ القرارات م  رفل المشاركة بالمعلومات

      العاملين لديهم رؤية لول رسالة وأهداف المؤسسة.

      هناك تواصل فعال وتبادل في المعلومات بين أعضاء ال ريق.

      تقوم الادارة بوضا فرق عمل  نجاا العمليات.

ام وبيئة رصبة م  رفل فرق العمل.رلق المؤسسة لمناخ تنظيمي مف       

تهدف المؤسسة م  رفل فرق العمل الى التاطي  المشترك لمواجهة 
      المشكفت.
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لدا العاملين لرية التصرف في النشااات الخاصة بالمهمات الت 
      يمارسونها.

      لدا العاملين عامل الرقابة الذاتية.
أن سهم. لدا العاملين صفلية إدارة       

      يقوم العاملين باتخاذ القرارات في المؤسسة.
      هناك توافق بين قيم العامل وقيم المؤسسة

      القيم الساادة بالمؤسسة تنظر الى العمال كمورد هام له قيمة.

      القيم الساادة بالمؤسسة تنظر الى العمال على اساس الحقوق والواجبات.

بالولاء للمؤسسة.العامل يشعر        
      الالتزام بالحضور والانصراف الرسمي.

      ال يابات و التأررات الا في الحالات الطاراة.
      القيام بالعمل الاضافي رار  أوقات العمل.

      اهتمام المؤسسة بالعفقات الاجتماعية بين العمال.
      مساعدة الزمفء عند تأررهم في الانجاا.
      توفر متطلبات ومستلزمات العمل.

      التصميم الهندسي والمسالات الخضراء بالمؤسسة مرضية

      تصميم مكان العمل مرضي.
      وساال الوقاية والأم  متوفرة بالمؤسسة

      توفر التنسيق بين العمال
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 SPSS: مخرجات 12الملحق رقم 
 

Statistics 

 N Mean 

Valid Missing 

 1.12 0 49 الجنس

 2.45 0 49 العمر

 3.57 0 49 المؤهل العلمي

 1.78 0 49 الخبرة

 1.08 0 49 الوضعية

 3.92 0 49 .تعمل الادارة على تزويد العمال بالمعلومات الإدارية

 3.73 0 49 .الحصول على المعلومات في الوقت والمكان المناسبين

ات من خلال المشاركة بالمعلوماتيساهم العمال في اتخاذ القرار  49 0 3.43 

 3.65 0 49 .العاملين لديهم رؤية حول رسالة وأهداف المؤسسة

 3.65 0 49 .هناك تواصل فعال وتبادل في المعلومات بين أعضاء الفريق

 3.69 0 49 .تقوم الادارة بوضع فرق عمل لإنجاز العمليات

صبة من خلال فرق العملخلق المؤسسة لمناخ تنظيمي ملائم وبيئة خ . 49 0 3.47 

 3.69 0 49 .تهدف المؤسسة من خلال فرق العمل الى التخطيط المشترك لمواجهة المشكلات

 2.90 0 49 .لدى العاملين حرية التصرف في النشاطات الخاصة بالمهمات التي يمارسونها

 3.59 0 49 .لدى العاملين عامل الرقابة الذاتية

حية إدارة أنفسهملدى العاملين صلا . 49 0 3.02 

 2.65 0 49 .يقوم العاملين باتخاذ القرارات في المؤسسة

 3.18 0 49 هناك توافق بين قيم العامل وقيم المؤسسة

 3.45 0 49 .القيم السائدة بالمؤسسة تنظر الى العمال كمورد هام له قيمة

والواجباتالقيم السائدة بالمؤسسة تنظر الى العمال على اساس الحقوق  . 49 0 3.45 

 3.78 0 49 .العامل يشعر بالولاء للمؤسسة

 4.00 0 49 .الالتزام بالحضور والانصراف الرسمي

 4.16 0 49 .الغيابات و التأخرات الا في الحالات الطارئة

 3.59 0 49 .القيام بالعمل الاضافي خارج أوقات العمل

عمالاهتمام المؤسسة بالعلاقات الاجتماعية بين ال . 49 0 3.29 

 3.80 0 49 .مساعدة الزملاء عند تأخرهم في الانجاز

 3.53 0 49 .توفر متطلبات ومستلزمات العمل

 2.98 0 49 التصميم الهندسي والمساحات الخضراء بالمؤسسة مرضية

 3.14 0 49 .تصميم مكان العمل مرضي

 3.49 0 49 وسائل الوقاية والأمن متوفرة بالمؤسسة

تنسيق بين العمالتوفر ال  49 0 3.47 

 

 

 
 

 



 الملاحق 
 

 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 87.8 87.8 87.8 43 ذكر

 100.0 12.2 12.2 6 انثى

Total 49 100.0 100.0  

 

