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 شكر وعرف ان
  لك الحمد بعد الرضىاللهم لك الحمد قبل أن ترضى ولك الحمد إذا رضيت و 

لأمة به, ملك  اأن ينفعنا و   اللهإلى إنجاز هذا العمل المتواضع ونسأل    قناجل أنه وفعز و   اللهنحمد  
عليه توكلنا فهو خير المتوكلينالملوك به استعنا و  .   

الشكر إلى من أشرف علينا في هذا العمل إلى الأستاد المحترم  نتوجه بأخلص عبارات العرف ان و 
لم يبخل علينا أبدا في ذلكو الذي قدم لنا كل العون، والتوجيه والنصح    عباسي بوبكر  

 تواتي اسماعيلكما نتوجه بخالص شكرنا وبالغ تقديرنا إلى الأستاد الف اضل من ولاية ورق لة  
spss على صبره وعلمه، وعلى المجهودات التي بذلها، فكان نعم الأستاذ    الدي ساعدنا في  

 والأخ في ذات الوقت

 عرعاري سبي ل إنج اح ه ذا العمل. نخ ص بالذك ر  كم ا نشك ر ك ل م ن ساه م م ن قري ب أو بعي د ف
عل ى ك ل م ا بذل وه م ن جه د    سعدالك زميلنا  ذه أمهاتنا وكذي لم تلذالزميل ونعم الأخ ال  رياض

 لإتم ام ه ذا العم ل المتواض ع

نتمنى لهم التوفيق  و  2020زملائنا في الدفعة    المودة إلىوفي الختام نتوجه بكامل الحب و 
      همفي حيات

لإتمام هذا العمل  القوة والصبر  الحمد لله الذي وفقنا ومنحنا  

  

 

 

 



 

 

 

 
 شيئ جميل أن يسعى الإنسان إلى النجاح والأجمل أن يتذكر من كان السبب في ذلك .  

صلى   محمد.إلى شفيع الخلق وإمام المرسلين  إله     ي، إليك  آخرتيإلى من بيده ناصيتي وإليه  
يل أن أحس أني أقطف ثمار أينعت بعد جهد لأهديها لمن ساعدني للوصول  .جمالله عليه وسلم

لى من ترفع يديها كل وقت متضرعة بدعائها أملا في نجاحي وخوف ا من فشلي  إوالفضل يعود  
ا  ذلى التي لم تدخر جهدا ولا مالا وانتظرت هإلى رمل الأمان وهبة الرحمان  إلى نبع الحنان  إ

الله أن يعينني لأعوضها على ما قدمت لي ولو بق ليل تلك هي    اليوم بف ارغ الصبر وأرجو من
ي عجز اللسان عن شكره  ذلى الإحفظها الله وأطال في عمرها.    عيشوش جاب اللهأمي الحبيبة  

لى  إلى من في الجفن سكناه والق لب أبدا لن أنساه  إندار مند الصغر  إفغاب عني دون سابق  
لى أعز مخلوقة في  إ  ى الحياة.ذي تبقى دكراه مذال عبد الرحمان فتح اللهروح أبي الطاهرة  

لى أختي الكبرى  إلى من قدمت وضحت دون مق ابل  إلى من علمتني أن الحياة أمل  إالوجود  
شموع العائلة الصغار    كذاو  مروة.لى أختي الصغرى  إو   براهيمإولا أنسى زوجها الحنون    حنان

أنسى  ولا  عبد الرحمان جاب اللهالكتكوت  وأيضا المولود الجديد  شراق جاب الله  إو    محمد العيد
 خوتي وأخواتي وأبناءهم وأبناء أبناءهمإ الك  ذكر كذبال

المقيمات  لى كل  إستثناء و إدون    صديق اتي العزيزاتلى كل من ق اسموني حياتي الجامعية  إ
 2020ا العام  ذخاصة المقبلين على التخرج ه

  شهرزاد صيارو   منال سعداويلى ثنائي التحدي  إا العمل  ذكما أهدي ه
ي، إلى كل  ثر طيبا في حياتأ، إلى كل من ترك  كل من أدركه ق لبي ولم يكتبه ق لميإلى  

  إلى كل من يحب الله ورسوله.  ،من فتح مذكرتي من بعدي
 

 أمينة فتح الله



 

 

 

 

 الكريمين  أطال الله في عمرهما  اوالدينبع الحنان  إلى بر الأمان و  

الحلوتين  و   نور الهدى، و اسيل  ،رشاء، كريمة، ردةو خواتي  إ و   مرادإلى أخي العزيز  

 .بوخلط أريجو   سناء

 عائلتي. لى جميع أفرادإ

 .حياة عماري ،سوسن تجيني .صيار حورية، بوخالفة رقية، إلى صديق اتي

 عباسي بوبكربالأخص أستاذي  نبياء و الرسل أساتذتي الكرام و إلى خلف اء الأ

 2020ية ماستر  إدارة اعمالطلبة دفعة  سنة ثانإلى زملائي الكرام  

 إليهم جميعا اهدي هذا العمل

 فتح الله أمينة، سعداوي منالالى ثنائي التحدي  

 

 

 صيار شهرزاد
 

 

 



 

 
غلي الناس إلىأعز وأيعجز اللسان عن ذكر عرف ان     

 أبي

غلي ما في الوجودأإلى    

 أمي

  إبراهيم،  باسم، أيةي  تإلى إخوا  

بوبكر عباسيخاصة الأستاذ  الدراسي و إلى كل أساتذة المسار الجامعي و   

.بجامعة حمه لخضر بالوادي 2020إدارة إعمال  طلبة دفعة ثانية ماستر  إلى    

شهرزاد صيار و أمينة فتح اللهلى ثنائي التحدي  إا العمل  ذكما أهدي ه  

لسعداوي منا   

 

 
 

  



 مستخلص
 

 

 : مستخلص

، ولقد تم اختبار هذه الدراسة للعامليندور التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي موضوع تناولت هذه الدراسة   
 عامة وأخرى خاصة  ببنوكبمدينة الوادي ممثلا في قطاع البنوك 

بالنسبة موظف 32بالنسبة للبنوك العامة, وموظف  30وطبقت الدراسة على عينة من الموظفين مكونة من   
لبيانات فضلا عن المقابلات كأداة رئيسية لجمع المعلومات وا  الإستبيانللبنوك الخاصة، حيث استخدمنا 

على مختلف الموظفين في البنوك المبحوثة، وذلك على اختلاف مستوياتهم الشخصية، وتم توزيع الإستبيان عشوائيا 
 وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها ما يلي: العلمية
 امة متوسط.التمكين والرضا الوظيفي لدى العاملين بالبنوك الخاصة والعمستوى إدراك 
( توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين التمكين والرضا الوظيفي ،)

 بولاية الوادي. في البنوك التجارية المبحوثةلدى الموظفين 
 د امتلاك علاقة تأثير بين الأبعاد)بعد التدريب وبع لا توجدأنه  نتائج الانحدار الخطي المتعددتبين من خلال

 المعرفة وبعد الإستقلالية في اتخاذ القرار( وبين الرضا الوظيفي للعاملين  
 أنه توجد علاقة إرتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند  نتائج الانحدار الخطي المتعددتبين من خلال

ا الوظيفي بين الأبعاد) بعد تفويض السلطة والتحفيز وفرق العمل ( وبين الرض (α≤0.05)مستوى معنوية 
 للعاملين 

 أما فيما يخص الفروق في أبعاد التمكين والرضا الوظيفي فلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى معنوية
(α≤0.05 . بين البنوك العامة والخاصة 
:البنوك الخاصة، البنوك العامة.، الرضا الوظيفي، التمكين الكلمات المفتاحية 
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Summary of the study: 

   This study addressed the role of empowerment in achieving job satisfaction, and 

this study was tested in the banking sector in Wadi City represented by seven 

commercial banks. Public and private 

   The study was applied to a sample of 62 staff members. The study used the 

questionnaire as a major tool for collecting information and data as well as 

interviews, and the questionnaire was randomly distributed to the various 

employees of the research banks, at different levels of science and the study 

concluded with a set of results, the most important of which are: 

   The level of awareness of empowerment and job satisfaction among private and 

public employees is average. 

   There is a positive and statistically significant correlation between the 

empowerment and job satisfaction of employees at the commercial banks 

researched in Wadi City. 

 • The results of multiple linear regression have shown that there is a positive 

correlation with statistical significance at a moral level (α≤0.05) there is an 

effect relationship between dimensions (after devolution, motivation and task 

forces) and job satisfaction of 

 keyword workers: empowerment, job satisfaction, private banks, public 

banks, Valley City. 
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 فهرس المحتويات

 الصفحة فهرس المحتويات                                                  
 I البسملة

 II الشكر والتقدير
 III إهداء

 IV المستلخص
 V قائمة المحتويات
 VI قائمةالأشكال
 VII قائمة الجداول
 زأ ـ  مقدمة عامة

 السابقة الجانب النظري حول التمكين والرضا الوظيفي للعاملين والدراساتالفصل الأول: 
 5 تمهيد

  الأدبيات النظرية حول التمكينالمبحث الأول:
 09-06 مفهوم التمكينالمطلب الأول:
 12-10 أبعاد التمكينالمطلب الثاني :
 13-12 فوائد التمكينالمطلب الثالث: 

  الأدبيات النظرية حول الرضا الوظيفي للعاملينالمبحث الثاني: 
 16-14 لوظيفيمفهوم الرضا االمطلب الأول:
 17-16 أبعاد الرضا الوظيفي  المطلب الثاني:

 18-17 فوائد الرضا الوظيفيالمطلب الثالث: 
  المبحث الثالث: علاقة وأثر التمكين الاداري بالرضا الوظيفي للعاملين

 20-19 العلاقة بين التمكين الاداري والرضا الوظيفي للعاملينالمطلب الأول: 
 23-20 ثر التمكين الاداري على الرضا الوظيفي للعاملينأ المطلب الثاني:

  المبحث الرابع: الدراسات السابقة
الدراسات السابقة حول التمكين المطلب الأول:  24-27 

 29-27 الدراسات السابقة حول الرضا الوظيفي المطلب الثاني:
 33-29 الدراسات السابقة حول التمكين والرضا الوظيفيالمطلب الثالث: 
 34-33  التعقيب على الدراسات السابقةالمطلب الرابع: 

  خلاصة الفصل الأول
 -دراسة ميدانية لعينة من البنوك الخاصة مقارنة بالبنوك العامة –الجانب التطبيقي الفصل الثاني: 

   تمهيد
  المبحث الأول: طبيعة الدراسة الميدانية وكيفية إجرائها

 39 المؤسسات محل الدراسةالتعريف بالمطلب الأول: 
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 44-39 الإطار المنهجي للدراسة المطلب الثاني:
 49-44 بناء وفحص صدق وثبات أداة الدراسةالمطلب الثالث:

  عرض ومناقشة متغيرات الدراسةالمبحث الثاني: 
 55 -50 تشخيص وتحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسةالمطلب الأول:

 65-55 تشخيص ووصف مستوى إدراك متغيرات الدراسةي:المطلب الثان
 69-65 اختبار علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسةالمطلب الثالث:

   خلاصة الفصل الثاني
  خاتمة عامة

  الملاحق
  قائمة المراجع
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 فهرس الجداول

 الصفحة عنوان الجدول رقم الجدول
(1 -1الجدول رقم )  ه مقياس ليكارت الخماسي من اعداد الطالبات 
(2 -1الجدول رقم )  10 أبعاد التمكين من وجهة نظر بعض الباحثين 
(1 -2الجدول رقم )  42 الأوزان المعطاة لخيارات الإجابة المتاحة في الاستبيان 
(2 -2الجدول رقم )  43 المتوسطات المرجحة و الاتجاه الموافق لها 
(3-2الجدول رقم )   44 المتوسطات المرجحة للأبعاد و المتغيرات و المستويات الموافقة لها 
(4 -2الجدول رقم )  47 معاملات الارتباط بين درجات فقرات المحور الأول مع الدرجة الكلية لهذا المحور 
(5 -2الجدول رقم ) ورمعاملات الارتباط بين درجات فقرات المحور الثاني مع الدرجة الكلية لهذا المح   47 
(6 -2الجدول رقم )  48 معاملات الثبات لمحاور الدراسة باستخدام طريقة ألفا كرونباخ 
(7 -2الجدول رقم )  49 معامل ثبات كل فقرات محاور الدراسة 
(8 -2الجدول رقم )  50 توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي 
(9 -2الجدول رقم )  51 توزيع عينة الدراسة حسب العمر 
(10 -2الجدول رقم )  52 توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي 
(11-2الجدول رقم )  53 توزيع عينة الدراسة حسب عدد الدورات 
(12 -2الجدول رقم )  53 توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية 
(13 -2الجدول رقم )  54 توزيع عينة الدراسة حسب نوع البنك 
(14 -2الجدول رقم )  56 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد تفويض السلطة 
(15 -2الجدول رقم )  57 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد التدريب 
(16 -2الجدول رقم ) بعد امتلاك المعرفةالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة ل   58 
(17 -2الجدول رقم )  59 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد الاستقلالية في اتخاذ القرارات 
(18 -2الجدول رقم )  60 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد التحفيز 
(19 -2الجدول رقم ) توسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد فرق العملالم   61 
(20 -2الجدول رقم )  63 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لمتغير الرضا الوظيفي 
(21 -2الجدول رقم ) pearsonقيم الارتباط لمعامل )  العاملين(، بين التمكين والرضا الوظيفي   66 
(22 -2الجدول رقم )  67 نتائج تحليل الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار أثر أبعاد التمكين على الرضا الوظيفي 
(23-2الجدول رقم )  67 نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد التدريجي لاختبار أثر أبعاد التمكين على الرضا الوظيفي للعاملين 

لحساب الفروق بين عينت مستقلتين)البنوك العامة والخاصة(في مستوى التمكين  t-testإختبار  (24-2)الجدول رقم 
 وأبعاده.

68 

 69 لحساب الفروق بين عينتين)البنوك العامة والخاصة( مستوى التمكين والرضا الوظيفي. t-testاختبار (25-2الجدول رقم )
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 فهرس الاشكال:

لصفحةا عنوان الشكل رقم الشكل  
(1-2الشكل رقم ) الدراسةالنموذج المقترح لتوضيح متغيرات    ز 
(2_2الشكل رقم )  50 توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي 
(3-2الشكل رقم )  51 توزيع عينة الدراسة حسب العمر                   
(4-2الشكل رقم )  52 توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي 

(5-2قم )الشكل ر   53 توزيع عينة الدراسة حسب عدد الدورات 
(6-2الشكل رقم )  54 توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية 
(7-2الشكل رقم )  55 توزيع عينة الدراسة حسب نوع البنك 
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 قائمة الملاحق

 الصفحة عنوان الملحق رقم الملحق
 80 استمارة صدق المحكمين 01

 82 يانالاستب 02

 spss25 84مخرجات  03

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مقدمة عامة



مقدمة عامة   

 ب 
 

 توطئة:

في بيئة تتسم بعدم الاستقرار و شيوع حالة عدم التأكد البيئي وازدياد حدة المنافسة بين المؤسسات     
وسهولة تقليد عناصر الإنتاج المادية و الذي  زاد من صعوبة بقاء المؤسسة واستمرارها، كل هذا أوجب على 

البحث عن  ما لا يمكن  تقليده ، وما يتيح لها تحقيق ميزة تنافسية في مجال القطار الذي تنشط فيه، المؤسسة 
و الذي يتجسد في العنصر البشري غير القابل للتقليد فيما يتعلق بعقل الإنسان، وقدراته الذهنية وإمكانياته في 

 التفكير، والإبداع، المبادرة، المشاركة...الخ.

تعدد حاجات ورغبات العاملين  وتطور مهاراتهم، أوجبت  هذه التغيرات ضرورة إعادة النظر  و في ظل       
ببرامج تحسين نوعية العمل التقليدية والتفكير لإيجاد برامج تحقق زيادة الرضا والدافعية لذى العاملين وخلق 

 شعور الإنتماء والولاء العالي لمؤسساتهم .

ام تحفيز العاملين ومبدأ المشاركة ونشر روح الفريق بإعتبارهم مدخلات نشطة ومن هنا  كان الاهتمام بنظ     
وفعالة في دفع العاملين لتحقيق الأهداف المسطرة من قبل إدارة المؤسسة بكفاءة وفاعلية وأضيف إليها مؤخرا 

لمشاركة مدخل تمكين العاملين، وقد أصبح هذا الأخير محط اهتمام من قبل الباحثين وذلك لترسيخ روح ا
والتفاعل فيما بين العاملين من خلال فرق العمل، إذ يكون التمكين البنية الأساسية التي تمكن العامل من 
ممارسة السلطة الكاملة، وتحمل مسؤوليات وظيفته ليشكل بذلك أحد الأعمدة التي تقوم عليها إستراتجية 

 المؤسسة لمواجهة التحديات والتطورات البيئية المختلفة 

كما يعد  قطاع البنوك سواء كانت عامة أو خاصة  قطاع خدماتي حساس نتيجة الإحتكاك المباشر بين      
العامل والزبون، الذي يوجب على العامل  السرعة  والجودة في تقديم الخدمة، وغالبا ما يضطر العامل للتصرف 

عاملين ومنحهم صلاحيات أوسع تلقائيا لحل مشكلات الزبائن  وفي هذا الوضع تظهر أهمية وجوب تمكين ال
 وذلك لتسهيل أداء مهامهم وتخفيف عبئ الرجوع للمشرف عليهم في كل مشكلة قد تواجههم.

 للعـاملين وفي موضوعنا هذا سوف نحاول تسليط الضوء على الدور الذي يلعبه التمكين في تحقيـق الرضـا الـوظيفي  
 ي.  بالبنوك الخاصة مقارنة بالبنوك العامة بولاية الواد
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 :الإشكالية

 وسعت الدراسة الى طرح الاشكالية التالية:  

 لولاية الوادي؟ العامةالتمكين في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في البنوك الخاصة مقارنة بالبنوك  كيف يساهم

 الأسئلة الفرعية 

   ويمكن ترجمة الإشكالية الرئيسية إلى الأسألة الفرعية التالية:    

 دراك التمكين في البنوك الخاصة والعامة من وجهة نظرالعاملين فيها ؟مامستوى إ -
 ما مستوى إدراك الرضا الوظيفي في البنوك الخاصة والعامة من وجهة نظرالعاملين فيها ؟ -
هل ثمـة علاقـة إرتباطيـة دالـة إحصـائيا بـين أبعـاد التمكـين كمتغـير مسـتقل وبـين أبعـاد الرضـا الـوظيفي كمتغـير تـابع  -
 الخاصة والعامة ( من وجهة نظر العاملين بها ؟ المؤسسات المصرفية )البنوكفي 
هل ثمـة علاقـة تـأثير دالـة إحصـائيا بـين أبعـاد التمكـين كمتغـير مسـتقل وبـين أبعـاد الرضـا الـوظيفي كمتغـير تـابع في  -

 الخاصة والعامة ( من وجهة نظر العاملين بها ؟ المؤسسات المصرفية )البنوك
روق ذات دلالــة إحصــائية في مســتوى التمكــين بأبعــاده والرضــا الــوظيفي لــدى عينــة مــن العــاملين في هــل توجــد فــ -

 البنوك العامة والخاصة تعزى لمتغير نوع البنك؟

 :الأولى الفرضية الرئيسية

البنـــوك العامـــة والخاصـــة  يى مـــوظفذيوجـــد مســـتوى إدراك مرتفـــع لمتغـــيرات الدراســـة )التمكـــين والرضـــا الـــوظيفي (لـــ  
 ولاية الواديل

 حيث تضمنت ما يلي:الفرضية الرئيسية الثانية:  
(، بين أبعاد التمكين والرضا α≤0.05توجد علاقة ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) 

 الوظيفي للعاملين
 وتتفرع هذه الفرضية إلى فرضيات فرعية وهي:        
    توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات د( لالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد تفويض ،)

 السلطة والرضا الوظيفي للعاملين
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 ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد التدريب ،)
 والرضا الوظيفي للعاملين

    توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستو( ى معنويةα≤0.05 بين بعد امتلاك ،)
 المعرفة  والرضا الوظيفي  للعاملين

 ( توجد علاقة إرتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد الإستقلالية ،)
 للعاملين.الوظيفي في اتخاذ القرار والرضا 

 توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مس( توى معنويةα≤0.05 بين التحفيز والرضا ،)
 الوظيفي للعاملين.

 ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05  بين فرق العمل ،)
 والرضا الوظيفي للعاملين.

كـــين والرضـــا بـــين التم(،α≤0.05عنـــد مســـتوى معنويـــة )يوجـــد أثـــر ذو دلالـــة احصـــائية الفرضيييية الرئسيييية الثالثييية:
 ى موظفي البنوك الخاصة والعامة لولاية الوادي.ذالوظيفي ل

ى عينـة ذتوجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى التمكـين بأبعـاده والرضـا الـوظيفي لـ الفرضية الرئسية الرابعة:
 ( α≤0.05ة )عند مستوى معنوي تعزى لمتغير نوع البنكبولاية الوادي من العاملين في البنوك العامة والخاصة 

 :مبررات اختيار الموضوع
 :   من بين الأسباب التي دفعتنا إلى اختيار هذا الموضوع ما يلي

 مكانة التمكين بالنسبة لنا وأهميته في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين.   -

 الميول الشخصي للمواضيع ذات الصلة بالموارد البشرية.   -

ظــل التحــولات الإقتصــادية، والتحــديات الراهنــة، الــتي تواجههــا المؤسســات  الأهميــة الكبــيرة للموضــوع، خاصــة في -
 الجزائرية.

 أهمية التمكين، وإطلاق الطاقات الكامنة للعاملين. -

إن القضـــايا المتعلقـــة بالبعـــد البشـــري كثـــيرة جـــدا وإدارة المـــوارد البشـــرية موضـــوع معـــروف وتم التطـــرق إليـــه في كتـــب  -
 تعددة لكن موضوع التمكين مازال لم يأخذ قدر كافي من طرف الباحثين. الإدارة في أشكال كثيرة وم
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 مطابقة موضوع الدراسة للتخصص, ومحاولة معرفة مدى تحكمنا في الموضوع. -

 محاولة الوصول إلى نتائج وتوصيات مفيدة.  -

 يفي.معرفة الفروق بين البنوك الخاصة والبنوك العامة من خلال متغير التمكين والرضا الوظ -

 :أهداف الدراسة وأهميتها

إن تمكين العاملين من الموضوعات الإدارية الحديثة ويمكن إعتبارها أساس للتقدم والرقي والنجـاح وإنـه واقـع يمكـن  -
 تطبيقه وتنفيذه في منظمات الأعمال.

 محاولة تقديم صورة عن تمكين العاملين في المؤسسات الجزائرية. -

لين موضـوع في غايــة الجديـة في زمــن العولمـة وثــورة المعلومـات والثــورة المعرفيـة وغيرهــا مــن يعتـبر موضــوع تمكـين العــام -
 المستجدات المتسارعة التي لا تنتظر الإنسان الذي يفكر ببطئ ولا ذلك المدير المتردد. 

 ك العامة.اختبار مساهمة أبعاد التمكين في تحقيق رضا العاملين في البنوك الخاصة وكذا مساهمتها في البنو  -

 السعي لتطوير المعرفة النظرية، والميدانية في مجال تمكين العاملين كأسلوب حديث في إدارة الموارد البشرية. -

 تأتي أهمية الدراسة من أهمية التمكين الإداري كونه يشكل أحد الأسباب أو الدوافع المهمة للرضا الوظيفي. -

 ي للعاملين.دراسة العلاقة بين التمكين والرضا الوظيف -

 معرفة ظروف العمل في البنوك العامة وكذا في البنوك الخاصة.   -

 :حدود الدراسة

 وتنقسم إلى حدود زمانية وحدود مكانية    

 (. 2019/2020: أجريت الدراسة ميدانيا خلال شهر مارس الموسم الجامعي)* الحدود الزمانية

 بنوك العامة بولاية الوادي.: وتتمثل في البنوك الخاصة وال* الحدود المكانية

 : اقتصر البحث على دراسة العلاقة بين التمكين كمتغير مستقل والرضا الوظيفي كتابع.* الحدود الموضوعية



مقدمة عامة   

 و 
 

 البنوك الخاصة بولاية الوادي.في في البنوك العامة وكذا  وظفين: اقتصرت الدراسة على الم* الحدود البشرية

 :    منهج وأدوات الدراسة المستخدمة

مـــن أجـــل الإحاطـــة ووانـــب موضـــوع الدراســـة اســـتعملنا المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي في المعالجـــة النظريـــة لموضـــوع  -  
اذ يعـــرف المـــنهج الوصـــفي التحليلـــي بأنـــه أحـــد أشـــكال التحليـــل , التمكـــين بأبعـــاده والرضـــا الـــوظيفي بأبعـــاده أيضـــا

عــن طريــق جمــع البيانــات والمعلومــات عــن المشــكلة والتفســير العلمــي المــنظم لوصــف مشــكلة محــددة, وتحديــدها كميــا 
المدروسة وتصنيفها وتحليلها, كما تم الإعتماد على مـنهج دراسـة الحالـة بقصـد الوصـول إلى تعميمـات علميـة متعلقـة 
بالوحــدة المدروســة وبغيرهــا مــن الوحــدات المشــابهة, ويعــرف بأنــه المــنهج الــذي يتجــه إلى جمــع البيانــات المتعلقــة بأيــة 

ســواء كانــت فــرد أو مؤسســة...إلخ, فهــو يمكننــا مــن إســقاط الجانــب النظــري علــى الجانــب التطبيقــي أوالواقــع وحــدة 
الميداني قصد التعـرف علـى دور التمكـين في تحقيـق الرضـا الـوظيفي للعـاملين في البنـوك العامـة مقارنـة بـالبنوك الخاصـة 

 في ولاية الوادي.

بنــاء علـى هيكــل البحــث حيـث اعتمــدنا أدوات بيبليوغرافيـة مــن كتــب  وتمثلـت الأدوات المســتخدمة في الدراسـة -  
ومذكرات ومقالات ومجـلات و...فيمـا يخـص الجـزء النظـري, أمـا الجانـب التطبيقـي فقـد اعتمـدنا فيـه علـى الإسـتبيان  

صـــائي كأســـلوب لجمـــع البيانـــات الميدانيـــة مـــن أفـــراد العينـــة وقمنـــا بتحليـــل هـــذه النتـــائج اعتمـــادا علـــى البرنـــامج الإح
spss.ويقوم هذا الإستبيان على اعتماد مقياس ليكارت الخماسي , 

 (مقياس ليكارت الخماسي من اعداد الطالبات1جدول رقم)

 موافق بشدة  موافق  محايد موافقغير  موافق بشدةغير  التصنيف
 5 4 3 2 1 الوزن

 ستبانة في قسمين رئيسيين هما:وقد جاءت الإ  

الخـــاا بالبيانـــات الشخصـــية للمســـتجوب وهـــي: ) الجـــنا, الفئـــة العمريـــة, المؤهـــل  : وهـــو القســـم* القسيييم الأول
 العلمي, الخبرة المهنية, عدد الدورات التدريبية, نوع البنك(.

   الأول خــاا بأبعــاد التمكــين ءســتبانة, وتتكــون مــن جــزئين, الجــز : وهــو القســم الخــاا بمحــاور الإ* القسييم الثيياني
ســتقلالية في اتخــاد القــرارات, التحفيــز, فــرق العمــل(, و تــوي علــى لاك المعرفــة, الإتفــويض الســلطة, التــدريب, امــت)

 عبارات  10أسألة, أما الجزء الثاني فهو خاا بالرضا الوظيفي للعاملين و توي على  4عبارة  وكل بعد  توي24
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 صعوبات الدراسة

لى أفضـل التحاليـل إعثـرة أمامنـا للوصـول لى ظروفنا الخاصة, فقد واجهتنا صعوبات فقـد شـكلت حجـرة إظافة بالإ  
 والنتائج نورد بعضها فيما يلي:

جــراء الدراســة الميدانيــة مــع الوضــع إلى تــزامن وقــت إظافــة إلى بعــض المســؤولين وبعــض المراكــز, إصــعوبة الوصــول  -
 الراهن للعالم بأسره.

 يداني.صعوبة الحصول على المعلومات الدقيقة التي تما الموضوع في الجانب الم  -

ه ذة بهـــــــــــــــــــــــــــــــــــــية كبيررالدج تحتاة وسته معقددرامما يجعل ، جتماعيةلإوالنفسية م اسة بالعلورالدع اموضوط تبارإ -
                    م.لعلوا

 عة.زلموت استبيانالإع استرجااصعوبة  -

 هيكل الدراسة

ين, حيـــث خصـــص لى فصـــلإشـــكالية الدراســـة واختبـــار الفرضـــيات المطروحـــة قســـمنا موضـــوعنا إمـــن أجـــل معالجـــة   
لى بعـــض الدراســـات إظافـــة الفصـــل الأول لدراســـة الأدبيـــات النظريـــة حـــول التمكـــين والرضـــا الـــوظيفي للعـــاملين بالإ

لى ثــلا  إالســابقة, وقــد رــل أربعــة مباحــث المبحــث الأول بعنــوان الأدبيــات النظريــة حــول التمكــين وقســم بــدوره 
 بعنــوان الأدبيــات النظريــة حــول الرضــا الــوظيفي للعــاملين وهــو  مطالــبا المفهــوم, الأبعــاد, الفوائــدا, والمبحــث الثــاني

بالرضــا الــوظيفي  علاقــة وأثــر التمكــين المبحــث الثالــثو الك تنــاول ثــلا  مطالــبا المفهــوم, الأبعــاد, الفوائــدا, ذكــ
ر التمكــين الثــاني فعنوانــه أثــرضــا الــوظيفي للعــاملين أمــا للعــاملين و تــوي علــى مطلبــين الأول العلاقــة بــين التمكــين وال

 أربــعداري علــى الرضــا الــوظيفي للعــاملين, أمــا المبحــث الرابــع جــاء تحــت عنــوان الدراســات الســابقة واحتــوى علــى الإ
ـــــاني مطالـــــب الأول الدراســـــات الســـــابقة حـــــول التمكـــــين الإ ـــــة, باللغـــــة الاجنبيـــــةا, والمطلـــــب الث داريا باللغـــــة العربي

الثالــث الدراســات الســابقة  أمــااللغــة العربيــة, باللغــة الأجنبيــةا, الدراســات الســابقة حــول الرضــا الــوظيفي للعــاملينا ب
و المطلــب الرابــع بعنــوان التعقيــب علــى الدراســات  والرضــا الــوظيفيا باللغــة العربيــة, باللغــة الأجنبيــةا, حــول التمكــين

اسـة الميدانيـة طبيعـة الدر حتوى على مبحثـين حيـث تنـاول المبحـث الأول إأما فيما يخص الفصل الثاني فقد  السابقة،
 .عرض ومناقشة متغيرات الدراسة, أما المبحث الثاني تحت عنوان وكيفية إجراءها
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 أنمودج الدراسة

 الدراسة:( النموذج المقترح لتوضيح متغيرات 01) ويوضح الشكل التالي  

 

 

 

 

  

 

 

 التعريفات الاجرائية:

ا والـتي تتمثـل أساسـا في: التمكـين, الرضـا ذدة في موضـوعنا هـا الجزء تعريف المصطلحات المهمة الوار ذسنعرض في ه
 الوظيفي, البنوك العامة, البنوك الخاصة

منح العاملين ما يكفي من السلطة والقوة والموارد وحرية العمل لتجعل منهم أفراد قادرين على : هــــو * التمكــــين
 المنظمة بفعالية.خدمة 

رتياح أثناء أدائه لعمله, ويتحقق ذلك بالتوافق بين مـا يتوقعـه الفـرد الإ: وهو شعور الفرد بالسعادة و * الرضا الوظيفي
مــن عملــه ومقـــدار مــا  صــل عليـــه فعــلاأ في هـــذا العمــل, وأن الرضــا الـــوظيفي يتمثــل في المكونــات الـــتي تــدفع الفـــرد 

 للعمل والإنتاج.

