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 إىــــــــــــــــــــداء

 النػػػػػػػػػػػػػػاس... إلى أعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػز                        

 ا وصمت إليػػػػػػػػػػػػػػػػػػػو إلى مف ليا صاحبة الفضؿ بعد الله عز وجؿ فيم

  أمي الحبيبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة                        

 جازي لرسالتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي صبرت معي أثناء إن والتي كانت العوف الكبير لي 

  ةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعافي ة وػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالصح و أتمنى ليا طوؿ العمر

  للها إلى والدي رحمو و                    

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػةإلى كػػػػػػػؿ العائمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة الكريمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ و      

  يػػات فوؽ الأرض إلى عمعممني كيؼ أقػػؼ بكؿ ثبػػػمف و إلى  

 رحمو الله الثاني () أبي                    

 الذي كاف رفيؽ دربي ودعمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي  وجميع العائمة  إلى خالي و

   ـار ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالك ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػذتيتػإلى أسا                

 ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدي رة جيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدي ثمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ ىؤلاء أىإلى ك

 فرحي ىنية                                                      
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 إىــــــــــــــــــــداء

 إلى مف ربياني صغيرا.......

ي إلى ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي في رحمتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإلى كؿ مف شجعن
 احػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالنج ز وػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػيػػالتم

 

 وػػالتفوؽ ىدف ف كاف النجاح طريقو وإلى كؿ م

اح، إلى سبب ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالتميز سبيمو إلى النور الذي ينير لي درب النج و
 ةاػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوجودي في الحي

 
  

 حتراـالإ التجمي و والدي الحبيب لؾ كؿ

اب ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعانت الصع ة، التي عممتني وػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإلى والدتي الغالي
 وػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإلى ما أنا في

 حتراميإؿ إليكـ جميعا ك

  رشدي  رابح                        
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 تقديرشكر و 
 الحمد لله حمدا كثيرا طيبا مباركا فيو، الميـ لؾ الحمد حتى ترضى ولؾ          

 اضالحمد إذا رضيت و لؾ الحمد بعد الر 

 

أتقػػػػػػدـ بشكػػػػر خػػاص و جزيؿ إلى الدكتػػورة لعموري أسمػػػػػػػػػػػاء عمى 
 الموضوعتفضميا الإشراؼ عمى ىذا  توجيياتيػػػػػػػػػػػػػػػػا الجمة و

 

 المناقشة عمى تفضميـ و قبوليـ  كذلؾ الشكر الجزيؿ لأعضاء لجنة و

  مناقشة رسالتي

 

 خاصة الأستػػػاذ براي التوفيؽ جتماع وػػػري لأسػػػػػاتذة قسـ عػػمـ الإكمػا أتقدـ بشكػ
 و الحمزة أحمد

 

 عمينػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالما ليـ مف فضػػػػػػػػػػػػػػػػػػؿ 

مف قريب أو مف بعيد اكما أشكر كؿ مف قدـ لنا الدعـ ماديا أو معنوي
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 مقدمة
 



   مقدمة

 

التمكين الإداري و الإلتزام التنظيمي    

 أ 

 ةمقدم

، مع زيادة حدة يجياتيا نتيجة بروز معطيات جديدةستراتإ يد منظمات اليوـ تغيرا كبيرا فيتش     

 طرؽ التعامؿ معو، و ة، وتمدى كفاء ىتمت المنظمات بمفاىيـ حديثة تعتمد عمى قدرة وإالمنافسة، 

ة نجاح أي منظمإف في عالـ الموارد البشرية،  ,النجاح الـ عديدة لمحاولة الوصوؿ إلى سرخترقنا عو إ

حتفاظ بالمواىب الموجودة لدييا، ى الإالقادرة عم الجاذبة لمكفاءات، و يكمف في تحقيؽ البيئة المناسبة

 ىو زرع الولاء ، ألا واف المنظمة مف فتح الأبواب أماـ موظفييالحصوؿ عمى المفتاح الذي يمك   و

 .التنظيمي لدييـ

مف رأس اليرـ الوظيفي، ا بتداءإ بيف جميع الفئات في المنظمة، الولاء التنظيمي عندما نزرع الرضا و 

عندىا  الوظيفية، حيث يشعر الموظؼ، بأنو جزء لا يتجزأ مف ىذه المنظمة، و الرتب إلى أبسط

 الإستراتجية، و ايا في سعييا لتحقيؽ أىدافيونسيواكب ستحتفظ بموظفييا طواؿ حياتيـ الوظيفية، و

ىتماـ بالمورد البشري في المنظمات التي تأخذ بمبدأ العمؿ الإستراتيجي مف الأولويات يعتبر عامؿ الإ

 ىو إستراتيجية تنظيمية الإداريالتمكيف  و ،الكفاءة في الأداء التي تحقؽ الفعالية و ةيمنظيالتساسية الأ

كذا الحرية لمموظفيف في أداء أعماليـ بعيدا عف  المسؤوليات، و تيدؼ إلى إعطاء الصلبحيات و

يعمؿ عمى  لمطاقات البشرية، والإداري مفعلب بذلؾ يعتبر التمكيف  المراقبة الخارجية للئدارة العميا، و

، از و أكثر تحفييجعم ومعنى،  يكسب العمؿ الإداري قيمة و و، ستثمار الجيد في ىذا المورد البشريالإ

 وىذا ما يؤدي التميز في إنجاز الأعماؿ.

)تفويض السمطة، التدريب،  ،ييدؼ ىذا البحث إلى إلقاء الضوء عمى أبعاد التمكيف الإداري و 

 رؼ عمى مدى تطبيقيا مف وجية نظر الموظفيف في مديرية الصحة وعالت و( المؤسسيتصاؿ الإ

 .التنظيمي لتزاـلإداري بالإايوضح علبقة التمكيف  و ةالسكاف لولاية تبس
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 لتزاـ التنظيمي بصفتو مفيومابحث علبقتو بالإ لقد جاءت ىذه الدراسة لإبراز أىمية التمكيف و و 

 معاصرا.

 الموضوع تـ تقسيـ الدراسة إلى ثلبث جوانب أساسية.لتناوؿ ىذا  و

 تـ التعرض فيو لتحديد و ،كاف بعنواف، الإطار التصوري و المفاىيمي لمدراسة الذي جانب منيجي، و

لدراسات السابقة، أسباب إختيار الموضوع، أىداؼ الدراسة، ا صياغة الإشكالية، الفرضيات، أىمية و

 .تحديد المفاىيـ

درج تحت عنواف التمكيف الإداري، فقد المن الذي تـ تقسيمو إؿ فصميف، فصؿ و النظري وأما الجانب 

 أنواعو، بالإضافة إلى الأىداؼ و تعرضتا فيو لنشأة التمكيف الإداري، أىميتو، خصائصو، و

ات المفسرة لو، أما الفصؿ الثالث، الذي أخيرا النظري الأبعاد ، المستويات، المبادئ، و الأساليب، و

لتزاـ التنظيمي، خصائصو، الذي تعرضنا فيو لأىمية الإ لتزاـ التنظيمي، ويندرج تحت عنواف الإ

العوامؿ المؤثرة فيو،  لتزاـ التنظيمي، وياسو، آليات بناء الإطرؽ ق أنواعو، بالإضافة إلى الأبعاد، و

 أخيرا النظريات المفسرة لو. و النماذج،

قد تعرضنا فيو أولا  مناقشتيا، و تحميؿ نتائج الدراسة و ض والذي كاف بعنواف عر  ثـ جانب ميداني و

أدوات جمع البيانات،  ختبارىا،كيفية إ إلى مجالات الدراسة، المنيج المستخدـ، عينة الدراسة و

تفسير  تحميؿ  الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة، أما ثانيا فقد تـ عرض و بالإضافة إلى

النظريات، أما الجزء الأخير فيتعمؽ بالنتائج  و نتائج الدراسة عمى ضوء الفرضيات،النتائج، ثـ مناقشة 

 العامة التي توصمت إلييا الدراسة.
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، و ستثنائية التيو نظرا لمظروؼ الإ الجزائر عمى وجو الخصوص، مف  يمر بيا العالـ عمى العموـ

إلى عدـ التواصؿ  بيف صعوبات الدراسة، غمؽ الجامعات مما أدى مف ، و(19)كوفيد  جائحة كورونا

جتماعي، بالإضافة إلى غمؽ كاف عبر مواقع التواصؿ الإ الأستاذ المشرؼ، و الفعمي بيف الباحث و

الأمر الذي أيضا عرقؿ مف سير الدراسة  و ،نقص المراجع الممموسة ىالمكاتب الجامعية، أدى إل

السكاف لولاية تبسة، كونيا مف المفروض  في وقت متأخر بمديرية الصحة و التي أجريت الميدانية و

.ا في حيف مناقشتيا في شير سبتمبرتـ تأجيمي ستناقش ىاتو الرسالة في شير جواف، و



 

  

 الإطار التصوري

و المفاىيمي  
 لمدراسة
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 موضوع الدراسة  -1

 إشكالية الدراسة:  -1-1

 المعمومات،في ظؿ التحولات و التغيرات الجديدة التي مست كؿ المنظمات، كالعولمة، ثورة        

المتغيرات لكي  التكيؼ مع ىذه ووجب عمى ىذه المنظمات التأقمـ  غيرىا، و التكنولوجي، التطور

تعزيز  مييا، وتحتاج المنظمات إلى الإبداع لممحافظة ع و, البقاء و ،ارستمر لإاو  ،حيسمح ليا بالنجا

 .ستغلبؿ مواىب الموظفيف عمى وجو الخصوصإ موقعيا التنافسي و

ظيور التنظيمات كعنواف بارز  و, ىذه الفكرة إلى شتى مجالاتيا يتعد عاـ وإف تعقد الحياة كطرح 

الولوج إلى  و التنظيمات تبنى عدة مداخؿ معرفيةلمعصر الحالي عمى الفاعميف القائميف داخؿ تمؾ 

يـ الحديثة فيـ أدؽ لمختمؼ أبعاد التنظ ، وداخؿ تخصص لموصوؿ إلى تصور شامؿ تخصص

 ؿاليائ الإنتشارقد أدى ىذا  و ,الأىداؼو  ،ائؼظمتعددة الو  عقدة البناء، وتبمنظماتيا المختمفة م

ا ىذا م العمؿ عمى زيادة فعاليتيا، و ،الباحثيف و ،السياسة ، وىتماـ رجاؿ الأعماؿإتنظيمات إلى لم

أنيا تمتقي في كونيا وسعت إلى  , إلاتعدد ىذه النظريات ختلبؼ وإرغـ  أدى إلى إفراز تراث نظري و

حسب فريدريؾ , السمطة التنظيمية بناء القوة، و ت,التأثير الذي أحدثو نمو التنظيماالكشؼ عمى 

 و ،الموظفيف ا التعاوف بيف الإدارة وأيض و ختيار العممي لمعماؿ،لإلدراسة العممية لمعمؿ، اا ،مورتاي

حمت دراسة  و ،أساليب عممية أنيا تأسست لطرائؽ ومف مزايا التنظيـ العممي  و ،تقاسـ المسؤولية

قتصادي الذي الإلرجؿ نتشار فكرة اا  و  التخصص في العمؿ، ف والحدس ومحؿ التخمي ،الزمف الحركة و

رأسيا موضوع ميمة عمى  رتباطو بمجموعة مف قضاياولتمكيف أىميتو البالغة لإ ،يحفز المادة

يعد التمكيف الإداري  و عمؿ الفريؽ، و إعادة الييكمة، و ،الجودة الشاممة اللبمركزية الإدارية، و

في أداء  موظفيفكذا الحرية لم المسؤوليات، و إلى إعطاء الصلبحيات وتيدؼ  ،تنظيمية إستراتيجية
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بذلؾ يعتبر التمكيف الإداري مفعلب  ويا, لمستويات العممف ا خارجيةأعماليـ بعيدا عف المراقبة ال

يف في مجاؿ ىتماما فائقا مف قبؿ الباحثإالتمكيف مف الموضوعات التي لاقت يعد  و, لمطاقات البشرية

و لابد مف توافر مستمزمات  ،مكيف الناجح و الفعاؿ في المنظمةلكي يتحقؽ الت و ،رة المواد البشريةإدا

فالموظؼ لابد أف يكوف لديو شعور بقدراتو الذاتية، ثـ يأتي دور  ،متطمبات لدى طرفي المعادلة

كف يفتم ،زأف يسبب الشعور بالعج فما يمكذلؾ مف خلبؿ قياـ المنظمة بإزالة كؿ  و ،ودعمالتمكيف لي

مما  ،لمموظفيف ةالإستراتيجيدة الأىمية الموظفيف أصبح الإتجاه الحديث في الإداري المعاصر نظرا لزيا

ا يتعمؽ فيم أو, ما يتعمؽ بالأنشطةالتصرؼ مباشرة و بفاعمية في و ,يتطمب تمكيف الموظفيف مف التقرير

التمكيف قائـ عمى تعزيز  خاطر أو فرصا حيوية لممنظمة، والتي تعكس م ،بمواجية المواقؼ الجديدة

توسيع تفويض  القرارات و تخاذإمنحيـ حرية المشاركة في  الموظفيف و الثقة المتبادلة بيف المنظمة و

توفير بيئة تنظيمية تساعد عمى  و العمؿ الجماعي ةعمى أىميكذلؾ التأكيد  و ،زالتحفي و ،السمطة

كفاءتيـ العالية التي  منحيـ القوة التي يحتاجونيا، و ، وأدائيـتحسيف  و، الموظفيف ؾسمو  تنمية

ية في الأداء فيعتمد السعي الدائـ لتجنيد قدراتيـ لتحقيؽ الفعال تؤىميـ إلى تحمؿ مسؤولية قراراتيـ و

إذ يصبح  ،نياويؿ الصلبحيات إلى مسؤوليات الدذلؾ مف خلبؿ تح ويض السمطة وفبدوره عمى ت

 يـ إدراؾ دورىـ ومما يسيؿ عمي ،المتعمقة بأداء عمميـ تعمى القراراالتأثير الموظفيف ليـ القدرة في 

كما يزيد التمكيف مف  ،في المعمومات ةسري مياـ المراد إنجازىا دوف غموض أووال ،متطمبات وظيفتيـ

الفرد المعنوية  إشباع  حاجاتيفيد في  و ،حد سواء الموظفيف عمى المنظمة و تصاؿ بيفلإفعالية ا

يعد  ، وتنمية الشعور بالمسؤولية  رؤسائو و لفرد بالرضا عف وظيفتو وا و إحساس ،نتماءكتحقيؽ الإ

تستطيع المنظمة  اإذ مف خلبلي ،لإدارة الموارد البشرية ستراتيجيةالإ الوظائؼتدريب الموارد البشرية مف 

كذلؾ الحصوؿ  و ،التقنية ستيعابإ و ،تطور التكنولوجيالمواكبة  و اتيجيةستر الإمف تحقيؽ أىدافيا 

لاشؾ أف المنظمة التي تمتمؾ ىذه الخصائص يكوف ليا  و ,التنظيمية عمى القدرات الإدارية القيادية و
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ميزة تنافسية مصدرىا البرامج التدريبية القادرة عمى خمؽ القيادات القادرة عمى التعامؿ الإيجابي مع 

حديد توافؽ تزاـ التنظيمي مفتاحا أساسيا وميما في تللإسيظؿ موضوع االبيئية المعاصرة  التغيرات

الثقة  و ،الإستقرارىداؼ التنظيمية و تعزيز يعد عنصرا حيويا في بموغ الأ و ،الموظفيف في منظماتيـ

لتزاـ الإيعد  الباحثيف لما لو مف أىمية، و فثير مالكىتماـ إلذا ناؿ  ،الموظفيف بيف المنظمة و

نتيجة  و ،في المنظمات بشكؿ خاص و ,ـعا بشكؿاىر الميمة في حياة الأفراد التنظيمي مف الظو 

 و  ،لتزاموإ ةزياد و ،لإنساني في المنظمات بغرض تحفيزهلذلؾ فقد برزت الحاجة إلى إدارة السموؾ ا

الموظفيف مف خلبؿ  لتزاـ التنظيمي عندت بالمنظمات بالعمؿ عمى تنمية الإيذا وجب عمى القيادال

التقدير  و ـالإحترا و تتسـ بعلبقات و ،يالإبداع الوظيف و بتكاربالإتوفير بيئة تنظيمية تسمح لمموظؼ 

عمى العمؿ أيضا مع توفير الظروؼ المادية و المعنوية التي تساعد الموظؼ  و ،بيف الموظفيف

ىتماـ بعوامؿ الجذب و ضرورة زيادة الإالإشارة إلى  مي، والتنظي لتزاموإمما يزيد عف مستوى  ،بكفاءة

لتزاـ التنظيمي في ىتماـ بجانب الإضرورة الإ و ،لتزاـ بالمنظمةبقائيـ لزيادة الإستقرار لمموظفيف و الإ

 ستمرارو الإ السعي وراء البقاء و تجاه المنظمة،دوره يعتمد عمى تحقيؽ المسؤولية ب و ،المنظمات

أثار  تتبعولتزاـ التنظيمي مستوى الإ ضإنخفاأما  ،لتزاـلما يتحقؽ الإانو بالمنظمة ، مع إيملمعمؿ بيا

 لتزاـ التنظيمي أساسيا لتحقيؽ الفعالية في الأداء ولذا أصبح الإ ،غيرىا كالتسيب الوظيفي و ،سمبية

حيث  ،بينيما ةتكمف أىمية دراسة العلبق ظمات، ودالا عمى نجاح المن امؤشر  الكفاءة في الإنتاجية و