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

سنة 30اقل من   3 6.1 6.1 6.1 

سنة 40الى اقل من  30من   21 42.9 42.9 49.0 

40اكثر من   25 51.0 51.0 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 

 المؤهل العلمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 8.2 8.2 8.2 4 ثانوي

 34.7 26.5 26.5 13 تكوين

 100.0 65.3 65.3 32 جامعي

Total 49 100.0 100.0  

 

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

10اقل من   19 38.8 38.8 38.8 

10-20 22 44.9 44.9 83.7 

20اكثر من   8 16.3 16.3 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 

 الوضعية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 98.0 98.0 98.0 48 دائم

5 1 2.0 2.0 100.0 

Total 49 100.0 100.0  
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 .تعمل الادارة على تزويد العمال بالمعلومات الإدارية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.1 4.1 4.1 2 غير موافق

 14.3 10.2 10.2 5 محايد

 89.8 75.5 75.5 37 موافق

 100.0 10.2 10.2 5 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .الحصول على المعلومات في الوقت والمكان المناسبين

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.1 4.1 4.1 2 غير موافق

 26.5 22.4 22.4 11 محايد

 95.9 69.4 69.4 34 موافق

 100.0 4.1 4.1 2 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 يساهم العمال في اتخاذ القرارات من خلال المشاركة بالمعلومات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 8.2 8.2 8.2 4 غير موافق

 49.0 40.8 40.8 20 محايد

 100.0 51.0 51.0 25 موافق

Total 49 100.0 100.0  

 

 .العاملين لديهم رؤية حول رسالة وأهداف المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 3 غير موافق

 32.7 26.5 26.5 13 محايد

 95.9 63.3 63.3 31 موافق

 100.0 4.1 4.1 2 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  
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 .هناك تواصل فعال وتبادل في المعلومات بين أعضاء الفريق

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 3 غير موافق

 32.7 26.5 26.5 13 محايد

 95.9 63.3 63.3 31 موافق

 100.0 4.1 4.1 2 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

وم الادارة بوضع فرق عمل لإنجاز العملياتتق . 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.2 12.2 12.2 6 غير موافق

 26.5 14.3 14.3 7 محايد

 91.8 65.3 65.3 32 موافق

 100.0 8.2 8.2 4 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

مي ملائم وبيئة خصبة من خلال فرق العملخلق المؤسسة لمناخ تنظي . 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.1 4.1 4.1 2 غير موافق بشدة

 12.2 8.2 8.2 4 غير موافق

 42.9 30.6 30.6 15 محايد

 93.9 51.0 51.0 25 موافق

 100.0 6.1 6.1 3 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .تهدف المؤسسة من خلال فرق العمل الى التخطيط المشترك لمواجهة المشكلات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 3 غير موافق

 28.6 22.4 22.4 11 محايد

 95.9 67.3 67.3 33 موافق

 100.0 4.1 4.1 2 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  
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 .لدى العاملين حرية التصرف في النشاطات الخاصة بالمهمات التي يمارسونها

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.1 4.1 4.1 2 غير موافق بشدة

 34.7 30.6 30.6 15 غير موافق

 75.5 40.8 40.8 20 محايد

 95.9 20.4 20.4 10 موافق

فق بشدةموا  2 4.1 4.1 100.0 

Total 49 100.0 100.0  

 

 .لدى العاملين عامل الرقابة الذاتية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.2 12.2 12.2 6 غير موافق

 36.7 24.5 24.5 12 محايد

 91.8 55.1 55.1 27 موافق

 100.0 8.2 8.2 4 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .لدى العاملين صلاحية إدارة أنفسهم

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 28.6 26.5 26.5 13 غير موافق

 67.3 38.8 38.8 19 محايد

 100.0 32.7 32.7 16 موافق

Total 49 100.0 100.0  

 

قوم العاملين باتخاذ القرارات في المؤسسةي . 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.2 12.2 12.2 6 غير موافق بشدة

 42.9 30.6 30.6 15 غير موافق

 81.6 38.8 38.8 19 محايد

 98.0 16.3 16.3 8 موافق

 100.0 2.0 2.0 1 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  
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 هناك توافق بين قيم العامل وقيم المؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 20.4 18.4 18.4 9 غير موافق

 59.2 38.8 38.8 19 محايد

 100.0 40.8 40.8 20 موافق

Total 49 100.0 100.0  

 

لسائدة بالمؤسسة تنظر الى العمال كمورد هام له قيمةالقيم ا . 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.1 4.1 4.1 2 غير موافق بشدة

 12.2 8.2 8.2 4 غير موافق

 46.9 34.7 34.7 17 محايد

 91.8 44.9 44.9 22 موافق

 100.0 8.2 8.2 4 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .القيم السائدة بالمؤسسة تنظر الى العمال على اساس الحقوق والواجبات