أعمالهـا وأنشـطتها, كـالبنوك المركزيـة  س مالهـا وتشـرف علـىأ: وهي التي تمتلكها الدولة وتمتلك كامـل ر * البنوك العامة
 والبنوك الوطنية التجارية, البنوك المتخصصة.

تفويض 
 السلطة

الاستقلالية في  التحفيز
 اتخاد القرارات

امتلاك 

ةالمعرف  
 فرق العمل التدريب

 الرضا الوظيفي

نتمكيال  
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دارة شــؤو ا ويتحملــو  إمعنــويين, ويتولــوا لكهــا أشــخاا ســواء كــانو طبيعيــين أو : وهــي البنــوك الــتي يم* البنـوك الخاصــة
 زاء الدولةا ممثلة في البنك المركزيا. إكافة مسؤولياتها القانونية والمالية 
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الجانب النظري حول التمكين والرضا الوظيفي 
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 تمهيد

يلعــب المــورد البشــري دورا هامــا في اســتمرار وةــو وتنافســية المؤسســة، الأمــر الــذي يــدفعها إلى اســتقطاب والحفــا     
علـى مـا لـديها مـن كفـاءات متميـزة والسـهر علـى تنميـة قـدراتهم لإخـراج معـارفهم الضـمنية وتشـجيعهم علـى الإبــداع 

خـلال عـدة طـرق مـن أهمهـا تمكـين العـاملين والـذي يعتـبر أعلـى درجـات التفـويض  والمشاركة، والسعي لإرضائهم مـن
 والذي يعد أحد الموضوعات الحديثة.

وللتعـــرف أكثـــر علـــى مضـــامين مســـاهمة التمكـــين في تعزيـــز رضـــا العـــاملين تم التطـــرق في هـــذا الفصـــل إلى المباحـــث   
 :التالية

 الأدبيات النظرية حول التمكين. :المبحث الأول -

 الأدبيات النظرية حول الرضا الوظيفي للعاملين. :المبحث الثاني -

 علاقة وأثر التمكين بالرضا الوظيفي للعاملين. :المبحث الثالث -

 الدراسات السابقة. :المبحث الرابع -
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 المبحث الأول: الأدبيات النظرية حول التمكين الإداري.

ساهم في تعزيز رضا العـاملين، وبالتـالي زيـادة إنتـاجيتهم، ويعـود ذلـك لأهميـة يعتبر التمكين أحد أهم الركائز التي ت   
المــورد البشــري الــذي يعــد مــن الموضــوعات الحديثــة ســارية الدراســة لقدرتــه علــى خلــق التميــز ومواكبــة التغــيرات البيئيــة 

فــع مســتوى المشــاركة بيــنهم  الســريعة، ويعــد التمكــين فرصــة لإبــراز العــاملين قــدراتهم علــى الإبــداع وإدارة معــارفهم ور 
 وروح الفريق.

 :وللتعرف أكثر على مضامين التمكين سيتم التطرق للمطالب التالية  

 مفهوم التمكين.  :المطلب الأول

إن مفهوم التمكـين يعـد مـن المفـاهيم الـتي بـرزت في أواخـر الثمانيـات, ولاقـى رواجـا في فـترة التسـعينيات مـن القـرن   
مفهـــوم التمكـــين ســـنعرض في هـــذا المطلـــب أهـــم التعريفـــات للتمكـــين مـــن وجهـــات النظـــر  العشـــرين, وبغـــرض تحديـــد

 المختلفة بالإظافة إلى أهميته وأهدافه.

 تعريف التمكين الإداري. :أولا

قبــل التطـــرق إلى مفهـــوم التمكـــين في مجـــال المنظمـــات الإداريـــة لا بـــد مـــن التعـــرف علـــى مفهـــوم التمكـــين مـــن خـــلال 
ة التمكــين في اللغــة العربيــة ترجــع إلى الفعــل مكــن أي جعلــه قــادر علــى الشــئ أو تعــ  إعطــاء المـدلول اللغــوي, فكلمــ

 السلطة والحكم

عاما، فقد وردت كلمـة التمكـين في القـرآن الكـريم إذ 1431كما أن التمكين نص عليه القرآن الكريم قبل أكثر من 
    بسم الله الرحمن الرحيم:قال الله تعالى في كتابه الكريم بعد 

ةم ومءماتلـَــولَان انلزاكمــاةم ومأمممــرلَوان بِــالنممعنرلَوفِ وم  ــرِ وملِلــهِ قــال الله تعــالىْ النــذِينم إِن مكنــاهم في انلأمرنضِ أمقمــاملَوان انلصاــلام نمـهمــونان عمــنِ النملَنمكم
 41 عماقِبمةلَ الألَملَورِ {سورة الحج الآية

نمـاِ ليلَوسلـَفم في ان  متِنمـا ممـن ناشمـاءلَ وملام نلَضِـيعلَ وقال تعالى أيضـا ْا ومكمـدمالِكم مكا رنضِ يمـتمبمــومألَ مِننـهمـا حمينـثلَ يمشمـاءلَ نلَصِـيبلَ بِرمنن لأم
 . 56:أمجنرم املنملَحنسِنِينم ا {سورة يوسف، الآية
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وعليه فالتمكين تفعيل مـن المكـان، وهـو إقـرار الشـيء وتثبيتـه في مكـان، وهـو يـأتي في القـرآن الكـريم بصـيغة الفعـل   
 .1الله عزّ وجلّ، فهو وحده من يمكن الإنسان لما يشاء، ومن يمكن الإنسان ما يشاءالمسند الى 

 وقد اختلف الباحثين والمفكرين الإداريين  في وضع تعريف موحد للتمكين ويظهر دالك في التالي:    

دة ( بأنــه  هــو العمليــة الــتي يقــوم المــديرين مــن خلالهــا بمســاعschermerhorn et al,1997)حيــث عرفــه  
 .2العاملين على اكتساب المهارات والسلطة التي  تاجو ا لاتخاد القرارات التي تؤثر فيهم وفي عملهم

( علــى أنــه اســراتجية تهــدف إلى إطــلاق الطاقــات الكامنــة للعــاملين Briwn & Harvey, 2006ونظــر إليــه) 
 .3ومشاركتهم بتحديد الرؤية المستقبلية للمنظمة

على أنه  يركـز علـى كونـه عمليـة إعطـاء الأفـراد سـلطة أوسـع في ممارسـة الرقابـة وتحمـل  ( 2012مسعود كما عرفه)   
المســؤولية وفي اســتخدام قــدراتهم عــن طريــق تحفيــزهم وتشــجيعهم علــى إتخــاد القــرارات، وتشــجيع الأفــراد علــى تحمــل 

تخـــاد القـــرارات علـــى المســـؤولية الشخصـــية لتطـــوير الطريقـــة الـــتي يـــؤدون بهـــا عملهـــم مـــن خـــلال تفـــويض الســـلطة في إ
 .4المستوى الأدنى

( أن التمكــين عبــارة عــن عمليــة اكتســاب القــوة اللازمــة لاتخــاد القــرارات والإســهام في وضــع col:1996ويــرى )   
 .5الخطط خاصة تلك التي تما وظيفة الفرد واستخدام الخبرة الموجودة لدى الأفراد لتحسين أداء المنظمة

ى أنـــه  يتضـــمن الثقـــة و الســـلطة و المشـــاركة في المعلومـــات وصـــنع القـــرار و علـــ(David,2005:5)في حـــين عرفـــه 
 .6المسؤولية و المساءلة

                                                           
 .13،  ا2017، ،  المملكة العربية, جدةوكةشبكة الأل ،" آلية التمكين الإداري"هدى عمر عبد الله باقبص،  1
، ا 9200،  الأردن: دار البازوري العلمية للنشر والتوزيع، "إدارة التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات أعمال الألفية الثالثة" زكرياء مطلك الدوري، أند علي صالح، 2

27. 
، 2016 الطبعة الأولى، عمان, دار الأيام للنشر والتوزيع، ،"دور تمكين العاملين في تحسين الأداء في مؤسسات التعليم العامة والخاصة"فهد مانع فهد الحيان،   3

 .60ا

رسالة الماجستير في علوم الادارة  ، )كة العربية السعودية "في ممل HPأثر التمكين الإداري على الأداء الوظيفي دراسة على شركة "معن أند صالح العبد الله،   4
 .16(، غير منشورة, ا2018والاقتصاد، تخصص ادارة أعمال، الجامعية الافتراضية السورية، 

   ،.2014عمان،  المملكة الأردنية الهارية، الطبعة الأولى، دار جليا الزمان،  ،"، إدارة الأفراد/الادارة العامة"أثر التمكين على فاعلية المنظمة"عماد علي المهيرات، 5

، الأردن، " اثر تمكين العاملين في الأداء الوظيفي في منظمات الأعمال دراسة ميدانية علي عينة من العاملين في شركة زين للاتصالات الأردنية"زكريا مطلك الدوري، 6
 .72ا، 2018فبراير
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مــن خــلال التعــاريف الســابقة  يمكــن القــول بــأن التمكــين هوعمليــة مــنح العــاملين القــدرة علــى اتخــاذ القــرارات أي   
ي يتضــمن الثقــة والمشــاركة في المعلومــات اعتمــاد المركزيــة في اتخــاذ القــرار، وهــو أعلــى درجــات تفــويض الســلطة، والــذ

 وصنع القرار، كما يعتمد في جوهره على تفعيل نظامي التحفيز والإتصال وآلية التدريب وإقامة فرق العمل.

 أهمية وأهداف التمكين. :ثانيا

 أهمية التمكين. -1

مكـين الـتي ترجـع علـى الفـرد، الجماعـة إن التـأثير الإيجـال للتمكـين أمـر لاشـك فيـه، والعناصـر التاليـة تؤكـد أهميـة الت  
 :1والمنظمة كما يلي

يعتــبر إســتجابة لضــرورة تحقيــق مبــدأ اللامركزيــة في الأداء والمشــاركة في القــرار، وتنميــة وتطــوير القــدرات والمهــارات  -
يات الفنيـــة والإداريـــة للمرؤوســـين، وإعـــدادهم لمواجهـــة الإحتياجـــات مـــن القـــوى البشـــرية القـــادرة علـــى تحمـــل مســـؤول

 الوظائف العليا مستقبلا.

إيجـــاد روح المعنويـــة للمرؤوســــين نتيجـــة بنــــاء الثقـــة لــــديهم، وذلـــك مـــن خــــلال رفـــع مســــتوى مهـــارتهم  وكفــــاءاتهم   -
وتحســين نوعيـــة وجــودة العمـــل، ومــنح الموظـــف اســـتقلالية أكــبر ليـــتمكن مــن تحديـــد المهــام والمســـؤوليات والســـلطات 

 ة وأهداف المنظمة.بدقة، وبالتالي تحقيق أهداف الوظيف

  قق التمكين إرضاء الموظفين وإشعارهم بإنتماء وبالتالي استمرارهم في العمل لفترات أطول، وبإستغراق  - 

أكبر وبدافعية ذاتية ورغبة وإتقان وبالتالي رفـع مسـتوى الأداء وتحسـين مخرجـات المنظمـة وبصـفة عامـة يمكـن إسـتنتاج 
 :أطراف وهي مما سبق أن التمكين جاء  قق ثلاثة

 تمكين الموظف يضمن له حقوق وفرصة لتنمية قدراته ويزيد من إحتمال تحقيقه أهدافه :بالنسبة للموظف 

 الخاصة ضمن الأهداف العامة للمنظمة.

                                                           
،كلية العلوم مجلة دراسات اقتصادية، "بسكرة  -ن دراسة حالة مجمع عموريين في تحقيق الاندماج الوظيفي للعامليدراسة أثر التمك"، مرزوق سارة وبوعشة مبارك 1

 .165،ا2017، ديسمبر3 ع، 4مج، 2الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير, جامعة عبد الحميد مهري, قسنطينة
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 يزيد تمكين الموظف من مستوى الخدمة المقدمـة لـه، ويرفـع مـن قـدرة المنتجـات الـتي تقـدمها المنظمـة  :بالنسبة للزبون
 جته ومقابلة توقعاته إلى حد عال.على إشباع حا

 فــإن تمكــين الموظــف يضــمن تحصــيلها لميــزة تنافســية وهــي المــوارد البشــرية الممكنــة، وكســب رضــا  :بالنسييبة للمنظميية
 العميل وولائه، وبالتالي ترفع أرباحها، وترفع قدراتها على التنافا والبقاء في السوق. 

 أهداف التمكين. -2

 :1كين في النقاط التاليةيمكن ذكر أهم أهداف التم  

 إيجاد قوى عاملة ذات قدرات فاعلة لإنتاج سلع، أوتقديم خدمات تلبي توقعات الزبائن أوتزيد عليها.  -

 تحفيز الموظفين بحوافز خارجية واستبدالها بحوافز داخلية تنبع من ذات الأفراد الموظفين. -

 ها الموارد البشرية.الإستغلال الأمثل لجميع الموارد المتاحة، وعلى رأس  -

 :2كما تضاف إليها جملة أهداف أخرى تتمثل فيما يلي  

يهــدف تمكــين العــاملين لجعــل المنظمــة أكثــر قــدرة علــى الإســتجابة لبيئــة المتغــيرات وأكثــر تقــدير لــدعم الإبتكــار،   -
تقليديــة لصتصــال كــذلك يتــيح للعمالــة الممكنــة لتصــبح أكثــر قــدرة علــى تبــ  أفكــار مبتكــرة، والتخلــي عــن الطــرق ال

 بالمنظمة، كما أ ا أكثر قدرة على إيجاد القيادات في المنظمة.
 كما ويهدف التمكين إلى التغلب على البيروقراطية من خلال الخلق وإيجاد الإندماج الوظيفي المرتفع.  -
   ر عملهم بشكل فعالكما يساعد العاملين على المساهمة والمشاركة في اتخاذ القرارا، بالإضافة إلى تحمل مخاط -
 أضف إلى ذلك يساعد العاملين على حل المشكلات التي يواجهو ا دون إنتظار حلها من قبل رؤسائهم. -

 

 

                                                           
, -اليمن –"، محافظة حضرموت  والصرف الصحي بمدينة المكلا ميدانية في المؤسسة العامة للمياهسة درا(أثر الحوافز في التمكين الإداري " محسن محمد بن كليب، 1

 .211،  ا 2018، ديسمبر 1 مجالأول،  مجمجلة الريان للعلوم الإنسانية والتطبيقية، 
، رسالة مقدمة لاستكمال " دراسة حالة–ئة تنشيط السياحة الأردنية أثر التمكين الوظيفي في السلوك الإبداعي لدى العاملين في هي "،عمر جهاد عبد الرحيم محمدية 2

 .15 ا ،2016جامعة الشرق الأوسط, كلية الأعمال،  متطلبات الحصول على درجة الماجستير في ادارة الأعمال،
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 أبعاد التمكين :المطلب الثاني

تعددت أبعاد التمكين واختلفت بإختلاف الدراسات ووجهات نظر الباحثين، وفيما يلـي تلخـيص لجملـة الأبعـاد   
 اولتها أهم الدراسات حول التمكين الإداري في الجدول التالي:المختلفة التي تن

 (: أبعاد التمكين من وجهة نظر بعض الباحثين02الجدول رقم)

 من إعداد الطالباتالمصدر: 

 وفي هذه الدراسة سيتم الإعتماد على جملة الأبعاد التالية:  

   (.فرق العملويض السلطة، التدرب، إمتلاك المعرفة، استقلالية اتخاذ القرار، التحفيز، ) تف

إن الفكـــرة الأساســية لمفهـــوم التمكــين أن تـــتم عمليـــة تفــويض الصـــلاحيات إلى المســـتويات  أولا: تفييويض السيييلطة:
 لقرارات الإستراتيجية في المستوىالدنيا, إذ يصبح للعاملين القدرة في التأثير على القرارات الممتدة من ا الإدارية

 .1القرارات المتعلقة بأدائهم لعملهم الأعلى إلى

                                                           
، كلية بغداد للعلوم مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية ،ااسة تطبيقية: در "أثر التمكين والمرونة الوظيفية في تقييم أداء العاملين "عزام عبد الوهاب عبد الكريم الصباغ، 1

 .207، ا101ع، 23 مج, 2017الاقتصادية 

 الأبعاد الباحث السنة
1993 Eccles القوة, الموارد, الحرية 
1996 Brown الجودة, الموارد, التفويض 
1997 Lvacevich  ,الهيكلفريق العمل, المشاركة بالمعلومات 
1998 Rafik  &Ahmed حرية التصرف, المشاركة, المعرفة, المكافآت 
1999 Appel baumet القوة, الثقافة, القيادة, الهيكل 
2001 Daft المعلومات, المهارات والمعرفة, القوة, المكافآت 
2005 Halvarson دعم الادارةالحرية والاستقلالية, المشاركة بالمعلومات, التدريب, القوة والسلطة ، 
2006 Chelladurai تصميم الوظائف, المشاركة بالمعرفة, المشاركة بالقوة, المشاركة بالمكافآت 
2007 Abod & abasse الثقة الإدارية, الأهداف والرؤية المستقبلية, فرق العمل, التدريب المستمر, المكافآت, تدعيم الذات 
2008 Mazadarani ية, المكافآت وتوفير الأجهزة والتكنولوجياالتطوع, التدريب, الدافع 
2009 Karzkoc & Yilmaz السلطة, التخصص, الموارد, الشخصية 
2010 Radi  تفويض السلطة, فرق العمل, التدريب, الاتصال الفاعل, التحفيز 
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يعد التدريب أحد المكونات الأساسية لجهود التمكـين الإداري الهادفـة إلى تزويـدهم بالمعلومـات والمعـارف  التدريب:
ة, فالمنظمــة الحديثــة تتصــف بتوجيــه أو تنميــة مهــارات ومعــارف وخــبرات العــاملين بإتجــاه كفــاءاتهم الحاليــة والمســتقبلي

الجهــود نحــو تــدريب وتنميــة المــوارد البشــرية وتحســين بــرامج التــدريب لمــا يواكــب التطــورات التقنيــة والعلميــة ممــا يفســح 
المجــال للعــاملين لإكتســاب المهــارات والخــبرات ويــرى الــبعض أن مــن بــين خصــائص المنظمــات الممكنــة تــوفير بــرامج 

مهـارات إتخـاد القـرارات وإدارة الصـراع وحـل المشـكلات ومهـارات الإتصـال والعمـل مـع فـرق  تدريبية للموظفين علـى
 .1العمل

هنــاك مــن يراهــا علــى أ ــا كــل شــيء ضــم  أوظــاهري يستحضــره الأفــراد لأداء أعمــالهم بإتقــان أو امييتلاك المعرفيية: 
عقــول الأفــراد حصــرا ولــيا شــيء  ( إلى أ ــا كــل شــيء موجــود في2002لإتخــاذ قــرارات صــائبة، كمــا أشــار )الملــوك :

مخـزون في قاعـدة البيانـات أوتقــارير صـادرة عـن نظـام المعلومــات أوتحويـه الكتـب مـن معلومــات وبيانـات، مـع التأكيــد 
 .2على أن البيانات والمعلومات تشكلان القاعدة الرئيسية لإيجاد المعرفة في حالة توظيفها بكفاءة 

هـذا البعـد في مـنح الأفـراد الإسـتقلالية والمقـدرة، بحيـث تصـبح لـديهم ملكيـة  يتجلـىالإستقلالية فيي اتخياذ القيرار: 
الإجتهاد وإصـدار الأحكـام وحريـة التصـرف في القضـايا الـتي تـواجههم خـلال ممارسـتهم لمهـامهم، وإزالـة كافـة القيـود 

ون فيهـا علـى أسـاس الثقـة غير الضرورية أمام العاملين، ونقـل مسـؤولية  الرقابـة مـن المـدير إلى مجموعـة العمـل أيـن تكـ
القائمة بين العاملين،  وهذا لا يع  أن جميع الأمور أصبحت بمتنـاول العـاملين، ممـا يسـتدعي وضـع حـدود التصـرف 
والإســتقلالية مـــن البدايـــة مـــن خـــلال تحديـــد كيـــف ومـــ  وأيـــن بإمكـــا م ممارســـتها، والـــتي يجـــب أن تكـــون في حـــدود 

   3رسالة المؤسسة وأهدافها

تسـهم الحــوافز الماديــة والمعنويــة في تمكــين العــاملين مـن خــلال زيــادة دافعيــتهم ورضــاهم وإنتمــائهم الــوظيفي التحفيييز: 
وبصـــفة عنـــدما تشـــبع إحتياجاتهـــا, وبشـــرط تقـــديمها في الوقـــت المناســـب وربطهـــا بنظـــام تقـــويم الأداء, لكـــي لا تمـــنح 

                                                           
ة عوامل التمكين الإداري وتأثيرها في أداء المنظمة الخدمية, بحث وصفي تحليلي لأراء عينة من الضباط العاملين في وزارة الداخلية مديري" ثار عبد الهادي فيحان، إي1

 .78، ا 88ع, 22مج، دار النشر العراق,  "2016, كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة بغداد مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية, "العامة المرور
ا, ي سوق عمان الماليأثر ممارسة عمليات نظم ادارة المعرفة في دكاء المنظمة, دراسة ميدانية في الشركات الصناعية المدرجة فا بلال سليمان محمد المصالحة,  2

 19 , ا2013 لكترونية, جامعة الشرق الأوسط, كلية الأعمال, قسم الأعمال الالكترونية,رسالة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في الأعمال الإ
، "سة حالة مؤسسة فرتيال لصناعة الأسمدة البترو كيميائية في الجزائرتمكين العاملين وأثره على تنمية الإبداع في المؤسسة، درا"،دايرة عبد الحفيظ، كيسرى مسعود 3

 .264 265 ، ا ا2016، ديسمبر 11، جامعة الشهيد نه لخضر، الوادي، عمجلة رؤى اقتصادية
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عــاملين والمنظمــات كنــاتج  ــائي للتمكــين, ولكــي الحــوافز إلا لمســتحقيها وتكــون بمثابــة دافــع حقيقــي لتطــوير أداء ال
 1يكتب لجهود التمكين النجاح يجب أن يتم ربط التقدير والمكافأة التي  صل عليها العاملون بأهداف المنظمة

إن العـــاملين الممكنـــين يجـــب أن يشــعرو في عملهـــم, ويمكـــن أن يعملـــو معــا وبشـــكل جمـــاعي في حـــل  فييرق العميييل :
ارهم يتم إحترامها وتؤخد على محمل الجد, ويتطلب ذالـك مسـتوى عاليـا مـن الثقـة ويعتمـد مشاكل العمل, وأن أفك

تطوير فرق العمل في المؤسسة على توفر قائد قوي قادر على تقـديم التوجيهـات, والتشـجيع والـدعم لأعضـاء الفريـق 
ارات متنوعـــة, ويلتـــزم . كمـــا يجـــب أن يتمتـــع أعضـــاء الفريـــق بمهـــ2للتغلـــب علـــى صـــعوبات قـــد تـــواجههم أثنـــاء العمـــل

 .  3بتحقيق هدف مشترك ومسؤولية جماعية والتمتع بمستوى عالي من السلطة في إتخاد القرار

 .فوائد التمكين :المطلب الثالث

يساهم التمكين في تحقيق مجموعة  مزايا تسهل عملية إتخاد القرار وحل المشكلات الـتي تواجـه الأفـراد العـاملين عنـد 
 :4يمكن تلخيص أهم فوائد التمكين فيما يليأدائهم لأعمالهم و 

 تسريع عملية إتخاد القرارات الإدارية من خلال استثمار الوقت وتقليله.  -

 يعمل على تحقيق الرضا الوظيفي والدافعية والإلتزام التنظيمي.  -

 يسهم في مساعدة العاملين في الحصول على تصور أكبر بالإنجاز لأعمالهم. -

( إلى العديــــد مــــن الفوائــــد الناتجــــة مــــن تطبيــــق تمكــــين في المنظمــــات 152:2008راوس ومعايعــــه، فيمــــا أشــــار)أند  
 :المختلفة، ويمكن تلخيصها بالأتي

 مساهمة التمكين في تقليل الأخطاء الناتجة عن العمل وزيادة القدرات الإبداعية والإبتكارية. -

                                                           
ا, مدكرة مقدمة توزيع الكهرباء والغاز بالوادي أثر الابداع التنظيمي في علاقة التمكين الاداري بأداء الوظيفي للعاملين, دراسة حالة مديريةالزهرة رحال وأخرون,ا  1
 14, ا 2018/2019ستكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي, ميدان العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير, جامعة الشهيد نة لخضر بالواديلإ

2Quinn, covert e, & spritzer, Gretchen m, the road to empowerment: seven question every should consider, organization dynansmics, 
autuman1997, p38. 

، جامعة مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية،  "التمكين الإداري وأثره في الإبداع التقني, دراسة تحليلية في الشركة العامة للصناعات الكهربائية" ،سنية كاظم تركي3
 .192، ا 96ع،  23مج بغداد،

 .29 ، ا2016، 1ع، 6 مج العراق،، مجلة المثنى للعلوم الإدارية والاقتصادية، "دور التمكين الإداري في تعزيز الابتكار التنظيمي"الم الكعبي، نيد س 4
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مــة والعمــل علــى تخفــيض تكلفــة العمــل وتحســين تعزيــز ســرعة الإســتجابة لحاجــات المســتفيدين مــن حاجــات المنظ-
 جودة الإنتاج والخدمات.

 ارتفاع مستويات الثقة بالنفا وخلق الدافعية لذى العاملين. -

 :1وتضاف إليها جملة فوائد أخرى بالنسبة لكل من المنظمة، الإدارات، العاملين كما يلي    

  ديرين، وتطـوير قــدراتهم الإبداعيــة، وإتاحـة وقــت أكــبر حيــث تعمـل علــى تنميــة طريقـة تفكــير المــ :بالنسيبة للمنظميية
أمامهم للتركيز في الشؤون الإستراتجية، ووضع الـرؤى، وصـياغة الرسـالة والغايـات بعيـدة المـدى، ورسـم الخطـط طويلـة 

 الأجل. 
 بمســـؤوليات  تتعـــدد الفوائـــد المترتبـــة  علـــى تمكـــين العـــاملين، ومـــن بينهـــا زيـــادة إلتـــزامهم وتعهـــدهم :بالنسيييبة للعييياملين

جديــدة، وإمــدادهم بمـــا ينمــي قــدراتهم ومهـــاراتهم، حيــث يســهم التمكـــين في إطــلاق عنــان الأفـــراد لتفعيــل معـــرفتهم  
 وقدراتهم الإبتكارية ويمنحهم الطاقة والمقدرة على العمل بإستمرار.

 وتوظيــف المــوارد صــبح الإدارة أكثــر ناســا ونجاحــا وتــتمكن مــن تحســين إســتخدام ت: مبالنسييبة لييادارات والأقسييا
 والأفراد، وتستفيد من مجالات قوة كل فرد.

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

ا في شمال الضفة الغربية درجة التمكين الإداري والمناخ التنظيمي والعلاقة بينهما لدى مديري المدارس الحكومية الأساسية ومديراته"منار حسن مصطفى حسنين،  1
دارة التربوية بكلية الدراسات العليا، جامعة النجاح ، أطروحة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستير في برنامج الإ"وجهات نظر المديرين أنفسهم من

 .12 ، ا2015الوطنية في نابلا، فلسطين، 
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 الأدبيات النظرية حول الرضا الوظيفي لذى العاملين. :المبحث الثاني

حظي موضوع الرضا الوظيفي منـد بدايـة الثلاثينـات مـن القـرن الماضـي بإهتمـام كبـير مـن قبـل البـاحثين في مجـالات   
م الــنفا الصــناعي. فــلا يكــاد يخلــو مؤلفــا في هــذه المجــالات مــن فصــل أو أكثــر عــن الإدارة والســلوك التنظيمــي وعلــ

هــذا الموضــوع, وذالــك نظــرا لإرتباطــه بــأهم مــورد تملكــه المؤسســة ألا وهواالمــورد البشــريا بإعتبــاره مــوردا يلعــب دورا  
جميعــا بغــرض الرفــع مــن  كبــيرا في نجــاح المؤسســات وإســتمرارها. لــذا فــإن الإهتمــام بمشــاعره أمــر تســتهدفه المؤسســات

 مستوى الأداء وتخفيض معدلات الغياب وحواد  العمل, وغيرها من نواتج العمل.

 وفي هذا المبحث سنسلط الضوء على الرضا الوظيفي من خلال دراسة المطالب التالية  

 مفهوم الرضا الوظيفي. :المطلب الأول

لتـــــون مـــــايو وزمـــــلاءه في مصـــــنع ويســـــترن إلكتريـــــك بـــــين تشـــــير الأبحـــــا  العلميـــــة إلى أن الدراســـــة الـــــتي قـــــام بهـــــا إ  
كانــت بدايــة الإهتمــام بموضــوع الرضــا الــوظيفي, حيــث لفتــت الأنظــار إلى أهميــة العنصــر البشــري في   1932و1927

 العملية الإنتاجية وكذا أهمية تلبية حاجاته النفسية والإجتماعية.

 حيث تعريفه, أهميته وأهدافه. وفي هذا المطلب سوف نلقي الضوء على الرضا الوظيفي من  

 تعريف الرضا الوظيفي.:أولا

 :سيتم فيما يلي عرض مجموعة من التعريفات التي أعطيت للرضا الوظيفي، وذلك على النحو التالي  

أن الرضا الوظيفي هو المذى الذي توفر معه الوظيفة لشـاغلها نتـائج ذات قيمـة إيجابيـة، أي أن عبـارة  "فروم"يرى   
 رادف التكافؤ، وأنه الإتجاهات المؤثرة على الأفراد تجاه عملهم وأدواتهم المهنية، والذي حدد وجودالرضا ت

خمســــة عوامــــل مهمــــة تــــؤدي إلى الرضــــا عــــن العمــــل والأجــــر، الطاقــــة المبذولــــة، وإنتــــاج الســــلع والخــــدمات، التفاعــــل 
 .   1الإجتماعي والمكانة المهنية

 ي ما هو إلا شعور يرتبط بالإشباع الفعلي لإحتياجات الفرد ويقولأن الرضا الوظيف Schefferشافر ويرى  

                                                           
، 22ع ،مجلة كلية المأمون الجامعة،"تلمسان-دراسة حالة المجمع الصناعي لإنتاج الألبان-يفي للعاملين في المؤسسةالحوافز على الرضا الوظ أثر"، ليا زيد وهيبة 1

 .27، ا 2013سنة النشر
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 .1بأن هذا الشعور متأثر بمتغيرات الفرد النفسية

فــيرى أن الرضــا الــوظيفي ينــتج عــن الدرجــة الــتي تــتم بهــا تلبيــة احتياجــات العمــل والإنجــاز الــذي  ققــه  بييورترأمــا   
تجــاه وظيفتـه، والنــاتج عـن الإدراك الحــالي المتمثــل بـالفرق بــين مــا العـاملون. في حــين عرفـه آخــرون بأنــه مشـاعر الفــرد ا

 .2 ققه المرء فعلا وما يطمح إلى تحقيقه لما تحققه الوظيفة له، وإدراكه لما ينبغي أن   صل عليه من الوظيفة

لوظيفـة ويتفاعـل على أنه الحالة التي يتفاعـل فيهـا الفـرد مـع وظيفتـه وعملـه، ويصـبح إنسـانا تسـتغرقه ا ستونويعرفه   
 .3معها من خلال طموحه الوظيفي، ورغبته في التقدم  لتحقيق أهدافه الإجتماعية

علــى أنــه مســألة الرضــا الــوظيفي عبــارة عــن مجموعــه مــن الإهتمامــات بــالظروف النفســية والماديــة  هوبييوككمــا يعرفــه    
 .4"أن  راضي في وظيفتي":والبيئية التي تحمل المرء على القول بصدق

 .    5ما يعرف الرضا الوظيفي على أنه حالة شعورية ممتعة أوإيجابية ناتجة عن تقييم الفرد لخبرته الوظيفيةك   

ومــن خــلال مــا ســبق يمكــن القــول بــأن الرضــا الــوظيفي عبــارة عــن القبــول العــام للوظيفــة مــن قبــل العــاملين، وهــو    
م بإقبــال ملحــو  والنــاجم عــن تــوفير كــل مــن التــدريب، الشــعور بالإرتيــاح والســعادة والرغبــة في أداء العمــل الموكــل لهــ

 تفويض السلطة، العمل الجماعي، وتفعيل نظامي الإتصال والتحفيز من قبل القادة.