صور مف مظاىر  تتمثؿ في ،المنظمة الفرد و ىعمى مستو تمكيف الإداري نتائج إيجابية ال يحقؽ

 تطور مستوى الأداء، و و ،المشاركة الفعالة حقيؽ الإنتماء والتي تؤدي إلى ت و ،لتزاـ التنظيميالإ

ف تحسي و, الموظفيف لمنظمتيـ ءزيادة ولا و ،تحقيؽ الرضا الوظيفي و ،ةالوظيف بمعنىشعور الموظؼ 

ئج أداء جيدة مف تحقيؽ نتا و ،الإبتكار زيادة فرص الإبداع و و ،نوعا مستوى إنتاجية الفرد كما و

 الإلتزاـ تعتبر العلبقة بيف التمكيف الإداري و و ،تحسيف العلبقة بيف الموظفيف و ،حيث جودة الأداء
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لمنظمة الجزائرية كغيرىا مف تعتبر ا و ،ما أفادت بعض الدراسات ،طردية في أغمب الأحيافالتنظيمي 

نار  ؿإشتعاكذا  و ،مع تنامي عدد المنظمات و ,عالـ مع مواكبتيا لمتطور الحاصؿالمنظمات في ال

أيضا حاجة المنظمة إلى  و ،حالة التشبع منظمة مع طبيعة المعطيات الجديدة، وتكيؼ ال و ،المنافسة

الموارد  وظيفة ،ائؼ أخرىظالإنتاجية إلى و وليا مف الوظيفة تح و ،لنظر في طريقة إنتاجياإعادة ا

لمنظمة في بسرعة كبيرة في ظؿ نشاط ا بروز الحاجة لمتكيؼ و و، مع التطور التكنولوجي و البشرية،

ذا المنطمؽ مف ى و ،لولاية تبسة السكاف بيف ىذه المنظمات مديرية الصحة ومف  و ،ربيئة عالية التغي

 :التالي الرئيسيلتساؤؿ تثير الطالبة إشكاليتيا ممف خلبؿ ا

عند مستوى دلالة  الإلتزاـ التنظيميالإداري و  علبقة ذات دلالة إحصائية بيف التمكيفتوجد ىؿ 

 ؟          0.05

 

 فرضيات الدراســــــــــة: -1-1

 الفرضية الرئيسيــــــة: *

 .0.05عند مستوى  دلالة  الإلتزاـ التنظيمي توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف التمكيف الإداري و

 :الفرعية الفرضيات *

 الفرضية الفرعية الأولى: 

في  بالعمؿ لإستمرارباتحقيؽ الرغبة  ، ودلالة إحصائية بيف تفويض السمطة ذات ةعلبق توجد -

 .0.05عند مستوى دلالة   المنظمة



 الفصل الأول                                               الإطار التصوري و المفاىيمي لمدراسة
 

التمكين الإداري و الإلتزام التنظيمي    

 9 

 :الفرضية الفرعية الثانية

عند  المنظمة تجاه تحقيؽ المسؤولية و ،ةالتدريبي جبيف البرامتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية  -

 .0.05مستوى دلالة 

 :الفرضية الفرعية الثالثة

 عند مستوى دلالة  الإيماف بالمنظمة ، ولة إحصائية بيف الإتصاؿ المؤسسيتوجد علبقة ذات دلا -

0.05. 

 

 أسباب إختيار موضوع الدراسة: -1-3

 أسباب ذاتيـــــــــــــــــة: *

 ريةمديب محؿ البحث منظمةو الإلتزاـ التنظيمي داخؿ ال متعرؼ عمى مستوى التمكيف الإداريلالميؿ  -

 .السكاف لولاية تبسة الصحة و

 .دراسة مواضيع حديثة في الفكر الإداري الرغبة الشخصية لمعالجة و -

 أسباب موضوعيـــة:*  

 ميما حقلب( الإتصاؿ الفعاؿ التدريب،تفويض السمطة، يعتبر مفيوـ التمكيف الإداري بأبعاده ) -

 .البحث في المنظمات لمدراسة و

 .بالإلتزاـ التنظيمي علبقتو و ،معرفي نحو دراسة التمكيف الإداريال تجاهلإاتنامي  -
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 أىمية الدراســـة: -1-4

التمكيف الإداري في تعزيز الإلتزاـ التنظيمي في المنظمات  تكمف أىمية الدراسة في تحديد دور

 .الصحية

 طبيعة العلبقة بينيما. الإلتزاـ التنظيمي و ، ولى تبياف مفاىيـ التمكيف الإداريتسعى ىذه الدراسة إ -

 ىو التمكيف الإداري و الإلتزاـ التنظيمي. الذي يتـ بحثو: و عأىمية الموضو بع أىمية الدراسة مف نت -

 إبراز دوره في الإلتزاـ التنظيمي و ،في إظيار أسموب التمكيف الإداري قد تساعد نتائج ىذه الدراسة -

 .لدى المنظمات الصحية

 

 أىداف الدراسة: -1-5

السكاف  الصحة و مديرية منظمةبالإداري و الإلتزاـ التنظيمي  التعرؼ عمى العلبقة بيف التمكيف -

 .ابينيمة ذلؾ مف خلبؿ محاولة الكشؼ عف العلبق و لولاية تبسة،

في الرغبة بالإستمرار بالعمؿ تحقيؽ  ، ودلالة إحصائية بيف تفويض السمطة توجد علبقة ذات -1

 .0.05عند مستوى دلالة  المنظمة

عند  تحقيؽ المسؤولية تجاه المنظمة و توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف البرامج التدريبية، -2

 .0.05مستوى دلالة 

عند مستوى دلالة  الإيماف بالمنظمة و إحصائية بيف الإتصاؿ المؤسسي،توجد علبقة ذات دلالة  -3

0.05. 



 الفصل الأول                                               الإطار التصوري و المفاىيمي لمدراسة
 

التمكين الإداري و الإلتزام التنظيمي    

 11 

 :الدراسات السابقة -1-6

 الدراسات المتعمقة بالتمكين الإداري

  العربيـة:الدراسات  *

داري لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة : درجة التمكيف الإدراسة محمد يوسف الزاممي -1

ستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى إقدمت ىذه الرسالة  - الرضا الوظيفي لدييـعلبقتيا بمستوى  و

 الإسلبميةالجامعة  - كمية التربية  –ة تخصص الإدارة التربوي - قسـ أصوؿ التربية -درجة ماجستير

 .2015 – غزة –

ات ظالتعرؼ إلى درجة التمكيف الإداري لدى مديري المدارس الثانوية بمحاف ىالدراسة عمىدفت ىذه  -

نظرا لمدور الميـ الذي  حوؿ: دراسةتتمحور إشكالية ال علبقتيا بمستوى الرضا الوظيفي لدييـ،  غزة و

ما يوفره التمكيف الإداري بأبعاده المختمفة مف ممارسات  و يقوـ بو المديروف في المدارس الثانوية،

 القرارات لمعالجة الكثير مف المشكلبت الإدارية وتخاذ إيستطيعوف  و, صلبحيات يقوموف بيا, و داريةإ

 فإف مشكمة الدراسة تتحدد في الأسئمة الآتية : الأداء المؤسسي ليـ، فتحسي التربوية و الفنية،

 ؟ نظرىـات غزة مف وجية ظمحافباري لدى مديري المدارس الثانوية التمكيف الإد ةما درج -1

متوسطات درجات تقدير بيف  a ≤ 0.05ىؿ توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -2

لمتغيرات  ىات غزة تعز ظدى مديري المدارس الثانوية بمحافة لدرجة التمكيف الإداري لأفراد العين

 ؟ (سنوات الخدمة ، المؤىؿ العممي،)الجنس

 ؟ بمحافظات غزة مف وجية نظرىـ المدارس الثانويةمستوى الرضا الوظيفي لدى مديري  ما -3
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بيف متوسطات a ≤ 0.05 لة دلاى ذات دلالة إحصائية عند مستو  إرتباطيةىؿ توجد علبقة  -4

ى غزة تعز  اتظدى مديري المدارس الثانوية بمحافدرجات تقدير أفراد العينة لمستوى الرضا الوظيفي ل

 ( ؟ةالخدمسنوات  ، المؤىؿ العممي،لمتغيرات )الجنس

 ومف بيف فرضيات الدراسة:

تقدير بيف متوسطات درجات  a ≤ 0.05 لة إحصائية عند مستوى الدلالةلا توجد فروؽ ذات دلا -1

الجنس  تتعزى لمتغيراالعينة لدرجة التمكيف الإداري لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة  دأفرا

 .مديرة( )مدير،

متوسطات درجة تقدير أفراد بيف  a ≤ 0.5 الدلالةى إحصائية عند مستو لة لا توجد فروؽ ذات دلا -2

لمتغيرات المؤىؿ  ىمدارس الثانوية بمحافظات غزة تعز العينة لدرجة التمكيف الإداري لدى مديري ال

 .دراسات عميا( ،)بكالوريوس العممي

متوسطات درجة تقدير بيف  a≤ 0.05 عند مستوى الدلالة توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية لا -3

لمتغيرات  ىمدارس الثانوية بمحافظات غزة تعز أفراد العينة لمستوى الرضا الوظيفي لدى مديري ال

 .مديرة( ,الجنس )مدير

تقدير  اتبيف متوسطات درجa≤ 0.05 الدلالة دلالة إحصائية عند مستوى لا توجد فروؽ ذات  -4

المؤىؿ  رلمتغي ىمدارس الثانوية بمحافظات غزة تعز ال أفراد العينة لمستوى الرضا الوظيفي  لدى مديري

 .دراسات عميا( ،)بكالوريوس العممي

جنس، دراسة دلالة الفروؽ بيف متوسطات درجات تقدير أفراد عينة الدراسة تبعا لمتغيرات الدراسة ) ال

الوصفي الباحث عمى المنيج  عتمدإ ومف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة ,مة(، سنوات الخدالمؤىؿ العممي
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 تبانةلإسا ،( مجالات5) ىموزعة عم( فقرة 31ستبيانيف الأولى تضمنت )إقاـ بإعداد  و ،التحميمي

، مديرة( لممدارس الثانوية ( ) مديرة145ع الدراسة مف )جتمقد تكوف م ( فقرة، و28الثانية تضمنت )

 129رداد ستإتـ  فراد مجتمع الدراسة، وعمى جميع أ الإستبانةقد وزع الباحث  ، وغزة اتظبمحاف

 .ختارىـ بطريقة عشوائية طبقيةإمديرا ومديرة حيث  30مف ستبانة وتكونت عينة الدراسة الاستطلبعيةإ

 :يما يممف بيف النتائج التي توصمت إلييا الدراسة  و 

( بدرجة 77) ات غزة بمغ وزنياظمدارس الثانوية بمحافأف درجة التمكيف الإداري لدى مديري ال -1

 .تقدير كبيرة

بيف متوسطات درجة تقدير   a≤ 0.05لةدلالة إحصائية عند مستوى الدلاتوجد فروؽ ذات  لا -2 

 الجنس و لمتغير ىلدرجة التمكيف الإداري لدييـ تعز  لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة

 .المؤىؿ العممي لمتغير

 اتبيف متوسطات درجة تقدير   a≤ 0.05لةفروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلا توجد -3

لمتغيرات سنوات الخدمة  ىتعز  لدرجة التمكيف الإداري لدييـ مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة

 .سنوات10 مف  أكثرلصالح 

وزنيا النسبي  غغزة بمالوظيفي لدى مديري المدارس الثانوية بمحافظات  مستوى الرضا -4

 .بدرجة تقدير كبيرة جدا (84,60%)

تقدير  اتبيف متوسطات درج  a≤ 0.05دلالة إحصائية عند مستوى الدلالةتوجد فروؽ ذات  لا -5

المؤىؿ  مديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة لمستوى الرضا الوظيفي لدييـ تعزى لمتغير )الجنس,

 , سنوات الخدمة(.العممي
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المدارس  يتقدير مدير ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة بيف متوسطات درجات  ؽفرو  توجد -6

 مف أكثرلمتغيرات سنوات الخدمة لصالح  , تعزىيـيظات غزة لمستوى الرضا الوظيفي لدالثانوية بمحاف

 .سنوات10

مديري ير بيف متوسطات درجات تقد ةإحصائي لالةدذات طردية موجبة  إرتباطية ةعلبق توجد -7

بيف متوسطات درجات تقديرىـ  ات غزة لدرجة التمكيف الإداري لدييـ وظالمدارس الثانوية بمحاف

     .لمستوى رضاىـ الوظيفي

علبقتو بالتنمية المينية  واقع التمكيف الإداري لممديرات و :يفالعبدلي الشر  عزة حسين ردة -2

لمتطمبات الحصوؿ  ستكمالاإقدمت ىذه الرسالة   -لممعممات في المدارس الثانوية بمدينة مكة المكرمة 

 كمية التربية – قسـ الإدارة التربوية و التخطيط - طالتخطي و التربويةة الماجستير في الإدارة عمى درج

 . 2015 –لمممكة العربية السعودية ا –ى جامعة أـ القر  –

علبقتو بالتنمية المينية لممعممات  ىدفت الدراسة عمى التعرؼ عمى واقع التمكيف الإداري لممديرات و -

وما  ؟ مواقع التمكيف الإداري لممديرات :حيث تتمحور إشكالية الدراسة حوؿ في المدارس الثانوية

 ؟ بالتنمية المينية لدى المعممات بالمدارس الثانوية بمدينة مكة المكرمة وعلبقت

 مف الأسئمة الفرعية عمى النحو التالي: مجموعة يالرئيسيتفرع عف ىذا التساؤؿ  و

بمدينة مكة المكرمة مف وجية التمكيف الإداري لدى مديرات المدارس الثانوية الحكومية  مواقعما  -1

 ؟ فنظرى

درجة إسياـ المديرات في تحقيؽ أبعاد التنمية المينية لمعممات المدارس الثانوية بمدينة مكة  ما -2

 ؟ المديرات و تمانظرا لمعمالمكرمة مف وجية 
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توافر التمكيف ؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقدير المديرات لدرجات و ىناؾ فر  ىؿ -3

 ؟الخبر إلى المؤىؿ و ىالإداري بينيف تعز 

المعممات لدرجة تحقيؽ  ؽ ذات دلالة إحصائية بيف متوسطات تقدير المديرات وو ىؿ ىناؾ فر  -4

 الدورات التدريبية لدييف؟ الخبرة و لمؤىؿ و إلى المسمى الوظيفي و ىلمينية لممعممات تعز التنمية ا

بيف  ذات دلالة إحصائية بيف درجات تقدير المديرات لمستوى تمكينيف الإداري و فروؽىؿ ىناؾ  -5

 ؟ تقدير درجات تحقيقيف لمتنمية المينية لممعممات

في  الباحث المنيج الوصفي المسحي تكوف مجتمع الدراسة مف جميع مديرات المدارس الثانوية ـإستخد

المديرات مجتمع الدراسة مف  ختياربإمديرة وقاـ الباحث  (93) البالغ عددىف مدينة مكة المكرمة و

 .الشامؿ ربالحص

المعممات في مكاتب  عمى أفراد عينة الدراسة مف الإستبانةفي أدوات جمع البيانات عمى  عتمدوا  

 ستبعادإ تـ الموزعة و %91( بنسبة527) كانت المستردة منيا التربية والتعميـ بمدينة مكة المكرمة و

الجاىزة لمتحميؿ لعينة المعممات  بذلؾ أصبح عدد المستوفاة و ، ومنيا لعدـ صلبحيتيا لمتحميؿ (31)

(496). 

 :يما يمتوصمت إلييا الدراسة  يمف النتائج الت و

ة نظر المديرات جاءت أف درجة التمكيف المديرات بالمدارس الثانوية بمدينة مكة المكرمة مف وجي -1

بينما جاء  ،الإبداعي بدرجة توافر كبيرة جدا تنمية روح الفريؽ وتنمية السموؾظير بعد و بدرجة كبيرة، 

الرابعة  بالمرتبة الثالثة والصلبحيات  ة وتفويض السمط ، وصناعتيا القرار و تخاذإبعد المشاركة في 

 .بدرجة كبيرة رىا، ومف حيث درجة تواف
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أبرز المظاىر الدالة عميو  ، والصلبحيات بدرجة توافر كبيرة جدا جاء بعد تفويض السمطة و -2

 .عدات بدرجة كبيرة جداكانت التشجيع عمى تفويض صلبحيات لممسا

 أبرزىا جعؿ المعممات يعممف في نت كبيرة جدا وأف درجة توافر التمكيف ببعد تنمية روح الفريؽ كا -3

ؿ عمى تنمية ميارات العم و ،العمؿ الجماعي للؤعماؿ المدرسية تعزيز و ،الإدارة بروح الفريؽ الواحد

العمؿ عمى تحقيؽ  و ،اقراراتي والمدرسية  الإدارةـ رأي احتر إ و ،فريؽ العمؿ المدرسي قيادةالمديرة في 

 . الرؤساء الثقة بيف المديرة و

المرحمة الثانوية ، وصناعتو في مدارس القرار خاذتإ ركة فيببعد المشا الإداريرجة توافر التمكيف د -4

صياغة  ديد والمكرمة ظيرت عبارة واحدة بدرجة كبيرة جدا ىي: المشاركة في تح ةمك بمدينةلمبنات 

 .أىداؼ العمؿ المدرسي

 

 الدراسات الوطنيـة : *

- SCSEG–لافدراسة حالة شركة الإسمنت بسور الغز  - كف العامميفي: تمتوفيقدراسة كرمية  -1

جامعة الجزائر  -فرع إدارة أعماؿ –الماجستير في عموـ التسيير ةمتطمبات شيادمذكرة مقدمة ضمف 

2007- 2008   . 