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 12.2 10.2 10.2 5 غير موافق

 44.9 32.7 32.7 16 محايد

 95.9 51.0 51.0 25 موافق

 100.0 4.1 4.1 2 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .العامل يشعر بالولاء للمؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 6.1 4.1 4.1 2 غير موافق

 26.5 20.4 20.4 10 محايد

 87.8 61.2 61.2 30 موافق

بشدة موافق  6 12.2 12.2 100.0 

Total 49 100.0 100.0  
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 .الالتزام بالحضور والانصراف الرسمي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.1 4.1 4.1 2 غير موافق

 16.3 12.2 12.2 6 محايد

 79.6 63.3 63.3 31 موافق

 100.0 20.4 20.4 10 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .الغيابات و التأخرات الا في الحالات الطارئة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.2 10.2 10.2 5 محايد

 73.5 63.3 63.3 31 موافق

 100.0 26.5 26.5 13 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

ارج أوقات العملالقيام بالعمل الاضافي خ . 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 14.3 12.2 12.2 6 غير موافق

 30.6 16.3 16.3 8 محايد

 93.9 63.3 63.3 31 موافق

 100.0 6.1 6.1 3 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

بالعلاقات الاجتماعية بين العمالاهتمام المؤسسة  . 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 4.1 4.1 4.1 2 غير موافق بشدة

 16.3 12.2 12.2 6 غير موافق

 53.1 36.7 36.7 18 محايد

 98.0 44.9 44.9 22 موافق

 100.0 2.0 2.0 1 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  
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 .مساعدة الزملاء عند تأخرهم في الانجاز

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 2.0 2.0 2.0 1 غير موافق بشدة

 4.1 2.0 2.0 1 غير موافق

 22.4 18.4 18.4 9 محايد

 91.8 69.4 69.4 34 موافق

 100.0 8.2 8.2 4 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .توفر متطلبات ومستلزمات العمل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 3 غير موافق بشدة

 16.3 10.2 10.2 5 غير موافق

 38.8 22.4 22.4 11 محايد

 85.7 46.9 46.9 23 موافق

 100.0 14.3 14.3 7 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 التصميم الهندسي والمساحات الخضراء بالمؤسسة مرضية

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 12.2 12.2 12.2 6 غير موافق بشدة

 24.5 12.2 12.2 6 غير موافق

 69.4 44.9 44.9 22 محايد

 95.9 26.5 26.5 13 موافق

 100.0 4.1 4.1 2 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 .تصميم مكان العمل مرضي

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 3 غير موافق بشدة

 26.5 20.4 20.4 10 غير موافق

 59.2 32.7 32.7 16 محايد

 93.9 34.7 34.7 17 موافق

 100.0 6.1 6.1 3 موافق بشدة
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Total 49 100.0 100.0  

 

 وسائل الوقاية والأمن متوفرة بالمؤسسة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 3 غير موافق بشدة

 18.4 12.2 12.2 6 غير موافق

 38.8 20.4 20.4 10 محايد

 87.8 49.0 49.0 24 موافق

 100.0 12.2 12.2 6 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

 توفر التنسيق بين العمال

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 3 غير موافق بشدة

 10.2 4.1 4.1 2 غير موافق

 40.8 30.6 30.6 15 محايد

 95.9 55.1 55.1 27 موافق

 100.0 4.1 4.1 2 موافق بشدة

Total 49 100.0 100.0  

 

Correlations 

 المحورالثاني السلطة فريق المشاركة 

 المشاركة

Pearson Correlation 1 .628** .402** .585** 

Sig. (2-tailed)  .000 .004 .000 

N 49 49 49 49 

 فريق

Pearson Correlation .628** 1 .237 .699** 

Sig. (2-tailed) .000  .101 .000 

N 49 49 49 49 

 السلطة

Pearson Correlation .402** .237 1 .398** 

Sig. (2-tailed) .004 .101  .005 

N 49 49 49 49 

 المحورالثاني

Pearson Correlation .585** .699** .398** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .005  

N 49 49 49 49 

 

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

 المحورالاول المحورالثاني 

 المحورالثاني

Pearson Correlation 1 .720** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 49 49 

 المحورالاول

Pearson Correlation .720** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 49 49 

 

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

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 الاستمارة المحورالاول المحورالثاني 

N 49 49 49 

Normal Parametersa,b 
Mean 3.5219 3.4507 3.4863 

Std. Deviation .56454 .44550 .46884 

Most Extreme Differences 

Absolute .136 .136 .160 

Positive .090 .073 .057 

Negative -.136 -.136 -.160 

Kolmogorov-Smirnov Z .951 .951 1.119 

Asymp. Sig. (2-tailed) .326 .326 .164 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.823 12 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.891 14 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.918 26 