 أهمية الرضا الوظيفي.:ثانيا

 بعد التعرف على الرضا الوظيفي يتضح أن له أهمية كبيرة داخل العمل خاصة وتتمثل هذه الأخيرة في:  

ا الوظيفي تكمن في القوى البشرية كو ا تمثل الثروة الحقيقية في تقديم كافة الخـدمات المكتبيـة للـرواد إن أهمية الرض -
 في كافة المجالات  

 ويعد الرضا الوظيفي للعاملين أحد الأسباب المؤثرة في إنتاجياتهم وقيامهم بعملهم على أكمل وجه  -

                                                           
دارة والعمل،  تماع، تخصص الإ) أطروحة دكتوراه في علم الاج،"بيئة العمل في ظل الإدارة الإلكترونية وعلاقتها بالرضا الوظيفي من وجهة نظر العاملين"، قوارح أم الخير 1

 .101الوادي(، )غير منشورة(، ا ،2019/2020جتماعية والإنسانية، كلية العلوم الإ
 .86،ا 2016، الطبعة الأولى، الأردن، دار كنوز المعرفة  للنشر والتوزيع،  "القيادة التبادلية والتحويلية والرضا الوظيفي"، عثمان محادين 2
 . 16، ا 2017لخليج للنشر والتوزيع، الى إ، عمان، دار من المحيط "ة محددات الرضا الوظيفي في الجزائردراس"، ستي  سيد أند 3
 .85، ا 2018، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع "القيادة وعلاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملين"عادل عبد الرزاق هاشم،  4
، "سطيف–وظيفي والرضا عن التعويضات والحفز الذاتي لأساتذة التعليم العالي دراسة ميدانية بجامعة فرحات عباس أثر الرواتب على الرضا ال"ونوغي فتيحة،  5

 .62، ا2014/2015سطيف، أطروحة مقدمة لنيل شهادة دكتوراه علوم , تخصص علوم اقتصادية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير, جامعة فرحات عباس، 
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وعات الـــتي حظيـــت بإهتمـــام البـــاحثين في مجـــالات مختلفـــة  ومـــا يـــزال الرضـــا الـــوظيفي عـــن العمـــل مـــن أكثـــر الموضـــ -
كــالإدارة والصــناعة وعلــم الــنفا والتربيــة وعلــم الإجتمــاع، ويبــدو أن هــذا الإهتمــام كــان نابعــا مــن أثــر الرضــا عنــد 

 العاملين في مختلف الدوائر والمؤسسات فيما يتعلق بسلوكهم وإنتاجياتهم في العمل 

على أهميته ليا هو الهـدف وإةـا هـو وسـيلة للوصـول إلى مسـتوى مرتفـع مـن الجـودة  وإن الرضا الوظيفي للعاملين -
في الخدمات المقدمـة للعمـلاء، والـذي سـيحقق رضـاهم وبالتـالي إسـتمرار تعامـل هـؤلاء العمـلاء مـع تلـك المؤسسـات 

 1الخدمية، والذي يعد حاليا ميزة تنافسية

 أبعاد الرضا الوظيفي. :المطلب الثاني

ى مــن يتصــدى لقيــاس الرضــا الــوظيفي أن يغفــل عــن أبعــاده لأ ــا هــي الــتي إذا تحققــت جميعهــا تحقــق يصــعب علــ  
الرضــا الكامــل, وعلــى قــدر الــنقص في بعضــها يكــون عــدم الرضــا أقــرب, ولقــد اختلــف العلمــاء والبــاحثون في تحديــد 

 أبعاد الرضا مند القدم, ونخص بالدراسة هذه على الأبعاد التالية:

   والعلاوات: الأجور :أولا

يتعلــق هــذا البعــد بمــا  صــل عليــه العامــل بنظــام التعاقــد عــن العوائــد الماديــة ســواء بشــكل أجــر شــهري، أزمــة معينــة  
تؤدي إلى تغيير إيجال في سلوكه وأدائه تجاه وظيفته، وتستخدم الحوافز المادية بأنواعها في العمل لحـث الموظـف علـى 

 .  2بعض حاجته المادية الأساسية، التي تنعكا إيجابا على نفسيته الإنتاج ورفع روحه المعنوية وتحقيق

   توافق المهام وقدرات العامل: :ثانيا

يتعلــق هــذا البعــد بمــدى توافــق الوظــائف والمناصـــب الممنوحــة للعمــال المتعاقــدين مــع تخصصــاتهم وشــهادتهم العلميـــة  
 استعداداتهم وطموحاتهم.ومدى توافق العمل والنشاطات التي يقوم بها هؤلاء العمال مع 

 إتفاق العمل مع قيم العامل:  :ثالثا

 إيجابيا على المخطط لها بما ينعكاويتعلق هذا البعد بالقيم والأخلاقيات التي تمثل الوقود المحرك لإنجاز الأهداف 

                                                           
 .42-40, ا2017عمان/الجامعة الأردنية, دار زهدي للنشر والتوزيع, -، الطبعة الأولى,  المملكة الأردنية الهارية"الرضا الوظيفي في إدارة المكتبات"محمد المجالي،  مشعل 1
ستكمال متطلبات شهادة ماستر أكادمي كرة مقدمة لإ, مد  "دراسة عينة من المؤسسات بولاية الوادي -أثر التمكين على الرضا الوظيفي" بالساسي زاكي وشريفي سمية, 2

 .20, ا 2019-2018دارة أعمال, جامعة الشهيد نة لخضر, إقتصادية والتجارية وعلوم التسيير, تخصص في ميدان العلوم الإ
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 الفرد والمنظمة، كان يكون هناك مجال للحرية والإبتكار والإستقلالية والأمان 

لعامل القدرة على الـتحكم في مجريـات الأمـور في الوسـط المهـ ، حيـث أنـه كلمـا ازذادت المسـاحة الوظيفي وإعطاء ا
المشتركة بين طبيعة العمل وقيم الأفراد، كلمـا كـان ذلـك أدعـى إلى المزيـد مـن الـولاء والنجـاح، وبالتـالي يتحقـق الرضـا 

 .1والعمل على تحقيق الأهداف الكلية

   مل:العلاقات مع زملاء الع :رابعا

يتعلــق هــذا البعــد بعلاقــة وتفاعــل العمــال بنظــام التعاقــد مــع زملائهــم في العمل)الــدائمين والمتعاقــدين( بحيــث تــربطهم 
علاقــة ود وإحــترام، ممــا يعــزز مكــانتهم الإجتماعيــة بيــنهم، الأمــر الــذي يــؤدي إلى رضــاهم في عملهــم ومــن   إقبــالهم 

 . 2تاجعلى العمل بروح إيجابية تمكنهم من زيادة الإن

   الخدمات الإجتماعية::خامسا 

يتعلق هذا البعد بالخدمات الإجتماعية التي تلعب دور كبير في إسـتقامة الحيـاة المهنيـة للعامـل، فهـي تـدخل في جميـع 
ـــع أنواعـــه، ناهيـــك عـــن التأمينـــات  ـــة مـــن تـــوفير لخـــدمات الإســـكان والإطعـــام وكـــذا النقـــل ومي ـــاة المهني جوانـــب الحي

لــتي يســتفيد منهــا العامــل وعائلتــه، كــل هــذا مــن شــأنه يســاهم بشــكل كبــير في إرتيــاح العمــال والخــدمات الصــحية ا
 .3ورضاهم عن عملهم

 فوائد الرضا الوظيفي. :المطلب الثالث

يلاحــظ أن الرضــا يــؤدي إلى تكــوين الإنتقــاء في المنظمــة حيــث يشــعر الفــرد أنــه عنصــر أساســي في تكــوين المنظمــة 
ـــة في الحفـــا  علـــى مـــوارد ويـــؤدي ذالـــك إلى أةـــاط مـــن ا ـــة العلاقـــات في التنظـــيم، والرغب لســـلوك مثـــل التعـــاون وتقوي

المنظمــة، والقــدرة علــى تحمــل المصــاعب المؤقتــة في المنظمــة بــدون شــكوى، وبــالرغم مــن هــذا فالرضــا لــه علاقــة بأةــاط 

                                                           
جتماعية، كلية العلوم الإنسانية لة ماجستير في العلوم الإ،)رسا"قتصاديةنظام العمل بالتعاقد وعلاقته بالرضا الوظيفي للعمال بالمؤسسات الإ"غدير علي عبد القادر،  1

 .105  104(، ا ا 2016/2017جامعة نه لخضر بالوادي،  والاجتماعية،
, مجلة "ك"العلاقة والأثر بين تمكين العاملين والرضا الوظيفي: دراسة استطلاعية لأراء عينة من العاملين في عدد من المستشفيات كركو عبد الستار سالم عوض,  2
 .144, ا 2018, 117, الاصدار4مجقتصاد, الجامعة المستنصرية, بغداد, دارة والإالإ
 .105 كر, اذ , مرجع سابق ال"قتصاديةنظام العمل بالتعاقد وعلاقته بالرضا الوظيفي للعمال بالمؤسسات الإ"، غدير علي عبد القادر 3
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يـة، وأكثـر مـن هـذا فـإن غير مباشرة لـلأداء مثـل التعـاون والحفـا  علـى مصـلحة المنظمـة وتحسـين العلاقـات الإجتماع
 1الرضا يؤدي إلى عناصر أخرى هامة وهي الإلتزام الوظيفي، التعهد التنظيمي، الإنتماء للمنظمة.

 :2كما يضاف إليها 

 يلعب شعور الموظف بالرضا عن الوظيفة دوراأ هاماأ في تشجيع الموظّف وزيادة دوافعه نحو العمل.     التحفيز:•   

 قصد بها مدى مشاركة الوظيفة للحياة الشخصيّة لديه، عبر الشعور بالإنتماء لها.     ي المشاركة الوظيفيّة:• 

ـــد   الإنتمييياء اليييوظيفي:•  يـــتم التعبـــير عنـــه بمواطنـــة الموظـــف، عـــبر قيامـــه بعـــدد مـــن الســـلوكيات مثـــل الإلتـــزام بالمواعي
 وتقديم الإقتراحات لتطوير العمل، والإهتمام بشؤون الموظفين الآخرين.

 ينعكا الإلتزام بالوظيفة وتقليل التغيّب بزيادة الإنتاجيّة. تزام:الإل• 

 والذي يعد كرد فعل طبيعيّة إيجابية عن مدى شعور الموظّف بالرضا عن الوظيفة. رفع الأداء الوظيفي:• 

عـــن طريــــق تقليــــل الإجهــــاد والإصــــابة بـــأمراض القلــــب والشــــرايين، إضــــافةأ للوقايــــة مــــن الحفيييياى علييييى الصييييحة: • 
 تهابات الفيروسيّة.الإل

   

 

 

 

 

 

                                                           
 ى موظفي مديريات الشباب والرياضة, دراسة ميدانية بمديريات الشباب والرياضة لكل من الجلفةذية لالرضا الوظيفي وعلاقته بالقدرات الإبداع"بكاي سعد، 1
 25, ا 2017/2018أطروحة دكتوراه, تخصص نظرية ومنهجية التربية البدنية والرياضية، جامعة محمد بوضياف المسيلة، "برج بوعريريجو  مسيلةو 
 . 2019 أفريل 10، 13:12آخر تحديث:  صهيب شبلي الخزاعلة, أثر الرضا الوظيفي,2
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 المبحث الثالث: علاقة وأثر التمكين الإداري بالرضا الوظيفي للعاملين.

أصـــبحت الحاجـــة إلى تـــوفير أســـاليب إداريـــة تبعـــث الثقـــة بـــالنفا وتخفـــف مـــن معانـــاة المـــوظفين أكثـــر مـــن ضـــرورية   
م أصـبح مـن أهـم الأسـاليب الإداريـة فسارت جل المنظمات في هذا النهج مـن خـلال تمكـين موظفيهـا، فتمكـين اليـو 

والإختيــارات الناجحــة الــتي تعتمــد عليهــا المؤسســات في فــرض واقــع جديــد يعطــي لهــذا المــورد الإســتراتيجي مكانــة لم 
تكــن موجــودة مــن قبـــل ولا تقــف هنــا فحســب بـــل تتعــدى ذالــك إلى تحقيــق الرضـــا الــوظيفي لــذى عامليهــا والـــذي 

ـــتهم ســـوف  ـــد  بقضـــاء علـــى كـــل المعضـــلات في  طـــريقهم والهـــدف مـــن كـــل ذالـــك تعظـــيم الإســـتفادة مـــن ثلاثي
 الشهيرة: القدرة، المهارة، الموهبة.

 العلاقة بين التمكين والرضا الوظيفي. :المطلب الأول

مـن سـهل ملاحظـة وجـود علاقـة قويـة ظاهريـة بــين تمكـين العـاملين والرضـا الـوظيفي، حيـث أن الموظـف أو القائــد    
ك زمـــام العمـــل وامتلـــك الصـــلاحيات المطلوبـــة علـــى قـــدر المســـؤولية الملقـــاة علـــى عاتقـــه وإذا لمـــا في موقعـــه إذا إمتلـــ

 .1تعاون بينه وبين العاملين وإلى غير ذلك من أبعاد التمكين لاشك أن هذا سيحقق له الرضا الوظيفي

أقل من الضـغوط عنـدما  كما يعمل التمكين على زيادة شعور العاملين بالرضا، وذلك لأن العاملين يشعرون بقدر   
يكون لديهم شيء من السيطرة على الأحدا ، كما أن التمكين يشتمل على مشاعر الفاعلية الذاتيـة حيـث يشـعر 
الأفراد بقدراتهم على أداء مهمة معينة، بالإضافة إلى تمكـين العـاملين هـو أحـد أشـكال الإثـراء الـوظيفي، وبالتـالي قـد 

العـاملين بالرضـا الـوظيفي عنـدما يتلقـون تـدريبا كافيـا ويشـعرون بالإرتيـاح في  يعمل التمكين على رفـع مسـتوى شـعور
 بيئة العمل.

وبناء على نظرية هيرزبرج التي تعتمد علـى فكـرة أساسـية وهـي فكـرة الإثـراء الـوظيفي أي الاسـتقلالية ومـنح الحريـة    
 المباشـــرة وبالتـــالي تســـاهم في تحقيـــق حيـــث تعمـــل علـــى تقويـــة اللَثقـــة لـــذى العـــاملين مـــع وجـــود قـــدر مـــن الرقابـــة الغـــير

رضـاهم الـوظيفي، كمـا ركــز هيرزبـرج أن أحـد الشــروط الأساسـية لشـعور الفــرد أنـه الراضـي عــن وظيفتـه هـو أن يكــون 
 لذى الفرد شعور بأن تلك الوظيفة معنى وأهمية وقيمة لذيه.

                                                           
، كلية "ةالتمكين ألإداري وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى رؤساء الأقسام بكليات جامعة شقراء بمحافظة الدوادمي بمملكة العربية السعودي"فلاح ابن خلف العجرفي، - 1

 .165،167، ا ا2017، سعودية، 9ع، 6مج، مجلة الدولية التربوية المتخصصةالتربية بالدوادمى, جامعة شقراء, 
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لتمكـين الصـحيحة تكـون عنـدها ومن خـلال كـل هـذا يمكـن التوصـل إلى أنـه عنـدما  صـل العامـل علـى أسـاليب ا  
العوامل المسببة للرضا الوظيفي مناسبة فتحقق راحته وشعوره بالسعادة وبالتـالي رضـاه عـن العمـل وعنـدما تكـون غـير 

 مناسبة تؤدي إلى تدميره وملله وبالتالي عدم رضاه.

هتمـام بكامـل العمليـة الخدميـة وللرضا الوظيفي أهمية بالغة على الصحة النفسـية للعامـل لـذلك الإهتمـام بـه يعـ  الإ 
 التي تقدم، والتي تبذل جميع المنشأة على اختلاف أنواعها مجهودا كبيرا وأموال طائلة في سبيلها.

وممــا ســبق يمكــن  القــول أن تمكــين العــاملين مطلــب أساســي في منظمــات اليــوم لــذلك لابــد مــن العمــل الجــاد الســريع 
الــتي تعمــل علــى زيــادة ولاء العــاملين ورضــاهم عــن عملهــم، والــذي بــدوره نحــو تحقيــق هــذا المطلــب، بإعتبــاره الطريقــة 

 يعمل على تحقيق أهداف المنظمة.

ويجــب إختيــار الإســتراتيجية الــتي تناســب طبيعــة المنشــأة والتوقيــت والزمــان اللازمــين للبــدء بمراحــل التمكــين مــن أجــل 
ر والمعتقدات الإداريـة التقليديـة والعمـل علـى تبـ  الحصول على النتائج الفعالة، وعلى الإدارة أن تتلخص من الأفكا

 .1أفكار وسياسات حديثة وفعالة في منشأة سابقة من أجل الإرتقاء بعمل المشافي وتحقيق أهدافها

 المطلب الثاني: أثر التمكين على الرضا الوظيفي.

في المضــمون ولا تختلــف  التمكــين الإداري مفهــوم حــديث ينطــوي علــى مجموعــة مــن المفــاهيم الأخــرى الــتي تشــبهه 
عليــه كثــيرا في المعــنى مثــل المشــاركة, تفــويض الســلطة, انــدماج العــاملين, أمــا الرضــا الــوظيفي فيعتــبر أحــد أهــم محــاور 
دراســة الســلوك الإنســاني في المؤسســات, وســـنتعرف فيمــا يلــي علــى الـــدور الــذي يلعبــه التمكــين الإداري في تحقيـــق 

 :  2الرضا الوظيفي للعاملين

 لذى العاملين. : دور تفويض السلطة في تحقيق الرضا الوظيفيأولا

 يمكن توضيح الدور الذي يلعبه تفويض السلطة في تحقيق الرضا الوظيفي من خلال:  

 خلق جو مناسب للعمل داخل المؤسسة، فالموظف يشعر بأنه لا توجد عملية إنفصال بينه وبين القادة. -

                                                           
، كلية 66ع،  39مج، مجلة جامعة البعث، ")دراسة مسحية على المشافي العامة في الساحل السوري دور التمكين العاملين في زيادة الرضا الوظيفي،"أديب برهوم، - 1
 . 95  94،  ا ا 2017قتصاد, جامعة طرطوس، سورية، الإ
مخبر التنمية المحلية  –قتصاد والتنمية ، مجلة الإ"ى العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرة ذالتمكين الإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدور "لطيفة سبتي،  محمد قريشي، 2

 .131  130،  ا ا 2015، جوان  4عجامعة المدية، -المستدامة
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ـــادة زيـــادة الرضـــا الـــوظيفي حيـــث يســـاعد ال- تفـــويض الفعـــال في تعزيـــز الأثـــر الإيجـــال بالنســـبة لمعنويـــات العامـــل فزي
الإتصــال بـــين المــدير والمرؤوســـين والـــتعلم أثنــاء العمـــل والشــعور بزيـــادة المســـؤولية والمشــاركة، كـــل ذالــك مـــن شـــأنه أن 

 يساعد على رفع معنويات العاملين.

لـك لأن إعطــاء القائــد للمفوضــين حريــة التصــرف في حــدود إن تفـويض الســلطة يرفــع الــروح المعنويــة للعــاملين، وذا -
مســؤولياته والوقــوف علــى النتــائج دون الــدخول في الجزئيــات والتفاصــيل، كــل ذالــك يولــد الثقــة المتبادلــة بــين القائــد 
ومرؤوســيه كمــا يولــد لــديهم الإحســاس بالمســؤولية ويــدفعهم لأداء المهــام المفوضــة إلــيهم علــى أحســن وجــه  وبــذالك 

 س القائد من خلال تفويض سلطة الثقة بدلا من سلطة الأداء.يمار 

تعمــل علــى زيــادة دافعيــة الأفــراد وتحفيــزهم للعمــل وذالــك بإعطــائهم الفــرا الجيــدة للمشــاركة وإطــلاق الطاقــات  -
 والمبادرات والإبتكارات الرامية لتحقيق الأهداف.

 ثانيا: دور التدريب في تحقيق الرضا الوظيفي لذى العاملين.

إن التــدريب لم يعــد ترفــا تمارســه المؤسســات مــ  وكيــف شــاءت بــل أصــبح أمــرا حيويــا ورئيســيا لمواكبــة التحــديات   
والمتغــــيرات المختلفــــة، وينظــــر إلى التــــدريب علــــى أنــــه أداة لإحــــدا  التغيــــير الإيجــــال في المعرفــــة والمهــــارات والســــلوك 

ؤسســة الثقــة بــالنفا ويرفــع الــروح المعنويــة ويعمــل علــى والإتجاهــات، كمــا أن التــدريب يكســب المــورد البشــري في الم
علاج بعض الظواهر السلوكية مثل كثرة الغياب، كما يعمل على تحسين جودة الخدمـة أوالسـلعة المقدمـة إضـافة  إلى 
تنميـــة الســـلوكيات الإيجابيـــة والإتجاهـــات الجيـــدة عـــن المؤسســـة واكتشـــاف القـــدرات الكامنـــة لـــذى المـــوارد البشـــرية في 

 ؤسسة وتهيئة البيئة المناسبة الصحية للتطوير والإبداع.الم

كما أن التدريب يقلل من التوتر الذي يصيب العاملين نتيجة نقص المعارف والخبرات والمهارات، ويزيد مـن الـولاء    
تقليـل مـن والإنتماء للمؤسسة، كما يساعد في إعداد العاملين لشـغل المناصـب القياديـة وتنميـة الشـعور بالمسـؤولية وال

الإصـــابات في العمـــل ومشـــكلة قلـــة الإشـــراف، كمـــا يســـاهم في تحقيـــق رضـــا العـــاملين والتقليـــل مـــن تســـربهم ويعـــا  
جوانــب القصــور في المؤسســة ويزيــد مــن الإســتقرار والتماســك، لــذا يجــب علــى  المؤسســات أن تقــرر وأن تســتثمر في 

اجيـة مقابـل تكـاليف التـدريب، مـن جهـة أخـرى العمـال مـدربون التدريب بالموازنة بين الفوائد المتمثلـة في ارتفـاع الإنت
عندما تصبح مهاراتهم مرتفعة يمكنهم أن يغادرو المؤسسة بسـهولة دون دفـع تكـاليف التـدريب الـذي تلقـوه، ونتيجـة 
لــذالك ظهــرت الحاجــة لصهتمــام بتطبيــق الرضــا الــوظيفي بهــدف التــأثير علــى العمــال ليبقــوا مطــولا أوبشــكل دائــم في 
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سســاتهم وأشــارت الدراســات الــتي تناولــت العلاقــة بــين التــدريب والرضــا الــوظيفي إلى أن التــدريب لــه أثــر معنــوي مؤ 
 عالي على الرضا الوظيفي وأن هذين المتغيرين تربطهم علاقة ايجابية.

 دور امتلاك المعرفة في تحقيق الرضا الوظيفي لذى العاملين.:ثالثا

لومـــات والمعرفـــة الـــتي حصـــلوا عليهـــا في حـــل المشـــكلات ســـيتمكنون مـــن مواجهـــة إن العـــاملين الـــذين يمتلكـــون المع  
الظروف الطارئة التي تـواجههم، وسـيتعاملون معهـا بحـذر ولـن يتفـاجئو مـن التغـيرات الـتي تحـد  مسـتقبلا، ومـن هنـا 

رون بالثقــة بــالنفا فــإدارة المعرفــة تقــوم بتهيئــة العــاملين للتعامــل مــع المســتجدات والمتغــيرات، وهــذا يجعــل العمــال يشــع
وبالرضا عن عملهم، وعن مؤسستهم بصفة عامة التي تتيح لهم الفرصة لإكتساب المعرفة والإسـتفادة منهـا مـن أجـل 

 .1تنمية مهاراتهم الوظيفية

 رابعا: دور الإستقلالية في اتخاذ القرار في تحقيق الرضا الوظيفي لذى العاملين.

نح الأفـــــراد لعوامـــــل المهمـــــة في تحقيـــــق الرضـــــا الـــــوظيفي للعـــــاملين، بحيـــــث يمـــــتعـــــد الإســـــتقلالية في إتخـــــاد القـــــرار مـــــن ا
ـــذيهم ملكيـــة الإجتهـــاد وإصـــدار الأحكـــام وحريـــة التصـــرف في القضـــايا الـــتي  الإســـتقلالية والمقـــدرة، بحيـــث تصـــبح ل

رقابـة مـن المـدير تواجههم خلال ممارستهم لمهامهم، وإزالة كافة القيود غير الضرورية أمام العاملين، ونقـل مسـؤولية  ال
إلى مجموعـــة العمـــل أيـــن تكـــون فيهـــا علـــى أســـاس الثقـــة القائمـــة بـــين العـــاملين ممـــا يـــؤدي إلى تحقيـــق الرضـــا للعـــاملين 

 وإشباع حاجاتهم المادية والمعنوية ويزيد ولائهم للمنظمة.

 دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي لذى العاملين.:خامسا 

همـــة الواجـــب توافرهـــا لأي جهـــد مـــنظم يهـــدف إلى تحقيـــق مســـتوى عـــالي مـــن الأداء  تعـــد الحـــوافز مـــن العوامـــل الم  
حيث أن للحوافز تـأثير مهـم علـى رفـع مسـتوى أداء الأفـراد وأدائهـم الـوظيفي, وتتجلـى هـذه الأهميـة بالنسـبة للأفـراد 

 فيما يلي:

 ثقة الرئيا والمرؤوس.رفع مستوى رضا الفرد وإيجاد علاقات إجتماعية بين الزملاء وتكون قائمة على  -

 إشباع حاجات الفرد المادية والمعنوية. -

                                                           
 .13،  ا 4ع, 1مج، 2016، 3، دراسات وأبحا  جامعة الجزائر"دية الكاليتوسدراسة حالة في بل-دور إدارة المعرفة في تحقيق الرضا الوظيفي"عبد الوهاب سعاد،  1
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وعليـــه فـــإن نظـــام التحفيـــز الجيـــد يســـاهم في جـــذب الأفـــراد وإلتحـــاقهم بالمؤسســـة، وإشـــباع حاجـــاتهم ويعـــزز مـــن   
مـــي إســـتمرارهم بالعمـــل، ويثـــير المنافســـة فـــيهم وبـــدل الجهـــد لتحســـين أدائهـــم والإبـــداع فيـــه، ويـــوفر لهـــم المنـــاخ التنظي

ـــتهم في تحقيـــق  ـــة ويقـــوي ولائهـــم للمؤسســـة ورغب الإيجـــال الـــذي يشـــعرهم بالرضـــا والثقـــة، ويرفـــع مـــن روحهـــم المعنوي
أهـــدافها بكفـــاءة وفاعليـــة، ومنـــه تقـــع علـــى المؤسســـات مســـؤولية الإهتمـــام بالعـــاملين وتمكيـــنهم مـــن تحقيـــق أهـــداف 

يشــعر أن نجــاح المؤسســة مــرتبط بمــدى رضــاهم  التنظــيم مــن خــلال تحقيــق أهــدافهم في العمــل وتــأمين مصــالحهم، ممــا
 وتأمين مطالبهم.

 سادسا: دور فرق العمل في تحقيق الرضا الوظيفي لذى العاملين.

تعــد فــرق العمــل قاسمــا مشــتركا في العديــد مــن المفــاهيم الإداريــة الحديثــة، وبالتــالي تمــت دراســة أثارهــا علــى العــاملين   
 فيها لمعرفة ايجابياتها وسلبياتها.

يـــرى لــــوك أن فـــرق العمــــل تعتــــبر مصـــدرا قويــــا للرضـــا الــــوظيفي عنــــدما تتشـــابه القــــيم أعضـــاء الفريــــق واهتمامــــاتهم   
واتجاهـاتهم، وذالــك لأن هــدا التشــابه يــؤدي إلى تخفــيض الإحتكــاك اليـومي بــين أعضــاء الفريــق، كمــا أن شــعور الفــرد 

لــوظيفي، حيــث يشــبع الحاجــات الهامــة لديــه تتمثــل في بالتقــدير وإحــترام أفــراد الفريــق لــه يــرتبط إلى حــد كبــير برضــاه ا
 1الحاجات الإجتماعية وحاجات تقدير الذات، وأن هذا التوافق والتشابه يؤدي إلى إستجابة عالية لمحيط العمل.

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 132محمد قريشي،لطيفة سبتي، مرجع سابق،  ا  1
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 الدراسات السابقة. :المبحث الرابع

لين والعلاقـــة الرابطـــة بينهمـــا في نشـــرت العديـــد مـــن الدراســـات الـــتي تناولـــت تطبيـــق مفهـــومي التمكـــين ورضـــا العـــام  
 :مختلف المنظمات ويمكن عرض هذه الدراسات ذات الصلة بموضوعنا في المطالب التالية

 الدراسات السابقة حول التمكين. :المطلب الأول

 أولا: الدراسات باللغة العربية

المييييزة التنافسيييية دور سياسييية تمكيييين العييياملين فيييي تحقييييق  :، بعنيييوان)2013دراسييية )أبيييو بكييير بوسيييالم، -1
المستدامة"دراسيية ميدانييية علييى شييركة سييوناطراك البيترولييية", مييذكرة ماجسييتير فييي إطييار مدرسيية الييدكتوره فييي 
علييوم التسيييير, تخصييص إدارة الأعمييال الإسييتراتيجية للتنمييية المسييتدامة, كلييية العلييوم الإقتصييادية والتجارييية 

 وعلوم التسيير بجامعة سطيف. 

 تحديـــد دور سياســـة تمكـــين العــاملين في تحقيـــق الميـــزة التنافســـية المســـتدامة لشـــركة ســـوناطراك ســعت هـــذه الدراســـة إلى
البترولية, وقد تحددت سياسة تمكين العاملين بأبعادها الأربعة التي تمثلت في )معنى العمـل, كفـاءة العمـل, اسـتقلالية 

ض جمـــع البيانــات مــن أفـــراد العينــة, وبلـــ  العمــل, تطــوير العمـــل(, ولتحقيــق أهـــداف الدراســة تم تطــوير اســـتبانة لغــر 
ا لتحليل بيانـات الإسـتبانة, إعتمـادا spssمفردة, وتم استخدام الرزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعيةا 375تعدادها 

 على المتوسطات الحسابية وةودج الإنحدار وغيرها, وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان من أبرزها:

 ر لسياسة تمكين العاملين في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة لشركة سونطراك البترولية.أن هناك دو  -

أنه لا توجد فروق دات دلالة احصائية لمستوى ادراك العاملين في شركة سوناطراك لسياسة تمكـين العـاملين تعـزى  -
 الوظيفيا.للمتغيرات الديموغرافية التاليةاالجنا, العمر, المؤهل العلمي, المستوى 

أن هناك فـروق دات دلالـة احصـائية لمسـتوى ادراك العـاملين في شـركة سـونطراك البتروليـة لسياسـة تمكـين العـاملين  -
 تعزى لمتغير الخبرة.
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.بعنييوان تمكييين العيياملين وأثييره فييي تحسييين جييودة الخييدمات )2015طييارق كواشييي وأخييرون،(دراسيية  -02
 1, ع9مجلة البحوث والدراسات العلمية, مج دراسة ميدانية بمؤسسة إتصالات الجزائر,

تهـدف هــذه الدراسـة إلى التعــرف علــى أهميـة  التمكــين كمفهــوم لإدارة المـوارد البشــرية، ودرجــة تبـ  هــذا المفهــوم في   
مؤسســة إتصــالات الجزائــر، كمــا تهــدف إلى التعــرف علــى أثــر تطبيقــات التمكــين في جــودة الخــدمات، وتقــديم بعــض 

د تســاهم في تطــوير ممارســة التمكــين وتحســين جــودة الخدمــة في تلــك المؤسســة وغيرهــا، و لتحقيــق التوصــيات الــتي قــ
هـــذه الأهـــداف، تم تصـــميم إســـبيانين لجمـــع البيانـــات الأوليـــة فيمـــا يتعلـــق بـــالمتغيرات المـــذكورة أعـــلاه، الأول ويتعلـــق 

علـى عينـة مـن مـوظفي مؤسسـة اتصـالات البعد الف )المهاري( والبعـد الإداري. وتم تطبيقـه  :بالتمكين ويضم بعدين
الـــذي يضـــم  SERVPERFالجزائـــر بمدينـــة ميلـــة. أمـــا الثـــاني فيتعلـــق وـــودة الخدمـــة وقـــد اســـتخدمنا مقيـــاس الأداء 

خمســـة أبعـــاد الملموســـية، الإعتماديـــة، الإســـتجابة، الأمـــان، التعـــاطف، وتم تطبقيـــه علـــى عينـــة عشـــوائية مـــن عمـــلاء 
 أن هنـــاك إرتباطـــا إيجابيـــا بـــين التمكـــين ببعديـــه وبـــين جـــودة الخـــدمات المقدمـــة، المؤسســـة، وقـــد توصـــلت دراســـتنا إلى

 حيث أكدت الدراسة في النهاية حاجة المؤسسات إلى تطبيق التمكين.