 و ؟ النجاح الإداري مف مف التمكيف يؤدي إلى مزيد ىؿ مزيداالدراسة حوؿ:  ةإشكالي تتمحورحيث 

 يتفرع مف التساؤؿ الرئيسي التساؤلات الفرعية التالية: و –لكف بشرط لابد مف توافرىا 

 أـ تطور بالتدرج التاريخي لمفكر الإداري؟ ؟ظير بشكؿ مفاجئ التمكيفىؿ فكر  -1
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 ؟ علبقتيا بالتمكيف تعريؼ القيادة و وما ى -2

 ؟ مكانتو في المؤسسة ا؟ ومرالمدي ما ىو -3

 ؟ أصبح ضرورة المنظمات ىؿ التمكيف -4

 ؟ ىؿ يجب توفير مناخ مناسب لنجاح التمكيف -5

 مف بيف فرضيات الدراسة نجد: و

 .القائد الحقيقي ىو مف يكسب ثقة المرؤوسيف مف خلبؿ تمكينيـ -1

 .اريةاـ في الفعالية التنظيمية و الإدلتمكيف مكوف ىا -2

 ةالمبدأ خطو السمطات وأصبحت المناداة بيذا  و ف العامميف يعطي ليـ المزيد مف المسؤولياتيتمك -3

 .ستمرارىاإ لمحفاظ عمى نقاء المنظمة و امني فرلا م

و الإستبياف الملبحظة  عمى أسموب المقابمة و عتمادالإتـ  الباحث المنيج الوصفي التحميمي و ـإستخد

 الدراسة: إليياالتي توصمت  جالنتائمف بيف  و المصالح وعينات موزعة عمى كؿ الدوائر  ارو إختي

 في خمؽ سموكيات و ـالتمكيف يساىج التمكيف تساىـ في تحسيف أرباح المؤسسات أي أف امإف بر  -1

 .المنظمة أىداؼممارسات لدى العامميف في المنظمة تزيد وتنمي تحقيؽ 

يزيد عمى  تطورية عبر ما نتيجة تراكمية و رإنما ظيإف فكر التمكيف لـ يظير بشكؿ مفاجئ و  -2

 .اري بمفاىيمو المختمفة بشكؿ عاـمائة عاـ مف التطور في الفكر الإد
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في إحداث التنمية المستدامة في منظمات  دور ميـ في مواجية التحديات و ليا إف القيادة -3

التشجيع مف  التحفيز و إمكانية تقديـ الدعـ و لدى القيادة القرار و و ،تالأعماؿ وغيرىا مف المنظما

 ةيقالحقي الرؤيةلابد أف تتوفر لمقيادة،  كالتمكيف والتطوير وتبني برامج إدارية حديثة  التغيير وأجؿ 

 .التي تتبناىا المنظمات الناجحة ةالإدارية المعاصر التي تمتقي مع المفاىيـ 

 –مؤسسات الجزائرية ال و جتماعيالإتحسيف الأداء  يف يفالعاممأثر تمكيف  :دراسة برني لطيفة -2

رسالة مقدمة  -دراسة مقارنة بيف المستشفيات العمومية و العيادات الإستشفائية الخاصة لولاية بسكرة 

تخصص  -وـ الإقتصادية قسـ العم –قتصادية دة دكتوراه في العموـ الإنيؿ شيالضمف متطمبات 

  .2015 -2014 -بسكرة  –جامعة محمد خضير  – قتصاد و تسيير المؤسسةإ

لممؤسسات  جتماعيالإالدراسة إلى التعرؼ عمى أثر تمكيف العامميف في تحسيف الأداء  دفت ىذهى -

.  بسكرةالخاصة لولاية  لإستشفائيةاالعيادات  مقارنة بيف المستشفيات العمومية و ةدراس الجزائرية

لممؤسسات ؟  جتماعيالإأثر تمكيف العامميف في تحسيف الأداء  وما ىتتمحور إشكالية الدراسة حوؿ: 

 الخاصة في ولاية بسكرة ؟ العمومية و الإستشفائيةوىؿ يتبايف ىذا الأثر بيف المؤسسات 

 :كالآتيتتفرع مف ىذه الإشكالية مجموعة مف التساؤلات الفرعية نطرحيا  و

الخاصة في ولاية  العمومية و الإستشفائيةىو مستوى ممارسة تمكيف العامميف في المؤسسات  ما -1

 ؟ رةبسك

 خصائصيـ الشخصية و ؼختلبيعزى لإالعامميف تمكيف  معنوي في مستوى ختلبؼإىؿ يوجد  -2

 ؟ الوظيفية

 ؟ةالخاصة في ولاية بسكر  العمومية و الإستشفائيةلممؤسسات  جتماعيالإمستوى الأداء  وما ى -3
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 الإستشفائيةتحسيف الأداء لممؤسسات  ( والنفسيو  الإداريتمكيف ببعديو )ال فعلبقة بيىؿ توجد  -4

 ؟ الخاصة في ولاية بسكر العمومية و

تجاه العامميف  جتماعيالإ( في تحسيف الأداء النفسو  الإداري)تأثير تمكيف العامميف ىي درجة  ما -5

 ؟ الخاصة في ولاية بسكر العمومية و الإستشفائيةفي المؤسسات 

 فرضيات الدراسة:

إختلبؼ ذو دلالة إحصائية لمستوى ممارسة تمكيف العامميف في  دالأولى: لا يوجالفرضية الرئيسية  -1

 الخاصة. المؤسسات الإستشفائية العمومية و

الثانية: لا يوجد إختلبؼ ذو دلالة إحصائية بيف العامميف في ممارسة التمكيف  ةالفرضية الرئيسي -2

 يعزى لإختلبؼ لخصائصيـ الشخصية و الوظيفية.

جتماعي في دلالة إحصائية لمستوى الأداء الإ الرئيسية الثالثة: لا يوجد إختلبؼ ذو الفرضية -3

 المؤسسات الإستشفائية العمومية و الخاصة.

الفرضية الرئيسية الرابعة: لا توجد علبقة إرتباطية ذات دلالة إحصائية بيف تمكيف العامميف  -4

يوجد تبايف في الوضع بيف المؤسسات  لا )الإداري و النفسي( و تحسيف الأداء الإجتماعي, و

 الإستشفائية العمومية  و الخاصة.

الفرضية الرئيسية الخامسة: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لتمكيف العامميف )الإداري و النفسي(  -5

لا يوجد تبايف في الوضع بيف المؤسسات الإستشفائية  في تحسيف الأداء الإجتماعي تجاه البيئة, و

 و الخاصة. العمومية
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إعتمدت الباحثة عمى المنيج الإستنتاجي و الإحصائي و المنيج التحميمي, و قد تكو ف مجتمع الدراسة 

عموما مف جميع العامميف في الأسلبؾ التقنية و الإدارية في المِؤسسات الإستشفائية العمومية و 

المراحؿ, و إعتمدت عمى المصحات الخاصة في ولاية بسكرة, و إستخدمت الباحثة العينة متعددة 

 المقابمة المفتوحة )الغير مقننة(, كما إعتمدت أيضا عمى الإستبياف.

 الدراسة:مف حيث النتائج التي توصمت إلييا  و

 الإستشفائيةذو دلالة إحصائية لمستوى ممارسة تمكيف العامميف في المؤسسات  ؼختلبيوجد إلا  -1

 .الخاصة العمومية و

فقا لخصائصيـ ذو دلالة إحصائية لمستوى ممارسة التمكيف النفسي لمعامميف و  ؼختلبيوجد إلا  -2

 .الوظيفية الشخصية و

ات الإستشفائية ذو دلالة إحصائية في ممارسة التمكيف الإداري في المؤسس ؼختلبإلا يوجد  -3

 .الوظيفية لخصائص العامميف الشخصية و ىو الخاصة يعز العمومية 

 الإستشفائيةلممؤسسات  جتماعيالإممارسة الأداء ة ئية لدرجذو دلالة إحصا ؼختلبيوجد إلا  -4

 .الخاصةالإستشفائية  تالمصحا و العمومية

 الإستشفائيةلممؤسسات  جتماعيالإ ءالأدا والعامميف لالة إحصائية بيف تمكيف ىناؾ علبقة ذات د -5

 .الخاصة العمومية ولا يوجد تبايف في الوضع بيف  و 0,05و  0,01 عند مستوى دلالة

عند  في تحسيف الأداء الإجتماعي (تمكيف العامميف )الإداري والنفسية لئيوجد أثر ذو دلالة إحصاي -6

 ة ولا يوجد تبايف في الوضع بيف المؤسسات الإستشفائية العمومي و 0,01أقؿ مف  مستوى دلالة

بينما نجد التبايف موجود في حالة أخذ كؿ بعد مف أبعاد  يف الكمييف،ر الخاصة في ذلؾ في حاؿ المتغي
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حيث يوجد أثر لكؿ منيما في المؤسسات  يجتماعالإمع الأداء  يتمكيف العامميف، كؿ عمى حد

 .الخاصة العمومية و الإستشفائية

 

 لتزام التنظيميلإ الدراسات المتعمقة با

 الدراسات العربيــة: *

قدمت ىذه  –الخدمة  جودة في تحسيف الإلتزاـ التنظيمي دور محمد حسن محمود الغرباوي: -1

 – قسـ إدارة الأعماؿ – درجة الماجستير في إدارة الأعماؿلمتطمبات الحصوؿ عمى  ستكمالاإ الرسالة

 .2014 – غزة –الجامعة الإسلبمية  - كمية التجارة - تخصص إدارة إعماؿ

تتمحور إشكالية  و، في تحسيف جودة الخدمةـ التنظيمي ىدفت الدراسة إلى معرفة دور الإلتزا -

الأمف  الإلتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الشؽ المدني لوزارة الداخمية و ا دورمؾ:  ؿالدراسة حو 

 ؟ فييا العامميفتحسيف جودة الخدمة التي يقدميا مف وجية نظر  الوطني بقطاع غزة في

 :الفرعية التاليةيتفرع التساؤؿ الرئيسي  لمبحث إلى التساؤلات  و

مستوى الإلتزاـ التنظيمي لدى العامميف في الإدارات والمديرات الخدماتية بالشؽ المدني  ما ىو -1

 ؟ لوزارة الداخمية والأمف الوطني مف وجية نظر العامميف فييا

تقدميا الإدارات والمديرات الخدماتية بالشؽ المدني لوزارة  يىو مستوى جودة الخدمات الت ما -2

 ؟ الداخمية والأمف الوطني مف وجية نظر العامميف فييا
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ىؿ توجد فروؽ دلالية إحصائية في آراء المبحوثيف حوؿ محاور الدراسة تعود لبعض المتغيرات  -3

 ؟ الشخصية

 فرضيات الدراسػػة:

 الأولػى: ةالرئيسيالفرضية  -1

المقدمة عند مستوى تحسيف جودة الخدمة  ، وة إحصائية بيف الإلتزاـ التنظيميتوجد علبقة ذات دلال* 

 . a≤ 0.05دلالة إحصائية

 الثانيػة: ةالرئيسيالفرضية  -2

إلى  ىحوؿ درجة الإلتزاـ التنظيمي تعز  المبحوثيف استجاباتىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في 

لسنوات، الخبرة، ، عدد االعمر المؤىؿ العممي ،الاجتماعيةلفروقات الفردية التالية )الجنس، الحالة ا

 (.العمؿ، مكاف المستوى الوظيفي

 :الرئيسية الثالثةالفرضية  -3

إلى  ىبحوثيف حوؿ درجة جودة الخدمة تعز الم ستجاباتإىناؾ فروؽ ذات دلالة إحصائية في * 

لسنوات، الخبرة، ، عدد االعمر المؤىؿ العممي ،الاجتماعيةلفروقات الفردية التالية )الجنس، الحالة ا

 .، مكاف العمؿ(المستوى الوظيفي

، وقد تكوف مجتمع الدراسة مف موظفي الإدارات في التحميميوصاحث عمى المنيج الالب عتمدإ -

في قطاع غزة مف المستويات طني الأمف الو  لوزارة الداخمية و والمديرات الخدماتية في الشؽ المدني



 الفصل الأول                                               الإطار التصوري و المفاىيمي لمدراسة
 

التمكين الإداري و الإلتزام التنظيمي    

 23 

لعشوائية طريقة العينة ا ستخداـبإقاـ الباحث  ا,موظف 333 البالغ عددىـ الوسطى والتنفيذية و العميا و

 .الإستبانة، ستخدـ أدوات جمع البيانات، المقابمةإ البسيطة، و

 النتائج التي توصمت إلييا الدراسة: -

درجة كبيرة مف الإلتزاـ العاطفي لدى المبحوثيف مف مقدمي الخدمات في الشؽ المدني لوزارة  تتوفر -1

 .%75,75الأمف الوطني في قطاع غزة حيث بمغت  الداخمية و

 ي الخدمات في الشؽ المدني لدى المبحوثيف مف مقدم ستمرارالإتتوفر درجة كبيرة مف الإلتزاـ  -2

 %. 71,85الوطني في قطاع غزة حيث بمغت الأمف  الداخمية ولوزارة 

لدى المبحوثيف مف مقدمي الخدمات في الشؽ المدني  معياريتتوفر درجة كبيرة مف الإلتزاـ ال -3

 .%73,86الأمف الوطني في قطاع غزة حيث بمغت  و ةلوزارة الداخمي

مف مقدمي الخدمات في تتوفر درجة كبيرة مف الإلتزاـ التنظيمي )الولاء لممؤسسة( لدى المبحوثيف  -4

 %. 73,84الأمف الوطني في قطاع غزة حيث بمغت نسبة  الشؽ المدني لوزارة الداخمية و

ثالثا( لدى العامميف  ستمراريالإ - المعياري ثانيا - مستويات أبعاد الإلتزاـ التنظيمي )العاطفي أولا -5

 .بعاد الإلتزاـ التنظيميلأو المرجو  في الوزارة متوافقة مف حيث الترتيب مع التسمسؿ الأمثؿ

غزة درجة الإلتزاـ التنظيمي لممؤسسة لدى موظفي الشؽ المدني في وزارة الداخمية في قطاع  -6

نظـ  ، والبشرية الوزارة المادية و اتمكانيإذا ما أخذ في الحسباف التأثير السمبي لضعؼ إ ةمرضي

 ستقرارالإبمثيلبتيا في الدوؿ المحيطة مع وجود فارؽ كبير مف حيث  تما قورنالترقية إذا  الحوافز و

   .قتصاديالإالأمني و 
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في  مةيمي في المؤسسات الدولية العاعلبقة التمكيف الإداري بالإلتزاـ التنظأمل فوزي إبراىيم:  -2

 اؿدرجة الماجستير في إدارة الأعم لمتطمبات الحصوؿ عمى ستكمالاإقدمت ىذه الرسالة  -ة قطاع غز 

 .   2015 – غزة -الجامعة الأزىر -قسـ إدارة أعماؿ  - العموـ الإدارية و قتصادالإكمية 

، زالتحفي ـ،التعميالسبعة )ؼ عمى العلبقة بيف التمكيف الإداري بأبعاده التعر  ىالدراسة إلىدفت  -

 ، الرغبة في التغيير( والإلتزاـ التنظيمي والعمؿ، فرؽ رالتقدي و الإحتراـوضوح اليدؼ، الممكية، 

تتمحور إشكالية الدراسة  سات الدولية العاممة في قطاع غزة، والمؤس يمنيما فمستوى تطبيؽ كؿ 

مات الدواية العاممة في قطاع : ما علبقة التمكيف الإداري بالإلتزاـ التنظيمي لمعامميف في المنظحوؿ

 الية:يتفرع منو الأسئمة الت و؟ غزة

 ؟ ىي درجة ممارسة التمكيف الإداري في المنظمات الدولية العاممة في قطاع غزة ما -1

 ؟ مستوى الإلتزاـ التنظيمي لمعامميف في المنظمات الدولية العاممة في قطاع غزة وما ى -2

 قطاع غزة؟التمكيف الإداري بالإلتزاـ التنظيمي لمعامميف في المنظمات الدولية العاممة في  ةما علبق -3

يف مف حيث تعميـ وتحفيز العامميف، وضوح التمك لأبعادىؿ يوجد إدراؾ لإدارة المؤسسات الدولية  -4

و لعمؿ الجماعي ، الرغبة في التغيير واتخاذ القراراتإلممكية والمشاركة ا اليدؼ بالنسبة لمعامميف،

 ر.التقدي و الإحتراـ

 فرضيات الدراســــة:

 الأولى: الفرضية الرئيسيـة
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الإلتزاـ  بيف التمكيف الإداري و a≤ 0.05 توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -

 الآتية: تمنيا الفرضياتتفرع  التنظيمي في المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة و

الإلتزاـ التنظيمي في  بيف التعميـ و a≤ 0.05 ةات دلالة إحصائية عند مستوى دلالتوجد علبقة ذ -1

 .غزةالمؤسسات الدولية العاممة في قطاع 

الإلتزاـ التنظيمي في  بيف التحفيز وة دلالة إحصائية عند مستوى دلال توجد علبقة ذات -2

 .المؤسسات الدولية العاممة في قطاع غزة

الإلتزاـ  و اليدؼ حوضو  بيف  a≤ 0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -3

 .غزةالتنظيمي في المؤسسات الدولية العاممة في قطاع 

الإلتزاـ التنظيمي في  بيف الممكية و  a≤ 0.05توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -4

 .غزةالمؤسسات الدولية العاممة في قطاع 

الإلتزاـ  في التغيير وبيف الرغبة  a≤ 0.05 توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -5