( بعنوان: أثر أبعاد التمكين الإداري على السلوك 2016دراسة) سلامة محمد وليد سالم سلامة -03
، العدد 2مجلة جامعة القدس المفتوحة، مجلد  ,الفلسطينية الإبداعي للموظفين في شركة الإتصالات

6. 

ـــــداعي للمـــــوظفين في شـــــركة    ـــــى الســـــلوك الإب هـــــدفت هـــــذه الدراســـــة إلى تقصـــــي أثـــــر أبعـــــاد التمكـــــين الإداري عل
الإتصـــالات الفلســـطينية, وتحديـــد الفـــروق لـــبعض المتغـــيرات الديموغرافيـــة  )الجـــنا, المؤهـــل العلمـــي, ســـنوات الخـــبرة, 

ـــداعي للمـــوظفين, فيمـــا التخصـــص , المســـتوى الـــوظيفي( في درجـــة تـــأثير أبعـــاد التمكـــين الإداري علـــى الســـلوك الإب
عامـــل وعاملـــة في شـــركة الإتصـــالات الفلســـطينية, واختـــيروا بطريقـــة العينـــة الطبقيـــة 300تكونـــت عينـــة الدراســـة مـــن 

ة مســتوى الذلالـــة المحســوب لعينـــة العشــوائية حســـب المتغــيرات الجـــنا وطبيعــة العمـــل, وقــد أظهـــرت النتــائج أن قيمـــ
ــــة  ) ــــد مســــتوى دلال ــــع فقــــرات أبعــــاد التمكــــين الإداري)تفــــويض a=<0.05الدراســــة دال إحصــــائيا عن ــــى جمي ( عل

السلطة, فرق العمل, التدريب والتعليم, الإتصال الفعال, وبعد تحفيـز العـاملين(, كمـا تبـين مـن ةـوذج اختبـار تحليـل 
قــد بلغــت   R2مكــين الإداري علــى الســلوك الإبـداعي للعــاملين أن معامــل التحديــدالإنحـدار البســيط لأثــر أبعـاد الت

( مـــن التبـــاين الخـــاا بالســـلوك الإبـــداعي, وأن %73.4( أي أن أبعـــاد التمكـــين تفســـر مـــا مقـــداره)0.734قيمتـــه )
 ( فإ ا تعزى لمتغيرات أخرى لم تدخل في ةوذج الإنحدار%26.6النسبة الباقية والبالغة)
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( بعنوان أثر التمكين والمرونة الوظيفية في 2017)عزام عبد الوهاب عبد الكريم الصباغ، دراسة -04
 .23، المجلد  101, مجلة العلوم الاقتصادية والادارية ، العدد بيقيةتقييم أداء العاملين : دراسة تط

الإجتماعيـة إلى بيـان مـدى تهدف هذه الدراسة  التي أجريت في دائرة التشغيل والقـروض في وزارة العمـل والشـؤون   
ـــة وتـــأثير كـــل مـــن التمكـــين والمرونـــة الوظيفيـــة في تقيـــيم أداء العـــاملين، ولتحقيـــق أهـــداف الدراســـة فقـــد جمعـــت  أهمي
المعلومات من خلال إستبيان صممت لهد الغرض بإعتمادا على الدراسات السابقة، وقـد اسـتخدمت البيانـات الـتي 

لاقــة بــين مكونــات كـــل مــن التمكــين والمرونــة الوظيفيــة مــع مكونــات التقيـــيم تم التحصــل عليهــا لإختبــار معنويــة الع
وتحديــد درجــة أهميــة كــل مكــون مــن مكونــات كــل مــن التمكــين والمرونــة الوظيفيــة بالنســبة الى مكونــات التقيــيم مــن 

ومعنويتهـا خلال استخراج الوسط الحسال،الإنحراف المعيـاري، معامـل الإخـتلاف ومعامـل الإرتبـاط لتحديـد العلاقـة 
( لتحديـــد معنويـــة التــــأثير بـــين المتغـــيرات، وتوصــــلت T( و)R2( و)Fبـــين المتغـــيرين، كمـــا تم اســــتخراج معـــاملات )

الدراسة الى مجموعة من الاستنتاجات مـن بينهـا هنـاك علاقـة ارتبـاط معنويـة بـين المكونـات كـل مـن التمكـين والمرونـة 
فرعيــة أوعلـى المسـتوى الإجمالي،كمــا توصـلت الدراســة إلى أن الوظيفيـة وتقـيم ســواء علـى مسـتوى بعــض المكونـات ال

 هناك تأثير لمكونات كل من التمكين والمرونة الوظيفية في التقييم. 

 ثانيا: الدراسات باللغة الأجنبية

(, بعنييوان: العلاقيية بييين تمكييين المييوظفين والإجهيياد التنظيمييي مييع 2016دراسيية ) ديمركيييران وتاسييكايا, -1
 املين في أحد المستشفيات العامة في تركيا. وجهات نظر الع

ورمت هذه الدراسـة إلى معرفـة العلاقـة بـين تمكـين المـوظفين والإجهـاد التنظيمـي مـع وجهـات نظـر العـاملين في أحـد  
موظف يعملون فيه, وأظهرت نتائج الدراسـة الميدانيـة  140 المستشفيات العامة في تركيا, وتم توزيع الإستبانات على

تمكـــين المـــوظفين المشـــاركين كانـــت في مســـتوى معتـــدل, وأن درجـــة الإجهـــاد التنظيميـــة كانـــت عاليـــة, كمـــا  أن درجـــة
وجدت علاقـات سـلبية وكبـيرة بـين تمكـين الموظـف ومصـادر التـوتر بهيكـل المهـام, وهيكـل السـلطة, وهيكـل الإنتـاج, 

 وهيكل التجميع, والبنية الثقافية.
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أثيير التمكييين الإداري علييى الأداء الييوظيفي )دراسيية (, بعنييوان: 2011, دراسيية) سييمير سييمران السييلمي -3
 ميدانية على موظفي جوازات محافظة جدة( كلية الإقتصاد والإدارة. 

هـــدفت الدراســـة إلى التعـــرف علـــى أثـــر التمكـــين الإداري علـــى الأداء الـــوظيفي في إدارة جـــوازات محافظـــة جـــدة.    
نهج الوصفي التحليلي والمـنهج الميـداني، حيـث تم تقسـيم الدراسـة إلى ولتحقيق هذا الهدف فقد استخدم الباحث الم

جــزئين: نظــري وميــداني وتنــاول الجــزء النظــري التعريــف بــالتمكين الإداري وأهــم مقواماتــه )المعرفــة والمهــارة، الإتصــال 
فهــوم الأداء الــوظيفي. وأمــا وتــدفق المعلومــات، الثقــة التنظيميــة، الحــوافز، الثقافــة التنظيميــة، المشــاركة والتفــويض(   م

( 312في الجــزء الميــداني فقــد اســتخدم الباحــث الإســتبانة كــأداة لجمــع البيانــات مــن عينــة عشــوائية بســيطة بلغــت )
مفـــردة مـــن العســـكريين )ضـــباط وضـــباط صـــف( العـــاملين بـــإدارة جـــوازات محافظـــة جـــدة، كمـــا اســـتخدم عـــدد مـــن 

لنســب المئويــة والمتوســطات الحســابية، وكــذلك الإحصــاء التحليلــي الأســاليب الإحصــائية الوصــفية مثــل التكــرارات وا
( للتحقـق مـن صـحة فرضـيات الدراسـة. وتوصـلت الدراسـة إلى Chi-Square)الإستدلالي( مثل قيمة مربع كـاي )

الثقـة عدد مـن النتـائج أهمهـا: أن التمكـين الإداري المتمثـل في مقواماتـه )المعرفـة والمهـارة، الإتصـال وتـدفق المعلومـات، 
التنظيميــة، الحــوافز، الثقافــة التنظيميــة، المشــاركة والتفــويض( يــؤثر علــى الأداء الــوظيفي لمــوظفي إدارة جــوازات محافظــة 

 جدة

 الدراسات السابقة حول الرضا الوظيفي للعاملين.:المطلب الثاني

 أولا: الدراسات باللغة العربية.

عنوان دور الرضا الوظيفي في تعزيز سلوك ، ب)2017/2018حنيش صلاح الدين وآخرون، (دراسة -01
جامعة حمه لخضر،  ( , المواطنة التنظيمية دراسة ميدانية بالمؤسسة الإستشفائية لطب العيون بالوادي

كلية العلوم الاقتصادية  والتجارية وعلوم التسيير، قسم علوم التسيير، تخصص ادارة الأعمال، 
2017/2018(  

رف علــى دور الرضــا الـوظيفي في تعزيــز ســلوك المواطنـة التنظيميــة، وافترضــت الدراســة هـدفت هــذه الدراســة إلى التعـ  
أن هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بـين الرضـا الـوظيفي والسـلوك الـوظيفي، وأن هنـاك علاقـة ذات دلالـة إحصـائية 

، الكياســة، الــروح الرياضــية، بــين الرضــا الــوظيفي ببعديه)الــداخلي، الخــارجي( وأبعــاد ســلوك المواطنــة التنظيميــة)الإيثار
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( مســـتجيب مـــن مـــوظفين العـــاملين 93وعـــي الضـــمير، الســـلوك ( ، تم اســـتخدام الإســـتبيان لجمـــع البيانـــات مـــن ) 
 بالمؤسسة الإستشفائية لطب العيون بالوادي، لتحقيق أهداف الدراسة وفرضياتها.

واطنــة التنظيميــة ســائدان بدرجــة عاليــة وســط ومــن أهــم النتــائج الــتي تم الحصــول إليهــا، أن الرضــا الــوظيفي وســلوك الم
 الموظفين بالمؤسسة، وأن هناك علاقة معنوية طردية بين الرضا الوظيفي وسلوك المواطنة التنظيمية.

 ( بعنوان: أثر الثقافة التنظيمية للرضا اليوظيفي2018دراسة) سالم العون وسامر نيسان أحمد الدليمي، -02
 ,الأردنية لاقليم الشمالي، مجلة جامعة الأنبيار للعليوم الاقتصيادية والإداريية للعاملين في الجامعات الرسمية

 10، المجلد 21العدد 

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية السائدة في الجامعات الرسمية الأردنيـة لصقلـيم الشـمالي،   
حقـه الثقافـة التنظيميـة بأبعادهـا) العمـل الجمـاعي وروح والتعرف كذالك علـى الرضـا الـوظيفي، ومعرفـة الأثـر الـذي تل

الفريق، الإبداع والابتكار، التعاون ( في الرضا الوظيفي في الجامعات الرسمية الأردنية لصقلـيم الشـمالي، تكـون مجتمـع 
الهاريــة الــتي الدراســة مــن الإدارات العليــا والوســطى والــدنيا للجامعــات الرسميــة لإقلــيم الشــمال في المملكــة الأردنيــة 

تتــألف مــن الجامعــات الآتيــة: ) جامعــة اليرمــوك وجامعــة العلــوم التكنولوجيــة الأردنيــة وجامعــة آلي البيــت(، بمختلــف 
( موظـف، أظهـرت نتـائج الدراسـة أن 200فئاتهم ومسمياتهم الوظيفيـة، حيـث قـام الباحـث بإختيـار عينـة عشـوائية) 

ات الرسميــة الأردنيــة لإقلــيم الشــمال بمســتوى متوســط، ووجــود مســتوى مســتوى الثقافــة التنظيميــة الســائدة في الجامعــ
متوسـط كـذالك للرضــا الـوظيفي في الجامعــات الرسميـة الأردنيـة لصقلــيم الشـمالي، كمــا بينـت النتـائج وجــود أثـر ايجــال 

لــــوظيفي لــــذى للثقافــــة التنظيميــــة بأبعادهــــا )العمــــل الجمــــاعي وروح الفريــــق، الإبــــداع والإبتكــــار، التعــــاون( فالرضــــا ا
 الجامعات الرسمية الأردنية لصقليم الشمالي.

(بعنوان: الرضا الوظيفي وعلاقته بتطوير أداء المعلمين 2018دراسة) محمد إسعاف فياض شتيات ، -3
مجلة كلية التربية  للعلوم التربوية والإنسانية في مدارس لواء بني كنانة، مجلة كلية التربية الأساسية

  . 41التربوية الانسانية/ جامعة بابل، العدد الأساسية للعلوم 

تتطــرق الدراســة إلى بيــان مــدى ارتبــاط الرضــا الــوظيفي بتطــوير أداء المعلمــين في مــدارس اللــواء بــ  كنانــة، إســتخدم  
 (معلم ومعلمة، وتوصلت إلى النتائج التالية:100الباحث إستبانة مكونة من خمسة مجالات وتكونت العينة من )
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مل الرضا الوظيفي التي تسـاهم في تطـوير أداء المعلمـين كانـت: انضـباط العمليـة التعليميـة واسـتقرار النظـام * أهم عوا
المدرســي، مراعــاة احتياجــات المعلمــين المهنيــة وــدول رسمــي، شــعور المعلــم بقــدر كبــير مــن حريــة الأمــان ومســاهمته في 

 شراف التربوي.صنع القرار التربوي، استخدام أساليب متنوعة وحديثة في الإ

* وجود فـروق دالـة إحصـائيا بـين عوامـل الرضـا الـوظيفي وتطـوير فاعليـة أداء المعلمـين المدرسـي طبقـا للجـنا لصـالح 
 الذكور، وطبقا للمرحة التعليمية لصالح المرحلة الأساسية، وطبقا للمؤهل لصالح نلة الشهادات العليا.

 وات الخدمة.* لا توجد فروق ذات دلالة إحصائيا بالنسبة لسن

 ثانيا: الدراسات باللغة الأجنبية

(, بعنوان: ضغوط العمل, الرضا الوظيفي وانتشار الأمراض المرتبطة بالظغوط ليذى 2008دراسة)بيلتزر, -1
 المعلمين في جنوب افريقيا

ض هـــدفت هـــذه الدراســـة إلى الكشـــف عـــن العلاقـــة بـــين ضـــغوط العمـــل الداتيـــة, الرضـــا الـــوظيفي وإنتشـــار الأمـــرا   
المرتبطــة بــالظغوط لــذى المعلمــين, وقــد أجريــت هــذه الدراســة في المــدارس العامــة في جنــوب إفريقيــا, حيــث تكونــت 

معلما من معلمي المدارس العامة, وأظهرت نتائج الدراسة إرتفاع مستويات التـوتر بشـكل  21307عينة الدراسة من 
وعـــدم الرضـــا عـــن العمـــل مـــع معظـــم الأمـــراض كبـــير بـــين المعلمـــين, كمـــا وأظهـــرت وجـــود علاقـــة بـــين ظغـــوط العمـــل 

المرتبطــة بــالظغوط هــي: إرتفــاع ضــغط الــدم وأمــراض القلــب وقرحــة المعــدة, والإضــطرابات النفســية وإســاءة إســتخدام 
التبـــ  والكحـــول, وبينـــت أن ضـــغوط طرائـــق التـــدريا وإنخفـــاض دعـــم الأقـــران كانـــت مرتبطـــة بإرتفـــاع ضـــغط الـــدم, 

 بقرحة المعدة والإضراب العقلي   وغياب التقدم الوظيفي بالإصابةوارتبط إنعدام الأمن الوظيفي 

 الدراسات السابقة حول التمكين والرضا الوظيفي للعاملين.:المطلب الثالث

 أولا: الدراسات باللغة العربية

دراسية مسيحية -بعنيوان دور تمكيين العياملين فيي زييادة الرضيا اليوظيفي )2017، أديب برهوم(دراسة --01
 .66, ع39شافي العامة في الساحل السوري, مجلة جامعة البعث, مجعلى الم
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هــدف هــذا البحــث إلى دراســة الــدور الــذي تلعبــه أبعــاد التمكــين المختــارة والتعــرف علــى مــدى تأثيرهــا في درجــة   
 الرضــا الــوظيفي في محــافظتي طرطــوا واللاذقيــة، ومــن   تقــديم مجموعــة مــن المقترحــات والــتي تســاعد المعنيــين علــى
زيـادة درجــة الرضـا الــوظيفي لـذى تلــك المشـافي، قــام الباحــث بإتبـاع المــنهج الوصـفي المســحي القـائم علــى اســتطلاع 
الـرأي الــذي يعتمــد علــى دراســة الظــاهرة كمــا هــي في الواقــع، رــل مجتمــع البحــث أربــع مشــافي في الســاحل الســوري، 

لـى الإسـتبيان كـأداة لجمـع البيانـات الأوليـة، عاملا من هذه المشافي، واعتمـد الباحـث ع 400وضمت عينة البحث 
ـــامج الإحصـــائي للعلـــوم  ـــارات الإحصـــائية اللازمـــة بإســـتخدام البرن ـــات وإجـــراء الإختب هـــذا وقـــد تم تحليـــل هـــذه البيان

 :، وقد تم التوصل إلى مجموعة  من النتائج أهمهاSpssالإجتماعية 

ة المدروسة متوسطا، حيث تبين أن هناك العديد مـن النقـاط يعتبر تقييم التمكين من قبل العاملين في المشافي العام-
 التي يجب أخدها بعين الإعتبار من قبل الإدارات المعنية لجعل العاملين أكثر تمكننا.

هناك ارتباط متوسط بين كل الأبعـاد التمكـين مـن ) تفـويض الصـلاحية وتـوفير المعلومـات والتـدريب والحـوافز( مـن -
لــوظيفي مــن ) الرواتــب والمكافــآت والعلاقــات مــع الرؤســاء والتقــدير واحــترام الــذات ومهــام جهــة وبــين أبعــاد الرضــا ا

 العمل وواجباته(ومن جهة أخرى.

هنـاك قصــور واضــح في الإهتمـام بــالكثير مــن أبعــاد التمكـين بســبب عــدم تــوفير بيئـة تكنولوجيــة مناســبة تســاعد في -
 افز والإفتقاد إلى وجود برامج تدريبية مناسبة.الوصول إلى المعلومات بسرعة، وعدم وجود فعالة للحو 

بعنوان دور التمكين الإداري  في تحقيق الرضا  )2015لطيفة السبتي،  &محمد قريشي(دراسة  -02
، جوان 4, مجلة  الاقتصاد و التنمية، العدد الوظيفي لذى العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرة

2015. 

الإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لـذى العـاملين وامعـة بسـكرة، وهـدفت إلى  تناولت هذه الدراسة دور التمكين    
التأكيد على أهمية التمكين الإداري في تحقيق الرضـا الـوظيفي لـذى العـاملين بالجامعـة سـابقة الـذكر وتوضـيح العلاقـة 

 بين المتغيرين محل الدراسة.

وكـــان عـــدد  150ت وقـــد وزعـــت علــى عينـــة قـــدرهاولتحقيــق أهـــداف الدراســـة اســـتخدمت الإســتبانة لجمـــع البيانـــا  
إستبانه، استخدمت في التحليـل الإحصـائي عـدة أسـاليب تضـمنت  139الإستبيانات المسترجعة والصالحة للتحلييل

 الأحادي, ...إلخ. المتوسط الحسال، الإنحراف المعياري للتحليل التباي 
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راسة المستقلة الخاصـة بـالتمكين الإداري) تفـويض السـلطة, وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أن متغيرات الد  
الإتصال الفعال, التحفيز, التدريب, فـرق العمـل( لهـا دور في التـأثير علـى المتغـير التـابع) الرضـا الـوظيفي(، إذ وجـدنا 

ـــة52أن التمكـــين الإداري يفســـر ـــابع, كمـــا أوضـــحت الدراســـة وجـــود فـــروق ذات دلال ـــاين في المتغـــير الت  % مـــن التب
 إحصائية بين المتغير )الجنا( والمتغير )التمكين الإداري(

بعنوان التمكين الإداري وتأثيره في تحقيق الرضا  )2019إيمان علي أحمد الحيالي، (دراسة-03
, مجلة جامعة الموصل –الوظيفي/دراسة استطلاعية لآراء مجموعة من العاملين في كلية التربية للبنات 

 .38، المجلد 122تنمية الرافدين، العدد 

يهـــدف البحـــث إلى تحديـــد أثـــر عناصـــر التمكـــين الإداري للعـــاملين والمتمثلـــة )القـــوة, تـــوافر المعلومـــات وإمتلاكهـــا,   
إمتلاك المعرفة واستثمارها, المكافأة( في أبعـاد الرضـا الـوظيفي الـذي يمكـن أن يتحقـق مـن خـلال )الرواتـب والأجـور, 

 ترقية علاقات العمل وظروف العمل(.

ــــى مخطــــط إفتراضــــي يتضــــمن متغــــيرات البحــــث, فضــــلا عــــن صــــياغة عــــدد مــــن    ــــك تم الإعتمــــاد عل ولتحقيــــق ذال
الفرضـــــيات الرئيســـــية والفرعيـــــة واختـــــبرت بعـــــدد مـــــن الأســـــاليب واعتمـــــدت الإســـــتبانة لجمـــــع المعلومـــــات والبيانـــــات 

هــذه المتغــيرات في البيئــة العراقيــة في  والعلامــات مــن المبحــوثين ولمحدوديــة الدراســات الــتي تناولــت العلاقــة والتــأثير بــين
حــدود إطــلاع الباحثــة, فقــد تضــمن البحــث الحــالي هــذه المتغــيرات في محاولــة لدراســة العلاقــة والتــأثير بينهمــا, وقــد 
توصل البحـث إلى مجموعـة مـن الإسـتنتاجات أهمهـا تحقيـق وجـود علاقـة إرتبـاط وتـأثير المعنويـة بـين التمكـين الإداري 

 الوظيفي، وقد تم تقديم عدد من المقترحات المتوافقة مع تلك الإستنتاجات. في تحقيق الرضا

( بعنيييوان تيييأثير تمكيييين العييياملين فيييي الرضيييا اليييوظيفي فيييي 2016دراسة)شييذى شيييفيق محسييين وآخيييرون، -4 
الجهيياز المركييزي للرقابيية والمحاسييبة بالجمهورييية اليمنييية(، مجليية العلييوم الإقتصييادية، جامعيية السييودان للعلييوم 

 تكنولوجيا، كلية الدراسات التجارية.ال

هــــدفت الدراســــة إلى التعــــرف علــــى أثــــر تمكــــين العــــاملين في الرضــــا الــــوظيفي في الجهــــاز المركــــزي للرقابــــة والمحاســــبة   
شـخص، وقـد  100بالجمهورية اليمنية، ولتحقيق أهدافها تم تصميم وتطوير إستبانة وتوزيعها على عينة مكونـة مـن 

، لتحليــــل بيانــــات الإســــتبانة، إعتمــــادا علــــى المتوســــطات spssلإحصــــائية للعلــــوم الاجتماعيــــةتم اســــتخدام الرزمــــة ا
الحسابية وتحليل الإنحدار المتعدد، وتوصلت الدراسة إلى النتـائج التاليـة: تتـوافر جميـع أبعـاد تمكـين العـاملين في الجهـاز 
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كل كبــير وبعــدين بدرجــة متوســطة) المشــاركة المركــزي للرقابــة والمحاســبة حيــث أن خمســة مــن أبعــاد التمكــين متــوفرة بشــ
وبيئــة العمــل(، كــذالك لا توجــد فــروق ذات دلالــة معنويــة حــول مســتوى تطبيــق تمكــين العــاملين تعــزى إلى) النــوع، 
الدرجة الوظيفية، المؤهل العلمي، التخصص العلمي(، بينما توجـد فـروق ذات دلالـة معنويـة لسـنوات الخـبرة وتوصـي 

ليــا الإهتمــام بتوعيــة الرؤســاء في جميــع المســتويات الإداريــة بأهميــة دورهــم في زيــادة إدراك العــاملين الدراســة الإدارة الع
 لأبعاد تمكين العاملين) المشاركة، بيئة العمل(، وانعكاس ذالك على أدائهم وأداء الجهاز.

 دراسات السابقة باللغة الأجنبية.ال   :ثانيا  

ان: أثيير تمكييين العياملين علييى الرضييا اليوظيفي, تحليييل تجريبييي (, بعنيو 2011دراسية) يوسييف وأخييرون,  -01
 لصناعة الخدمات الباكستانية

هـــــدفت هـــــذه الدراســـــة إلى تحديـــــد العلاقـــــة بـــــين تمكـــــين العـــــاملين والرضـــــا الـــــوظيفي في مجـــــال صـــــناعة الخـــــدمات في 
لين مـن الـذكور مقارنـة الباكستان, وكذالك هدفت هـذه الأخـيرة إلى تحديـد الفـرق بـين مسـتوى الرضـا الـوظيفي للعـام

بالعـاملات مـن الإنـا  في مجــال صـناعة الخـدمات في الباكســتان, ولهـذا فقـد اعتمـدت هــذه الدراسـة علـى الإســتبيان 
موظـــف يعمـــل في  200ســـؤالا مختلفـــا, حيـــث تم توزيـــع الإســـتبيان علـــى  24الـــذي صـــممه البـــاحثون والـــذي يطـــرح 

هـــذه الإســتبيانات لاحقـــا للتوصــل إلى نتـــائج الدراســة بواســـطة صــناعة الخــدمات في الباكســـتان، هــذا وقـــد تم تحليــل 
 الإحصائي, ومن أهم نتائج الدراسة مايلي: spssبرنامج ال

 إن تمكين العاملين له تأثير إيجال وكبير على الرضا الوظيفي في مجالات صناعة الخدمات في الباكستان. -

ـــا  العـــاملين في مجـــال صـــناعة الخـــدمات في هنـــاك إخـــتلاف كبـــير في مســـتوى الرضـــا الـــوظيفي بـــين الـــذكو  - ر والإن
 الباكستان, حيث تبين الدراسة أن الموظفين الذكور هم أكثر رضا عن وظائفهم من الموظفات الانا .

(بعنييييوان: أثيييير التمكييييين الإداري علييييى الرضييييا الييييوظيفي دراسيييية ميدانييييية علييييى  2015) بنييييان محسيييين,  -2
 المصارف السورية, جامعة تشرين. 

هــذه الدراســة إلى معرفــة أثــر التمكــين الإداري في تحقيــق الرضــا الــوظيفي لــذى العــاملين في المصــارف الســورية تهــدف 
فـرد وكـان عـدد  120ولتحقيق أهداف الدراسة استلَخدمت إستبانه لجمع البيانـات ووزعـت علـى عينـة بلـ  حجمهـا 

انــــات تم إتبــــاع عــــدة أســــاليب تضــــمنت إســــتبانة، وفي التحليــــل الإحصــــائي للبي 90الإســــتبانات الصــــالحة للتحليــــل 
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المتوســط الحســـال والإنحــراف المعيـــاري وتحليــل الإنحـــدار المتعــدد .... إلخ، وقـــد توصــلت الدراســـة إلى نتــائج تفيـــد أن 
ـــز العـــاملين, فـــرق العمـــل, الإتصـــال  ـــالتمكين الإداري )تـــدريب العـــاملين, تحفي متغـــيرات الدراســـة المســـتقلة الخاصـــة ب

 المتغير التابع الرضا الوظيفي بينما تفويض السلطة ليا له أثر ذو دلالة إحصائية. الفعال( لها أثر على

 المطلب الرابع: التعقيب على الدراسات السابقة

بعد إستعراض مجموعة الدراسات السابقة يتضح أ ا تناولت موضوع الدراسة الحالية من خلال  تناول أحد   
تارة أخرى، وقد تنوعت المداخل البحثية في بحث العلاقات والتي  متغيرات الدراسة بشكل منفرد تارة ومجتمع

 درست في منظمات متنوعة.

 أوجه التشابه بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة. :أولا 

 من حيث المنهج.

   كبير  حد إلى دارستنا مع يتفق مما أغلبها في مسحيا وصفيا منهجا بكونه السابقة الدارسات في المتبع المنهج تميز 
أبو بكر ) كدراسة , الدارسة في التحكم لضرورة الأخرى المناهج بعض أدمج بعضها نجد وقد

  ( 2016 ،دراسة) سلامة محمد وليد سالم سلامة )2015طارق كواشي وآخرون ،(،دراسة )2013بوسالم،

 من حيث المتغيرات. 

 )شذى شفيقوقد اتفقت دراستنا مع دراسةة تناولت  الدراسة الحالية  متغيرين  كالعديد من الدراسات السابق
( بعنوان تأثير التمكين العاملين في الرضا الوظيفي في جهاز المركزي لرقابة و محاسبة 2016محسن وآخرون، 

, بالجمهورية اليمنية(، مجلة العلوم الاقتصادية، جامعة السودان للعلوم التكنولوجيا، كلية الدراسات التجارية
بعنوان دور التمكين الإداري  في تحقيق الرضا الوظيفي لدى  )2015لطيفة السبتي،  و محمد قريشي(دراسة 

 .2015، جوان 4، مجلة  الاقتصاد و التنمية، العدد العاملين وامعة محمد خيضر بسكرة

دراسة مسحية على -بعنوان دور تمكين العاملين في زيادة الرضا الوظيفي  )2017أديب برهوم، (دراسة 
 . 66 العدد ،   39 المجلد ، سوريا،مجلة جامعة البعث ، العامة في الساحل السوريالمشافي 
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 .ةمن حيث الأدا

أبو ) دراسة تشابهت الدراسة الحالية مع العديد من الدراسات السابقة في استخدامها الإستبانة كأداة للدراسة مثل
الوهاب عبد الكريم الصباغ ، دراسة)عبد (2015طارق كواشي وآخرون،(دراسة ،)2013بكر بوسالم،

ودالك للدور الهام الدي تلعبه هده الأداة في الحصول على  ، (2016تاسكايا, ن و دراسة) ديمركيرا (،2017،
 نتائج مرضية

 .ثانيا: أوجه الإختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة 

 من حيث الأهداف

 بالاعتماد الوظيفي الرضا على التمكين أثر عن البحث إلى تهدف كو ا في دارستنا عن الدارسات أغلب تختلف  
غير  وتأثيرها على التمكين أبعاد الرضا الوظيفي الدارسات بعض , كما تعتمدعليها المتعارف التمكين أبعاد على

ك هدفت الى دراسة دور التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في بعض البنوك العامة وبعض البنو أن دراستنا 
 الخاصة.

 .ثالثا:أهم ما تميزت به الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

إستنادا لما تم إستعراضه من أوجه التشابه والإختلاف مع الدراسة الحالية، يتضح أن معظم الدراسات السابقة لم 
العربية، إضافة إلى كون  تتناول متغيرات الدراسة مجتمعة، وهذا ما يشير إلى ندرة الدراسات المشابهة لها في البيئة

الدراسة الحالية  بحثت الموضوع من زاوية جيدة، بحيث تهدف لمعرفة الفرق بين دور التمكين في تحقيق الرضا 
الوظيفي لذى العاملين في القطاعين العام والخاا، كما أن بعض الدراسات السابقة لم تتطابق مع الدراسة الحالية 

 ات محل الدراسة.في تسمية ومضمون أبعاد المتغير 

وتميزت هذه  الدراسة  كو ا إستفادت من أدبيات  الدراسات السابقة، وخبرات الباحثين الذين تناولوا مفردات   
الدراسة الحالية، مما يدعمها ويقوي حجتها، لذا تأتي هذه الدراسة لسد الفجوة وأوجه القصور في الدراسات 

 لنتائج والتوصيات.السابقة لتكمل مسار بحثهم للوصول لأفضل ا

 



 

 

 خلاصة الفصل الأول

ي ذلى أن التمكين مفهوم دو أهمية بالغة نظرا لتمحوره حول العنصر البشري الإا الفصل ذتوصلنا من خلال ه  
دارية من مشاركة لمام وملة من الركائز الإلى الإإدارة, كما أنه مفهوم متشعب  تاج إيعتبر من أعقد الموارد 

ا تدريبهم   تفويض السلطة لهم, وبالتالي يمكن القول بأن ذوتحفيزهم, وتزويدهم بالمعلومات وك ندماج للعاملينإو 
 فاق النجاح والتميز, وأهم مفتاح لها هو التمكين.آلى مجموعة من المفاتيح التي تفتح لها إدارة الفعالة تحتاج الإ
الك لأن العنصر ذأساسيا للمؤسسات, و  هتمام بمفهوم الرضا الوظيفي يشكل عنصرالى أن الإإكما توصلنا   

ي يعد أحد المتطلبات ذالبشري يعتبر المؤثر الحقيقي في نجاح المنظمات والتي تعتمد على تمكين العاملين وال
 دارية الحديثة كالرضا الوظيفي للعاملين.الأساسية لنجاح تطبيق المفاهيم الإ

ات التي تعبر عن دور التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي ه الأفكار في مجموعة من الفرضيذوقد عبرنا عن كل ه  
 نفيها في الفصل الثاني.الفرضيات سيكون علينا تأكيدها أو ه ذللعاملين, ه
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 تميهييييييييييييييد: 
سابق لموضوع كل حاولنا فيما سبق عرضه الإحاطة بالجانب النظري لموضوع الدراسة حيث تطرقنا في الفصل ال   

من التمكين على الرضا الوظيفي للعاملين، إذ يعتبر ما تعرضنا إليه في الجانب النظري بمثابة خلاصة ما توصلنا إليه 
من خلال البحث والتحري عن موضوع الدراسة في أدبيات التمكين والرضا الوظيفي، لكنه ليا كافيا إذ لابد من 

ة مامـــــدى تأثير أبعاد التمكين على تحقيق الرضا الوظيفي العاملين في البنوك إسقاطه على الواقع العملي بغية معرف
متخذين البنوك الخاصة والبنوك العامة كنموذج لعينة من بنوك ولاية الوادي، وذلك لعدة أسباب من أهمها 

ؤسسات والمشاريع، حساسية قطاع البنوك وأهميته الإقتصادية في تحريك عجلة الإقتصاد الوط  من خلال تمويل الم
وهو ما يساعدنا أكثر في تشخيص مستوى إدراك متغيرات الدراسة لذى العاملين عينة الدراسة وكذا معرفة 

 علاقات الإرتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة. 
 وعليه سنتطرق إلى المباحث التالية :  

 طبيعة الدراسة الميدانية وكيفية إجرائها. المبحث الأول:
 عرض ومناقشة متغيرات الدراسة.الثاني:  المبحث
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 المبحث الأول: طبيعة الدراسة الميدانية و كيفية إجرائها
سنحاول من خلال هذا المبحث توضيح طبيعة الدراسة الميدانية من خلال إعطاء لمحة موجزة حول البنوك العامة   

ار المنهجي للدراسة والأساليب الإحصائية المستخدمة، والبنوك الخاصة بولاية الوادي، ومن   سوف نوضح الإط
 وكذا سنقوم بعرض بناء وفحص صدق وثبات أداة الدراسة.

 .المطيلب الأول: التعريف بالمؤسسات محل الدراسة
 أولا: البنوك العامة

تها: البنك هي البنوك التي تمتلكها الدولة وتمتلك كامل رأس مالها وتشرف على أعمالها وأنشطتها, ومن أمثل  
 الوط  الجزائري, بنك الجزائر الخارجي, بنك الفلاحة والتنمية الريفية, القرض الشعبي الوط ,.....

 ثانيا: البنوك الخاصة
وتأخد هذه البنوك شكل الملكية الفردية أوشركات الأشخاا حيث تعود ملكيتها إلى شخص واحد, أو عائلة   

 بنوك الخاصة بالنسبة لولاية الوادي هو بنك الخليجواحدة, أومجموعة شركاء، ومن أمثلة ال
 المطلب الثاني: الإطار المنهجي للدراسة.

 أولا: المنهج والأدوات المستخدمة في الدراسة:
  :1ويقصد به الطريقة التي يتبعها الباحث في دراسته للمشكلة لاكتشاف الحقيقة.منهج الدراسة 

لتحقيقها تم استخدام المنهجين الوصفي والتحليلي والذي يعتمد  في ضوء طبيعة الدراسة والأهداف التي تسعى
على دراسة الواقع أوالظاهرة كما هي في واقعها، ويهتم بوصفها وصفا دقيقا، و يعبر عنها تعبيرا كيفيا بوصفها 
وتوضيح خصائصها، وتعبيرها كميا بوصفها رقميا بما يوضح حجمها ودرجات إرتباطها مع الظواهر الأخرى، 

ذا المنهج لا يهدف إلى وصف الظواهر ووصف الواقع فحسب، بل يتعداه إلى الوصول لإستنتاجات تساهم في وه
 2فهم الواقع وتطويره.

 :وقد استخدمنا مصدرين أساسيين للمعلومات هما:  مصادر جمع المعلومات  
 :لبيانات الثانوية التي تتمثل حيث اتجهت الطلبة في معالجة الإطار النظري للبحث إلى مصادر ا المصادر الثانوية

 في الكتب والمراجع العربية والأجنبية ذات العلاقة، والدوريات والمقالات والتقارير والأبحا  والدراسات
 السابقة التي تناولت موضوع الدراسة والبحث والمطالعة في مواقع الأنترنت المختلفة.

                                                           
 .99، ا 1999 الطبعة الثانية، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر ،"مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوثابوحوش عمار ومحمد محمود الذنيبات،  1
 .188-187، ا 1997، دار أسامة للنشر والتوزيع، الرياض، المملكة العربية السعودية، "البحث العلمياعبيدات وآخرون، ذوقان  2
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  :بحث لجأنا إلى جمع البيانات الأولية من خلال الإستبانة  لمعاجة الجوانب التحليلية لموضوع الالمصادر الأولية
 .الوادي ولايةموظفا ببعض بنوك  ( 62كأداة رئيسية للبحث، صممت خصيصا لهذا الغرض ووزعت على )

  :ولايةاعتمدنا في جمع المعلومات المتعلقة بالتمكين والرضا الوظيفي، في بعض بنوك أدوات جمع المعلومات 
 ت التالية :الوادي على الأدوا

  :قد اخترنا في دراستنا هذه أن نستعمل الإستبانة كأداة لجمع البيانات، وذلك نظرا لطبيعة البحث الاستبانة
بالإضافة إلى خصائص مجتمع البحث من جهة أخرى، والإستبانة هي عبارة عن مجموعة من الأسئلة المعدة 

، وقد تكون هذه الأسئلة مغلقة أومفتوحة أومزيجا بينهما، مسبقا، والتي توجه إلى أفراد العينة لإبداء رأيهم فيها
حيث تعتبر من أكثر أدوات البحث العلمي استخداما في ميدان العلوم الإجتماعية وذلك لفعاليتها في تحصيل 
البيانات وتعدد مجالات استخدامها، بشرط أن تكون معدة بطريقة علمية وتتوافق مع أهداف البحث و خصائص 

 اسة.مجتمع الدر 
 ثانيا: مجتمع وعينة الدراسة 

نظرا لصعوبة إجراء الدراسة الميدانية بأسلوب الحصر الشامل، وبعد استشارة الأستاذ المشرف، قمنا بإجراء   
الدراسة بأسلوب العينة متعددة المراحل، ووفقا لهذا الأسلوب، مرت عملية اختيار موضع الدراسة بمرحلتين 

 أساسيتين هما: 
 وفي ضوء أهداف الدراسة قمنا بإختيار عينة من عمال بعض البنوك الخاصة والعامة، تختلف  ولى:المرحلة الأ

وتتباين نسبيا عن بعضها البعض من حيث الحجم وعدد الموظفين وأعمارهم والتوزيع الجغرافي، وهذا ما يساعدنا 
صة من جهة، وفي تشخيص وتحليل أكثر في اختيار عينة تمثيلية تعكا طبيعة الوكالات البنكية التجارية  الخا

 التمكين والرضا الوظيفي للعاملين، وكذا طبيعة العلاقة الإرتباطية بين متغيرات الدراسة.
 :لذلك فقد تم إجراء عينة استطلاعية  اختيار عينة من الموظفين في البنوك موضع الدراسة،  المرحلة الثانية

(pilot study( ذات حجم )موظفا موزعة على كل62 )  بعض فئة من فئات مجتمع الدراسة، وهي تتمثل في
 البنوك الخاصة والعامة بولاية الوادي

 المفاهيم والطرق الإحصائية المستخدمة: ثالثا:
لتحقيق أهداف البحث وتحليل البيانات المجمعة اعتمدنا على مجموعة من الأساليب الإحصائية المناسبة وذلك  

سمى: الحزم الإحصائية للعلوم الإجتماعية والذي يرمز له اختصارا باستخدام برنامج الإعلام الآلي الم
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(spss)1كما استخدمنا برنامج الإعلام الآلي  2،ومر بإصدارات متتابعة إلى أن وصل إلى إصداره الحالي،Excel 
 من أجل رسم وتمثيل الأعمدة البيانية و الدوائر النسبية.

  :انات الدراسة العديد من المفاهيم المرتبطة بالإحصاء الوصفي استخدمنا في تحليل بيالمعالجة الإحصائية
 3أهمها في ما يلي: زوالإستدلالي نبر 

 :للتعرف التفصيلي على الصفات الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة  التكرارات والنسب المئوية
 وتحليلها.

ت أفراد الدراسة نحو كل فقرات وذلك لمعرفة مدى إرتفاع أو إنخفاض إستجابا :(Mean)المتوسط الحسابي
 الإستبيان .

 ( الإنحراف المعياريStandard déviation) وذلك بغية التعرف على مدى إنحراف إستجابات أفراد :
الدراسة نحو كل فقرة أو بعد، ويوضح أيضا التشتت في إستجابات أفراد الدراسة، فكلما إقتربت قيمته من الصفر 

م تشتتها، أما في حال كانت قيمته أكبر من أو تساوي الواحد فهذا يع  تشتت فهذا يع  تركز الإجابات وعد
الإجابات وعدم تركزها، كما أنه يفيد أيضا في ترتيب العبارات أو الفقرات لصالح الأقل تشتتا عند تساوي 

 4المتوسط الحسال المرجح بينهما.
 معامل ألفا كرونباخCronbach's alpha (a):  ثبات الدراسة، حيث يؤخذ هذا العامل وذلك بغية تقدير

 .5قيما تتراوح بين الصفر والواحد، وكلما اقترب الواحد الصحيح فهذا يع  ثباتا أكبر للدراسة
 6قاعدة عامة للتعامل مع هذا المعامل مفادها الأتي: أوما سيكارانوتضع 

 ( فهذا يع  أن الدراسة تتمتع0,6إذا كان معامل ألفا كرونباخ أقل من ،)  بثبات ضعيف، الأمر  الذي يلزم إعادة
 النظر في أداة الدراسة .

 ( فهذا يع  أن الدراسة تتمتع بثبات مقبول  .0,7-0,6إذا كان معامل ألفا كرونباخ يتراوح بين ،) 
 ( هذا يع  أن الدراسة تتمتع بثبات جيد .0,8-0,7إذا كان معامل ألفا كرونباخ يتراوح بين ،) 

                                                           
1 Statistical Package for Social Sciences. 
 .156 -155 ا ،2006 الإسكندرية، الدار الجامعية، ،بدون طبعة،اspssستخدام إمبادئ الإحصاء الوصفي ب" نادر شعبان السواح، 2
 .186، ا: 2005الرياض المممكة،  العامة، معهد الإدارة ،" SPSS ستخدامإالمفاهيم والتطبيقات ب :الإحصاء بلا معاناة "،محمد شامل فهمي 3
 .115ا  ،2002الإسكندرية مصر الدار الجامعية، ،"مبادئ الإحصاء الوصفيا امتثال حسن عبد الرازق وآخرون، 4
 .536 ،ا2008 جدة المملكة العربية السعودية، ،خوارزم العلمية للنشر والتوزيع،" )SPSS( مة في الإحصاء الوصفي والاستدلالي باستخداممقد" عزعبد الفتاح، 5
العلمية لجامعة الملك  ترجمة: إسماعيل علي بسيوني وعبد الله بن سليمان، العزاز ،المنشورات ،امدخل بناء المهارات البحثية :طرق البحث في الإدارة "أوماسي كاارن، 6

 .445ا  1998سعود،الرياض المملكة العربية السعودية، 
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 (، فهذا يع  أن الدراسة تتمتع بثبات ممتاز.0,8كرونباخ أكبر من )  إذا كان معامل ألفا 
 :بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه، وذلك لتقدير  معامل الارتباط لبيرسون

س الإتساق الداخلي لأداة الدراسة، كما أنه يتوافق مع الإختبارات المعلمية، ويستخدم لدراسة خاصية ثبات مقيا
 ليكارت، وكذا لتحديد نوع وشدة العلاقة بين المتغيرات على النحو التالي:

 شدة العلاقة تحدد وفق قيمة معامل الإرتباط فإذا كانت قيمة معامل الإرتباط: -
 ( نقول أن العلاقة قوية بين المتغيرين .0,50أكبر من ،) 
 ( نقول أن العلاقة ضعيفة بين المتغيرين .0,50أقل من ،) 
 ( نقول أن العلاقة متوسطة بين المتغيرين .0,50تساوي ،) 

 (معامل الانحدار الخطي المتعدد التدريجيMultiple régression analyses) وذلك لتحديد ،
 المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرا على المتغير التابع.

غلقة والمصممة وفق مقياس كما ذكرنا سابقا فقد استخدمنا في الإستبيان الأسئلة الم  تحديد الأوزان المعطاة:
ليكارت الخماسي الذي يعد الأنسب بالنسبة لهذه الدراسات، وقد كانت الخيارات المتاحة أمام كل عبارة كمايلي 
)غير موافق بشدة، غير موافق، محايد، موافق، موافق بشدة(، وقد أكدنا لأفراد عينية البحث على ضرورة اختيار 

ومن أجل تحديد الإتجاه أعطينا لاحتمالات الإجابات الخمسة السابقة أوزانا إجابة واحدة فقط أمام كل فقرة، 
 محددة كما هو موضح في الجدول الأتي:
 ( الأوزان المعطاة لخيارات الإجابة المتاحة في الاستبيان3الجدول رقم)

 الوزن خيارات الإجابة
 1 موافق بشدةغير 

 2 موافقغير 

 3 محايد

 4 موافق  

 5 ةموافق بشد  

 .450عز عبد الفتاح، المرجع نفسه، ا: المصدر:

الدنيا( تم رت الخماسي)الحدود العليا و الحساب طول خلايا ليكوزان الموضحة في الجدول أعلاه و وانطلاقا من الأ  
(   بعد 0.8=5\4عدد فئات المقياس للحصول على طول الخلية ) (   تقسيمه على4=1-5ساب المدى )ح

هو الواحد الصحيح، واستمرت الإضافة إلى غاية الوصول إلى قل قيمة في المقياس و أا العدد إلى ذلك تم إضافة هذ
 أعلى قيمة في المقياس وهي العدد خمسة وكان الناتج كما هو موضح في الجدول الأتي :



-البنوك العامةو الخاصة لعينة من البنوك  مقارنة دراسة –الجانب التطبيقي  :الفصل الثاني  
 

39 
 

 
 ( المتوسطات المرجحة و الاتجاه الموافق لها4الجدول رقم )

 الاتجاه المتوسط المرجح 

 غير موافق بشدة (1.79 -1) 1
 غير موافق ( 2.59 -1.8) 2
 محايد (2.6-3.39) 3
 موافق (4.1 -3.4) 4
 موافق بشدة (5 -4.2) 5

 .450، ا: مرجع سابقعز عبد الفتاح، المصدر:

تجاه العام نحو كل فقرة من فقرات الدراسة يكون وفقا (، يمكننا أن نستنتج بأن تحدي الإ4من خلال الجدول) 
 تالية :للآلية ال

 فهذا يع  إن الاتجاه العام نحو تأكيد ما جاء فيها (5 - 4.2) إذا كان المتوسط الحسال المرجح للعبارة يتراوح بين ،
 ."موافق بشدة"يتجه نحو 

 (، فهذا يع  أن الاتجاه العام نحو تأكيد ما 4.19 -3.4)إذا كان المتوسط الحسال المرجح للعبارة يتراوح ما بين
 "موافق".تجه نحو جاء فيها ي

  فهذا يع  أن الاتجاه العام نحو تأكيد ما  (3.39 -2,6)إذا كان المتوسط الحسال المرجح للعبارة يتراوح ما بين ،
 ا.احياناجاء فيه يتجه نحو ا

 فهذا يع  أن الاتجاه العام نحو تأكيد ما (2.59 -1.8)إذا كان المتوسط الحسال المرجح للعبارة يتراوح ما بين ، 
 ."غير موافق"جاء فيه يتجه نحو 

  تجاه العام نحو تأكيد ، فهذا يع  أن الإ(1-1.79)إذا كان المتوسط الحسال المرجح للعبارة يتراوح ما بين
 ." غير موافق بشدة "ما جاء فيه يتجه نحو

 بارة عنع ر عبارة عن مجموعة من الأبعاد، والبعدالمتغي)النسبة لتقدير مستوى كل متغير أوبعدأما ب  
، فإننا نحتاج إلى مقياس خاا  دد درجة مستوى كل متغير، وفي هذا الصدد تؤكد مجموعة من الفقرات(

: مرتفع، متوسط، العديد من الدراسات على المقياس الثلاثي الذي يضم ثلا  مستويات للتصنيف وهي
 منخفض.
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،   تقسيمه على عدد فئات المقياس (4=1-5، )ولتحديد القيم الموافقة لها يتم اللجوء إلى حساب المدى  
هو العدد إلى أقل قيمة في المقياس و ،   بعد ذلك تم إضافة هذا (1.33=3\4)للحصول على طول الخلية، 

الواحد الصحيح، واستمرت الإضافة ح  الوصول إلى أعلى قيمة في المقياس وهي العدد خمسة وكان الناتج كما 
 هو موضح في الجدول الأتي :
 (: المتوسطات المرجحة للأبعاد والمتغيرات والمستويات الموافقة لها5ل رقم)الجدو 

 المستوى المتوسط المرجح
 منخفض (1-2.32)

 متوسط (2.34-3.66)
 مرتفع (3.67-5)

 من إعداد الطلبة.:المصدر

 الأتي: المتغيرات في هذه الدراسة والذي سيكون ككننا أن نستنتج مستوى الأبعاد و من خلال الجدول يم 
  فهذا يع  أن مستواه العام يميل لأن  (،5 - 3.67) إذا كان المتوسط الحسال المرجح للبعد أو المتغير يتراوح ما بين

 . مرتفعايكون 
  فهذا يع  أن مستواه العام يميل (3.66-2.33)إذا كان المتوسط الحسال المرجح للبعد أو المتغير يتراوح ما بين ،

 . متوسطالأن يكون 
  فهذا يع  أن مستواه العام يميل لأن (2.32-1)إذا كان المتوسط الحسال المرجح للبعد أو المتغير يتراوح ما بين ،

 . منخفضايكون 
 المطلب الثالث: بناء وفحص صدق وثبات أداة الدراسة:

 أولا: بناء أداة الدراسة:
الإمكانيات بع في البحث، والوقت المسموح به، و يعة البيانات التي يراد جمعها، وعلى المنهج المتبناءا على طب   

ستبيان( أكثر من باقي المادية المتاحة، ركزنا على الأداة الأكثر ملائمة لتحقيق أهداف هذه الدراسة وهي )الإ
ها، وبغية الإجابة الأدوات، وذلك لعدم توفر المعلومات الأساسية المرتبطة بالموضوع إضافة إلى صعوبة الحصول علي

 التمكين والرضامعتمدين على تلك الدراسات التي تناولت ستبانة إتساؤلات الدراسة قمنا بتصميم شكالية و على إ
، حيث كان الهدف الأساسي منها هو أن تكون شاملة لمختلف أركان البحث النظري لتعطي لعاملينالوظيفي ل

 صورة واقعية عن الممارسات المرتبطة بموضوع الدراسة.
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 ستبانة:ثانيا: تصميم الإ
ستبيان بها مجموعة من الأسئلة وذلك بغرض جمع البيانات اللازمة إستمارة إاعتمدنا في الدراسة الميدانية على   

، الوادي ولايةلعاملين في بعض بنوك لالوظيفي التمكين والرضا المساعدة في تقييم ختبار فرضيات البحث و وهذا لإ
أكد من صلاحيتها وقدرتها على تحقيق الهدف المنشود منها، حيث ستبانة بمراحل عدة ح  نتحيث تم تطوير الإ

 تضمنت الاستبانة ما يلي :
 الوظيفي الرضا تحقيق في التمكين )دورستبيانوالذي يتم توضيحه في مقدمة الإ ستبيان:موضوع الإ-

 .(الوادي بولاية العامة البنوك من ومجموعة الخاصة البنوك من مجموعة بين مقارنة ةدراس
 اللازمة المعلومات لجمع صممت)حيث الموضح كذلك من خلال المقدمة المدرجة فيهو  ستبيان:الإ غرض 

 .(عمالالأ دارةإ في الماستر شهادة على للحصول عدادهاإب نقوم التي الدراسة لاستكمال
 :شرح طريقة الإجابة ( وذلك من خلال وضع العلامةX.في الخانة المناسبة لصجابة ،) 
 :ستبيان على أسئلة من النوع المغلق، حيث ضمنت الأسئلة عددا من عتمدنا في الإا نوع الأسئلة
 .) غير موافق بشدة, غير موافق, محايد, موافق, موافق بشدة(الاختيار بينهماختيارات التي يتم المفاضلة و الإ
 :ستبيان إلى جزأين كالتالي:قسمنا الإ مكونات الاستبيان 
 :خصية والوظيفية لعينة الدراسة وهي: يتضمن البيانات الشالجزء الأول 

 .نوع البنك، الجنا، العمر، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي
 : في  لعاملينل أردنا من خلالها كشف واقع التمكين على الرضا الوظيفي )عبارة 34(يتكون من الجزء الثاني

 نا هذا الجزء إلى محورين أساسين:ولاية الوادي لذا قسمب العامة وأخرى خاصة بنوكالبعض 
  :واقع التمكين في البنوك من جهة نظر موظفيها في مختلف المستويات الإدارية ولقد خصصنا المحور الأول

 لكل  بعد العبارات التالية: 
 . )04إلى  01من (عبارات  : وقد خصصنا لهبعد تفويض السلطة  -
 . )08إلى  05من  (: وقد خصصنا له عبارات التدريببعد  -
 (.12إلى  09: وقد خصصنا له عبارات )من امتلاك المعرفةبعد  -
 (.16إلى  13: وقد خصصنا له عبارات )من بعد الاستقلالية في اتخاذ القرارات  -
 (.20إلى  17: وقد خصصنا له عبارات )من بعد التحفيز -
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 (.24إلى  21: وقد خصصنا له عبارات )من بعد فرق العمل -
 :34إلى  25من(وقد خصصنا له العبارات  لعاملينل لوظيفيالرضا ا المحور الثاني(. 
 يا: تطبيق أداة الدراسةلثا
إجراء التعديلات اللازمة عليها، وبعد التأكد من مدى صدقها ستبانة على مجموعة من المحكمين و بعد عرض الإ  

 ستبانة جاهزة للتطبيق الميداني، وذلك وفق الخطوات التالية :وثباتها، أصبحت الإ
 ستبانة النهائي على الأستاذ المشرف، والذي أعطى موافقته على تطبيق أداة الدراسة على منا بعرض ةوذج الإق

 أفراد عينة الدراسة.
 تصال ببعض البنوك محل الدراسة لعرض فكرة الموضوع من أجل الحصول على الموافقة المبدئية على قمنا بالإ

تمكننا خلالها من الحصول  راءها، حيث قمنا بإجراء مقابلات مع المدستبيان على عينة من أفرادستمارة الإإتوزيع 
 لكترونية بكل مؤسسة.ستمارات الإيع الإو تبعلى الموافقة 

  ستمارات على عدد  من حيث تم توزيع الإ (،10/03/2020)بتدءا من تاريخ إتم القيام بالدراسة الميدانية
 ة وأخرى بنوك خاصة.الوادي منها بنوك عامولاية  الموظفين ببعض بنوك

  ستمارات المؤجلةتم استرجاع باقي الإ(،28/06/2020)بتاريخ.  
 : صدق أداة الدراسةرابعا
نه: أ، كما يعرف صدق أداة الدراسة على 1ستبانة( صالحة لقياس ما أعدت لأجلهيقصد به أن أداة الدراسة )الإ  

في التحليل من ناحية، ووضوح فقراتها ومفرداتها  ستمارة على كل عنصر من العناصر التي يجب أن تدخلارول الإ
 2من ناحية أخرى، بحيث تكون مفهومة لكل فرد من أفراد العينة المعنية بالدراسة.

 :)موعة من ستبيان على مجمن صدق أداة الدراسة تم عرض الإتأكد ولل الصدق الظاهري )صدق المحكمين
م من ل الملاحظات التي قدمها السادة المحكمين حيث قمنا بما يلز عتبار كقد أخذنا بعين الإالمحكمين ذوي الخبرة، و 

الموضحة في الملحق والتي تم تطبيقها ستبيان في صورته النهائية و توصياتهم، ليخرج الإتعديلات في ضوء مقترحاتهم و 
 على عينة الدراسة.

                                                           
، ا: 1999،دارالكتب للطباعة والنشر،الموصل العراق، االرياضية التطبيقات ا لإحصائية واستخدامات الحاسوب في التربية"،وديع ياسين التريكتي وحسن محمد العبيدي1

211. 
 .560،مرجع سابق، ا : اعلمي مفهومه أدواته وأساليبهالبحث الاذوقان عبيدات وآخرون،2
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 درجة كل رتباط بيرسون بين لإختبار قمنا بحساب معامل اوللقيام بهذا الإ (:تساق الداخلي)الإ الصدق الذاتي
 وقد تحصلنا على النتائج المبينة في الجداول الآتية:  فقراتالفقرة من فقرات كل محور والدرجة الكلية لجميع 

 
 ( معاملات الإرتباط بين درجات فقرات المحور الأول مع الدرجة الكلية لهذا المحور6الجدول رقم )

 امتلاك المعرفة التدريب تفويض السلطة
01 0.625 05 0.633 09 0.722 

02 0.767 06 0.523 10 0.763 

03 0.718 07 0.578 11 0.757 

04 0.675 08 0.469 12 0.491 

 فرق العمل التحفيز الاستقلالية في اتخاذ القرارات
13 0.862 17 0.598 21 0.593 

14 0.669 18 0.816 22 0.713 

15 0.794 19 0.829 23 0.766 

16 0.653 20 0.730 24 0.764 

 (α≤0.05) دالة إحصائيا عند مستوى معنوية
 (3الملحق رقم ) spss: من إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر

( أن معاملات الإرتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية لجميع فقرات المحور الخاا 6يتضح من الجدول) 
(، في حدها الأعلى 0.862(، وبين)08(، في حدها الأدنى أمام الفقرة )0.469بالتمكين موجبة وتراوحت بين)

(  وبذلك تعتبر α≤0.05(، وأن معظم كل الفقرات كانت دالة إحصائيا عند مستوى معنوية)13أمام الفقرة)
 .صادقة لما وضعت لقياسه أي أن هناك اتساق داخلي بين الفقرات والمحاور التي تنتمي إليها

 معاملات الإرتباط بين درجات فقرات المحور الثاني مع الدرجة الكلية لهذا المحور(: 7الجدول رقم)
 الرضا  الوظيفي العاملين

 معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة
25 0.589 30 0.670 

26 0.547 31 0.478 

27 0.691 32 0.600 

28 0.803 33 0.711 

29 0.713 34 0.722 

 (α≤0.05) إحصائية عند مستوى معنويةدالة 
 (3الملحق رقم ) spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر: 

( أن معاملات الإرتباط بين درجة كل فقرة والدرجة الكلية لجميع فقرات المحور الخاا 7يتضح من الجدول)  
(، في حدها 0.803(، وبين )31دنى أمام الفقرة )(، في حدها الأ0.478بالرضا  العاملين موجبة وتراوحت بين )
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(، α≤0.05(، وأن جميع الفقرات كانت دالة إحصائيا عند مستوى معنوية يساوي )28الأعلى أمام الفقرة )
 وبذلك تعتبر صادقة لما وضعت لقياسه أي أن هناك إتساق داخلي بين الفقرات والمحاور التي تنتمي إليها.

 سة:رابعا: ثبات أداة الدرا
إن ثبات أداة البحث )الإستبانة( الذي يع : التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة إذا تكرر تطبيقها على   

 ويتم قياسه بثلا  طرق: 1الأشخاا ذاتهم.
 .الطريقة الأولى الإختبار وإعادة الإختبار 
  التجزئة النصفيةالطريقة الثانية فهي الثبات عن طريق. 
  عن طريق معامل ألفا كرونباخ . الطريقة الثالثة الثبات 

(  cronbach's alphaولقياس مدى ثبات أداة البحث )الإستبانة(، إستخدمنا معامل )ثبات ألفا كرونباخ 
 الذي يعتبر أفضل الطرق للذلالة على تقدير الثبات .

سابه لكل حيث قمنا بحتسابه لأداة الدراسة ككل ولكل متغير على حدى، ومن   احت حساب معامل الثبات:
 بعد من أبعاد الدراسة، وهذا ما نبرزه في الجدول التالي:

 (: معاملات الثبات لمحاور الدراسة بإستخدام طريقة ألفا كرونباخ8الجدول رقم)
 ثبات المحور عدد العبارات محاور الدراسة

 0.883 24 التمكين

 0.846 10 الوظيفيالرضا 

 0.925 34 معامل الثبات العام

 .spssإعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج  منالمصدر:

وهي   (0.883يتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل ثبات المحور الأول ككل ا التمكين ابلغت قيمته )  
 قيمة ممتازة.

لعاملين لالرضا الوظيفي بكما يتضح من خلال الجدول أعلاه أن معامل الثبات  للمحور الثاني ككل الخاصة   
 (، وهي قيمة مرتفعة.0.846قيمته )بلغت 

(، وهي تدل على أن الدراسة 0.925أما فيما يخص معامل الثبات العام بالدراسة ككل فقد بلغت قيمته )  
 تتمتع بثبات ممتاز.