 .غزةالتنظيمي في المؤسسات الدولية العاممة في قطاع 

الإلتزاـ  العمؿ الجماعي و بيف a≤ 0.05 ت دلالة إحصائية عند مستوى دلالةتوجد علبقة ذا -6

 .غزةالعاممة في قطاع ة في المؤسسات الدولي تنظيميال

الإلتزاـ  و رالتقدي و ـحتراوالإبيف a≤ 0.05  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -7

 العاممة في قطاع غزة. ؤسسات الدوليةالتنظيمي في الم

 الثانية ةالرئيسي الفرضية
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أفراد عينة البحث  ستجابةإحوؿ  a≤ 0.05 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -

،المسمى الوظيفي، الاجتماعية، العمر ، الحالة )الجنسإلى متغيرات الديمغرافية  يعزى لمتمكيف الإداري

 .، سنوات الخبرة(المؤىؿ العممي

 :الثالثة ةالفرضية الرئيسي

أفراد عينة البحث  ستجابةإحوؿ   a≤ 0.05توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -

، المسمى جتماعيةالإ، الحالة ر، العم)الجنسيرات الديمغرافية إلى متغ ىبالإلتزاـ التنظيمي تعز 

 . ، المؤىؿ العممي ، سنوات الخبرة(الوظيفي

مف العامميف في ، وقد تكوف مجتمع البحث الباحثة المنيج الوصفي التحميمي ستخدمتإقد  و

( مؤسسة دولية، وقامت الباحثة 65يبمغ عددىا ) يالت غزة وفي قطاع  ةالعامم الدوليةالمؤسسات 

لتحقيؽ ىذا  ، و( عاملب15كؿ مؤسسة ) يموظف ديتجاوز عد( مؤسسات كعينة قصدية، 8)ختيارإب

عمى  ستبانوإ( 150، حيث تـ توزيع )كأداة لجمع البيانات الإستبانة ـيالباحثة بتصمالغرض قامت 

، ر، نائب مديرمديالمسميات التالية ) الذيف يحمموف مدراسة، وكعينة ل ختيارىـإالعامميف الذيف تـ 

 . (%80,5) ستيرادالإبمغت نسبة  ( وير ادمشروع إ ,منسؽ مشروع، مساعد منسؽ

 أظير البحث عدة نتائج أىميا:و  -

أف مستوى التمكيف الإداري في  ، والإلتزاـ التنظيمي مكيف الإداري ووجود علبقة طردية قوية بيف الت

توصؿ البحث  (، و%83في قطاع غزة مرتفع بدرجة متوسطة بوزف نسبي ) ةالأىمية العاممالمؤسسات 

مستواه مرتفعا  فغزة كاأف الإلتزاـ التنظيمي لدى العامميف في المؤسسات الدولية في قطاع  أيضا إلى

(، وأظيرت النتائج تفاوتا في موافقة عينة الدراسة عمى وجود %86بدرجة متوسطة بوزف نسبي )
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بينما  ،ولىبعد وضوح اليدؼ المرتبة الأ حتؿإ، حيث يا الدراسة لمتمكيف الإداريتحدد عة التيبالس

، ثـ يميو الرغبة في التغيير ثـ ؿ العمؿ الجماعي المرتبة الثالثةحتإالتعميـ المرتبة الثانية، ثـ  دبع حتؿإ

 .أخيرا الممكية في المرتبة الأخيرة و زيفالتقدير ثـ التح و حتراـالإ

التمكيف مبحوثيف حوؿ ال ستجاباتإفروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ  دعدـ وجو كشؼ البحث عف  و

دلالة إحصائية في  تفروؽ ذاعدـ وجود  كشفت أيضا عف لممتغيرات الديمغرافية، و ىالإداري تعز 

فيما عدا متغير الجنس وكاف   الديمغرافيةلممتغيرات  ىحوثيف حوؿ الإلتزاـ التنظيمي تعز المب ستجاباتإ

 ر.و لفارؽ لصالح الذكا

 

 الدراسات الوطنيــة:* 

قدمت ىذه  - الإلتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة وعلبقتو بالثقافة التنظيمية إبتسام: دراسة عاشوري -1

  تخصص تنظيـ و - الاجتماععمـ قسـ  –رعمى شيادة الماجستيؿ لمتطمبات الحصو  ستكمالاإالرسالة 

-بسكرة  -ريجامعة محمد خض -جتماعيةالإقسـ العموـ  –جتماعيةو الإية العموـ الإنسانية كم –عمؿ 

2014- 2015. 

تتمحور  ىدفت الدراسة إلى معرفة الإلتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة وعلبقتو بالثقافة التنظيمية، و -

 و قية الثقافة التنظيمية بالإلتزاـ التنظيمي في مؤسسة ديواف التر  ةعلبقي ى ما حوؿ إشكالية الدراسة

 ؟  بمدينة الجمفة )المديرية العامة التسيير العقاري

 التساؤؿ الرئيسي إلى التساؤلات الفرعية التالية:يتفرع  و
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التسيير العقاري بمدينة  و قيةعلبقة الثقافة التنظيمية بالولاء التنظيمي في مؤسسة ديواف التر  ما -1

 ؟ الجمفة )المديرية العامة(

العقاري بمدينة التسيير  و قيةمؤسسة ديواف التر  تجاهعلبقة الثقافة التنظيمية بتحقيؽ المسؤولية  ما -2

 ؟ الجمفة )المديرية العامة(

التسيير  و رقيةبمؤسسة ديواف الت ستمرارالإ والثقافة التنظيمية بتحقيؽ الرغبة في العمؿ  ةما علبق -3

 ؟ العقاري بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

 فرضيات الدراسة

 الفرضية الرئيسية

بمدينة التسيير العقاري  و قيةالتنظيمي في مؤسسة ديواف التر  ىناؾ علبقة لمثقافة التنظيمية بالإلتزاـ

 .الجمفة )المديرية العامة(

 الفرضيات الفرعيػػة:

التسيير العقاري  و قيةالولاء التنظيمي في مؤسسة ديواف التر  و ةالتنظيميىناؾ علبقة بيف الثقافة  -1

 .بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

 و قيةبمؤسسة ديواف التر  رستمراالإ العمؿ وىناؾ علبقة بيف الثقافة التنظيمية و تحقيؽ الرغبة في  -2

 .التسيير العقاري بمدينة الجمفة )المديرية العامة(

 قيةبمؤسسة ديواف التر  ستمرارالإ وىناؾ علبقة بيف الثقافة التنظيمية و تحقيؽ الرغبة في العمؿ  -3

 .والتسيير العقاري بمدينة الجمفة )المديرية العامة(
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عامؿ وتمت  70 كوف مجتمع الدراسة والبالغ عددىـالباحثة عمى المنيج الوصفي وقد ت عتمدتإ و

 .المقابمة ،ستمارةالإأدوات جمع البيانات  ستخدمتو إالدراسة عمى أساس المسح الشامؿ 

 نتائج الدراسػػػة:

 :يدانية توصمنا إلى عدة نتائج ىيمف خلبؿ الدراسة الم

الإلتزاـ التنظيمي لمعامميف  في مؤسسة  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة التنظيمية  و -1

  .a=0,01 التسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى دلالة وقية ديواف التر 

والولاء التنظيمي لمعامميف في مؤسسة ديواف  ةالتنظيميتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة  -2

 . a=0,01التسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى دلالة و قيةالتر 

مؤسسة ديواف  تجاهالمسؤولية  ؽتحقي التنظيمية وتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة  -3

 . a=0,01التسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى دلالة وقية التر 

في ستمرار الإ والرغبة في العمؿ  ؽتحقي التنظيمية وتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الثقافة  -4

  a=0,01. والتسيير العقاري بمدينة الجمفة عند مستوى دلالة قيةمؤسسة ديواف التر 

  ؿالمبحوثيف حو  تجاىاتإفي   a=0,01لا توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة -5

 .المستوى التعميمير لمتغي ىلمؤسسة محؿ الدراسة تعز الإلتزاـ التنظيمي با

  المبحوثيف حوؿ تجاىاتإفي  a=0,01توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  -6

 .لمتغير السف ىالتنظيمي بالمؤسسة محؿ الدراسة تعز الإلتزاـ 
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المبحوثيف حوؿ  تجاىاتإ في a=0,01 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة لا -7

 .المينية ةلمتغير الفئ ىالإلتزاـ التنظيمي بالمؤسسة محؿ الدراسة تعز 

 

 التعقيب عن الدراسات السابقة:* 

 دراسات و 7البالغ عددىا  ستعراض مجموعة مف الدراسات السابقة المتعمقة بموضوع الدراسة، وإتـ 

القسـ  في الأوؿ تناوؿ الدراسات المتعمقة بالتمكيف الإداري، والتي تـ تقسيميا إلى قسميف، القسـ 

 الملبحظات التالية: ىتوصمنا إلمف خلبليا  لتزاـ التنظيمي، والثاني دراسات متعمقة بالإ

 

 التمكين الإداري -

 الدراسات العربية *

 :لمدراسة الأولى بالنسبة -1

 لتشابو:أوجو ا -أ  

 .التمكيف الإداري ؿ:المستقىما يدرس نفس المتغير كلب -

 .تتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في تناوليا لموضوع التمكيف الإداري مف الجانب النظري -

 أوجو الاختلاف: -ب

 المقابمة. و الإستبانةستخدمت إ ، في حيف دراستناةالإستبان تـ إستخداـالدراسة السابقة  -
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منيج المسح  عمى عتمدتإ المنيج الوصفي التحميمي في حيف دراستناعتمدت عمى إالدراسة السابقة  -

 ط.جتماعي فقالإ

ختارت عينة إعشوائية طبقية، في حيف دراستنا  ختارت مف مجتمع الدراسة عينةإالدراسة السابقة  -

 .مف مجتمع الدراسة ةقصدي

 ة.المكاني لمدراس ني واالزم الإطاريفتختمؼ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في  -

 الدراسة السابقة في إطار تخصص تربية، في حيف دراستنا ضمف تخصص عمـ إجتماع تنظيـ و -

 .عمؿ

 بالنسبة لمدراسة الثانية: -

 أوجو التشابو:  -أ

 ؿ: التمكيف الإداري.كلبىما يدرس نفس المتغير المستق -

 ضوع التمكيف الإداري مف الجانب النظري.تتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في تناوليا لمو  -

 :ختلافأوجو الإ -ب

 المقابمة. الدراسة السابقة تـ إستخداـ الإستبانة، أما دراستنا الحالية إستخدمت الإستبانة و -

عمى المنيج الوصفي المسحي، في حيف دراستنا إعتمدت عمى منيج  تالدراسة السابقة إعتمد -

 المسح الإجتماعي.
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عينة  تالسابقة إختارت العمؿ بالمسح الشامؿ لمجتمع الدراسة، في حيف دراستنا إختار الدراسة  -

 قصدية مف مجتمع الدراسة.

 المكاني لمدراسة. ني واتختمؼ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في الإطاريف الزم -

عمـ إجتماع  الدراسة السابقة في إطار تخصص الإدارة التربوية، في حيف دراستنا ضمف تخصص -

 تنظيـ و عمؿ.

 الدراسات الوطنية* 

 الأولى: ةلمدراس بالنسبة -

 أوجو التشابو: -أ

 .ؿ: التمكيف الإداريكلبىما يدرس نفس المتغير المستق -

 . التمكيف الإداري مف الجانب النظري عتتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في تناوليا لموضو  -

 ختلاف:أوجو  الإ -ب

أما دراستنا الحالية  ستبانة،المقابمة و الإ اـ أدوات الملبحظة وستخدفي الدراسة السابقة تـ إ -

 .المقابمة ستخدمت الإستبانة وإ

لوصفي التحميمي، في حيف دراستنا إعتمدت عمى منيج عتمدت عمى المنيج االدراسة السابقة إ -

 .جتماعي فقطالمسح الإ
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سة عينات موزعة، في حيف دراستنا إختارت عينة قصدية مجتمع الدراختارت مف الدراسة السابقة إ -

 .مف مجتمع الدراسة

 .المكاني لمدراسة ني واتختمؼ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في الإطاريف الزم -

جتماع ر، في حيف دراستنا ضمف تخصص عمـ إالدراسة السابقة في إطار تخصص عموـ التسيي -

 .تنظيـ وعمؿ

 

 بالنسبة لمدراسة الثانية: -

 أوجو التشابو:  -أ

 ؿ: التمكيف الإداري.متغير المستقكلبىما يدرس نفس ال -

 .المقابمة ستخداـ أداة الإستبانة وكلبىما تـ إ -

 تتفؽ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في تناوليا لموضوع التمكيف الإداري مف الجانب النظري. -

 ختلاف:أوجو الإ -ب

، المنيج الإستنتاجي والمنيج الإحصائي، في حيف عتمدت عمى ثلبث مناىجالدراسة السابقة إ -

 دراستنا إعتمدت عمى منيج المسح الاجتماعي.

في حيف دراستنا إختارت عينة ختارت مف مجتمع الدراسة عينة متعددة المراحؿ، الدراسة السابقة إ -

 .مف مجتمع الدراسة قصدية
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 .المكاني لمدراسة ني واالية مع الدراسة السابقة في الإطاريف الزمتختمؼ الدراسة الح -

ة، في حيف دراستنا ضمف تخصص المؤسس رتسيي قتصاد والدراسة السابقة في إطار تخصص إ -

 .عمؿ جتماع تنظيـ وعمـ إ

 

 التنظيمي ملتزاالإ  -

 ةالدراسات العربي* 

 بالنسبة لمدراسة الأولى: -1

 أوجو التشابو: -أ

 .التنظيمي تزاـلالإكلبىما يدرس نفس المتغير  -

 .التنظيمي في الجانب النظري تزاـلالإتتفؽ الدراسة السابقة في تناوليا لموضوع  -

 :ختلافالإوجو أ -ب

التنظيمي  لتزاـالإدراستنا الحالية تدرس  و التنظيمي كمتغير مستقؿ، لتزاـالإالدراسة السابقة تدرس  -

 .كمتغير تابع

لوصفي التحميمي، في حيف دراستنا إعتمدت عمى منيج عتمدت عمى المنيج اإالدراسة السابقة  -

 .جتماعيالمسح الإ
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عشوائية بسيطة، في حيف دراستنا إختارت عينة  ختارت مف مجتمع الدراسة عينةالدراسة السابقة إ -

 .مف مجتمع الدراسة قصدي

 .المكاني لمدراسة ني واالإطاريف الزم يتختمؼ الدراسة الحالية ف -

الدراسة السابقة في إطار تخصص إدارة أعماؿ في حيف دراستنا ضمف تخصص عمـ إجتماع تنظيـ  -

 .عمؿ و

 بالنسبة لمدراسة الثانية: -2

 أوجو التشابو: -أ

 .لتزاـ التنظيمي: التمكيف الإداري و الإكلبىما يدرس نفس المتغيريف -

 قصدية. ةنفس العينة، عين تختار ة و الحالية إالدراسة السابق -

 :ختلافأوجو الإ -ب

مدت عمى المنيج الوصفي التحميمي، في حيف دراستنا إعتمدت عمى منيج عتالدراسة السابقة إ -

 .جتماعيالمسح الإ

 .ني و المكاني لمدراسةاي الإطار الزمتختمؼ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة ف -

 جتماع تنظيـ وحيف دراستنا تخصص عمـ إ يإدارة أعماؿ، فالدراسة السابقة في إطار تخصص  -

 .عمؿ

 



 الفصل الأول                                               الإطار التصوري و المفاىيمي لمدراسة
 

التمكين الإداري و الإلتزام التنظيمي    

 36 

 الدراسات الوطنية* 

 بالنسبة لمدراسة الأولى: -

 أوجو التشابو: -أ

 الإلتزاـ التنظيمي. كلبىما يدرس نفس المتغير: -

 .لتزاـ التنظيمي في الجانب النظريسة السابقة في تناوليا لموضوع الإتتفؽ الدرا -

 .ستخداـ أداة الإستبانة، المقابمةكلبىما إ -

 .عمؿ جتماع تنظيـ وعمـ إ كلبىما نفس التخصص، -

 ختلاف:لإوجو اأ -ب

لتزاـ دراستنا الحالية تدرس الإ مستقؿ، في حيفلتزاـ التنظيمي كمتغير تدرس الإ ةالدراسة السابق -

 .عالتنظيمي كمتغير تاب

 مسحعتمدت عمى منيج الفي حيف دراستنا إ عتمدت عمى المنيج الوصفي،الدراسة السابقة إ -

 .جتماعيالإ

 مف مجتمع الدراسة. ةحيف دراستنا إختارت عينة قصديختارت مسح شامؿ، في الدراسة السابقة إ -

 المكاني لمدراسة. ني واالإطاريف الزمتختمؼ الدراسة الحالية مع الدراسة السابقة في  -
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 ستفادة من الدراسات السابقة:الإ* مدى 

 .تعزيز الجانب النظري ساىمت الدراسات السابقة في إثراء و -

 .أيضا المنيجية المتبعة لتسييؿ الطريؽ الذي يسمكو الباحث ساعدت في بناء خطة الدراسة و -

 .ساىمت في كيفية بناء أدوات الدراسة -

 شكالية الدراسة و بناء خطة الفصوؿ.قد أفادتنا في صياغة إ و -

 مراجع و المساعدة عمى التوجيو إلى المراجع المرجوة مباشرة.توجيو في مجاؿ ال -

 المساعدة في تحميؿ الجداوؿ و التأويؿ السوسيولوجي. -
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 تحديد مفاىيم الدراســــــــة: -1-7

 مفيوم التمكين الإداري: *

 :ةلغـ

السيطرة  الشيء إتقانو وف مف مكيالت، و منح المنزلة الرفيعة :ومنظور ى لإبفكيف في لساف العرب التم

 1القدرة.يعرؼ أيضا بأنو  عميو و

 حا:صطلاإ

 2ما.و إعطاء السمطة القانونية لشخص تفويض أو منح أ -

في  أما الموظفيف ،إقصاء كافة القيود غير الضرورية ىو القدرة عمى إنجاز الأداء الذي يحوؿ إلى -

  الرقابة مف قبؿ المدير إلى رقابة مجموعة العمؿ،ية لمسؤو  ةيعني إزالىو بيذا المفيوـ  و ،أدائيـإنجاز 

الرقابة عبر  عتمادإإلى ؿ, العم يف البيروقراطيةبة مف خلبؿ الوسائؿ أنيا تتضمف إزالة سبؿ الرقا اكم

 3الإنجاز. ونح وفعاليتيـوظفيف و إطلبؽ طاقاتيـ مفيوـ الثقة بالم

 يتـ مف خلبليا إعطاء الموظفيف في: العممية التي رؼ أيضا التمكيف الإداري عمى أنويع و -

القرارات  تخاذي إالمشاركة ف ائفيـ وظلسمطة، ومنحيـ الحرية لمقياـ بو المستويات الدنيا قدر معيف مف ا

 4بأعماليـ مما يعزز الثقة لدييـ بأنيـ شركاء في العمؿ.