 والجدول الأتي يبرز قيمة معامل الثبات كرونباخ ألفا عند حذف أي فقرة وبقاء باقي الفقرات:

                                                           
 .560عز عبد الفتاح، مرجع سابق، ا 1
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 ات كل فقرات محاور الدراسة(: معامل ثب9الجدول رقم )

 معامل الثبات رقم الفقرة معامل الثبات رقم الفقرة معامل الثبات رقم الفقرة
01 0.923 13 0.922 25 0.836 

02 0.923 14 0.923 26 0.840 

03 0.922 15 0.927 27 0.827 

04 0.920 16 0.926 28 0.814 

05 0.922 17 0.924 29 0.825 

06 0.921 18 0.921 30 0.832 

07 0.923 19 0.921 31 0.855 

08 0.923 20 0.921 32 0.838 

09 0.922 21 0.923 33 0.825 

10 0.920 22 0.923 34 0.823 

11 0.925 23 0.922   

12 0.921 24 0.920   

 spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر:

ما   (0.925– 0.814)ستبانة يتراوح ما بين القيم فقرات الإ باتث أن قيم معامل نلاحظ من خلال الجدول  
أن حذف أي منها يؤدي إلى انخفاض مؤثرة في قيمة معامل الثبات، و ستبانة مهمة و يدل على أن أغلب فقرات الإ

، لذا يمكننا ؤدي حذفها إلى زيادة معدل الثباتقيمتها الإجمالية كما نلاحظ وجود بعض الفقرات التي قد ي
حتفا  بها مع باقي الفقرات، ليتم بناء التحليل العام على أساسها نظرا لكون معامل الثبات العام للدراسة الإ

 ممتازا. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



-البنوك العامةو الخاصة لعينة من البنوك  مقارنة دراسة –الجانب التطبيقي  :الفصل الثاني  
 

46 
 

 المبحث الثاني: عرض ومناقشة متغيرات الدراسة
 ك بالتعرف علىتشخيص النتائج التي توصلنا إليها مع القيام بتحليلها، ذلسنقوم في هذا المبحث بعرض و   

تحليل ووصف مستوى م بتحليلها، ومن   سنقوم بعرض و الوظيفية لعينة الدراسة مع القياالخصائص الشخصية و 
التمكين، وكذا بمحل الدراسة، من خلال عرض نتائج المحور الأول المتعلق  ى العمالذإدراك متغيرات الدراسة ل

 لعاملين.ل الوظيفيضا تعلقة بالمحور الثاني للدراسة والمتمثل في الر عرض النتائج الم
 المطلب الأول: تشخيص وتحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة:

ى ذالوظيفية لض تفصيلي لأهم الخصائص الشخصية و بهدف الإلمام وميع جوانب موضوع الدراسة سنقوم بعر   
عمر، الخبرة، طبيعة الوظيفة، الالوادي، من خلال ستة أبعاد تمثلت في الجنا،  بولاية العاملين ببعض البنوك

 ستمارات تحصلنا على النتائج التالية :المستوى التعليمي ونوع البنك وبعد تفري  الإو 
يلخص الجدول والشكل التاليين النتائج المتحصل عليها جتماعي: توزيع عينة الدراسة حسب النوع الإ أولا:  

 :جتماعيبخصوا توزيع عينة الدراسة حسب النوع الإ
 توزيع عينة الدراسة حسب النوع الإجتماعي (:10ول رقم )الجد

 النسب المئوية التكرار النوع الاجتماعي
 %48.4 30 ذكر

 %51.6 32 أنثى

 %100 62 المجموع

 spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر:
 (: توزيع عينة الدراسة حسب النوع الاجتماعي2الشكل رقم)

 
 Excelإعداد الطلبة اعتمادا على برنامج من المصدر:

 الجنس

 ذكر

 انثى
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نا  بنسبة بلغت (، أن عينة الدراسة تتشكل في أغلبها من الإ02(، والشكل )10يتضح من خلال الجدول)  
ومن خلال  رأينا ويرجع ذلك حسب (،%48.4(، في حين كانت نسبة الذكور في عينة الدراسة )51.6%)

 .يعة العملل داخل المؤسسات إلى طبالملاحظة والتجوا
يلخص الجدول والشكل التاليين النتائج المتحصل عليها بخصوا توزيع ثانيا: توزيع عينة الدراسة حسب العمر: 

 عينة الدراسة حسب العمر.
  (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر11الجدول رقم)

 النسب المئوية التكرار العمر
 %48.4 30 سنة25-30

 %43.5 27 سنة 35سنة إلى  31من 

 %8.1 05 سنة 40سنةإلى  36من 

 100.0 62 المجموع

 spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر:
 (: توزيع عينة الدراسة حسب العمر3الشكل رقم)

 
 .Excelمن إعداد الطلبة اعتمادا على برنامج المصدر:

الغالبة على أفراد عينة الدراسة هي  الفئة (، أن الفئة العمرية 03الشكل )(، و 11يتضح من خلال الجدول )  
بنسبة  سنة(، 35الى  31)من ، تليها الفئة العمرية بين (%48.4)(، بنسبة مئوية بلغت سنة 30 -25)من 

هذه النسبة بتواريخ إنشاء ببعض  فسرن ،(%8.1)بنسبةسنة(، 40-36)، ومن ثمة فئة (%43.5)مئوية بلغت 
القطاع وصعوبته، إذ يستقطب في الغالب فئة الشباب ذوي المستوى التعليمي الوادي وكذا حساسية  ولايةبنوك 
  .العالي

الشكل التاليين النتائج المتحصل يلخص هذا الجدول و ثالثا: توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي: 
 عليها بخصوا توزيع عينة الدراسة حسب المستوى التعليمي

 العمر

 سنة25-30

 سنة 35سنة إلى  31من 

 سنة 40سنةإلى  36من 
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 راسة حسب المستوى التعليمي(: توزيع عينة الد12الجدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار المستوى التعليمي

 %6.45 04 قل من ثانويأ

 %16.12 10 ثانوي

 %67.74 42 جامعي

 %9.68 06 دراسات عليا

 100 62 المجمييييييييوع

 spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر:
 حسب المستوى التعليمي (:توزيع عينة الدراسة4الشكل رقم )

 
 .Excelمن إعداد الطلبة اعتمادا على برنامج المصدر:

( أن المؤهل العلمي الغالب على أفراد عينة الدراسة هو المستوى 04)( والشكل12)يتضح من خلال الجدول  
 9.68 ،   نسبةللثانوي% 16.12، تليها نسبة %67.74امعي حيث بلغت نسبة حامليها في عينة الدراسة الج
مؤشر يدل على أن نسبة  وهو ،%6.45قل من الثانوي والتي بلغت أعليا تليها نسبة الدراسات اللمستوى  %

 وبالتالي لديهم الكفاءة والقدرة العالية على إنجاز الأعمال، عالية من أفراد مجتمع الدراسة مؤهلين بمستوى عال،
 .ة الدراسة بالكفاءة المطلوبةجابة عن أسئلوالإ ويمكنهم فهم وإدراك موضوع الدراسة،

يلخص الجدول والشكل التاليين النتائج المتحصل عليها  :يع عينة الدراسة حسب عدد الدوراترابعا: توز 
 بخصوا توزيع عينة الدراسة حسب عدد الدورات:

 

 المستوى

 اقل من ثانوي

 ثانوي

 جامعي

 دراسات عليا
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب عدد الدورات13الجدول رقم )
 النسب المئوية التكرار عدد الدورات

 %48.7 30 دورات 5 مناقل 

 %25.8 16 دورة 5-7

 %9.7 06 دورات 7-10

 %16.1 10 لا يملك دورات

 100 62 المجموع

 spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر:
 (: توزيع عينة الدراسة حسب عدد الدورات5الشكل رقم )

 
 .Excelمن إعداد الطلبة اعتمادا على برنامج  المصدر:

متباينة بدرجة كبيرة، حيث بلغت نسبة ( أن نسب عدد الدورات 05( والشكل )13يتضح من خلال الجدول )  
لم  %16.1نسبة ،   دورات 7-5خضعوا ل %25.8يها نسبة قل من دورتين، تلللذين خضعوا لأ 48.4%

ن العمال يتمتعون ألى إالنتيجة  فسرن، و دورات تدريبية 10-7خضعوا من  %9.7، ونسبة يقوموا بعمل دورات
 .س به من الدورات التدريبيةأبلابرصيد 

يلخص الجدول والشكل التاليين النتائج المتحصل عليها خامسا: توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية: 
 بخصوا توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية:

 
 
 
 
 

 عدد الدورات

 دورات 5اقل من 

 دورة 5-7

 دورات 7-10

 لا يملك دورات
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 (: توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة المهنية14الجدول رقم )
 النسب المئوية التكرار المستوى الوظيفي

 %19.4 12 سنوات5أقل من

 %41.9 26 سنوات 10 إلى 05 من

 %29.0 18 سنوات 15 إلى 11 من

 %9.7 06 أو أكثر 16

 %100 62 المجموع

 spssمن إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامج المصدر:
 لمهنية(:توزيع عينة الدراسة حسب الخبرة ا6الشكل رقم )

 
 .Excelمن إعداد الطلبة اعتمادا على برنامج المصدر:

-05نتشارا بين أفراد عينة الدراسة هي )إ( أن فئة الخبرة الأكثر 06( والشكل )14يتضح من خلال الجدول )  

تليها ، %29.0سنة( بنسبة مئوية بلغت 15-11، تليها الفئة ما بين )%41.9سنوات( بنسبة مئوية بلغت 10
إلى  حسبناويعود ذلك    9.7%سنة فاكثر ( بنسبة  16تليها فئة ) ،%19.4سنوات  ( بنسبة 5من  قلأفئة)

 .خبرة معتبرة أو طويلة ذووايل الجديد كما يوجد عدد معتبر من الأفراد الجفراد من الأستقطاب العديد من إ
ل التاليين النتائج المتحصل عليها يلخص الجدول والشكسادسا: توزيع عينة الدراسة حسب نوع البنك: 

 بخصوا توزيع عينة الدراسة حسب نوع البنك:
 (: توزيع عينة الدراسة حسب نوع البنك15الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرار نوع البنك
 %51.6 32 بنك خاا

 %48.4 30 بنك عام

 %100 62 المجموع

 spssج من إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات برنامالمصدر:
 

 الخبرة

 سنوات5أقل من

 سنوات 10إلى  05من 

 سنوات 15إلى  11من 

 أو أكثر 16
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 (:توزيع عينة الدراسة حسب نوع البنك7الشكل رقم )

 
 .Excelمن إعداد الطلبة اعتمادا على برنامج المصدر: 

عينة الدراسة هي )البنوك  نتشارا بين أفرادإكثر ( أن نوع البنك الأ07الشكل )( و 15يتضح من خلال الجدول )  
على ، ويعود ذلك %48.4عامة قدرت بنسبة مئوية بلغتال بينما البنوك ،%51.6( بنسبة مئوية بلغت الخاصة
 .فراد العينة بين البنوك الخاصة والبنوك العامةأإلى تقارب  ناباحس

 المطلب الثاني: تشخيص ووصف مستوى إدراك متغيرات الدراسة
حاولة بم ودالكور، الدراسة الميدانية محورا بمحمن خلال إليها  ناسنقوم في هذا المطلب بعرض النتائج التي توصل  

، )خاصة وعامة(الوادي ولاية العاملين ببعض بنوكى عينة ذتشخيص ووصف مستوى إدراك متغيرات الدراسة ل
 تفسيرها.وتحليلها و 

ستبانة وفقا فقرات موزعة في الإ 04عرض النتائج المتعلقة ببعد تفويض السلطة يتكون هذا البعد من  -1
وذلك   ات المعياريةفنحراليلها سنقوم بحساب المتوسطات الحسابية والإجل تحأومن ، (04-01تي )للترتيب الآ
 :ؤسسات محل الدراسة، والجدول التالي يوضح ذلكهمية تفويض السلطة  داخل المألمعرفة درجة 

 (: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد تفويض السلطة16الجدول رقم )
المتوسط  سلطةبعد تفويض ال

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 الاتجاه العام الترتيب

 محايد 1 1.13 2.89 تقوم الإدارة بتفويض سلطات كافية لانجاز مهام وظيفية 01
 محايد 2 1.04 2.87 تثق الادراة في قدرتك علة أداء المهام الموكلة لك 02
 محايد 3 1.12 2.81 توفر لك وظيفتك الفرصة لاتخاد القرار بالاستقلالية 03
 غير موافق 4 1.08 2.24 تمنحك الادارة المرونة المناسبة لتصرف في اداء مهامك 04

 متوسط / 0.40 2.70 المجموع العام 

 spss25برنامج  من اعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجاتالمصدر : 

 نوع البنك

 بنك خاص

 بنك عام
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اد عينة الدراسة وهذا ما يعكسه فر حيانا ما تمنح للأأن تفويض السلطة  إ( (16يتضح من خلال الجدول    
لى وجود تباين إ( مما يشير 0.40نحراف معياري قدره )إ، ب(2.70ذا بل  )إالمتوسط الحسال العام المرجح لهذا البعد 

 فراد عينة الدراسة حول ما جاء في هذا البعد.أجابات إكبير في 
رات المشكلة للبعد الخاا بتفويض السلطة  ( يمكن ترتيب الفق16نطلاقا من النتائج الواردة في الجدول )إو   

 نحراف المعياري كما يلي :قل  بناء على المتوسط الحسال والإلى الأإقوى تجاه الأتنازليا من الإ
ولى في المرتبة الأ انجاز مهام وظيفيةتقوم الإدارة بتفويض سلطات كافية لإاالتي تضمت  01جاءت الفقرة رقم  -

( 2.89، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأها من طرف من حيث درجة الموافقة علي
دارة بتفويض تقوم الإحيانا ما أ، فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.13نحراف معياري قدره )إب

 .نجاز مهام وظيفيةسلطات كافية لإ
في المرتبة الثانية من  اأداء المهام الموكلة لك ىتك علدراة في قدر تثق الإاالتي تضمت  02جاءت الفقرة رقم  -

نحراف إ( ب2.87، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 
 ىدراة في قدرتك علتثق الإحيانا ما أ، فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.04ياري قدره )مع
 ء المهام الموكلة لكأدا
من في المرتبة الثالثة  استقلاليةتخاد القرار بالإتوفر لك وظيفتك الفرصة لإاالتي تضمت  03جاءت الفقرة رقم  -

نحراف إ( ب2.81، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )راد عينة الدراسةفأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 
توفر لك وظيفتك الفرصة  حيانا ماأ، فراد عينة الدراسةأنه حسب أعلى  وهذا ما يدل (،1.12معياري قدره )

 ستقلاليةتخاد القرار بالإلإ
في المرتبة الرابعة   اداء مهامكألتصرف في لدارة المرونة المناسبة تمنحك الإاالتي تضمت  04جاءت الفقرة رقم  -

( 2.24ل  المتوسط الحسال المرجح لها )، حيث بفراد عينة الدراسةأمن حيث درجة الموافقة عليها من طرف 
دارة تمنحهم الإ غير موافقين ما فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.08نحراف معياري قدره )إب

 داء مهامهم.ألتصرف في لالمرونة المناسبة 
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 عد التدريب(: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لب17الجدول رقم )
المتوسط  بعد التدريب

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 الاتجاه العام الترتيب

 غير موافق 4 1.37 2.15 تشجع الادارة العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم  05
 موافق 1 1.35 3.73 يتاح للعاملين فرا التعلم و اكتساب أشياء جديدة في مجال عملهم  06
 محايد 3 1.08 3.26 ة خطة واضحة للتدريبتتبنى الادار  07
 محايد 2 1.15 3.29 توفر لك الادراة دورات تدربية لتطوير مهارتك 08

 متوسط / 1.24 3.10 المجموع العام 

 spss25 من اعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامجالمصدر : 

عينة الدراسة وهذا ما يعكسه المتوسط  فرادلأحيانا ما تمنح لأ ن بعد التدريبأ( 17يتضح من خلال الجدول )  
لى وجود تباين كبير في إ( مما يشير 1.24نحراف معياري قدره )إ، ب(3.10ذا بل  )إالحسال العام المرجح لهذا البعد 

 فراد عينة الدراسة حول ما جاء في هذا البعد.أجابات إ
 الفقرات المشكلة للبعد الخاا بالتدريب تنازليا منيمكن ترتيب ( 17وانطلاقا من النتائج الواردة في الجدول )  
 نحراف المعياري كما يلي :قل  بناء على المتوسط الحسال والإلى الأإقوى تجاه الأالإ
في  ااكتساب أشياء جديدة في مجال عملهميتاح للعاملين فرا التعلم و االتي تضمت  06جاءت الفقرة رقم  -

، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها فراد عينة الدراسةأقة عليها من طرف ولى من حيث درجة الموافالمرتبة الأ
يتاح ، موافقين على ما فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.35نحراف معياري قدره )إ( ب3.73)

 اكتساب أشياء جديدة في مجال عملهمللعاملين فرا التعلم و 
في المرتبة الثانية من حيث   ادراة دورات تدربية لتطوير مهارتكتوفر لك الإاالتي تضمت  08جاءت الفقرة رقم  -

نحراف معياري إ( ب3.29، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأدرجة الموافقة عليها من طرف 
دراة دورات لهم  الإتوفر غير موافقين على  ما  فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.15قدره )

 تدربية لتطوير مهارتهم
في المرتبة الثالثة من حيث درجة  ادارة خطة واضحة للتدريبتتبنى الإاالتي تضمت  07جاءت الفقرة رقم  -

نحراف معياري قدره إ( ب2.26، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأالموافقة عليها من طرف 
 .دارة خطة واضحة للتدريبتتبنى الإحيانا ما أ فراد عينة الدراسةأنه حسب أيدل على  ، وهذا ما(1.08)
في المرتبة الرابعة   ادارة العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهمتشجع الإاالتي تضمت  05جاءت الفقرة رقم  -

( 2.15سال المرجح لها )، حيث بل  المتوسط الحفراد عينة الدراسةأمن حيث درجة الموافقة عليها من طرف 
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دارة العاملين تشجع الإحيانا ما أ فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.37نحراف معياري قدره )إب
 .على تبادل الخبرات فيما بينهم

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد امتلاك المعرفة18الجدول رقم )
المتوسط  د امتلاك المعرفةبع

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 الاتجاه العام الترتيب

 محايد 02 1.18 2.69 تتشاركون المعلومات فيما بينكم كعاملين 09
 محايد 03 1.30 2.55 يعمل رئيسك على إمدادك بالمعلومات اللازمة حول عملك 10
 غير موافق 04 1.02 2.35 متساهم المعرفة المكتسبة في أداء العاملين لعمله 11
 محايد 01 1.03 2.71 يعمل البنك بتطوير المكتسبات المعرفية في المجال العملي 12

 متوسط / 0.13 2.57 المجموع العام 

 spss25من اعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر : 

فراد عينة الدراسة وهذا ما يعكسه المتوسط للأ حيانا ما تمنحأ امتلاك المعرفةن أ( 18يتضح من خلال الجدول )  
لى وجود تباين كبير في إ( مما يشير 0.13نحراف معياري قدره )إ( ب2.57ذا بل  )إالحسال العام المرجح لهذا البعد 

 فراد عينة الدراسة حول ما جاء في هذا البعد.أجابات إ
متلاك المعرفة تنازليا إالفقرات المشكلة للبعد الخاا ب ( يمكن ترتيب18وانطلاقا من النتائج الواردة في الجدول )  

 نحراف المعياري كما يلي :قل  بناء على المتوسط الحسال والإلى الأإقوى تجاه الأمن الإ
ولى في المرتبة الأ ايعمل البنك بتطوير المكتسبات المعرفية في المجال العملياالتي تضمت 12جاءت الفقرة رقم  -

( 2.71، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأافقة عليها من طرف من حيث درجة المو 
يعمل البنك بتطوير حيانا ما أ فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.03نحراف معياري قدره )إب

 .المكتسبات المعرفية في المجال العملي
في المرتبة الثانية من حيث درجة  االمعلومات فيما بينكم كعاملين تتشاركوناالتي تضمت  09جاءت الفقرة رقم  -

نحراف معياري قدره إ( ب2.69، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأالموافقة عليها من طرف 
 .كعاملين  تتشاركون المعلومات فيما بينكمحيانا ما أفراد عينة الدراسة أنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.18)
في المرتبة  ايعمل رئيسك على إمدادك بالمعلومات اللازمة حول عملكاالتي تضمت  10جاءت الفقرة رقم  -

( 2.55، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأ حيث درجة الموافقة عليها من طرف الثالثة من
يعمل رئيسك على حيانا ما أفراد عينة الدراسة أحسب نه أ، وهذا ما يدل على (1.30نحراف معياري قدره )إب

 .إمدادك بالمعلومات اللازمة حول عملك
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في المرتبة الرابعة من  اتساهم المعرفة المكتسبة في أداء العاملين لعملهماالتي تضمت  11جاءت الفقرة رقم  -
نحراف إ( ب2.35سال المرجح لها )، حيث بل  المتوسط الحفراد عينة الدراسةأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 

تساهم المعرفة المكتسبة في ما  ينفراد عينة الدراسة غير موافقأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.02معياري قدره )
 أداء العاملين لعملهم
 ذ القراراتالاستقلالية في اتخا(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد 19الجدول رقم )

الانحراف  المتوسط الحسابي الاستقلالية في اتخاذ القراراتبعد 
 المعياري

 الاتجاه العام الترتيب

 غير موافق 3 1.14 2.24 تحرا الادارة على توفير بيئة تقوم على مبدأ الاستقلالية وحرية التصرف 13
هة المشاكل التي لا تفتح المؤسسة المجال أمامكم كعاملين للتصرف فيما يتعلق بمواج 14

 تتجاوز مستواكم 

 محايد 1 1.04 3.31

يستطيع العامل التغيير في طرق العمل و أساليب أداء المهام دون الرجوع للرئيا  15
 المسؤول عنه

 محايد 2 1.19 2.52

توفر الادارة المعلومة الكافية فيما يتعلق بالتطورات و التغيرات الحاصلة مما يجعل  16
 استقلاليةالعمال أكثر 

 غير موافق 4 1.03 2.15

 متوسط / 0.07 2.55 المجموع العام 

 spss25من اعداد الطلبة بالإعتماد على مخرجات برنامج المصدر : 

فراد عينة الدراسة وهذا ما لأحيانا ما تمنح أ ستقلالية في اتخاذ القراراتالإن أ( 19يتضح من خلال الجدول )  
لى إ( مما يشير 0.07نحراف معياري قدره )إ، ب(2.55ذا بل  )إم المرجح لهذا البعد يعكسه المتوسط الحسال العا

 فراد عينة الدراسة حول ما جاء في هذا البعد.أجابات إوجود تباين كبير في 
تخاذ القرارات تنازليا إ( يمكن ترتيب الفقرات المشكلة للبعد الخاا ب19وانطلاقا من النتائج الواردة في الجدول )  
 نحراف المعياري كما يلي :قل  بناء على المتوسط الحسال والإلى الأإقوى تجاه الأالإ من
تفتح المؤسسة المجال أمامكم كعاملين للتصرف فيما يتعلق بمواجهة االتي تضمت  14جاءت الفقرة رقم  -

  فراد عينة الدراسةأف ولى من حيث درجة الموافقة عليها من طر في المرتبة الأ االمشاكل التي لا تتجاوز مستواكم
نه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.04نحراف معياري قدره )إ( ب3.31حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )

 .الاستقلالية في اتخاذ القراراتيوجد محايد ما فراد عينة الدراسة أ
داء المهام دون الرجوع أساليب أع العامل التغيير في طرق العمل و يستطياالتي تضمت  15جاءت الفقرة رقم  -

، حيث بل  فراد عينة الدراسةأفي المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة عليها من طرف  اللرئيا المسؤول عنه
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فراد عينة أنه حسب أ(، وهذا ما يدل على 1.19نحراف معياري قدره )إ( ب2.52المتوسط الحسال المرجح لها )
 .أساليب أداء المهام دون الرجوع للرئيا المسؤول عنهفي طرق العمل و  يريستطيع العامل التغيالدراسة محايد ما 

 استقلالية وحرية التصرفدارة على توفير بيئة تقوم على مبدأ الإتحرا الإاالتي تضمت  13جاءت الفقرة رقم  -
الحسال المرجح لها ، حيث بل  المتوسط فراد عينة الدراسةأفي المرتبة الثالثة من حيث درجة الموافقة عليها من طرف 

تحرا ما  ينغير موافق فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.14نحراف معياري قدره )إ( ب2.24)
 .ستقلالية وحرية التصرفدارة على توفير بيئة تقوم على مبدأ الإالإ
التغيرات الحاصلة مما و  تطوراتدارة المعلومة الكافية فيما يتعلق بالتوفر الإاالتي تضمت  16جاءت الفقرة رقم  -

، حيث فراد عينة الدراسةأولى من حيث درجة الموافقة عليها من طرف في المرتبة الأ ايجعل العمال أكثر استقلالية
فراد أنه حسب أ( ، وهذا ما يدل على 1.03نحراف معياري قدره )إ( ب2.15بل  المتوسط الحسال المرجح لها )

التغيرات الحاصلة مما يجعل العمال الكافية فيما يتعلق بالتطورات و  دارة المعلومةتوفر الإا م ينغير موافق عينة الدراسة
 أكثر استقلالية

 التحفيز(: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد 20الجدول رقم )
المتوسط  التحفيزبعد 

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 امالاتجاه الع الترتيب

 موافق 1 1.02 3.63 تقدر الادارة جهودك في العمل 17
 غير موافق 4 1.16 2.45 تقوم الادارة بتشجيعك على تحمل المسؤولية الشخصية 18
 محايد 3 1.09 2.58 نظام العمل المتبع في بنك يسمح لك بمشاركة في اتخاذ القرارات 19
 محايد 2 1.02 2.85 ةتعد كفاءة العاملين معيار مهم في نظام الترقي 20

 
 

 متوسط  / 0.06 2.87 المجموع العام

 spss25من اعداد الطلبة بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر : 

فراد عينة الدراسة وهذا ما يعكسه المتوسط الحسال لأحيانا ما تمنح أ التحفيزن أ( 20يتضح من خلال الجدول )  
جابات إلى وجود تباين كبير في إ( مما يشير 0.06نحراف معياري قدره )إ، ب(2.87ذا بل  )إالعام المرجح لهذا البعد 

 فراد عينة الدراسة حول ما جاء في هذا البعد.أ
تنازليا من  التحفيز( يمكن ترتيب الفقرات المشكلة للبعد الخاا  ب20وانطلاقا من النتائج الواردة في الجدول )  
 نحراف المعياري كما يلي :توسط الحسال والإقل  بناء على الملى الأإقوى تجاه الأالإ
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في المرتبة الاولى من حيث درجة الموافقة  ادارة جهودك في العملتقدر الإاالتي تضمت  17جاءت الفقرة رقم  -
نحراف معياري قدره إ( ب3.63حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها ) فراد عينة الدراسة،أعليها من طرف 

 .دارة جهودك في العملتقدر الإ ينفراد عينة الدراسة موافقأنه حسب أل على ، وهذا ما يد(1.02)
بة الثانية من حيث في المرت اتعد كفاءة العاملين معيار مهم في نظام الترقيةاالتي تضمت  20جاءت الفقرة رقم  -

نحراف معياري إ( ب2.85)، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها فراد عينة الدراسةأعليها من طرف  درجة الموافقة
تعد كفاءة العاملين معيار مهم في نظام فراد عينة الدراسة محايد ما أنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.02قدره )
 الترقية

في المرتبة  ابنك يسمح لك بمشاركة في اتخاذ القراراتالنظام العمل المتبع في االتي تضمت  19جاءت الفقرة رقم  -
( 2.58، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأالموافقة عليها من طرف  الثالثة من حيث درجة

نظام العمل المتبع في محايد ما  فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.09نحراف معياري قدره )إب
 .شاركة في اتخاذ القراراتالمبنك يسمح لك بال
في المرتبة الرابعة   ادارة بتشجيعك على تحمل المسؤولية الشخصيةتقوم الإاضمت التي ت 18جاءت الفقرة رقم  -

( 2.45، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأمن حيث درجة الموافقة عليها من طرف 
دارة قوم الإتما  ينفراد عينة الدراسة غيرموافقأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.16نحراف معياري قدره )إب

 .بتشجيعك على تحمل المسؤولية الشخصية
 فرق العمل(: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لبعد 21الجدول رقم )

المتوسط  فرق العملبعد 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه العام الترتيب

 محايد 1 0.17 3.08 تستمتع بالعمل الجماعي أفضل من العمل بمفردك 21
يمكن العمل الجماعي من تحقيق التعاون و اقتسام المهام بينك وبين  22

 زملائك في الفريق وبالتالي لا تحا بعبىء العمل

 غيرموافق 2 1.08 2.42

 غير موافق 3 1.03 2.34 تجد أن العمل الجماعي يزيد من نشاطك و دافعيتك نحو العمل     23
24 

 

 

 

الجماعي حاجتك المختلفة مثل الحاجات الاجتماعية   قق لك العمل 
كعلاقات الصداقة، الحاجة للتقدير و الاحترام من طرف زملائك, الحاجة 

 إلى تحقيق الذات من خلال انجازاتك الهامة في العمل.

 غير موافق 4 1.00 2.34

 متوسط / 0.07 2.54 المجموع العام 

 spss25مخرجات برنامج  من اعداد الطلبة بالاعتماد على المصدر :
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فراد عينة الدراسة وهذا ما يعكسه لأما تمنح  ينن فرق العمل غير موافقأ( 21يتضح من خلال الجدول )  
لى وجود تباين إ( مما يشير 0.07نحراف معياري قدره )إ، ب(2.54ذا بل  )إالمتوسط الحسال العام المرجح لهذا البعد 

 حول ما جاء في هذا البعد. فراد عينة الدراسةأجابات إكبير في 
تنازليا من  فرق العمل( يمكن ترتيب الفقرات المشكلة للبعد الخاا ب21وانطلاقا من النتائج الواردة في الجدول ) 
 نحراف المعياري كما يلي :قل  بناء على المتوسط الحسال والإلى الأإقوى تجاه الأالإ
ولى من في المرتبة الأ االجماعي أفضل من العمل بمفردك تستمتع بالعملاالتي تضمت  21جاءت الفقرة رقم  -

نحراف إ( ب3.08، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 
تستمتع بالعمل الجماعي أفضل ايد ما محفراد عينة الدراسة أنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.17معياري قدره )

 لعمل بمفردكمن ا
اقتسام المهام بينك وبين زملائك لعمل الجماعي من تحقيق التعاون و يمكن ااالتي تضمت  22جاءت الفقرة رقم  -

فراد عينة أفي المرتبة الثانية من حيث درجة الموافقة عليها من طرف  افي الفريق وبالتالي لا تحا بعبىء العمل
نه أ، وهذا ما يدل على (1.08اري قدره )نحراف معيإ( ب2.42ا )، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لهالدراسة
اقتسام المهام بينك وبين لعمل الجماعي من تحقيق التعاون و يمكن اما  ينغيرموافق فراد عينة الدراسةأحسب 

 .زملائك في الفريق وبالتالي لا تحا بعبىء العمل
 قق و  دافعيتك نحو العمليزيد من نشاطك و  ن العمل الجماعيتجد أالتي تضم  24و 23جاءت الفقرة رقم  -

حترام من الإلاقات الصداقة، الحاجة للتقدير و جتماعية كعلك العمل الجماعي حاجتك المختلفة مثل الحاجات الإ
من حيث في المرتبة الثالثة والرابعة  طرف زملائك, الحاجة إلى تحقيق الذات من خلال انجازاتك الهامة في العمل.

نحراف معياري إ( ب2.34، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأة عليها من طرف درجة الموافق
ن العمل الجماعي يزيد من تجد أما  ينغير موافق فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.00قدره )

لاقات جتماعية كعثل الحاجات الإ قق لك العمل الجماعي حاجتك المختلفة مو  دافعيتك نحو العملنشاطك و 
حترام من طرف زملائك, الحاجة إلى تحقيق الذات من خلال انجازاتك الهامة في الإالصداقة، الحاجة للتقدير و 

 .العمل
 ستبانة فقرات موزعة في الإ 10يتكون هذا المتغير من  عرض النتائج المتعلقة بمتغير الرضا الوظيفي

نحراقات المعيارية، وذلك جل تحليلها سنقوم بحساب المتوسطات الحسابية والإأمن (، و 34-25تي )وفقا للترتيب الآ
 همية الرضا الوظيفي داخل المؤسسات محل الدراسة، والجدول التالي يوضح ذلك :ألمعرفة درجة 
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 يفي(: المتوسطات الحسابية والإنحرافات المعيارية ومستويات الموافقة لمتغير الرضا الوظ22الجدول رقم )
المتوسط  الرضا الوظيفي

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
 الاتجاه العام الترتيب

 غير موافق 9 0.88 1.94 يتناسب راتبك مع طبيعة العمل الذي تقوم به 01
 غيرموافق 10 0.86 1.85 يشبع راتبك حاجاتك الأساسية 02
 غيرموافق 3 1.00 2.45 توجد قناة اتصال مفتوحة بينك وبين رئيسك المباشر 03
 غيرموافق 8 0.99 2.26 يراعي رئيسك المباشر النواحي الانسانية في العمل 04
 غيرموافق 5 0.89 2.37 تربطك علاقة جيدة مع مجموعة التي تعمل فيها 05
 محايد 2 1.18 2.89 انسجامك مع جماعة العمل يجعلك تعمل ودية كاملة 06
 محايد 1 1.17 3.08 هتشعر بأهمية و قيمة العمل الذي تمارس 07
 غيرموافق 4 1.08 2.42 تشعر بالاستقرار الوظيفي من خلال عملك 08
 محايد 6 1.03 2.34 يتوفر لك كعامل فرا ترقية مستقبلية  09
 محايد 7 1.00 2.34 يوفر لك العمل فرا مناسبة لتطوير مهارتك 10

 متوسط / 0.11 2.39 المجموع العام 

 spss25لبة بالاعتماد على مخرجات برنامج من اعداد الطالمصدر : 

فراد عينة الدراسة وهذا ما يعكسه لأما يمنح   ينغيرموافقن الرضا الوظيفي أ( 22يتضح من خلال الجدول )  
لى وجود تباين إ( مما يشير 0.11نحراف معياري قدره )إ، ب(2.39ذا بل  )إالمتوسط الحسال العام المرجح لهذا البعد 

 فراد عينة الدراسة حول ما جاء في هذا البعد.أات جابإكبير في 
للمتغير الخاا بالرضا الوظيفي تنازليا ( يمكن ترتيب الفقرات المشكلة 22وانطلاقا من النتائج الواردة في الجدول ) 

 نحراف المعياري كما يلي :قل  بناء على المتوسط الحسال والإلى الأإقوى تجاه الأمن الإ
ولى من حيث درجة في المرتبة الأ اقيمة العمل الذي تمارسهتشعر بأهمية و االتي تضمت  07جاءت الفقرة رقم  -

راف معياري قدره إنح( ب3.08، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأالموافقة عليها من طرف 
 قيمة العمل الذي تمارسهو  تشعر بأهميةمحايد ما  فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.17)
في المرتبة الثانية  اانسجامك مع جماعة العمل يجعلك تعمل ودية كاملةاالتي تضمت  06جاءت الفقرة رقم  -

( 2.89، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأمن حيث درجة الموافقة عليها من طرف 
 د  انسجام مع محايد ما  فراد عينة الدراسةأنه حسب أدل على ، وهذا ما ي(0.89نحراف معياري قدره )إب

 جماعة العمل يجعلك تعمل ودية كاملة
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في المرتبة الثالثة  من  اتصال مفتوحة بينك وبين رئيسك المباشرإتوجد قناة االتي تضمت  03جاءت الفقرة رقم  -
نحراف إ( ب2.45لمتوسط الحسال المرجح لها )، حيث بل  افراد عينة الدراسةأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 

تصال مفتوحة إتوجد قناة  ما ينفراد عينة الدراسة غيرموافقأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.00معياري قدره )
 .بينك وبين رئيسك المباشر

من حيث في المرتبة الرابعة   استقرار الوظيفي من خلال عملكتشعر بالإاالتي تضمت  08جاءت الفقرة رقم  -
نحراف معياري إ( ب2.42، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )عينة الدراسة فرادأدرجة الموافقة عليها من طرف 

ستقرار الوظيفي من تشعر بالإ ما ينغيرموافق فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.08قدره )
 .خلال عملك

في المرتبة الخامسة  من   اموعة التي تعمل فيهاالمجعلاقة جيدة مع  تربطكاالتي تضمت  05جاءت الفقرة رقم  -
نحراف إ( ب2.37، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 

دة مع تربطك علاقة جي ما ينغيرموافق فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (0.89معياري قدره )
 موعة التي تعمل فيهاالمج
يوفر لك العمل فرا مناسبة و يتوفر لك كعامل فرا ترقية مستقبلية االتي تضمت  10و 09جاءت الفقرة رقم  -

حيث   فراد عينة الدراسةأمن حيث درجة الموافقة عليها من طرف في المرتبة السادسة والسابعة  امهارتك لتطوير
فراد عينة أنه حسب أ، وهذا ما يدل على (1.03عياري قدره )نحراف مإ( ب2.34ا )بل  المتوسط الحسال المرجح له

   يوفر لك العمل فرا مناسبة لتطوير مهارتكو  يتوفر لك كعامل فرا ترقية مستقبلية  محايد ما الدراسة
ة الثامنة  من في المرتب  ايراعي رئيسك المباشر النواحي الانسانية في العملاالتي تضمت  04جاءت الفقرة رقم  -

نحراف إ( ب2.26، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )سةفراد عينة الدراأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 
يراعي رئيسك المباشر  ما ينغيرموافق فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (0.99معياري قدره )

 .نسانية في العملالنواحي الإ
في المرتبة التاسعة  من  ايتناسب راتبك مع طبيعة العمل الذي تقوم بهاالتي تضمت  01م جاءت الفقرة رق -

نحراف إ( ب1.94، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأحيث درجة الموافقة عليها من طرف 
يتناسب راتبك مع طبيعة  ما ينغيرموافق فراد عينة الدراسةأنه حسب أ، وهذا ما يدل على (0.88معياري قدره )

 .العمل الذي تقوم به



-البنوك العامةو الخاصة لعينة من البنوك  مقارنة دراسة –الجانب التطبيقي  :الفصل الثاني  
 

61 
 

من حيث درجة الموافقة في المرتبة العاشرة  ايشبع راتبك حاجاتك الأساسيةاالتي تضمت  02جاءت الفقرة رقم  -
نحراف معياري قدره إ( ب1.85، حيث بل  المتوسط الحسال المرجح لها )فراد عينة الدراسةأعليها من طرف 

 .يشبع راتبك حاجاتك الأساسية ما ينغيرموافق فراد عينة الدراسةأنه حسب أيدل على ، وهذا ما (0.86)
 رتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة المطلب الثالث: اختبار علاقات الإ

ستعمال الأساليب إالفرعية ببين متغيرات الدراسة الرئيسية و  التأثيررتباط و علاقات الإ طلبيعرض هذا الم  
إلى  المطلبرتباط، كما يهدف هذا تحليلية، وذلك لغرض اختبار الفرضيات المتعلقة بعلاقات الإالإحصائية ال

 الفرعية في المتغير المعتمد.ض قياس أثر المتغيرات الرئيسية و استعمال الأساليب الإحصائية التحليلية لغر 
 رتباط بين متغيرات الدراسة أولا : اختبار علاقات الإ

الفرعية باستعمال الأساليب بين متغيرات الدراسة الرئيسية و  رتباط تحديد علاقات الإإلى المطلبيسعى هذا   
ختبارات المعلمية الذي يتوافق مع الإ(، و pearsonالإحصائية التحليلية المتمثلة بمعامل ارتباط الرتب لبيرسون )

 ختبار الفرضية الرئيسية الأولى.إوذلك لغرض 
 عينة الدراسةرتباط لأولا: اختبار علاقات الإ

رتباط نحدار في اختبار الفرضيات التي تقوم عليها الدراسة سنقوم باستخراج قيم الإتمهيدا لأسلوب تحليل الإ  
 رتباطيه بينهما.إللمتغيرات المستقلة للتأكد من وجود علاقة  (،pearson)لمعامل بارسون

 حيث تضمنت ما يل: الفرضية الرئيسية الثانية: اختبار 
(، بين أبعاد التمكين والرضا α≤0.05رتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )إقة توجد علا  

 لعاملينل الوظيفي
 وتتفرع هذه الفرضية إلى خمس فرضيات فرعية وهي:        
    ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد تفويض ،)

 لعاملينللرضا الوظيفي السلطة وا
 ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد التدريب ،)

 لعاملينلوالرضا الوظيفي 
   ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين بعد امتلاك ،)

 ينلعامللالمعرفة والرضا الوظيفي 
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 توجد ( علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05بين بعد الإ ،)تقلالية في س
 لعاملين.لالوظيفي  اتخاذ القرار  والرضا

 ( توجد علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05 بين التحفيز  والرضا ،)
 لعاملين.ل الوظيفي
  توجد( علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةα≤0.05  بين فرق العمل ،)

 لعاملين.لوالرضا الوظيفي 
(، وذلك للتعرف أولا على Pearsonومن أجل اختبار الفرضيات السابقة سنعتمد على حساب معامل ارتباط )

تباعدها، ومن   بيان دقة ى تجاذبها وتقاربها من تنافرها و ت الفرعية، وتحديد مدرتباطات فيما بين المتغيراطبيعة الإ
 :الجدول التالي يوضح ذلكنتمائها لمجتمع واحد، و إختيار هذه المكونات و إ

  ، بين التمكين والرضا الوظيفي للعاملين(pearson( قيم الإرتباط لمعامل )23الجدول رقم)

 مستوى الدلالة الرضا الوظيفي  العاملين 

 0.00 0.677 لطةتفويض الس

 0.00 0.595 التدريب

 0.00 0.565 امتلاك المعرفة

 0.00 0.460 الاستقلالية في اتخاذ القرارات

 0.00 0.708 التحفيز

 0.00 0.883 فرق العمل

 0.00 0.846 التمكين 

 (α≤0.05) الارتباط ذو دلالة معنوية عند مستوى
 spssبرنامج من إعداد الطلبة اعتمادا على مخرجات المصدر:

للعاملين، كانت غير  الوظيفي(، أن معامل الإرتباط بين التمكين والرضا 23يتضح من خلال الجدول رقم )   
( وجميع أبعاد التمكين )تفويض السلطة، التدريب، امتلاك المعرفة، α≤0.05دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

مل( والرضا الوظيفي عند العاملين ببعض البنوك الخاصة والبنوك الإستقلالية في اتخاذ القرارات، التحفيز، فرق الع
 العامة في ولاية الوادي.

توجـد علاقـة ارتبـاط موجبــة  فهنياك مبيرر قيوي بقبيول  الفرضيية الثانيية والتيي تينص عليى أنيهوطبقـاأ لهـذه النتـائج   
 وظيفي للعـاملين  بـبعض البنـوك( بـين أبعـاد التمكـين والرضـا الـα≤0.05ذات دلالة إحصائية عنـد مسـتوى معنويـة )

 .الخاصة والبنوك العامة في ولاية الوادي



-البنوك العامةو الخاصة لعينة من البنوك  مقارنة دراسة –الجانب التطبيقي  :الفصل الثاني  
 

63 
 

 ثانيا: اختبار علاقات التأثير بين متغيرات الدراسة:
حيث تضمنت هذه الفرضية مايلي:هناك علاقة تأثير موجبة ذات دلالة إحصائية عند  اختبار الفرضية الثانية   

) تفويض السلطة، التدريب، امتلاك المعرفة، الإستقلالية في إتخاذ أبعاد التمكين ( بين α≤0.05مستوى معنوية )
 القرارات  التحفيز، فرق العمل( والرضا الوظيفي عند العاملين ببعض البنوك في ولاية الوادي.

لا بـد أولا التأكـد مـن صـلاحية النمـوذج لإختبـار هـذه  جوهر موضوعناومن أجل اختبار هذه الفرضية التي تعتبر   
 ، بالإضـافة إلى تحليـل(Analysis of variance)ة، وذلك بالإعتماد علـى نتـائج تحليـل التبـاين لإنحـدار الفرضي

وذلــك لتحديــد  (،Multiple Regression Analysis)معامييل الإنحييدار الخطييي المتعييدد التييدريجي 
 المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرا على المتغير التابع. 

الإنحدار للتأكد من صلاحية النموذج لإختبار أثر أبعاد التمكين مجتمعة على الرضا الوظيفي للعاملين   (: نتائج تحليل24الجدول رقم)
 مجتمعة.

 معامل التحديد (F) قيمة متوسط المربعات مجموع المربعات درجة الحرية مصدر التباين
 (R

2
) 

 (F)مستوى الدلالة

 0.00 0.869 60.90 384.13 2304.82 6 الإنحدار

    6.308 346.92 55 الخطأ

     2651.74 61 المجموع

 .(α≤0.05)ة   ت دلالة إحصائية عند مستوى دلالذا)*(      .(spss)من إعداد الطلبة بناءأ على مخرجات المصدر: 
ومعامل  ،(60.9)(، والبالغة F(: يتضح أن قيمة مستوى الدلالة )24خلال النتائج الواردة في الجدول رقم ) من  

وبناءا عليه نستنتج  (0.05)من مستوى الدلالة المفروض صغر أوهو  0.00، وقيمة الدلالة المعنوية0.86 التحديد
ختبار هذه الفرضية، ويتضح من الجدول نفسه أن أبعاد التمكين  مجتمعة تفسر على نحو عام أن النموذج صالح لإ

 . ( وهي قوة تفسيرية عاليةلعاملين، من التباين في المتغير التابع )تمكين ا(%86.9ما مقداره )
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 (: نتائج تحليل الإنحدار الخطي المتعدد التدريجي لإختبار أثر أبعاد التمكين  مجتمعة على الرضا الوظيفي للعاملين مجتمعة.25الجدول)

 معامل التحديد (R)  الارتباط لمحسوبةا(T)قيمة (ß) المتغير المستقل
(R

2
) 

مستوى 

 (sig)الدلالة
 وجود الأثر

 / / / / 1.75 1.74 بتالثا

 يوجد اثر 0.00 0.869 0.932 0.13 0.56 تفويض السلطة
 لا يوجد اثر 0.10 0.15 0.25 التدريب

 لا يوجد اثر 0.80 0.17 0.04 امتلاك المعرفة

 لا يوجد اثر 0.46 0.15 0.10 الاستقلالية في اتخاذ القرار

 يوجد اثر 0.04 0.15 0.32 التحفيز

 يوجد اثر 0.00 0.16 1.31 لفرق العم
(ε)ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)*( الخطأ المعياري (α≤0.05) 

 .(spss)من إعداد الطلبة بناءأ على مخرجات المصدر:

 نه لا يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبعد التدريب وبعد امتلاك المعرفة  أ (،25)يتضح من خلال الجدول رقم   
 .الواديالخاصة والبنوك العامة بولاية بنوك الببعض  لعاملينللالية في اتخاذ القرار، على الرضا الوظيفي ستقوبعد الإ

بينما توجد علاقة تأثير ذو دلالة احصائية بين بعد تفويض السلطة وبعد التحفيز وبعد فرق العمل ،وبين الرضا   
   .الوادي يةبولا العامة والبنوك الخاصة البنوك ببعض لعاملينلالوظيفي 

وقيمة بعد التحفيز والبالغة  ،(0.00)وذلك استنادا إلى أن قيمة الدلالة المعنوية لبعد تفويض السلطة والبالغة   
ونجد قيمة الدلالة المعنوية لبعد (0.05)قل من قيمة مستوى الدلالة أ( وهي 0.00وبعد فرق العمل ) (0.00)

كبر من أوهي قيم    (0.46)وبعد الاستقلالية في اتخاذ القرار  (0.80)وبعد امتلاك المعرفة   (0.10)التدريب 
بعاد ) بعد تفويض السلطة والتحفيز ، وبالتالي فإنه هناك علاقة تأثير بين الأ(0.05)البالغة قيمة مستوى الدلالة و 

يب وبعد امتلاك )بعد التدر بعاد ليا  هناك علاقة تأثير بين الأو  ،لعاملينوفرق العمل ( وبين الرضا الوظيفي ل
 ( والرضا الوظيفي للعاملين   ستقلالية في اتخاذ القرارالمعرفة وبعد الإ

 الفرضية الثالثة :
توجـد فـروق ذات دلالـة احصـائية في مسـتوى التمكـين بأبعـاده والرضـا الـوظيفي لـذى عينـة مـن العـاملين في البنــوك   

 العامة والخاصة تعزى لمتغير نوع البنك.
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 لحساب الفروق بين عينتين مستقلتين: t-testوك العامة والخاصة قمنا بإستعمال إختبار نبين البلحساب الفروق   
 لحساب الفروق بين عينتين مستقلتين) البنوك العامة والخاصة( في مستوى التمكين وأبعاده. t-testر (: إختبا26الجدول رقم )

 دلالة الفروق الدلالة المعنوية درجة الحرية T-test الانحراف المعياري النتوسط الحسال N نوع البنك 

 غ.دال 0.92 60 0.114 2,99348 10,7333 30 خاا السلطة تفويض
     2,92652 10,6250 32 عام 

 غ.دال 0.96 60 0.152 3,21634 12,0000 30 خاا التدريب
     3,24037 11,8750 32 عام 

 غ.دال 0.88 60 0.091 2,78522 10,0333 30 خاا المعرفة_امتلاك
     2,81109 9,9688 32 عام 

 غ.دال 0.91 60 0.179 3,39100 10,4667 30 خاا الاستقلالية
     3,37388 10,3125 32 عام 

 غ.دال 0.98 60 0.201 3,16155 12,0667 30 خاا التحفيز
     3,12492 11,9063 32 عام 
 الغ.د 0.98 60 0.335 1,13512 7,4333 30 خاا العمل_فرق
     1,16354 7,5313 32 عام 

 غ.دال 0.93 60 0.221 2,99348 12,0667 30 خاا التحفيز
     2,92652 11,9063 32 عام 

، 0.9 والقيمـة المعنويـة  0.11في بعد تفـويض السـلطة بلـ   T( إن قيمة 26نلاحظ من خلال الجدول اعلاه )     

عنــد الدلالـــة  0.091وفي بعــد امـــتلاك المعرفــة بلغـــت  ،0.96عنـــد مســتوى معنويـــة  0.15وفي بعــد التـــدريب بلغــت 
 0.20، وفي بعـــد التحفيـــز بلغــــت 0.91عنــــد الدلالـــة المعنويـــة  0.17، وفي بعـــد الاســـتقلالية بلغـــت 0.88المعنويـــة 

، وفي بعــد 0.98عنــد مســتوى الدلالــة المعنويــة  0.33، وفي بعــد فــرق العمــل بلغــت 0.98ومســتوى الدلالــة المعنويــة 
 .0.93عند مستوى دلالة معنوية  T  0.22بلغت قيمة التحفيز 

وبمــا أن قيمــة الدلالــة المعنويــة لــذى )بعــد الســلطة، بعــد التــدريب، بعــد امــتلاك المعرفــة، بعــد الاســتقلالية، بعــد فــرق 
، فـــإن هــــذا يعـــ  عـــدم وجــــود فـــروق ذات دلالــــة 0.05العمـــل ، بعـــد التحفيز(كانــــت أكـــبر  مـــن مســــتوى الدلالـــة 

 بعاد التمكين تعزى لمتغير نوع البنك )عام وخاا(.إحصائية بين أ
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 لحساب الفروق بين عينتين مستقلتين)البنوك العامة والخاصة( في مستوى التمكين والرضا الوظيفي.  t-testاختبار( 27الجدول رقم )

 لفروقدلالة ا الدلالة المعنوية درجة الحرية T-test الانحراف المعياري النتوسط الحسال N نوع البنك 

 غ.دال 0.93 60 0.119 11,48292 62,7333 30 خاا التمكين
     11,44900 62,2188 32 عام 

 غ.دال 0.98 60 0.221 6,08833 23,9667 30 خاا الرضا الوظيفي
 6,07347 23,6250 32 عام 

    
توى معنويـــة عنــد مســ 0.119في متغــير التمكــين بلغـــت   T( أن قيمــة 27نلاحــظ مــن خــلال الجـــدول اعــلاه )  

، وبمـا أن قيمـة الدلالـة المعنويـة 0.98عنـد مسـتوى معنويـة  0.221في متغير الرضا الوظيفي بلغت  T، وقيمة 0.93
فــإن هــذا يعــ  عــدم وجــود فــروق ذات دلالــة  0.05في كــل مــن التمكــين والرضــا الــوظيفي أكــبر مــن مســتوى الدلالــة 

مـة والخاصـة تعـزى لمتغـير لذى عينة من العـاملين في البنـوك العاإحصائية في مستوى التمكين بأبعاده والرضا الوظيفي 
 كنوع البن

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



-البنوك العامةو الخاصة لعينة من البنوك  مقارنة دراسة –الجانب التطبيقي  :الفصل الثاني  
 

67 
 

 خلاصة الفصل الثاني:

التعريف بالبنوك الخاصة والعامة محل  تناول تم هذا الفصل طبيعة الدراسة الميدانية وكيفية إجرائها، حيثعرض 
بعد ذلك إلى تم التطرق   بها،    الدراسة، وذلك من خلال تقديمها وعرض أهم البيانات والمعلومات الخاصة

تحليل وتفصيل الإطار المنهجي للدراسة وذلك بتحديد المنهج والأدوات المستخدمة في الدراسة وكذا تحديد 
بناء و تصميم أداة  توضيح كيفية مجتمع وعينة الدراسة وأهم المفاهيم والطرق الإحصائية المستخدمة،   

 اختبارات الصلاحية. إلىتم التطرق الدراسة، وبعد ذلك 
وصف وتحليل متغيرات الدراسة، وذلك من خلال عرض و تحليل أهم المتغيرات الشخصية  تم عرضكما 

لدى الموظفين  ،( يالدراسة )التمكين والرضا الوظيف والوظيفية، بالإضافة إلى معرفة مستوى إدراك متغيرات
 .الوادي  ولايةاصة والعامة  محل الدراسة بببعض بنوك الخ

هذا الفصل إلى أن مستوى إدراك كل من التمكين والرضا الوظيفي كان متوسط لدى أفراد  خلص وقد     
 عينة الدراسة.

في هذا الفصل علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة الرئيسية والفرعية، وذلك لغرض عرض  كما     
قة الارتباط بين متغيرات الدراسة الرئيسية والفرعية، بداية تحديد علا تناول تم ختبار فرضيات الدارسة حيثا

ا من تنافرها وذلك للتعرف على طبيعة الارتباطات فيما بين المتغيرات الفرعية، وتحديد مدى تجاذبها وتقاربه
بعد ذلك إلى تحديد علاقات التأثير بين المتغيرات الدراسة الرئيسية والفرعية باستعمال  تطرقتم الوتباعدها،   

ةوذج تحليل الانحدار الخطي البسيط وذلك لقياس كل أثر متغير مستقل على المتغير التابع، بالإضافة إلى 
استخدام التحليل معامل الانحدار الخطي التدريجي، ذلك لتحديد المتغيرات المستقلة الأكثر تأثيرا على المتغير 

 التابع.
جبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية هذا الفصل إلى أنه توجد علاقة ارتباط مو  وخلص     

(α≤0.05) ) ليا  و  وبين الرضا الوظيفي للعاملين، ،بين الابعاد ) بعد تفويض السلطة والتحفيز وفرق العمل
هناك علاقة تأثير بين الابعاد  )بعد التدريب وبعد امتلاك المعرفة وبعد الاستقلالية في اتخاذ القرار  ( والرضا 

   .لعامليندى االوظيفي ل
توجد فروق ذات دلالة احصائية في مستوى التمكين بابعاده والرضا الوظيفي ومن النتائج تبين  انه لا      

 .لدى العاملين في البنوك العامة والخاصة تعزى لمتغير نوع البنك



 

 

 خاتمة
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اح المؤسسات ألا وهو:  لقد حاولنا من خلال هذه الدارسة معالجة أحد المواضيع الحديثة، والمهمة في التسيير، ونج  
 ادور التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في عينة من البنوك العامة مقارنة بالبنوك الخاصة بولاية الوادي ا. 

وقد إشتملت الدارسة  على جانب نظري تضمن عرض وتحليل متغيرات الدارسة المتمثلة في تمكين العاملين     
ينهما، ودارسة ميدانية حول عينة من البنوك الخاصة والعامة بولاية الوادي. حيث تم والرضا الوظيفي، والعلاقة ب

التوصل إلى ضرورة إعتبار تمكين العاملين جزء من إستراتيجية ومبادارت موجهة نحو تحسين فعالية المؤسسة وتحسين 
العاملين مطلب أساسي في أن تمكين جودة العمل للعاملين فيها، كما توصلنا من خلال دراستنا للموضوع إلى 

منظمات اليوم لذلك لابد من العمل الجاد السريع نحو تحقيق هذا المطلب، بإعتباره الطريقة التي تعمل على زيادة 
 ولاء العاملين ورضائهم عن عملهم، والذي بدوره يعمل على تحقيق أهداف المنظمة

 نتائج الدراسة 

 التالي:أظهرت الدراسة جملة من النتائج نبرزها في   

تؤدي سياسة تمكين العاملين لصنتقال من حالة غير مرضية إلى حالة أفضل إستجابة للتغيارت البيئية           -
رفع العبء تساهم عملية نقل السلطة من الإدارة إلى العاملين في مختلف المستويات التنظيمية بشكل واضح في  -

ي مع الكم الهائل من المعلومات، والقرارات المطلوبة للتصرف إزاء موقف الكبير الملقى على عاتق المديرين في التعاط
معين، وبما يمكن هؤلاء المديرين من الحصول على الوقت الكافي والمطلوب للتفكير، والتدبر في القضايا الجوهرية، 

 والمهمة ذات التأثير الكبير على مستقبل المؤسسة، ومكانتها التنافسية   

 التمكين مع مفاهيم قريبة منه كتفويض السلطة، والمشاركة، والإندماج يترافق مفهوم  -

( بين أبعاد التمكين والرضا α≤0.05ارتباط موجبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ) توجد علاقة -
 الوظيفي للعاملين  ببعض البنوك الخاصة والبنوك العامة في ولاية الوادي.

عاد ) بعد تفويض السلطة والتحفيز وفرق العمل ( وبين الرضا الوظيفي للعاملين، هناك علاقة تأثير بين الأب -
وليا  هناك علاقة تأثير بين الأبعاد )بعد التدريب وبعد امتلاك المعرفة وبعد الإستقلالية في اتخاذ القرار ( والرضا 

 (α≤0.05الوظيفي للعاملين عند مستوى دلالة احصائية )
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لة إحصائية في مستوى التمكين بأبعاده والرضا الوظيفي لذى عينة من العاملين في عدم وجود فروق ذات دلا -
  (α≤0.05)البنوك العامة والخاصة تعزى لمتغير نوع البنك عند مستوى الدلالة

 التوصيات والاقتراحات 
 من خلال نتائج الدراسة يمكن تقديم مجموعة من التوصيات ندكر منها:

العاملين في المنظمات والمؤسسات المصرفية)البنكية( من أجل ضمان تحسين جودة تعميق ونشر ثقافة تمكين  -
خدماتها المقدمة مما يؤدي الى كسب رضى الزبائن وبالتالي زيادة الاقبال على الخدمات التي تقدمها البنوك محل 

 الدراسة

لعامل قادر على القيام بالمهام بحيث يكون اضرورة القيام ببرامج تدريبية للعاملين في البنوك محل الدراسة  - 
 المطلوبة منه بالشكل الأمثل ودالك باعتبار التدريب من أهم أبعاد التمكين المدروسة

الإستفادة من البحو  و الدراسات في هذا المجال، المحلية منها أو الأجنبية و هذا بالتنسيق بين المؤسسة  -
 الجامعات.الإقتصادية الجزائرية و مراكز البحث العلمي خاصة 

لتنظيمي خ المناايساعد على تحسين ي لذالأمر ,الها  دارة لإاعم ودني ولتعاالعمل والعمل ق افرة تشجيع فكر -
 يلعب على الرضا الوظيفي للعاملين.ه وربدي لذل الإتصاابالتالي تحسين و

البحو  اجراءات ومصلحة التمكين نظرا للأهمية البالغة له, أو إنشاء ل على إدخاتعمل على المؤسسة أن  -
, واستخدام أساليب التمكين الحديثة التي تتم باجراءات اتصالات بين الفترة والأخرى والدراسات العلمية والفنية

 والزبائن. مباشرة بين المؤسسة 

 اعطاء العاملين قدر كافي من الاستقلالية وحرية التصرف -

 املينالاهتمام بتدفق المعلومات اللازمة لحل المشاكل التي تواجه الع -

يجب على المؤسسات أن تركز على سياسة تمكين العاملين كأحد أهم الإستراتيجيات التي تساعدها على  تنمية  -
 مواردها البشرية, وتحقيق التوازن بين أهدافها وأهداف العاملين
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 أفاق الدراسة 
والمعطيات   سب المعلوماتمن خلال هذه الدارسة معالجة هذا الموضوع في حدود الإشكالية المطروحة، وحنا حاول

المتوفرة، والتي يمكن الحصول عليها، ومنه لا يمكن إعتبار هذه الدارسة قد أحاطت بكل جوانب الموضوع وبكل 
بعض المواضيع  انأبعاده، لأنه تبقى بعض النقاط تستدعي فتح أبواب، وآفاق علمية جديدة، ولهذا الصدد اقترح

 والتي يمكن أن تدرس مستقبلا:
   .ة ادارة الوقت في تحقيق الرضا الوظيفيمساهم -
  .التمكين الاداري وتأثيره في تحقيق كفاءة العاملين -
 .دور ادارة أنظمة المعلومات في تحقيق الرضا الوظيفي -
 .ضا الوظيفي داخل المؤسسةالاتصال الفعال ودوره في زيادة الر  -
 .العاملين عن العمل ارضمساهمة الادارة الالكترونية في  -
 الاقتصادية.سسات بالمؤ  التمكين الاداريأثر البيئة الداخلية على  -
 دور الاتصال التسويقي على تحقيق الرضا في المؤسسات الاقتصادية وأساليب تطويره  -
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نظر  مديري المدارس الحكومية الأساسية ومديراتها في شمال الضفة الغربية من وجهات

ماجستير في برنامج الادارة التربوية بكلية الدراسات العليا، جامعة النجاح رسالة ا، المديرين أنفسهم
 .2015الوطنية في نابلا، فلسطين، 

 رسائل الماستر* 

دراسة عينة من المؤسسات  -أثر التمكين على الرضا الوظيفيا ،بالساسي زاكي و شريفي سمية .1
 ،مدكرة ماستر أكادمي في ميدان العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ، ا-بولاية الوادي

 .2019-2018الوادي،  ،جامعة الشهيد نة لخضر ،تخصص ادارة أعمال



 قائمة المراجع
 

 
 

أثر الابداع التنظيمي في علاقة التمكين الاداري بأداء الوظيفي للعاملين, الزهرة رحال وأخرون,ا  .2
ا, مدكرة ماستر أكاديمي, ميدان العلوم والغاز بالواديدراسة حالة مديرية توزيع الكهرباء 

 .2018/2019، الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير, جامعة الشهيد نة لخضر بالوادي

 المقالات العلمية 

دور التمكين العاملين في زيادة الرضا الوظيفي،)دراسة مسحية على المشافي أديب برهوم، ا .1
جامعة  ،، كلية الاقتصاد66، العدد  39ا، مجلة جامعة البعث، المجلد العامة في الساحل السوري

 .2017طرطوس، سورية، 
عوامل التمكين الإداري وتأثيرها في أداء المنظمة الخدمية, بحث ايثار عبد الهادي فيحان، ا .2

 , مجلةاوصفي تحليلي لأراء عينة من الضباط العاملين في وزارة الداخلية مديرية المرور العامة
 ا، دار النشر العراق,  المجلد2016العلوم الاقتصادية والإدارية, كلية الادارة والاقتصاد/ جامعة بغداد 

 .88 العدد ، 22
ا، مجلة المثنى للعلوم الإدارية دور التمكين الإداري في تعزيز الابتكار التنظيمينيد سالم الكعبي، ا .3

 .1د ،  العد6و الاقتصادية، العراق، مجلد 
تمكين العاملين وأثره على تنمية الإبداع في المؤسسة، عبد الحفيظ، كيسرى مسعود،ا  دايرة .4

ا، مجلة رؤى اقتصادية، دراسة حالة مؤسسة فرتيال لصناعة الأسمدة البترو كيميائية في الجزائر
 .2016، ديسمبر 11جامعة الشهيد نه لخضر، الوادي، العدد 

ن في الأداء الوظيفي في منظمات الأعمال دراسة اثر تمكين العامليا زكريا مطلك الدوري، .5
 2018 ا، الأردن، فبراير ميدانية علي عينة من العاملين في شركة زين للاتصالات الأردنية

التمكين الإداري وأثره في الإبداع التقني, دراسة تحليلية في الشركة العامة سنية كاظم تركي، ا .6
 .96 ،  العدد 23 مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، جامعة بغداد،  المجلد ا ،للصناعات الكهربائية

العلاقة والأثر بين تمكين العاملين والرضا الوظيفي: دراسة استطلاعية ا، عبد الستار سالم عوض .7
الجامعة  ،مجلة الادارة والاقتصاد، الأراء عينة من العاملين في عدد من المستشفيات كركوك

 .2018، 117الاصدار ، 4 المجلد، بغداد ،المستنصرية



 قائمة المراجع
 

 
 

دراسة حالة في بلدية -دور إدارة المعرفة في تحقيق الرضا الوظيفيعبد الوهاب سعاد، ا .8
 .4العدد ،1المجلد ،2016، 3ا، دراسات و أبحا  جامعة الجزائرالكاليتوس

أداء العاملين":  أثر التمكين والمرونة الوظيفية في تقييمعزام عبد الوهاب عبد الكريم الصباغ، ا  .9
,  المجلد 2017مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، كلية بغداد للعلوم الاقتصادية  ،"دراسة تطبيقية

 .   101 ، العدد23
التمكين ألإداري وعلاقته بالرضا الوظيفي لدى رؤساء فلاح ابن خلف العجرفي، ا .10

ا، كلية التربية ية السعوديةالأقسام بكليات جامعة شقراء بمحافظة الدوادمي بمملكة العرب
 .2017، سعودية، 9 ، العدد6بالدوادمى, جامعة شقراء, مجلة الدولية التربوية المتخصصة، المجلد

دراسة حالة -ثر الحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين في المؤسسةليا زيد وهيبة، اأ .11
 ، سنة النشر 22 الجامعة، العددا، مجلة كلية المأمون -تلمسان-المجمع الصناعي لإنتاج الألبان

2013  . 
أثر الحوافز في التمكين الإداري (دراسة ميدانية في المؤسسة محسن محمد بن كليب،ا  .12

, مجلة الريان "–اليمن –)" محافظة حضرموت ، العامة للمياه والصرف الصحي بمدينة المكلا
 .2018، ديسمبر 1للعلوم الإنسانية والتطبيقية، المجلد الأول، العدد 

دور التمكين الإداري في تحقيق الرضا الوظيفي لدى لطيفة سبتي، ا محمد قريشي، .13
 -مخبر التنمية المحلية المستدامة –ا، مجلة الاقتصاد والتنمية العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرة 

 .2015، جوان  4 جامعة المدية، العدد
تحقيق الاندماج الوظيفي للعاملين دراسة أثر التمكين في مرزوق سارة و بوعشة مبارك، ا .14

ا، مجلة دراسات اقتصادية،كلية العلوم الاقتصادية والتجارية -بسكرة  -دراسة حالة مجمع عموري
 . 2017 ، ديسمبر3، العدد 4، المجلد  2وعلوم التسيير, جامعة عبد الحميد مهري, قسنطينة

 * المواقع الالكترونية.