                                                           
 .112، ص2005، ، لبناف4، ط، دار الفكر14جماؿ الديف محمد بف مكرـ بف منظور: لساف العرب، الجزء  -1
   2009ر، مص  ،1ط ،ددار حامتحسيف أداء العامميف،  المديريف لزيادة الإنتاجية وبسيوني محمد البرادعي: تنمية ميارات  -2

 .54ص
 .117 - 177ص، ص 2010 ،الأردف،1صفاء، طخضير كاظـ حمود: منظمة المعرفة، دار ال -3
 .17، ص2012الأردف،، 1ستراتيجي في إعادة ىندسة العمميات الإدارية، دار حامد، طماعيؿ محمد الصرايرة: التحميؿ الإإس -4
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 و ،تحفيزه الفرد وتشجيع  و ،عمى أنو تحرير الإنساف مف القيودالتمكيف لدى البعض ينظر إليو  و -

 .مكافأتو عمى ممارسة روح المبادرة والإبداع

التمكيف عند آخريف ىو عدـ القياـ بالأشياء عمى أساس القوانيف الجامدة بحيث ينظر أصحاب  و -

 المديرأىدافيا، ولكف  ة لتحقيؽ غايات المنظمة والتمكيف إلى القوانيف عمى أنيا وسائؿ مرن

فعميا في لذلؾ تفعؿ البيروقراطي  وسيمة معا، التقميدي ينظر إلى القوانيف عمى أنيا غاية و يالبيروقراط

التعميمات  قابة الصارمة و، ولكف التمكيف يحرر الفرد مف الر التفكير في المستقبؿ اح الإبداع وجم كبح

الأعماؿ التي  ويعطيو الحرية في تحمؿ المسؤولية عف التصرفات  و ،السياسات المحددة الجامدة، و

مستقمة في ظؿ  ير مفعمة ومواىبو الكامنة التي حتما ستبقى غمف  ىذا بدوره يحرر الفرد و يقوـ بيا،

 1.الإدارات المستبدة قراطية الجامدة والبيرو 

    التعريف الإجرائي:

 فالسكاف م وارات منظمة مديرية الصحة إعطاء إط التمكيف الإداري ىو العممية التي بموجبيا منح و -

مكافأتيـ  تحفيزىـ و تشجيعيـ و ، وإبداء الرأي الميارات، وحرية المشاركة و الصلبحيات و السمطة و

يقاس  تغيير في منظمتيـ ولإحداث ال بوظائفيـالتي تساعدىـ عمى القياـ  و ,عمى ممارسة روح المبادرة

 .(الفعاؿ تصاؿالإ ،التدريب ،ةالسمط تفويض) ستجابتيـ عف مستوى التمكيف في الأبعاد التالية:إمف خلبؿ 

   

 تفويض السمطـة:* 

 إصطلاحا:

                                                           
.22ص ،2012، عماف، 1ط ،التوزيع دار مكتبة الحامد لمنشر والتمكيف الإداري في العصر الحديث،  محمود حسيف الوادي: -1



 الفصل الأول                                               الإطار التصوري و المفاىيمي لمدراسة
 

التمكين الإداري و الإلتزام التنظيمي    

 40 

التفويض مف ثلبث تتكوف عممية  عممية تنظيمية تسمح بنقؿ السمطة مف الرئيس إلى المرؤوس و -

 1، المساءلة.سناد المسؤولية، تفويض السمطةإ: عناصر رئيسية ىي

 ، وتو في مصمحة المنظمةاطاق ستغلبؿلامنح السمطة الرسمية لمموظؼ  ية وىي إعطاء المسؤول -

الرئيس إلى المرؤوسيف لمقياـ ببعض المياـ مع إبقاء  ختصاصاتإىو كذلؾ عبارة عف نقؿ بعض 

 2المسؤولية قائمة بيف الطرفيف.

 التعريف الإجرائـي:

ويمو إلى المياـ التي خت نائبو و ىالسكاف إل ومنظمة بمديرية الصحة بنقؿ السمطة مف المسؤوؿ  - 

 .تحقيؽ أىداؼ المنظمة و ،ؿوضيا لو مف أجؿ السير الحسف لمعمف

 

 الإتصال الفعـال :* 

 إصطلاحــا:

ستمرار لإالمعمومات الضرورية  الإتصالات الإدارية تنفي إنتاج أو توفير أو تجميع البيانات و -

 3ة إحاطة الغير بحيث يمكف لمفرد أو الجماع ،إذاعتيانقميا أو تبادليا أو  و ,الإدارية ةالعممي

 

                                                           
 .336، ص2002ر, دط، الإسكندرية، عمي الشرقاوي: التنظيـ، الدار الجامعية لمطباعة و النش -1
جراءات العمؿ،  -2  .38، ص2002، عماف، 1لتوزيع، طا دار وائؿ لمنشر وموسى الموزي: التنظيـ وا 
، 3التوزيع، ط و النشر الإدارية، المؤسسة الجامعية لمدراسات و : الإتصاؿ الفعاؿ في العلبقات الاجتماعية ومصطفى حجازي -3

 .20، ص2000لبناف،
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و التعديؿ  أو التغيير ،و الجماعات  ،في سموؾ الأفراد أو التأثير ،ومات جديدةمعم أخبار أو أو بأمور

 1في ىذا السموؾ أو توجييو وجية معينة.

المعمومات بيف كذلؾ تبادؿ  ، والمعمومات في المنظمة ؽعممية تدفالإتصالات الإدارية ىي  -

 2.بقصد تحويؿ المعاني إلى الآخريف كذلؾ و شخصيف أو أكثر في المنظمة،

 التعريف الإجرائـي:

القرارات، وفي  تخاذإلأنو يعتمد في عممية  ،السكاف لبحا ىاما بمديرية الصحة وعد المعمومات ست -

الناجحة يعزز فييا فالإتصاؿ الفاعؿ في المنظمات  ,بالتصرؼ الصحيح وتمنح الثقة، حؿ المشكلبت،

 .مبدأ الإبداع

 

 ب:يالتدر * 

 إصطلاحــا:

أو  المميد الذي يوصؿ إلى اليدؼ،التي تعني لغة: الطريؽ  تبنى كممة التدريب مف كممة درب، و و

 الغاية المنشودة.

 3تعددت التعاريؼ الإصطلبحية لمتدريب بعرض منيا ما يمي: و

                                                           
 .20المرجع نفسو: ص -1
 ص ،2007، الإسكندرية ،الجلبؿ لمطباعة ،ةالدار الجامعي ،ؿالفعا ؿالبريدي: الإتصاالله عبد الرحمف  عبد مصطفى أبو بكر، -2

39. 
3

 .310ص, 2007, الإسكندرية ،1ط ،رالنش الوفاء لدنيا الطباعة ور دا ،إدارة الموارد البشرية: محمد حافظ حجازي--
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رفع ميارات الفرد في  تمييدا لتوفير معارؼ و ،الذىنية لمفرد تجاه عممو نفسية وتجاىات الالإ تغير -

 1أداء العمؿ.

تساعدىـ في  معارؼ، و  ، يكتسب فييا الأفراد مياراتف التدريب ىي عممية تعمـعخروف: آيقوؿ  و -

 2.بموغ الأىداؼ

 التعريف الإجرائـي:

إذ يجب  الملبئـ، السكاف بدوف توفير التدريب، الصحة ولا يمكف تمكيف الموظفيف في مديرية  -

 لمتصرؼ الفعاؿ بصفة مستمرة. زمةاللبعمييـ إكسابيـ المعرفة والميارات والأدوات 

 

 فريق العمـــل:* 

 إصطلاحــا:

 الفريؽ :مفيوـ  وجيات نظر الباحثيف نحو

 مف الأفراد الموظفيف يشتركوف في المسؤولية ذات الصمة بنتائج تنظيمية معينة. عتماديةإمجموعة  -

 3مجموعة مف الأفراد يعمموف معا لتحقيؽ ىدؼ معيف. -

                                                           
 .310المرجع نفسو، ص -1
2

 .21ص ،2011 الأردف، ،1ط  التوزيع، زىراف لمنشر و ردا, رية: إدارة الموارد البش حنا نصر الله--
 دار صفاء لمنشر و متكامؿ،فريؽ العمؿ مدخؿ مفاىيمي : آخروف كماؿ كاظـ طاىر الحسيني و ،إحساف دىش جلبب -3

 .16ص، 2013 عماف، ،1ط ،التوزيع
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ويتصموف إتصالات أخرى غير رسمية، جماعات رسمية و فم كجماعةحيث يتصرؼ الموظفيف  -

لمجماعة ت ىناؾ حاجا و ،ميوفو آخروف رس ،اجتماعيوفغير رسمية، وىناؾ قادة أخرى  رسمية و

تتطمب التعايش  كميا ضغوط تعيش في بيئة العمؿ و ،عمى الإنتاج قادرةوديناميكية جماعية  ؾوتماس

 1.ستيعابياإ ومعيا 

التعاوف  وف مع المرؤوسيف فرادى أو كجماعة، والتعا يشير إلى قياـ القائد أو المدير بالمشاركة و -

و , ز الآخريفتحفي عمى ىذا المعيار أسماء أخرى مثؿ إدارة الجماعة و، ويطمؽ الرؤساء مع الزملبء و

 2.حؿ الخلبفات و ح الجماعةالعمؿ برو  و ،الإدارة بفريؽ العمؿ

 التعريف الإجرائـي:

 ، والأساليب لتطبيؽ التمكيف الإداري،أحد أىـ السكاف ؿ في منظمة مديرية الصحة وتعد فرؽ العم  -

مسؤولية متبادلة  أىداؼ مشتركة و الأفراد يعمموف معا لتحقيؽ غايات وفريؽ العمؿ ىو مجموعة مف 

 لإنجاز المياـ.

 

 ــز:فالحوا* 

 إصطلاحا:

 ى:إل الإصطلبحيالحوافز في معناه  تشير لفظة و -

                                                           
.27ص، 2014 عماف، ،1ط التوزيع، لمنشر و زلمعتا دار ،المفاىيـ الإدارية الحديثة :حمدمحمد ىاني م، يعبو  منيرزيد  -1

 .166ص ، الإسكندرية،1الموارد البشرية، الدار الجامعية، ط اختيارلعممي في الدليؿ ا :رأحمد ماى -2
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ؾ المزيد مف دافعو نحو سموؾ التي تستخدـ لتحري و, الإمكانات المتاحة في البيئة المحيطة بالفرد

الأسموب الذي يشبع رغباتو أو حاجاتو أو  ، أو نشاطات محددة بالشكؿ ولنشاطأدائو  و ،معيف

 توقعاتو.

 1ىي العوائد التي يحصؿ عمييا الفرد في المنظمة كنتيجة لتميزه في الأداء عف أقرانو. و

 و ,معنوياتيـرفع  ،عمى تقديـ أفضؿ ما لدييـ وي تتخذىا المنظمة لتشجيع موظفيياالإجراءات الت -

 2تعزيز الولاء الوظيفي لدييـ. و بيـ، حتفاظالإ

سائؿ لرفع كفاءة الموارد مصادره الأساسية أحد الو  تمثؿ نتائج عممية الحفز وي تعتبر الحوافز الت -

تدريب إلى تنظيـ  جانب أنشطة إدارة الموارد البشرية الأخرى مف إختيار وى في المنظمة إل ،البشرية

 3توجيييا. جيود المورد البشري و

 ي:التعريف الإجرائ

، بحيث تكوف مرتبطة السكاف ـ لمحوافز بمديرية الصحة ولنجاح عممية التمكيف لابد مف وجود نظا

 ،زيادة الكفاءة و  يؤدي إلى المنافسة، ىذا ما و ،شجع الموظفيف عمى تحمؿ المسؤوليةبشكؿ بالأداء وي

 .التفكير الخلبؽ الإبداع، و و

 

 :التنظيمـيمفيوم الالتزام * 

                                                           
 .212ص ،مرجع سابؽ :محمد حافظ حجازي -1
, عماف, 1, طالتوزيع دار كنوز المعرفة العممية لمنشر و يؼ المعايظة، صالح سميـ الحموري: إدارة الموارد البشرية،رونا -2

 . 130 ص, 2013
.252ص ،2005 ،الأردف ،2ط ،دار وائؿ لمنشر ستراتيجي،إ: إدارة الموارد البشرية مدخؿ تيخالد عبد الرحيـ مطر اليي -3
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 :ـةغلالإلتزام 

 1وـ عميو.االمد ءلمشيأو الملبزـ  ،ويفارق الشيء لايمزـ  ،دىو العي

 إصطلاحــا:

 مما يدفعو إلى الإندماج في العمؿ و, يعمؿ بياالإرتباط الوظيفي الذي يربط الفرد بالمنظمة التي  -

 2تبني قيـ المنظمة.

 3يا.ب و إرتباطواؽ الفرد مع منظمتو درجة نط -

ىو عبارة عف حالة نفسية تصؼ  و الإلتزاـ المؤسسي، ،كما يطمؽ عميو البعض: الإلتزاـ الوظيفي -

 العامؿ بترؾ العمؿ لدى المنظمة. ـحتمالات قياإتقمؿ  علبقات العامؿ بالمنظمة و

لبذؿ مجيود  ستعدادو إ للئستمرار عضوا في منظمة معينة، الرغبة الشديدة :في تعريؼ آخر و -

 4عالي في المنظمة. 

يعكس درجة  و, الذي يشعر بو الفرد تجاه منظمتو يعرؼ الإلتزاـ التنظيمي بأنو ذلؾ الإرتباط النفسي -

.                                                                    قيـ المنظمة و الاتجاىاتتبنيو 

 5بالمنظمة ندماجوإيتعمؽ بدرجة  ىو و التي تربط الفرد بالمنظمة،لنفسية وعرؼ أيضا بأنو الحالة ا  –

                                                           
 .50ص ،1952ة, القاىر  دار المعرفة، ،لساف العرب :رف منظو إب -1
, ص 2014, ف، الأرد1ط ،فالأكاديميو دار  ،والممارسات التطبيقيةعد النظرية التطوير التنظيمي القوا إبراىيـ شياب: ةفادي -2

78  . 
 .315, ص2005ر, مص دط، ،الدر الجامعية ،يصلبح الديف عبد الباقي: مبادئ السموؾ التنظيم -3
 .390، ص2013، ف، عما1ط ،لمنشر دالحام ومكتبة ر، داإدارة الموارد البشرية )إطار متكامؿ( :حسف حريـ -4

، 1طالتوزيع،  محمد أحمد المصاورة، نعمة عباس الخفاجي: إدارة التنوع منظور الإلتزاـ التنظيمي، دار الأياـ لمنشر وعلً -5
 .48ص،2015
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 متغيرا ىاما لفيـ سموؾ داخؿ المنظمة , إف لذا يعتبر الإلتزاـ التنظيمي  فييا،ر للئستمرا  ىتماموإو 

 المعززة لمجبية الداخمية لممنظمة. مف العناصر الميمة والإلتزاـ التنظيمي 

 :الفرد مع المنظمة التي يعمؿ بيا ندماجإكما عرؼ الإلتزاـ التنظيمي بمدى  و -

 أىدافيا وقبوليا. بقيـ المنظمة و يالقو الإعتقاد  -1

 بذلو لمصمحة المنظمة. الإستعداد التاـ لتقديـ الجيد و -2

 1.الأكيدة للئستمرار في العمؿ داخؿ المنظمة الرغبة القوية و -3

التنظيمي عف حالة غير محسوسة يستدؿ عمييا مف خلبؿ ظواىر تنظيمية معينة بر الإلتزاـ تيع -

 2.اتيـ وتجسد مدى ولائيـ لمنظماتيـتتضمف سموؾ الأفراد وتصرف

 التعريف الإجرائـي:

وسعييـ إلى  , في عمميـ ستقرارالإ و ستمرارالإىو رغبة الموظفيف في مديرية الصحة والسكاف في  -

 منظمتيـ. أىداؼ تحقيؽ أىدافيـ و

 

 :الولاء التنظيمـي *

 :لغة

                                                           
 .48المرجع نفسو، ص -1
عماف, , 1لمنشر و التوزيع, طالمسيرة  دار إدارة المؤسسات، في السموؾ التنظيميد: السيد محمد عبد المجي و،يمف عبدهفاروؽ  -2

 .285, ص2005
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 1.الإلتزاـ المحبة و ، النصرة وبيعني العيد، القر  و

 إصطلاحــا:

خلبصو ليا وتحقيؽ أىدافيا مع  دالمتولد عن يالإيجابأنو مستوى الشعور  - الموظؼ نحو منظمتو وا 

 2.بيا رتباطبالإشعوره 

والموافقة عمى الأىداؼ التنظيمية ومساندتيا  الود نحو الآخريف وحماية المنظمة،يمثؿ الشعور ب -

والدفاع عنيا وتحسيف صورة المنظمة أماـ الأطراؼ الخارجية المتعاممة معيا وحمايتيا والدفاع عنيا 

 3مف التيديدات الخارجية.

ىو حالة يتمثؿ فييا الفرد بقيـ وأىداؼ المنظمة ويرغب الفرد في المحافظة عمى عضويتو فييا  -

 4تحقيؽ أىدافو.لتسييؿ 

 ستعداد الموظؼ عمى بذؿ درجات عالية مف الجيد لصالح التنظيـ, والولاء التنظيمي عمى أنو إ -

 القبوؿ بأىدافو الرئيسية و قيمو. الرغبة القوية في البقاء ضمف ىذا التنظيـ, و

 5لمتنظيـ و العزـ عمى العمؿ إزاء أىدافو. يالتقسيـ الإيجاب -

 

                                                           
 .118ص ،2010،الأردف ،4ط ،التوزيعو  دار وائؿ لمنشر ،التنظيمي أساسيات ومفاىيـ حديثة التطور :موسى الموزي -1
عوينة أبو سنينة, عبد الجبار البياتي: مستوى إدارة الصراع التنظيمي لمديري المدارس الثانوية الحكومية وعلبقتو بمستوى الولاء  -2

 .103, ص 2014, 1, العدد 10معمميف في محافظة العاصمة عماف, المجمة الأردنية في العموـ التربوية, مجمد التنظيمي لم
, ص 2008, مصر, 1عبد الحميد الفتاح المغربي: الميارات السموكية و التنظيمية الموارد البشرية, المكتبة العصرية, ط  -3

320  . 
 .118ص, 2012، عماف, 1دار البمدية، ط ،الإدارة العامة :محمد محمود مصطفى -4
 .296ص, 2013الأياـ, د ط, عماف, خالد المشيداني, رائد العبيدي: مبادئ إدارة الأعماؿ بمنظور منيجي متقدـ, دار  -5
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 1الوفاء لمتنظيـ. الأفراد لبذؿ الطاقة وبأنو إستعداد  -

نتمائو لممجتمع إ و الولاء التنظيمي ىو امتداد لمولاء الإجتماعي المتمثؿ في مشاعر الفرد وولائو -

ف لمولاء الإجتماعي  تساعد عمى تماسؾ ركائز إذا توفرت في البيئة التنظيمية فإنيا  الذي يعيش فيو، وا 

 وىي: ويتر إستمرا و بقائو و, الولاء التنظيمي

 الجماعة.أف يكرس الفرد حياتو ويضحي بمصالحو لبقاء واستمرارية  :المستمرركيزة الولاء  -1

إلى  ركيزة الولاء التلبحمي: تشير إلى العلبقات الإجتماعية التي تربط الفرد بغيره بشكؿ يؤدي  -2

 ا.ستمراريتيإ تماسؾ الجماعة و

 2.مبادئيا وركيزة الولاء الموجبة: تشير إلى إرتباط الفرد بقيـ الجماعة  -3

 الإجرائـي:التعريف 

خارج العمؿ حتى  ، ولمجيودات إضافيةو السكاف الولاء التنظيمي ىو بذؿ موظفي مديرية الصحة 

مكانة ضمف المنظمات  سابيا سمعة وكإ المنظمة و ستمرارلإ ،أوقات العمؿ دوف مقابؿ مادي

 الأخرى.

 

 الإنتماء التنظيمي: *

 الإنتماء:

                                                           
 .269المرجع نفسو، ص -1

 2 . 254ص، 2010، عماف، 1سامح عبد المطمب عامر، علبء محمد سيد قنديؿ: التطور التنظيمي، دار الفكر، ط -
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 ة:لغ

 :هأصؿ الكممة مف النمو ومعنا ،بو عتزازهإ وإليو  نتسابوإالولد لأبيو أي  نتماءفإ معناه الانتساب، -

 1.رتفاعالإ و الكثرة الزيادة و

 :ىناؾ عدة تعريفات للئنتماء التنظيمي نذكر منيا مايمي :إصطلاحــا

 التنظيـ. يربط بيف الفرد وإتجاه نحو المنظمة  -

 ، كنظاـإخلبصو لممنظمة في بذؿ طاقتو و جتماعيإ كما عرؼ عمى أنو رغبة الفرد كدور و -

 إجتماعي.

 العممية التي يحدث فييا التطابؽ بيف أىداؼ الفرد وأىداؼ المنظمة. -

 رغبة كبيرة في الإستمرار في العمؿ بالمنظمة -

 يقوـ ىذا الإرتباط عمى ولاء الأفراد لمتنظيـ و ، وتنظيـ معيف ، وإرتباط فعاؿ بيف أىداؼ الأفراد -

 2تطابؽ أىدافيـ مع أىدافو.

 :يــالتعريف الإجرائ

 المنظمة ، والسكاف بأنيـ جزء لا يتجزأ مف  الإنتماء الوظيفي ىو إحساس موظفي مديرية الصحة و

 ستمرارىا.يسعوف لتحقيؽ أىدافيا و إ

 
                                                           

 .68ص ، 1988ت، ر: لساف العرب، دار الجيؿ، بيرو بف منظو إ -1
العمؿ،  لتنظيـ وىاجر قوجيؿ: أثر ثقافة المنظمة عمى الإنتماء التنظيمي، مذكرة ماستير )منشورة( تخصص عمـ الإجتماع ا -2

.94 - 93ص ، ص2015 , كمية العموـ الإنسانية و الإجتماعية، قالمة،قسـ عمـ الإجتماع
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 خلاصة الفصل: 

مما تـ طرحو في ىذا الفصؿ الإطاري التصوري و المفاىيمي لمدراسة، تـ تحديد إشكالية إنطلبقا 
علبقتو بالإلتزاـ التنظيمي، ومف خلبؿ ذلؾ تـ التعرؼ عمى فرضيات  الدراسة لمتمكيف الإداري و

أيضا أىميتو، وأىداؼ  الدراسة، كما تعرفنا عمى أىـ الأسباب التي أدت إلى إختيار الموضوع، و
مف خلبؿ ذلؾ تـ التعرؼ عمى تحديد لأىـ المفاىيـ لموضوع الدراسة،  الدراسات السابقة، و راسة، والد
 سيتـ تسميط الضوء في الفصوؿ التالية عمى الموضوع بشكؿ خاص. و



 

  

 

 

الإطار النظري 
 لمدراسة
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 التمكين الإداري -2

 نشأة التمكين: -2-1

 (Empowerment in Islamic thought) :التمكين في الفكر الإسلامي* 

  مقدرة و ينا( مف الشيء، أي جعؿ لو سمطانا وف )تمك  يرجع الأصؿ المغوي لمفردة التمكيف إلى مك  

لله عند العودة إلى كتاب ا ( و1973أداءه )المنجد  ولبنا أي سيؿ لو، أو يسر لو فعمو بمعنى أمكف ف

ثنتا عشرة آية منيا إوردت فيما يقرب مف العشريف آية، ومشتقاتيا  ك فسبحانو وتعالى نجد أف كممة م

المعنى الذي نريده في الوصوؿ إلى مفيوـ التمكيف في الثقافة العربية دار مدلوؿ الكممة فييا حوؿ 

 الولاة عمييـ و ىو )أف جعؿ الله سبحانو الممكف ليـ خمفاء في الأرض أي أئمة الناس و الإسلبمية و

 بف كثير(.إح في حاؿ تولي المؤمنيف( )تفسير تصم بيـ تصمح البلبد وتخضع ليـ العباد و

بسط نفوذىـ عمى مف يقع  والطولى ليـ أف يكوف ليـ اليد  ك فأف يسمح لممممف شأف ىذا الأمر  و

رىـ في ذلؾ ساييفسف قوانينيـ،  فيستطيعوا مف ذلؾ الموقع فرض أنظمتيـ و إشرافيـتحت إمرتيـ أو 

 كرىا مف يقع تحت دائرة تأثيرىـ. طوعا و

الكريمة التي أشارت إلى مفيوـ تعالى مف الآيات  ستعراض ما أنزؿ في كتاب الله سبحانو وإيمكف  و

 قولو تعالى: و (2)(21)يوسؼ « ليوسؼ في الأرض  ن اكذلؾ مك   و» قولو تعالى:  (1)كالآتي التمكيف و

لا نضيع أجر  وشاء نليوسؼ في الأرض يتبوأ منيا حيث يشاء نصيب برحمتنا مف  ن اكذلؾ مك   و »

 3.(56)يوسؼ « المحسنيف 

                                                           
، عماف، 1التوزيع، ط ر وندماج، دار صفاء لمنشلإا التمكيف والحسيني: إدارة  دىش جلبب، كماؿ كاظـ ظاىر إحساف -1

 .15ص، 2013
 .21سورة يوسؼ، رواية ورش، الآية  :القرآف الكريـ -2
 .56سورة يوسؼ، رواية ورش، الآية  :القرآف الكريـ -3
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فأتبع ( 84)لو في الأرض وآتيناه مف كؿ شيء سببا ك ن اإنا م»قائؿ: ي قولو عز وجؿ مف كما جاء ف

ة أجعؿ بينكـ وبينيـ و  ي فيو ربي فأعينوني بقك ن  قاؿ ما م»قولو تعالى:  و (1)(83،84)الكيؼ « سببا 

وأورثنا » ورد في كلبـ الله سبحانو وتعالى عف أصحاب موسى )عميو السلبـ( (2)(95)الكيؼ « ردما 

ونريد أف » قاؿ تعالى و (3)(137)الأعراؼ « ف كانوا يستضعفوف مشارؽ الأرض ومغاربيا القوـ الذي

« ف ليـ في الأرض ك  ونم (5)ة ونجعميـ الوارثيف م  يف استضعفوا في الأرض ونجعميـ أئعمى الذ مف  ن  

 .سمـ وقاؿ الله سبحانو وتعالى لأصحاب الرسوؿ الأعظـ محمد صمى الله عميو و (4)(6-5)القصص 

ف قبميـ ذيف مل  يـ في الأرض كما استخمؼ ان  ليستخمفوعد الله الذيف آمنوا منكـ وعمموا الصالحات » 

قاؿ سبحانو  و (5)(55)النور « يـ مف بعد خوفيـ أمنا ليبدلن   ليـ و رتضىاليـ دينيـ الذي  نف  وليمك  

وأمروا بالمعروؼ ونيوا عف توا الزكاة أ لبة واىـ في الأرض أقاموا الص  ن  ك  ذيف إف م  ال  » وتعالى 

 (6).(41)الحج « المنكر ولله عاقبة الأمور 

 (Empowerment in Western thought) :التمكين في الفكر الغربي -*

أصوؿ ظيور الحاجة إلى التمكيف  لفيـ التطور التاريخي لمتمكيف لابد مف العودة إلى جذور و

( في دراستو Bodner, 2003الإدارية إذ أشار )ومواكبة التطورات التي طرأت عمى المعرفة 

 Dimensional assessment of empowerment)تقييـ أبعاد التمكيف في المنظماتالموسومة 

in organisation)ت، إلى أف العديد مف الباحثيف أكدوا أف دراسا(Elton Mayo)   7إلتوف مايو 

                                                           
 .84 -83سورة الكيؼ، رواية ورش، الآية  :القرآف الكريـ -1
 .95سورة الكيؼ، رواية ورش، الآية  :القرآف الكريـ -2
 .137سورة الأعراؼ، رواية ورش، الآية  :القرآف الكريـ -3
 .6-5ورة القصص، رواية ورش، الآية س :القرآف الكريـ-4
 .55سورة النور، رواية ورش، الآية  :القرآف الكريـ -5
 .41سورة الحج، رواية ورش، الآية  القرآف الكريـ -6
 .16صإحساف دىش جلبب، كماؿ كاضـ ظاىر الحسيني: المرجع السابؽ،  -7
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ىتماـ بعممية مشاركة العامميف كانت الأساس في الإ ثورفالياو ( Hawthorneفي مصانع )

(Employers participationو ) ( يذىب البعض إلى أف مدرسة العلبقات الإنسانيةHuman 

relation schoolفلتي كانت تشكؿ حجر الأساس لمتمكي( ىي ا. 

أف بداية التمكيف نشأت في أوائؿ عقد الخمسينات مف القرف الماضي  (Halvorsen, 2005ويرى )

 بالياباف لتدري Joseph M.Jouranالدكتور  و W.Edwards Deming الدكتورعندما زار 

ليس فقط أولئؾ  ستفادة مف أفكار جميع الأفراد والإ إذ أكدوا عمى الجودة و نصحيـ المدراء و

المستمر مف خلبؿ التحسيف  أكد أيضا عمى فاعمية فريؽ العمؿ و الموجوديف في قمة المنظمة، و

الجودة بدلا مف تفتيش  عتماد مبدأ تبنيإيعتبراف أمريف ميميف، فمثلب عف  ذافلم  حمقات الجودة ا

نفصاؿ إرز إلى الوجود تطور آخر مف خلبؿ في عقد الستينات مف نفس القرف ب المنتجات، و

ستفادة مف رأس الماؿ الإ شجعت المنظمات اليابانية عمى الأعماؿ الأمريكية اليابانية، وذلؾ عندما

زءا اليابانييف ج موظفيفالوظائؼ وأصبح ال التركيز بصورة أكبر عمى التعمـ في المدارس و البشري و

في عقد السبعينات فقدت  ، وموظفيفستثمار في مجاؿ تدريب ىؤلاء الالتأكيد عمى الإ مف المنظمة و

 مف حصتيا السوقية في العديد مف الصناعات وخطوط المنتجات الولايات المتحدة الأمريكية جزءا

في ىذه الأوقات حولت الياباف نقاط ضعفيا إلى قوة مف  عمى الرغـ مف معدلات الإنتاج المتفوقة، و

 Customizationوالتنوع والإنتاج حسب الطمب )الإيصائية(  موظفيفخلبؿ متابعة الجودة وتمكيف ال

المنافسة و  وبذلؾ عززت مف معايير Rapid changeوسرعة التغيير  Convenienceوالملبئمة 

ىتماما واسعا بموضوعات الجودة إالمنظمات الأمريكية  خلبؿ العقد الثامف مف القرف الماضي شيدت

 1بعض الأفراد في بعض  بإلى الولايات المتحدة لتدري Deming andJouranإذ رجع كؿ مف 

 
                                                           

.17 - 16صص المرجع نفسو،   -1
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 .معا( موظفيفال المنظمات الأمريكية )تدريب الإدارة و

 قتصاد القديـ والجديدصورت حالة التزاوج بيف كؿ مف الإ القرف السابعمع بداية عقد التسعينات  و

(new Economy Marring of both old and إذ حظيت المنظمات الأمريكية بالفوائد الناجمة )

 ولياباف،في ا (Learn production)( والإنتاج الرشيؽ Mass productionعف الإنتاج الواسع )

 وفضلب عف الجودة، ( Productivity( والإنتاجية )Volumeحجوـ )بيذا قصدت تمؾ المنظمات ال

( والملبحظ خلبؿ ىذه الفترة أو time linesالملبئمة، والجداوؿ الزمنية ) التنوع، والإيصائية،

 production work)  الإنتاج الواسع موظفي ستبدلت الحرفييف وإ المنظمات الإبداعية الجديدة

teams Aritistsans mass) ،وبيذا فإف المنظمات  بفرؽ العمؿ القائمة عمى أساس التمكيف

 .(Halvorsen, 2005)الجديدة أصبحت أكثر مرونة 

إلى أف نشأة التمكيف كانت في الولايات المتحدة الأمريكية  (Rees and Porter, 2008يذىب ) و

(USA)  بمحاولة بناء عندما قامت الحكومات الديمقراطية في عقد الستينات مف القرف الماضي

تمؾ الحكومات ستجابة حتمية مف خلبؿ إالذي كاف في  (The great society) المجتمع العظيـ

لا سيما المجاميع التي تمثؿ أقميات عرقية وتشيد  تنميتيـ وتجاه بعض المجاميع و ذلؾ مف خلبؿ إ

 (.physical and mentally challengedمادية ) تحديات فكرية و

ستعمؿ مصطمح التمكيف عمى نحو متزايد في عالـ الأعماؿ إذ نقمت السمطة في أغمب إبعد ذلؾ  و

تجاىات الأخرى لإا تزامف مع العديد مف قد لتمكيفبيذا يكوف ا الأحياف إلى المستويات الدنيا و

التخطيط المركزي  فيف الإيماـ انعدإ و( Downsizing) التقميص و (Deliveringكالتوزيع )

(planning Decentralized ) 1سرعة التغيرات كانت مرتبطة مع تجاىاتجميع ىذه الإ و 

                                                           
 .18 - 17صص  كماؿ كاظـ ظاىر الحسيني: المرجع السابؽ، ،إحساف دىش جلبب -1
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 1.تكنولوجيا الحديثةستعماؿ المتزايد لملإالمتمثمة بالعولمة وا

 

  أىمية التمكين الإداري: -2-2

تحدث عدد كبير مف الباحثيف عف أىمية التمكيف بالنسبة لممنظمات ففي ظؿ المنافسة الحادة والبيئة 

تجاه المستقبؿ لمواكبة إيدة تساعد المنظمات عمى التغير بجد إستراتيجيةيد يعتبر التمكيف عقالمتزايدة الت