 يلفر أ 15،  13:12آخر تحديث:  ،أثر الرضا الوظيفي ،الخزاعلة صهيب شبليالشبكة العنكبوتية،   -1
2019. 

 * المراجع باللغة الأجنبية
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 الملحق رقم
(1)



 

 
 

 قائمة المحكمين -1

 الجامعة لقب واسم المحكم  الرقم
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  نصر ضوء 1

 ر بولاية الواديوعلوم التسيي
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  ريم بن عيسى 2

 وعلوم التسيير بولاية الوادي
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  مرزوقي مرزوقي 3

 وعلوم التسيير بولاية الوادي
 جامعة ورقلة تواتي اسماعيل 4
كلية العلوم الاقتصادية والتجارية  عابي خليدة 5

 يير بولاية الواديوعلوم التس
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 الملحق رقم
(2) 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 الاستبيان : -2

  الإستبيان  

 وزاره التعليم العالي والبحث العلمي

 كلية العلوم الاقتصادية وعلوم التسيير وعلوم التجاريه بولاية الوادي

 أخي الفاضل أختي الفاضلة: قبل الكلام سلام ...

ره ماستر على مستوى كليه العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير ،تخصص ادارة في إطار التحضير لمذك
 أعمال ، ودلك تحت عنوان :

ة بين مجموعة من البنوك الخاصة دراسة مقارن)التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي دور
 (مجموعة من البنوك العامة بولاية الواديو 

التي صممت لجمع المعلومات اللازمة لاستكمال الدراسة التي نقوم  يسرنا أن نضع بين أيديكم هده الاستبانة
باعدادها للحصول على شهادة الماستر في ادارة أعمال, وهو يهدف لاستقصاء أراء العاملين بهدا البنك بولاية 

ل منكم الوادي, حول دور التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين, ونظرا لأهميةأرائكم  في هذا المجال  نأم
التكرم بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجابتكم، 
فمشاركتكم ضرورية ورأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحها ونحيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم 

 إلا لأغراض البحث العلمي فقط. 

تفويض كل الصلاحيات للعاملين ومنحهم الحرية الكاملة لأداء العمل  نعني بالتمكين الإداريعلما اننا 
بطريقتهم دون تدخل مباشر من الإدارة مع توفير الموارد المناسبة  وبيئة العمل الملائمة وتأهيلهم سلوكيا وفنيا 

ر الداخلي فنقصد به دالك الحماس والشعو  أما الرضا الوظيفي للعاملينومهاريا لأداء العمل و الثقة فيهم . 
 اسعداوي منال * صيار شهرزاد * فتح الله أمينةامن اعداد الطالبات:لدى العمال نحو عملهم.



 

 
 

 (ضع علامة )× في الخانة المناسبة 
 "القسم الأول: معلومات وبيانات تخص الموظف"العامل 

لبنك بولاية يهدف هدا القسم الى التعرف على بعض الخصائص الاجتماعية والوظيفية للعاملين في هدا ا  
الوادي, ودالك بغرض تحليل النتائج فيما بعد , لدا نرجو منكم التكرم بالاجابة المناسبة على التساؤلات 

 التالية:

 :     ذكر                   أنثىالجنس-1

 :الفئة العمرية-2

           40الى  36من           35الى  31من         30الى  25من 

 :علميالمؤهل ال-3

 دراسات عليا    جامعي       ثانوي  أقل من ثانوي                        

 :الخبرة المهنية-4

 سنة         15الى  11سنة         من 10الى  5سنوات  من من  5اقل 

              سنة   فأكثر  16من    

 :اعدد دورات التدريبية التي تلقيتها-5

 لا يملك دورات            دورات        10الى  7من    دورات    7الى  5من      دورات 5اقل من 

 :نوع البنك -6

 خاا            بنك عام  بنك

 

 



 

 
 

                                 القسم الثاني: استبيان حول تمكين العاملين والرضا الوظيفي للعاملين 

 

 القسم الأول: التمكين 
موافق  البعد الرقم

 بشدة
غير  محايد موافق

 موافق
غير 

موافق 
 بشدة

      أ/تفويض السلطة                               
تقوم الإدارة بتفويض سلطات كافية لانجاز مهام  01

 وظيفية
     

      تثق الادراة في قدرتك علة أداء المهام الموكلة لك 02
 توفر لك وظيفتك الفرصة لاتخاد القرار 03

 بالاستقلالية
     

تمنحك الادارة المرونة المناسبة لتصرف في اداء  04
 مهامك

     

      ب/التدريب 
تشجع الادارة العاملين على تبادل الخبرات فيما  05

 بينهم 
     

يتاح للعاملين فرا التعلم و اكتساب أشياء  06
 جديدة في مجال عملهم 

     

      لتدريبتتبنى الادارة خطة واضحة ل 07
      توفر لك الادراة دورات تدربية لتطوير مهارتك 08
      ج/ امتلاك المعرفة 
      تتشاركون المعلومات فيما بينكم كعاملين 09
     يعمل رئيسك على إمدادك بالمعلومات اللازمة  10



 

 
 

 حول عملك
      تساهم المعرفة المكتسبة في أداء العاملين لعملهم 11
عمل البنك بتطوير المكتسبات المعرفية في المجال ي 12

 العملي
     

      د/الاستقلالية في اتخاذ القرارات 
تحرا الادارة على توفير بيئة تقوم على مبدأ  13

 الاستقلالية وحرية التصرف
     

تفتح المؤسسة المجال أمامكم كعاملين للتصرف  14
جاوز فيما يتعلق بمواجهة المشاكل التي لا تت

 مستواكم 

     

يستطيع العامل التغيير في طرق العمل و أساليب  15
 أداء المهام دون الرجوع للرئيا المسؤول عنه

     

توفر الادارة المعلومة الكافية فيما يتعلق  16
بالتطورات و التغيرات الحاصلة مما يجعل العمال 

 أكثر استقلالية

     

      ه/التحفيز 
17 
 

18 

      دارة جهودك في العملتقدر الا
تقوم الادارة بتشجيعك على تحمل المسؤولية 

 الشخصية
     

نظام العمل المتبع في بنك يسمح لك بمشاركة في  19
 اتخاذ القرارات

     

      تعد كفاءة العاملين معيار مهم في نظام الترقية 20
      و/فرق العمل 
العمل  تستمتع بالعمل الجماعي أفضل من 21

 بمفردك
     



 

 
 

يمكن العمل الجماعي من تحقيق التعاون و  22
اقتسام المهام بينك وبين زملائك في الفريق 

 وبالتالي لا تحا بعبىء العمل

     

تجد أن العمل الجماعي يزيد من نشاطك و  23
 دافعيتك نحو العمل

     

24 
 
 
 

 قق لك العمل الجماعي حاجتك المختلفة مثل 
لاجتماعية كعلاقات الصداقة، الحاجة الحاجات ا

للتقدير و الاحترام من طرف زملائك, الحاجة 
إلى تحقيق الذات من خلال انجازاتك الهامة في 

 العمل.

     

  
 القسم الثاني: الرضا الوظيفي

     

      يتناسب راتبك مع طبيعة العمل الذي تقوم به 01
      يشبع راتبك حاجاتك الأساسية 02
توجد قناة اتصال مفتوحة بينك وبين رئيسك  03

 المباشر
     

يراعي رئيسك المباشر النواحي الانسانية في  04
 العمل

     

      تربطك علاقة جيدة مع مجموعة التي تعمل فيها 05
انسجامك مع جماعة العمل يجعلك تعمل ودية   06

 كاملة
     

      تشعر بأهمية و قيمة العمل الذي تمارسه 07
      تشعر بالاستقرار الوظيفي من خلال عملك 08
      يتوفر لك كعامل فرا ترقية مستقبلية  09
      يوفر لك العمل فرا مناسبة لتطوير مهارتك 10



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الملحق رقم
(3) 

 

 

 



 

 
 

 spssMمخرجات -3

Table de fréquences 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 48,4 48,4 48,4 30 ذكر 

 100,0 51,6 51,6 32 انثى

Total 62 100,0 100,0  

 

 السن

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 25-3048,4 48,4 48,4 30 سنة 

 91,9 43,5 43,5 27 سنة30-35

 100,0 8,1 8,1 5 سنة35-40

Total 62 100,0 100,0  

 

 المؤهل

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 38,7 38,7 38,7 24 متوسط 

 93,5 54,8 54,8 34 ثانوي

 100,0 6,5 6,5 4 جامعي

Total 62 100,0 100,0  

 



 

 
 

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  سنوات 5اقل من  12 19,4 19,4 19,4 

 61,3 41,9 41,9 26 سنة 5-10

 90,3 29,0 29,0 18 سنة 10-15

سنة 15اكثر من   6 9,7 9,7 100,0 

Total 62 100,0 100,0  

 

 عدد_دورات

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide دورات 5قل من ا  30 48,4 57,7 57,7 

 88,5 30,8 25,8 16 دورات 5-7

 100,0 11,5 9,7 6 دورات 7-10

Total 52 83,9 100,0  

Manquant Système 10 16,1   

Total 62 100,0   

 

 نوع_البنك

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 51,6 51,6 51,6 32 بنك خاا 

 100,0 48,4 48,4 30 بنك عام

Total 62 100,0 100,0  



 

 
 

Corrélations 

1ع  2ع  3ع  4ع   تفويض_السلطة 

1ع  Corrélation de Pearson 1 ,305* ,201 ,210 ,625** 

Sig. (bilatérale)  ,016 ,118 ,101 ,000 

N 62 62 62 62 62 

2ع  Corrélation de Pearson ,305* 1 ,478** ,375** ,767** 

Sig. (bilatérale) ,016  ,000 ,003 ,000 

N 62 62 62 62 62 

3ع  Corrélation de Pearson ,201 ,478** 1 ,308* ,718** 

Sig. (bilatérale) ,118 ,000  ,015 ,000 

N 62 62 62 62 62 

4ع  Corrélation de Pearson ,210 ,375** ,308* 1 ,675** 

Sig. (bilatérale) ,101 ,003 ,015  ,000 

N 62 62 62 62 62 

السلطة تفويض  Corrélation de Pearson ,625** ,767** ,718** ,675** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 62 62 62 62 62 

 

Corrélations 

5ع  6ع  7ع  8ع   التدريب 

5ع  Corrélation de Pearson 1 ,074 ,161 ,076 ,633** 

Sig. (bilatérale)  ,566 ,211 ,555 ,000 

N 62 62 62 62 62 

6ع  Corrélation de Pearson ,074 1 ,082 -,095 ,523** 



 

 
 

Sig. (bilatérale) ,566  ,525 ,462 ,000 

N 62 62 62 62 62 

7ع  Corrélation de Pearson ,161 ,082 1 ,149 ,578** 

Sig. (bilatérale) ,211 ,525  ,248 ,000 

N 62 62 62 62 62 

8ع  Corrélation de Pearson ,076 -,095 ,149 1 ,469** 

Sig. (bilatérale) ,555 ,462 ,248  ,000 

N 62 62 62 62 62 

 Corrélation de Pearson ,633** ,523** ,578** ,469** 1 التدريب

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 62 62 62 62 62 

 

Corrélations 

9ع  10ع  11ع  12ع   امتلاك_المعرفة 

9ع  Corrélation de Pearson 1 ,324* ,375** ,262* ,722** 

Sig. (bilatérale)  ,010 ,003 ,039 ,000 

N 62 62 62 62 62 

10ع  Corrélation de Pearson ,324* 1 ,613** ,072 ,763** 

Sig. (bilatérale) ,010  ,000 ,579 ,000 

N 62 62 62 62 62 

11ع  Corrélation de Pearson ,375** ,613** 1 ,099 ,757** 

Sig. (bilatérale) ,003 ,000  ,444 ,000 

N 62 62 62 62 62 

12ع  Corrélation de Pearson ,262* ,072 ,099 1 ,491** 



 

 
 

Sig. (bilatérale) ,039 ,579 ,444  ,000 

N 62 62 62 62 62 

 Corrélation de Pearson ,722** ,763** ,757** ,491** 1 امتلاك المعرفة

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 62 62 62 62 62 

 

 

Corrélations 

13ع  14ع  15ع  16ع   

13ع  Corrélation de Pearson 1 ,485** ,603** ,468** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 

14ع  Corrélation de Pearson ,485** 1 ,368** ,169 

Sig. (bilatérale) ,000  ,003 ,189 

N 62 62 62 62 

15ع  Corrélation de Pearson ,603** ,368** 1 ,348** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,003  ,006 

N 62 62 62 62 

16ع  Corrélation de Pearson ,468** ,169 ,348** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,189 ,006  

N 62 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson ,862** ,669** ,794** ,653 الاستقلالية في اتخاد القرارات

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 



 

 
 

 

Corrélations 

 استقلالية_في_اتخاذ_القرار 

13ع  Corrélation de Pearson ,862** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

14ع  Corrélation de Pearson ,669** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

15ع  Corrélation de Pearson ,794** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

16ع  Corrélation de Pearson ,653** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

 Corrélation de Pearson 1 الاستقلالية في اتخاد القرارات

Sig. (bilatérale)  

N 62 

 

Corrélations 

17ع  18ع  19ع  20ع   التحفيز 

17ع  Corrélation de Pearson 1 ,360** ,297* ,151 ,598** 

Sig. (bilatérale)  ,004 ,019 ,242 ,000 

N 62 62 62 62 62 



 

 
 

18ع  Corrélation de Pearson ,360** 1 ,573** ,454** ,816** 

Sig. (bilatérale) ,004  ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

19ع  Corrélation de Pearson ,297* ,573** 1 ,590** ,829** 

Sig. (bilatérale) ,019 ,000  ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

20ع  Corrélation de Pearson ,151 ,454** ,590** 1 ,730** 

Sig. (bilatérale) ,242 ,000 ,000  ,000 

N 62 62 62 62 62 

 Corrélation de Pearson ,598** ,816** ,829** ,730** 1 التحفيز

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 62 62 62 62 62 

 

Corrélations 

21ع  22ع  23ع  24ع   فرق_العمل 

21ع  Corrélation de Pearson 1 ,179 ,151 ,267* ,593** 

Sig. (bilatérale)  ,163 ,240 ,036 ,000 

N 62 62 62 62 62 

22ع  Corrélation de Pearson ,179 1 ,485** ,365** ,713** 

Sig. (bilatérale) ,163  ,000 ,004 ,000 

N 62 62 62 62 62 

23ع  Corrélation de Pearson ,151 ,485** 1 ,578** ,766** 

Sig. (bilatérale) ,240 ,000  ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 



 

 
 

24ع  Corrélation de Pearson ,267* ,365** ,578** 1 ,764** 

Sig. (bilatérale) ,036 ,004 ,000  ,000 

N 62 62 62 62 62 

العمل فرق  Corrélation de Pearson ,593** ,713** ,766** ,764** 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 62 62 62 62 62 

 

 

Corrélations 

1س  2س  3س  4س  5س   

1س  Corrélation de Pearson 1 ,459** ,421** ,468** ,405** 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,001 ,000 ,001 

N 62 62 62 62 62 

2س  Corrélation de Pearson ,459** 1 ,473** ,274* ,368** 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,031 ,003 

N 62 62 62 62 62 

3س  Corrélation de Pearson ,421** ,473** 1 ,607** ,488** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,000  ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

4س  Corrélation de Pearson ,468** ,274* ,607** 1 ,521** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,031 ,000  ,000 

N 62 62 62 62 62 

5س  Corrélation de Pearson ,405** ,368** ,488** ,521** 1 

Sig. (bilatérale) ,001 ,003 ,000 ,000  



 

 
 

N 62 62 62 62 62 

6س  Corrélation de Pearson ,305* ,255* ,291* ,429** ,473** 

Sig. (bilatérale) ,016 ,046 ,022 ,001 ,000 

N 62 62 62 62 62 

7س  Corrélation de Pearson ,194 ,108 ,149 ,347** ,096 

Sig. (bilatérale) ,131 ,403 ,247 ,006 ,458 

N 62 62 62 62 62 

8س  Corrélation de Pearson ,252* ,259* ,201 ,357** ,432** 

Sig. (bilatérale) ,048 ,042 ,118 ,004 ,000 

N 62 62 62 62 62 

9س  Corrélation de Pearson ,256* ,402** ,480** ,567** ,446** 

Sig. (bilatérale) ,045 ,001 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

10س  Corrélation de Pearson ,227 ,133 ,495** ,683** ,515** 

Sig. (bilatérale) ,076 ,304 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

الوظيفي الرضا  Corrélation de Pearson ,589** ,547** ,691** ,803** ,713** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

 

Corrélations 

6س  7س  8س  9س  10س   

1س  Corrélation de Pearson ,305* ,194 ,252* ,256* ,227 

Sig. (bilatérale) ,016 ,131 ,048 ,045 ,076 

N 62 62 62 62 62 



 

 
 

2س  Corrélation de Pearson ,255* ,108 ,259* ,402** ,133 

Sig. (bilatérale) ,046 ,403 ,042 ,001 ,304 

N 62 62 62 62 62 

3س  Corrélation de Pearson ,291* ,149 ,201 ,480** ,495** 

Sig. (bilatérale) ,022 ,247 ,118 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

4س  Corrélation de Pearson ,429** ,347** ,357** ,567** ,683** 

Sig. (bilatérale) ,001 ,006 ,004 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

5س  Corrélation de Pearson ,473** ,096 ,432** ,446** ,515** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,458 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

6س  Corrélation de Pearson 1 ,428** ,344** ,297* ,416** 

Sig. (bilatérale)  ,001 ,006 ,019 ,001 

N 62 62 62 62 62 

7س  Corrélation de Pearson ,428** 1 ,179 ,151 ,267* 

Sig. (bilatérale) ,001  ,163 ,240 ,036 

N 62 62 62 62 62 

8س  Corrélation de Pearson ,344** ,179 1 ,485** ,365** 

Sig. (bilatérale) ,006 ,163  ,000 ,004 

N 62 62 62 62 62 

9س  Corrélation de Pearson ,297* ,151 ,485** 1 ,578** 

Sig. (bilatérale) ,019 ,240 ,000  ,000 

N 62 62 62 62 62 

10س  Corrélation de Pearson ,416** ,267* ,365** ,578** 1 



 

 
 

Sig. (bilatérale) ,001 ,036 ,004 ,000  

N 62 62 62 62 62 

الوظيفي الرضا  Corrélation de Pearson ,670** ,478** ,600** ,711** ,722** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 62 

 

Corrélations 

 الرضا_الوظيفي 

1س  Corrélation de Pearson ,589** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

2س  Corrélation de Pearson ,547** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

3س  Corrélation de Pearson ,691** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

4س  Corrélation de Pearson ,803** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

5س  Corrélation de Pearson ,713** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

6س  Corrélation de Pearson ,670** 

Sig. (bilatérale) ,000 



 

 
 

N 62 

7س  Corrélation de Pearson ,478** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

8س  Corrélation de Pearson ,600** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

9س  Corrélation de Pearson ,711** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

10س  Corrélation de Pearson ,722** 

Sig. (bilatérale) ,000 

N 62 

لرضا الوظيفيا  Corrélation de Pearson 1 

Sig. (bilatérale)  

N 62 

 

Corrélations 

متلاك_المعرفةا التدريب تفويض_السلطة   استقلالية_في_اتخاذ_القرار 

 **Corrélation de Pearson 1 ,381** ,573** ,453 تفويض السلطة

Sig. (bilatérale)  ,002 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 

 Corrélation de Pearson ,381** 1 ,381** ,125 التدريب

Sig. (bilatérale) ,002  ,002 ,333 

N 62 62 62 62 



 

 
 

 **Corrélation de Pearson ,573** ,381** 1 ,697 امتلاك المعرفة

Sig. (bilatérale) ,000 ,002  ,000 

N 62 62 62 62 

 Corrélation de Pearson ,453** ,125 ,697** 1 الاستقلالية في اتخاد القرارات

Sig. (bilatérale) ,000 ,333 ,000  

N 62 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson ,491** ,367** ,636** ,597 التحفيز

Sig. (bilatérale) ,000 ,003 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson ,498** ,547** ,483** ,453 فرق العمل

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson ,744** ,594** ,834** ,747 التـــــــــــــــــــــــمكين

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 62 

 

Corrélations 

 التـــــــــــــــــــــــمكين فرق_العمل التحفيز 

 **Corrélation de Pearson ,491** ,498** ,744 تفويض السلطة

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson ,367** ,547** ,594 التدريب

Sig. (bilatérale) ,003 ,000 ,000 

N 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson ,636** ,483** ,834 امتلاك المعرفة



 

 
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 

اتالاستقلالية في اتخاد القرار   Corrélation de Pearson ,597** ,453** ,747** 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000 

N 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson 1 ,665** ,832 التحفيز

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 

N 62 62 62 

 **Corrélation de Pearson ,665** 1 ,796 فرق العمل

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 

N 62 62 62 

 Corrélation de Pearson ,832** ,796** 1 التـــــــــــــــــــــــمكين

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  

N 62 62 62 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,883 24 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,883 24 



 

 
 

 

 

Statistiques d'éléments 

 Moyenne Ecart type N 

1ع  2,89 1,132 62 

2ع  2,87 1,048 62 

3ع  2,81 1,128 62 

4ع  2,24 1,082 62 

5ع  2,15 1,377 62 

6ع  3,73 1,357 62 

7ع  3,26 1,085 62 

8ع  3,29 1,151 62 

9ع  2,69 1,182 62 

10ع  2,55 1,302 62 

11ع  2,35 1,026 62 

12ع  2,71 1,030 62 

13ع  2,24 1,141 62 

14ع  3,31 1,049 62 

15ع  2,52 1,198 62 

16ع  2,15 1,038 62 

17ع  3,63 1,028 62 

18ع  2,45 1,169 62 

19ع  2,58 1,095 62 

20ع  2,85 1,022 62 

21ع  3,08 1,178 62 

22ع  2,42 1,080 62 



 

 
 

23ع  2,34 1,039 62 

24ع  2,34 1,007 62 

 

RELIABILITY 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,846 10 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas de 
suppression d'un 

élément 

Variance de 
l'échelle en cas de 
suppression d'un 

élément 

Corrélation 
complète des 

éléments corrigés 

Alpha de 
Cronbach en cas 
de suppression de 

l'élément 

1س  22,00 37,377 ,491 ,836 

2س  22,08 37,977 ,445 ,840 

3س  21,48 35,336 ,598 ,827 

4س  21,68 33,960 ,739 ,814 

5س  21,56 35,889 ,636 ,825 

6س  21,05 34,375 ,551 ,832 

7س  20,85 37,438 ,322 ,855 

8س  21,52 36,090 ,479 ,838 

9س  21,60 34,802 ,619 ,825 



 

 
 

10س  21,60 34,900 ,635 ,823 

 

RELIABILITY 

  
/VARIABLES=‎ ‎ 1س ‎ 2س ‎ 3س ‎ 4س ‎ 5س ‎ 6س ‎ 7س ‎ 8س ‎ 9س ‎ 10س ‎ 1ع ‎ 2ع ‎ 3ع ‎ 4ع ‎ 5ع ‎ 6ع ‎ 7ع ‎ 8ع ‎ 9ع ‎ 10ع ‎ 11ع ‎ 12ع ‎ 13ع ‎ 14ع ‎ 15ع ‎ 16ع ‎ 17ع

‎ 18ع ‎ 19ع ‎ 20ع ‎ 21ع ‎ 22ع ‎ 23ع                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                             24ع

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

/SUMMARY=TOTAL. 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,925 34 

 

 

Statistiques de total des éléments 

 

Moyenne de 
l'échelle en cas de 
suppression d'un 

élément 

Variance de 
l'échelle en cas de 
suppression d'un 

élément 

Corrélation 
complète des 

éléments corrigés 

Alpha de 
Cronbach en cas 
de suppression de 

l'élément 

1س  87,44 382,381 ,459 ,923 

2س  87,52 383,434 ,439 ,923 

3س  86,92 375,059 ,592 ,922 

4س  87,11 370,856 ,713 ,920 

5س  87,00 376,820 ,620 ,922 

6س  86,48 370,680 ,589 ,921 



 

 
 

7س  86,29 376,439 ,465 ,923 

8س  86,95 377,981 ,474 ,923 

9س  87,03 374,360 ,587 ,922 

10س  87,03 368,786 ,756 ,920 

1ع  86,48 385,762 ,270 ,925 

2ع  86,50 373,303 ,609 ,921 

3ع  86,56 374,250 ,539 ,922 

4ع  87,13 376,934 ,499 ,923 

5ع  87,23 384,669 ,231 ,927 

6ع  85,65 381,151 ,303 ,926 

7ع  86,11 383,380 ,341 ,924 

8ع  86,08 385,715 ,266 ,926 

9ع  86,68 370,025 ,608 ,921 

10ع  86,82 371,558 ,514 ,923 

11ع  87,02 378,180 ,497 ,923 

12ع  86,66 384,818 ,326 ,925 

13ع  87,13 374,377 ,530 ,922 

14ع  86,06 377,012 ,514 ,922 

15ع  86,85 380,618 ,364 ,924 

16ع  87,23 379,292 ,462 ,923 

17ع  85,74 385,080 ,320 ,925 

18ع  86,92 368,174 ,658 ,921 

19ع  86,79 369,447 ,675 ,921 

20ع  86,52 372,582 ,645 ,921 

21ع  86,29 376,439 ,465 ,923 

22ع  86,95 377,981 ,474 ,923 



 

 
 

23ع  87,03 374,360 ,587 ,922 

24ع  87,03 368,786 ,756 ,920 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

1ع  62 2,89 1,132 

2ع  62 2,87 1,048 

3ع  62 2,81 1,128 

4ع  62 2,24 1,082 

5ع  62 2,15 1,377 

6ع  62 3,73 1,357 

7ع  62 3,26 1,085 

8ع  62 3,29 1,151 

9ع  62 2,69 1,182 

10ع  62 2,55 1,302 

11ع  62 2,35 1,026 

12ع  62 2,71 1,030 

13ع  62 2,24 1,141 

14ع  62 3,31 1,049 

15ع  62 2,52 1,198 

16ع  62 2,15 1,038 

17ع  62 3,63 1,028 

18ع  62 2,45 1,169 

19ع  62 2,58 1,095 

20ع  62 2,85 1,022 

21ع  62 3,08 1,178 



 

 
 

22ع  62 2,42 1,080 

23ع  62 2,34 1,039 

24ع  62 2,34 1,007 

N valide (liste) 62   

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

1س  62 1,94 ,885 

2س  62 1,85 ,865 

3س  62 2,45 1,003 

4س  62 2,26 ,991 

5س  62 2,37 ,891 

6س  62 2,89 1,189 

7س  62 3,08 1,178 

8س  62 2,42 1,080 

9س  62 2,34 1,039 

10س  62 2,34 1,007 

N valide (liste) 62   

 

 

 
 N Moyenne Ecart type نوع

 2,99348 10,7333 30 خاص تفويض السلطة

 2,92652 10,6250 32 عام

 3,21634 12,0000 30 خاص التدريب

 3,24037 11,8750 32 عام

 2,78522 10,0333 30 خاص امتلاك المعرفة

 2,81109 9,9688 32 عام

 3,39100 10,4667 30 خاصفي اتخاد  لاستقلاليةا



 

 
 

 3,37388 10,3125 32 عام القرارات

 3,16155 12,0667 30 خاص التحفيز

 3,12492 11,9063 32 عام

 1,13512 7,4333 30 خاص فرق العمل

 1,16354 7,5313 32 عام

 6,08833 23,9667 30 خاص الرضا الوظيفي

 6,07347 23,6250 32 عام

لتمكينا  11,48292 62,7333 30 خاص 

 11,44900 62,2188 32 عام

 

 

Test des échantillons indépendants 

 

Test de 

Levene 

sur 

l'égalité 

des 

variances Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 

Sig. 

(bilatéral) 

Différence 

moyenne 

Différence 

erreur 

standard 

Intervalle de 

confiance de la 

différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

 Hypothèse تفويض السلطة

de 

variances 

égales 

,010 ,921 ,144 60 ,886 ,10833 ,75200 
-

1,39588 
1,61255 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,144 59,537 ,886 ,10833 ,75255 
-

1,39724 
1,61391 

لتدريبا  Hypothèse 

de 

variances 

égales 

,002 ,963 ,152 60 ,879 ,12500 ,82054 
-

1,51632 
1,76632 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,152 59,798 ,879 ,12500 ,82034 
-

1,51603 
1,76603 



 

 
 

 Hypothèse امتلاك المعرفة

de 

variances 

égales 

,020 ,889 ,091 60 ,928 ,06458 ,71122 
-

1,35807 
1,48723 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,091 59,810 ,928 ,06458 ,71100 
-

1,35773 
1,48690 

في  الاستقلالية

 اتخاد القرارات

Hypothèse 

de 

variances 

égales 

,013 ,910 ,179 60 ,858 ,15417 ,85952 
-

1,56512 
1,87346 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,179 59,702 ,858 ,15417 ,85966 
-

1,56559 
1,87392 

 Hypothèse التحفيز

de 

variances 

égales 

,000 ,983 ,201 60 ,841 ,16042 ,79866 
-

1,43713 
1,75797 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,201 59,644 ,842 ,16042 ,79896 
-

1,43794 
1,75877 

 Hypothèse فرق العمل

de 

variances 

égales 

,151 ,699 
-

,335 
60 ,739 -,09792 ,29223 -,68245 ,48662 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  
-

,335 
59,900 ,739 -,09792 ,29199 -,68200 ,48617 

 Hypothèse الرضا الوظيفي

de 

variances 

égales 

,000 ,987 ,221 60 ,826 ,34167 1,54529 
-

2,74938 
3,43271 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,221 59,723 ,826 ,34167 1,54542 
-

2,74992 
3,43326 



 

 
 

 Hypothèse التمكين

de 

variances 

égales 

,008 ,930 ,177 60 ,860 ,51458 2,91373 
-

5,31375 
6,34292 

Hypothèse 

de 

variances 

inégales 

  ,177 59,719 ,860 ,51458 2,91402 
-

5,31488 
6,34405 

 

 

 

 