 عمييـ.ة المحافظ الإيفاء بمتطمبات الزبائف و التطورات المستقبمية لممحافظة عمى الحصة السوقية و

لإرضاء العملبء يجب أف ( في قولو تعممت الأعماؿ أنو 14، 2009يفاف وديف: إىذا ما أكده ) و

لدييـ أولا، ويقود التفويض إلى مستويات رضا أكبر لدى قوة العمؿ ويكوف التفويض  موظفيفيدخموا ال

أشار  ( وempowerentيقصد بالتفويض ىنا التمكيف ) ميما أساسا لأنو يحسف الأداء التنظيمي و

(chermerhorn, 2001, 1999إلى أف أىمية التمكيف تبرز في الح ):الات الآتية 

 اليرـ ممارسة لتغيير الوضع القائـ لتوزيع القوة في المنظمة بمجوء الإدارة إلى نقؿ القوة إلى أسفؿ -

  .المنظمةتغير الوضع القائـ لتوزيع القوة في  التنظيمي، و

ىؿ تتعرض لمخاطر فقداف القوة مف التنظيـ  تساؤلا: ما ىو مصير الإدارة الوسطى، و ثيرىذا ي و

 إف الحقوؽ الجديدة لمشخص الممكف تمنحو الشرعية في ممارسة السمطة؟وىؿ 

مف خلبؿ التمكيف إلى تحقيؽ أفضؿ الأدوار: تسعى الإدارة  لتزاماتبإممارسة لتوسيع دائرة الإيفاء  -

 لكف ذلؾ لابد أف يعزز بقدرة الإدارة  ستجابة للؤدوار والمياـ عبر الوظائؼ التنظيمية المختمفة، وإ

 2.التنظيميةاللبزـ لدعـ تمؾ الممارسات  بالتدري الوسائؿ و توفير الموارد وعمى  -

 
                                                           

 .19، صالمرجع نفسو -1
رافد حميد الحدراوي: الإستشراؽ الإستراتيجي و مستوى التمكيف التنظيمي، دار صفاء لمنشر و التوزيع، عادؿ ىادي البغدادي،  -2
 .149، ص2013 ، عماف، الأردف،1ط
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بسمطات إضافية تمنحيـ الحؽ في  موظفيفممارسة نطاؽ السمطة: إذ لابد أف يقترف التمكيف بدعـ ال -

أىمية  موظفوفىو أحد أوجو التحديات التي يتعامؿ معيا ال صدار الأوامر في الحدود المسموح بيا وإ

 يجازىا كما يأتي: إالتمكيف مف خلبؿ نقطتيف يمكف 

تتجسد ىذه الأىمية عمى وفؽ ما ورد في دراسات مجموعة مف الباحثيف في  ودوافع تبني التمكين: * 

 النقاط الآتية:

 الخدمات. ستراتيجية حتمية وممحة لممنظمات لتحسيف منتجاتيا مف السمع وإيعد التمكيف  -

ية مما شجع المنظمات الأخرى مف قبؿ منظمات رائدة أدى إلى تحقيؽ نتائج إيجابتبني التمكيف  -

 تبنيو. عتماده وإعمى 

قامة منظمة متعممة ) -  ( تتميز بقدرات أداء عالية.organization learningمف أجؿ نشأة وا 

مع ما توفره مف إمكانيات في إتاحة المعمومات لمجميع وتسييؿ التعامؿ  نيياثورة المعمومات وتفا -

 .التمكيفمعيا، مما يعزز إمكانية اعتماد وتبني 

التحديات التي تواجو بيئة الأعماؿ اليوـ في ظؿ التنافس الحاد الذي يتطمب حشد قدرات المنظمة  -

 .ةسومر لاسيما البشرية منيا مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الم

ستعانة بيا بشكؿ الميارات الفائقة التي يمكف الإ افر الموارد البشرية التي تمتاز بالخبرات العالية وتو  -

 .المنظماتفاعؿ لتحقيؽ أىداؼ 

 :النقاط التاليةفي  يةتتجسد ىذه الأىم و :الأىداف التي تتحقق في تطبيق التمكين* 

  مسؤولية أكبر مف أعماليـذلؾ لتحمؿ الأفراد  زيادة الدافعية لتقميؿ الأخطاء و -

 1.ربتكاالإ زيادة فرص الإبداع و -

 
                                                           

 .150المرجع نفسو، ص - 1



التمكين الإداري                                                                      الثانيالفصل   
 

التمكين الإداري و الإلتزام التنظيمي    

 58 

 المنتجات. دعـ التحسينات المستمرة لمعمميات و -

 حتفاظ بو.لإا تحسيف رضا الزبوف و -

التوجو بشكؿ رئيس  الوسطى مف ممارسة دور الرقابة المشددة و تحرير المستويات الإدارية العميا و -

 المنظمة. الإستراتيجيةذات القيمة 

 منظماتيـ مما يجعميـ أفضؿ أداء. تجاه عمميـ و موظفيفزيادة رضا ال -

 1.المصالحتعزيز روح التغيير بيف أعضاء المنظمة والمتعامميف معيا مف أصحاب  -

عاؿ بالممكية  حس بالمسؤولية و موظفيفيكتسب التمكيف بنفس الوقت أىميتو مف خلبؿ كونو يشعر ال

يزيد الصمة بينيـ إذ أف  سمطة واسعة في تنفيذ مياميـ و موظفيفكما أنو يمنح الرضا عف الإنجاز  و

إف إدراؾ ىذه الأمور شيء ميـ  التمكيف يستوجب العمؿ لمنطؽ الفريؽ و بإستراتيجيةمنطؽ العمؿ 

الذيف يوصفوف اليوـ أنيـ عنصر  موظفيفإذا نظرنا إلى التمكيف مف خلبؿ ال و بالنسبة لممنظمة

 موظفيففي المنظمة فإف التمكيف يسيـ في زيادة المنظمة لكونو يسيـ في تطوير قابميات ال ستثمارىـإ

إلا أف أىمية التمكيف تأتي مف (  Steven,1993زيادة رضاىـ وتمسكيـ بالمنظمة، كما أشار ) و

خلبؿ كونو ضروريا لمواكبة التغيرات الحاصمة في البيئة المحيطة بالمنظمة فيو يكسب المنظمة 

التمكيف لأسباب  بإستراتيجيةالمنظمات تنطمؽ نحو العمؿ  ونة عالية يمكنيا مف التكيؼ السريع، ومر 

 :تيما يأب إيجازىايمكف 

 .الخدمات وكخطة إلزامية أو مممة لتحسيف المنتجات  -

 2(لتقميد منظمات مماثمة منظماتالأخرى تعمؿ كذلؾ عمى صناعتيا )كيفية توجو ال منظماتلأف ال -
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 1عالية.مف أجؿ خمؽ و إقامة منظمة تعميـ فريدة مف نوعيا مع قدرات أداء  -

 

 خصائص التمكين الإداري:  -2-3

 يتميز التمكيف بجممة مف الخصائص عمى النحو التالي:

التي  يعد التمكيف حالة تتميز بخصائص يمكف أف يطمؽ عمييا خصائص الحالة الذىنية لمتمكيف و

 تشمؿ:

 .التحكـ في أداء العمؿ بشكؿ كبير بالسيطرة والشعور  -

 .ؼالإحساس بإطار العمؿ الكامؿ المكمؼ بو الموظ الوعي و -

 المسؤولية عف نتائج أعماؿ الموظؼ.  المساءلة و -

 .التي يعمؿ بيا نظمةالمشاركة في المسؤولية فيما يتعمؽ بأداء الوحدة، أو الم -

 ومنيا:منظمة في ال موظفيف( خصائص لتمكيف ال2004حدد الكبسي ) و

المفاضمة بيف  أساليب عمميـ، و إنتقاء وفي خياراتيـ،  موظفيفتعني حرية ال و :التقرير الذاتي *

 قراراتيـ.بدائميـ لصياغة 

أىمية الواجب  وستثماراتيـ، إ دورىـ، و بمكانتيـ، و موظفيفويقصد بيا إحساس ال الأىمية الذاتية:* 

 .وىتماـ الذي يحظوف ببالإ الذي يؤدونو، و

يثقوف بقدرتيـ عمى أداء  لدييـ مف طاقات، وما  يدركوف إمكانياتيـ، و موظفوففال ثقتيم بأنفسيم: *

 2.الصعابيعتمدوف عمى أنفسيـ في مواجية  ما يكمفوف بو مف مياـ، و
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 ، ونظماتيـىذا يعني إيمانيـ بقدراتيـ عمى أف يكوف ليـ دور فاعؿ في مو  :قدرتيم عمى التأثير *

ستفادة مف لإا الأخذ بآرائيـ و ستئناس بيـ بمقترحاتيـ والإ ليـ و متاعالإس وإحساس الآخريف بيـ، 

 1.ذلؾ كمو

 

 أنواع التمكين الإداري: -2-3

( الذي قسمو Suominen) ىناؾ العديد مف وجيات النظر بشأف أنواع التمكيف الإداري منيا ما قدمو

 إلى ثلبث أنواع:

 توضيح وجية نظره في الأعماؿ و يشير إلى قدرة الفرد عمى إبداء رأيو و والتمكين الظاىري: * 

تخاذ القرار ىي المكوف الجوىري لعممية التمكيف إي يقوـ بيا، وتعتبر المشاركة في الأنشطة الت

 .الظاىري

المشكلبت وتعريفيا يشير إلى قدرة الفرد عمى العمؿ في مجموعة مف أجؿ حؿ  والتمكين السموكي:  *

بالتالي تعميـ الفرد ميارات  مقترحات حميا، و تحديدىا، وكذلؾ تجميع البيانات عف مشاكؿ العمؿ و و

 جديدة يمكف أف تستخدـ في أداء العمؿ.

يشمؿ قدرة الفرد عمى تحديد أسباب الممتمكات وحميا، وكذلؾ  وتمكين العمل المتعمق بالنتائج:  *

  .التحسيف والتغيير في طرؽ أداء العمؿ بالشكؿ الذي يؤدي إلى زيادة فعالية المنظمةقدرتو عمى إجراء 

 2( صنؼ التمكيف الإداري إلى صنفيف ىما:Duvallبينما )
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مقدار ما يمتمكو  دوافعو و ذاتية، تتبع مف الفرد و يقصد بو أنو عممية فردية و و التمكين الفردي: -1

يمتمؾ التيارات اللبزمة لذلؾ إلى جانب الصلبحيات اللبزمة لممارسة  مف قدرة التأثير في بيئة عممو و

 .التي يعمؿ فييانظمة الولاء الذي يكنو لمم لتزاـ العالية ومؿ المتعمؽ بو، فضلب عف درجات الإالع

 .لإيجاد البيئة المساعدة نظمة فيو مجموع النشاطات التي تمجأ إلييا المالتمكين المنظمي:  -2

تجعميـ قادريف عمى إنجاز  الأبعاد التي تعمؿ عمى تمكيف أفرادىا و تييئة العوامؿ ولمتمكيف، أي 

 1المناسب.الفعؿ الصحيح في الموقؼ 

 

 أىداف التمكين الإداري: -2-4

 ىي عمى النحو التالي: يمكف النظر للؤىداؼ التي يحققيا التمكيف مف جانبيف و

 جانب المنظمة:  -1

عمى روح المبادرة موظفيف نتيجة لحرية التصرؼ وتشجيع ال :بتكارالإ زيادة فرص الإبداع و -

 والتفكير الخلبؽ وتقديـ أفكار خلبقة.

حرية التصرؼ في العمؿ يعمـ  الذي يشعر بالتمكيف و موظؼفاللممنظمة:  موظفينزيادة ولاء ال -

يساىـ في ىذا بدوره  و موظفيفال بأف ىذه الحرية جزء مف علبقة إيجابية وصحية بيف الإدارة و

 .فيونخراطيـ إ لمعمؿ و موظفيفتحسيف مستوى ولاء ال

تجده أقؿ  ف أكثر في التغيير وفالموظؼ الممك  التجديد:  مساعدة المنظمة في برامج التطوير و -

لأسباب كثيرة لا توجد  مقاومة لمتغيير ىي في مقاومة التغيير مف قبؿ الموظفيف خوفا مف التغيير، و

 2.التجديد ور حب التغي يتمتعوف بالتمكيف ولدى الأفراد الذي 
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 صياغة الرسالة و وضع الرؤى و ستراتيجية:إتاحة وقت أكبر أمام المدراء لمتركيز في الشؤون الإ -

 .رسـ الخطط طويمة الأجؿ

ستخداـ قدراتيـ إف في موظفيعممية التمكيف تساعد الإن التمكين يسيم في زيادة إنتاجية المنظمة:  -

وظائفيـ مما يساعد في زيادة إنتاجية  إثراءالكامنة وتشجيعيـ عمى تحمؿ المسؤولية بالإضافة إلى 

 المنظمة.

 جانب الموظف:  -2

أنشطتيا تنعكس بشكؿ إيجابي عمى أداء موظفييا  حتواء المنظمة لمفيوـ التمكيف في سياستيا وإإف 

 الآتية:في النقاط  حيث يمكف ملبحظة ذلؾ

 نتمائو إنسبة لمموظؼ كما يساىـ في زيادة نتماء الداخمي باليساىـ في زيادة الإ تحقيق الانتماء: -

لفريؽ العمؿ الذي ينتمي لو، مما يؤدي إلى تحسف في  و نظمةنتمائو لممإ لممياـ التي يقوـ بيا وزيادة

 تناقض في معدؿ دوراف العمؿ. الإنتاجية وتدني في التغيب عف العمؿ و

 المشاركة الناجمة عف التمكيف تتميز بمستوى عالي مف الفاعمية والمشاركة المشاركة الفاعمة: -

 .غاياتيا تجاه أىداؼ المنظمة وإشعوره بالمسؤولية  نتماء الفرد وإالإيجابية التي تتبع مف واقع 

دافعة إف فكرة تحسيف أداء الموظفيف ىي فكرة ذات أىمية كقوة : موظفينتطوير مستوى أداء ال -

خدمات ت النظماخاصة في م برامج التمكيف، فتحسيف نوعية الأداء و صؼومحصمة ىامة تقؼ 

 تعد عاملب مف عوامؿ النجاح، فالموظؼ ىو المستفيد الأوؿ مف برامج التمكيف ج التمكيف،بواسطة برام

 1صلبحيتيا  سمطتيا و موظفييا تحاوؿ أيضا أف تمنحيـ ثقتيا و التي تحاوؿ تمكيف نظمةالم لأف
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 التصرؼ.حرية في  وتحاوؿ أف تمنحيـ استقلبلية و مكافآتيا و

 زيادة  كمما قمنا بتمكيف الأفراد و رتفاع مقاومة الفرد لضغوط العمل وتنمية الشعور بالمسؤولية:إ -

رتفعتو  واجباتو و تجاه عممو وإ شعوره بالمسؤوليةذ القرار زادت تخاإمشاركتيـ في  صلبحيتيـ وزيادة  ا 

  .لديو المقاومة لضغوط العمؿ التي تواجيو

 اؾ قيمة العمؿ بشكؿ أكبر مف غيرىالموظؼ الممكف يدر : "بمعنى الوظيفة"شعور الموظف  -

دوره في التأثير عمى النتائج  يدرؾ قيمة نفسو و وخاصة عندما يستشعر سيطرتو عمى مياـ العمؿ و

يرى الأمور بنظرة  لو مساىمتو التي تصب في مصمحة المنظمة، و ويشعر بأنو عنصر ىاـ لو دوره و

إنما يرى ما يقوـ بو حمقة ضمف حمقات  ليس فقط مف زاوية ما يقوـ بو مف عمؿ منفصؿ، و شاممة و

 أخرى تصب جميعيا في تحقيؽ أىداؼ مشتركة.

 الاستقلبلية في العمؿ مف العواـ المشاركة و فالشعور بحرية التصرؼ وتحقيق الرضا الوظيفي:  -

 1.ةشعورىـ بالسعاد و موظفيفالتي تؤدي إلى زيادة رضا ال

 

 :الإداري أساليب التمكين -2-5

 أساليب في التمكيف نذكر منيا ما جاء في دراستو تطرؽ عدد كبير مف الباحثيف إلى تقنيات و

(Kriemadis papaiounnou, 2006) لمتمكيف ىي:يث نذكر عشرة أساليب ح 

بياف  الإدارة العميا تحتاج إلى تطوير رؤية المنظمة وخمق الرؤيا وصياغة القيم التنظيمية:  -1

عتراؼ بالدور الياـ الذي يؤديو المورد البشري، العديد مف الإ ميمتيا التي تركز عمى الزبوف و

  2.المنظمات
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 حتراـ والممكنيف، ورؤية مف الإ لأفرادرؤية اعتبارىا بإكبيرة مف أجؿ خمؽ رؤية الشركة  بذلت جيوداو 

 .تقديـ خدمات أفضؿ لمزبائف التركيز و التعاوف و المسؤولية، و

تخاذ إجديدة  بيئة العمؿ عنصر ىاـ في مساعدة الموظفيف عمى تحمؿ مسؤولياتب بيئة العمل: -2

نة تختمؼ عف الفرؽ الممك  مفتوحة تشجع التمكيف مف أف يأخذ دوره، أف  كما أنو يخمؽ بيئة داعمة و

القرارات ويطبقونيا ويحمموف  دوائر الجودة، أو الفرؽ شبو المتنقمة، فيـ يتخذوف فرؽ المشاركة، و

إنما أدوار الفرؽ تتضمف مسؤولية القرارات، نقؿ المسؤولية  المسؤولية وليس فقط يوصموف الأفكار، و

 مف الإدارة العميا.

إف التغيير الأساسي في ثقافة المنظمة كنتيجة لمتمكيف ىو دور المدير لتسييؿ دور المدير:  -3

العممية، إف دور المدير في المنظمة التي تتبنى التمكيف كاف دوره )أ( مدربا )ب( وسيطا )ج( لاعبا 

 مساعدا.في الفريؽ )د( 

دورا ىاما  تمعب ستراتيجيةوالإمشاركة المعمومات المرتبطة بالقضايا المالية المشاركة بالمعمومات:  -4

، موظفيفالتحديات التي تواجو المنظمة وتسيـ في وضوح الأفكار والمقترحات المقدمة مف ال في فيـ

تخاذ قرارات تنفذ أخيرا تؤسس الثقة في النظاـ لإ ة وإف المشاركة الفعالة تعطي الإحساس بالممكي

 الوظائؼ.

التنافسية  يزيد مف القدرة تحسيف كفاءة ووحدة الفريؽ والتدريب المستمر يسيـ في دعم التدريب:  -5

 .التنظيميةيسيـ في تحقيؽ الأىداؼ  لممنظمة، و

الميارات المتعمقة بدىـ يزو ت و موظفيفيعرؼ التدريب بحاجات ال الإدارة عامة تمعب دور المدرب و

 1.بالعمؿ
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إدارة الأداء، إف عممية تقييـ يجب أف التقييـ يجب أف يكوف كإعادة ىيكمة لعمميات عمميات التقييم: -6

يكوف كإعادة ىيكمة العمميات إدارة الأداء، إف عممية تقييـ الأداء تشمؿ تخطيط الأداء الفعاؿ مف خلبؿ 

 في وضع الأىداؼ، موظفيفمناقشة أسموب القيادة المطموبة، في مرحمة التخطيط يتعاوف المدراء وال

 .يوافؽ المديروف عمى توفير القيادة المطموبة لمساعدة الموظؼ عمى النجاح 

إف نظاـ المكافآت المشيدة عمى الأداء التنظيمي والفردي تشكؿ عتراف: لإا ام المكافآت ونظ -7

 ممارسة ضرورية لزيادة الدافعية مف خلبؿ )المكافآت المالية وغير المالية(.

تعزيز , المنظمات البناءة عمى تحديد الأىداؼ البشرية )الإبداع والابتكار(تركز  الثقافة التنظيمية: -8

الثقة في قدرات الموارد البشرية التي تساىـ  مناخ موحد داخؿ المنظمة التنظيمية تعزز الثقة المتبادلة و

 .تؤثر في أداء المنظمة في إنجاز الأىداؼ و

وتفويض السمطة جوانب ىامة في عممية نقؿ المسؤولية لنقل المسؤولية وتفويض السمطة:  -9

 واتيـ ستخداـ الحد الأقصى مف قدر لإ فزىـتح الشعور بالمسؤولية و موظفيفلي تعطي التمكيف الت

 الموىبة لدييـ لأداء مياميـ بفاعمية.

 أشار الخطيب معايعة إلى أربعة أساليب لمتمكيف: و

 نة يكوف ليا ىيكؿ واضح ومتناسب معالممك  إف المنظمة الأساليب الييكمية )التميكن الييكمي(:  -

  تجاىيف.إعدد أقؿ مف المستويات الإدارية وذلؾ ليسيؿ عممية انسياب وتدقيؽ المعمومات في 

 ريؽلفممكنة يمنح الرؤساء أعضاء افي ظؿ المنظمة الأسموب التمكين من خلال النمط القيادي:  -

التقييـ لأدائيـ كذلؾ فإنيـ يمكنوف  التنفيذ و مزيدا مف التفويض، ومجالا أوسع في التخطيط و

 1يساعدىـ عمى الأعضاء في الفريؽ مف خلبؿ تغيير نمط الرقابة المفعوؿ بو مف قبؿ الرؤساء، و
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 لتزاميـ، يؤدوا دورىـ بفعالية في منظمة تمكينية.و إ تطوير مياراتيـ

 بةفي تطوير حموليـ الخاصة بالنس نخراط الأفرادإيمكف تحقيؽ التمكيف بالمشاركة في القضايا:  -

يمكف أف يتـ ذلؾ بأف يقترح أعضاء الطرؽ المتقدمة أو أف يحموا المشكمة في  لقضايا محدودة، و 

 تواجييـ.القيود التي  العقبات و قسميـ وفقا لمموارد المتاحة و إطار إدارتيـ و

 النفسي. التمكيفينظر إلى التمكيف عمى أنو أسموب التمكين من خلال التحفيز:  -

 عتباره عممية تدرؾ مف الجانببإتى الإدارة ينظروا إلى التمكيف ح و موظفيفأف ال:Yilmay يرى و

 ىناؾ بعض العوامؿ الرئيسية التي تحدد عممية إدراؾ التمكيف ىي: و النفسي

 .معنىيقصد بو إيجاب أو اكتشاؼ أو تصور الموظؼ بأنو ينجز عملب ذا  والمعنى:  *

 .قتدارإ وتعني شعور الفرد بأنو عمى كفاءة  والمقدرة:  *

 الإختيار.تعني إمكانية  وحرية التصرف:  *

 1.رةة بنتائج معينة في عممية الإدامدى إدراؾ الفرد بأنو يؤشر بفاعميالتأثير:  *

 

 أبعاد التمكين الإداري: -2-7

 ىي: ىناؾ أربعة أبعاد أساسية لمتمكيف و

إحساسا بوجود يعكس )المعنى( و  :(Meaning fulnessالإحساس بالجدوى( )المعنى )أو  -1

رتباط الشخصي بالعمؿ، كما يشير ىذا البعد إلى قيمة ىدؼ أو عناية الميمة كما يحكـ الغاية أو الإ

 2نسجاـ ما بيف متطمبات دوريرتبط ىذا البعد بالإ معاييره، وعميو الفرد في سياؽ العلبقة بمثمو أو 
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 يترادؼ مصطمح المعنى مع مصطمح "المعنى المدرؾ"  سموكات الفرد و قيـ و معتقدات و والعمؿ 

(Thomas and Velthouse 1990 : Spreizer 1995 : Mishra Spreizer, 1998) 

)المقدرة( إلى أف الأفراد يعتقدوف بأنيـ يمتمكوف الميارات ثير ت و (:Competenceالمقدرة ) -2

المياـ  عتقاد الفرد بقدرتو عمى أداء فعالياتإزمة لأداء عمميـ بشكؿ جيد، وىو والخصائص اللب

تتفؽ مختمؼ الأبحاث التي  الشخصي أو الفاعمية الذاتية، و الإتقافيتماثؿ ىذا البعد مع  بميارة، و

ت في مجالات متنوعة مثؿ عمـ النفس المؤسسي، الإدارة التربوية، أو عمـ النفس العيادي عمى يأجر 

 .تعريؼ المقدرة

ويعكس إحساسا بالحرية إزاء طريقة أداء (: Self-determinationحق الإرادة الشخصية ) -3

مواصمتيا، وسييتـ ىذا  الأفراد لعمميـ، ويعني الاستقلبلية في الشروع في سموكات وعمميات العمؿ و

 .  ؾ عمى أنو ذاتي التحديدالبعد بموقع السببية الذي يثير مسألة تحديد فيما إذا كاف سموؾ الفرد يدر 

عتقاد الأفراد بأنيـ يستطيعوف التأثير عمى النظاـ الذي يعمموف في إ فيعكس (:Impactالتأثير ) -4

 الإستراتيجيةيؤثر عمى النتائج )المحصلبت(  لمفرد أفىو إدراؾ الدرجة التي يمكف مف خلبليا  إطاره و

 .العممياتية )التشغيمة( في العمؿ أو الإدارية

 تسيـ الأبعاد الأربعة أعلبه في تغيير الأسباب التي تجعؿ التمكيف يؤثر عمى التقييـ الثانوي: و

 إحساسيـعتمادىـ عمى إ بالمعنى أو الجدوى ازداد مستوى فكمما ازداد إحساس الموظفيف الباقيفأولا: 

 التقميص.تجاه في التكيؼ مع الغموض الذي تشتمؿ عميو عممية الإ و غايةبال

مؿ بشكؿ جيد في البيئة المتغيرة الموظفيف الباقيف بالمقدرة اللبزمة لأداء الع إحساسزداد إكمما  ثانيا:

 1زداد مستوى نظرتيـ إلى أنفسيـ عمى أنيـ يمتمكوف المصادر الشخصية لمتكيؼ مع المتغيرات إ
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 .المرتبطة بالتقميص في موقع العمؿ

زداد مستوى نظرتيـ إلى أنفسيـ عمى أنيـ إالموظفيف الباقيف بتحقيؽ الذات  زداد إحساسإكمما  ثالثا:

 يمتمكوف خيارات حوؿ التكيؼ مع عممية التقميص.

 زداد مستوىإتأثيرا عمى تنفيذ عممية التقميص عتقاد الموظفيف الباقيف بأنيـ يحمموف إزداد إكمما  رابعا:

 مع المحصلبت )النتائج( المرتبطة بالتقميص، و عتقادىـ بامتلبكيـ القدرة الشخصية عمى التكيؼإ

ىكذا نجد بأف كلب مف ىذه الأبعاد الأربعة يعزز مف إحساس الموظفيف الباقيف بالضبط الشخصي في 

 .عممية التقييـ الثانوي

نما ىو بنية ديناميكية تجسد الإإف التمكيف ليس ميلب يرتبط بالشخصية  عتقادات الفردية حوؿ علبقة وا 

 أف الباقيف وستجابات الموظفيف إلمسبقة مف التمكيف سوؼ تؤثر عمى المستويات ا مؿ وببيئة العالفرد 

التقميص سوؼ تؤثر ىي الأخرى عمى المستويات اللبحقة لمتمكيف التي تظير خلبؿ تنفيذ عممية 

ر ستجابات الموظفيف الباقيف مع مرور الزمف وذلؾ لأف التمكيف إما يتعزز أو يتراجع خلبؿ مساإ

( Lashely and M.Goldrick, 1994ماؾ قولدرؾ ) حدد لاشمي و عممية تقميص الأيدي العاممة و

( خمسة أبعاد لمتمكيف يمكف أف توفر وسيمة لوصؼ أو تحديد ىيئة التمكيف 2004العتبي ) و

 بإختصار.ما يأتي عرض ليذه الأبعاد في المستخدـ في أي منظمة، و

ييتـ بحرية التصرؼ التي تسمح لمفرد الذي تـ تمكينو مف أداء المياـ  (Taskالميمة ) البعد الأول:* 

غير الممموسة  ف مف تفسير الجوانب الممموسة والتي وظؼ مف أجميا، إلى أي مدى يسمح لمفرد الممك  

 .ف عمى سبيؿ المثاؿموظفينفي المنظمة كرضا ال

 1ستقلبلية الإعتبار كمية يأخذ بعيف الإ (Task allocationالبعد الثاني: تحديد الميمة )* 
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المسؤوؿ عنيا الموظؼ أو مجموعة الموظفيف لمقياـ بمياـ عمميـ، إلى أي مدى يتـ توجيييـ أو 

 ؟ يحتاجوف لمحصوؿ عمى إذف لإنجاز المياـ التي يقوموف بيا

مف ثـ تدرؾ أف الموظفيف  إجراءات المنظمة ما يجب القياـ بو، و إلى أي درجة توضح سياسات و

الأىداؼ المرسومة مف  و ستقلبليةالإي مدى يوجد تضارب بيف مسؤولية ؟ إلى أ يقوموف بإنجاز المياـ

 ؟ قبؿ المديريف لتحقيؽ الأداء الفعاؿ

عتبار الشعور بالقوة الشخصية التي يمتمكيا الأفراد نتيجة تمكينيـ، يأخذ بعيف الإ لبعد الثالث: القوة* 

 السمطة التي يمتمكيا الفرد محددة في المياـ مدى تكوف الممكنيف؟ إلى قوـ بيا الأفرادما المياـ التي ي

 ؟ تعزيز شعورىـ بالتمكيف في السمطة و موظفيف؟ إلى أي مدى تقوـ الإدارة بجيود لمشاركة ال

لتزاـ الأفراد لأسموب إفتراضات عف مصادر كتشاؼ الإإعتبار يأخذ بعيف الإلتزام البعد الرابع: الإ * 

 .لمتمكيفمحدد 

؟ إلى أي مدى  يبحث إلى أي مدى تعزز ثقافة المنظمة الشعور بالتمكيف : الثقافةخامسلبعد ال* ا

 ؟ الأدوار أو التحكـ يمكف وصؼ الثقافة كبيروقراطية، موجية لمميمة، و

فتراضات التي تستند إلييا أف الإ 1989( في عاـ 2000الوىاب )المشار إليو في عبد  قترح  وإ وقد

 التمكينية ىي:المنظمات 

عتقاد بأف الموظفيف يمكف أف يؤدوا ويعمموا في نطاؽ أىميتيـ مع حد أدنى لإاالبعد الأول: الأىمية  *

 .مف الإشراؼ

بالثقة بأف يؤدوا  حسب بؿ و عتقاد بأىمية الأفراد والضروري الإليس مف  ) الثقة البعد الثاني:* 

 1وظائفيـ.
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 إف المشاكؿ التنظيمية القميمة يمكف أف تحؿ مف خلبؿ  (Team workالبعد الثالث: عمل الفريق )* 

المشاكؿ التي تظير، فإف الأفراد يجب أف  شخص يعمؿ بمفرده، ولكف في ظؿ التحديات الجديدة و

يجتمعوا في فرؽ مرنة دوف حواجز المكانة أو الييراركية لحؿ المشكلبت في نطاؽ أىداؼ وقيـ 

 .المنظمة

لمقادة الأكاديمييف يتراوح بيف مياـ إدارية وأخرى أكاديمية فإف الباحث لجأ  حيث أف العمؿ الجماعي و

التمكيف لدى القيادات الأكاديمية في  إلى ىذيف البعديف في دراستو حوؿ درجة ممارسة مفاىيـ الثقة و

 1.الجامعات الأردنية الرسمية

 

 :مستويات التمكين الإداري -2-6

إداري فعاؿ، ذي جدوى داخؿ المنظمة، وذلؾ مف خلبؿ  ييدؼ التمكيف الإداري إلى إيجاد مستوى

يف، بأف يفعموا ما يرونو ضروريا، ويجب أف يعمـ المديروف بأف إعادة الحيوية موظفإفساح المجاؿ لم

 يـ لابد أف تحدث مف القاعدة إلى القمة، بناء عمى المعمومات التي ترد إلييـ.لمنظمات

ة,  ة، والمالية، والإدارية، والبشريمة، بما يشمؿ كافة جوانبيا الفنيوىذا بدوره يحتاج إلى إعادة بناء المنظ

ف تجعميـ أقؿ إنتاجية، وتجمب ليـ مخاوؼ لموظفيلكف عممية إعادة البناء قد تشمؿ ضغوطا عمى ا

عتادت عمييا الإطارات البشرية، وىنا لابد مف الإشارة إلى إ ضغوطات مف العمؿ لـ تكف قد دة، وعدي

نفتاح، وتقديـ ، عف طريؽ توفير مستوى عاؿ مف الإالمديريف التخفيؼ مف حدة الضغوطأف عمى 

 2ة، فيو منظمنماذج مف النجاح الإداري المشابو ليذه التغييرات، فالتغيير ليس بالعممية السيمة داخؿ ال
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ضعت مف  ج إلى وقت بالدرجة الأولى، كونو يتـ عمى مراحؿ مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ التي وايحت

 .أجمو

فيي بحاجة إلى  ،اعممي بما أف التمكيف يمثؿ فمسفة إدارية ىامة لممنظمة، لابد أف تتبناىا نظريا و و

قد قسـ التمكيف إلى ثلبث  عمى مراحؿ برامج التمكيف و تدريجيا ووقت مف أجؿ أف يتـ تطبيقيا 

لقرارات وعدد خطوات وف عمى عممية صنع اموظفمستويات، تعكس درجة السمطة التي يمارسيا ال

 القرارات التي 

 ف تطبيؽ السمطة:موظفو يستطيع مف خلبليا ال

ف وبشكؿ فردي تقديـ لموظفييطمب مف ا نتقائية حيثالإستشارة يظير في شكؿ الإ المستوى الأدنى:* 

قد لا  ف الحموؿ وموظفو في ىذا المستوى لا يقدـ ال و أو آراء حوؿ بعض جوانب القرارات المعمومات

 .المعموماتيعرفوف تفاصيؿ المشكمة التي تستخدـ مف أجميا 

ستشارة الموسعة سواء كاف ذلؾ بشكؿ فردي أو جماعي، يظير في شكؿ الإ و  المستوى المتوسط:* 

توصياتيـ،  شخيصيـ لممشكمة وت مف بعد ذلؾ يقدموف ليـ تفاصيؿ المشكمة وتقدـ  في ىذا السياؽ و

 .يندرج تحت نطاؽ سمطتيـ لكف القرار النيائي لا و

 ف زماـ السيطرةموظفو ستشارة الكاممة التي يتسمـ مف خلبليا الويظير في شكؿ الإ لمستوى الأعمى:ا* 

تحديد المشكلبت  كتشاؼ وإفي ىذا السياؽ نجدىـ يعمموف عمى  و الكاممة عمى عممية صنع القرارات

 القرار الذي يتخذونو.ختيار الأفضؿ مع مراقبة نتائج إ إيجاد الحموؿ، و و

   يقو، مف أجؿ تطبيقيا في التمكيففر  ( أربعة مستويات لرجؿ الإدارة وJ.PASTORفي حيف يحدد ) و

 1قد يبدو ىذا يضع فيو رجؿ الإدارة مسودة القرارات ويعمـ فريؽ العمؿ بيا، والمستوى الأول: * 
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لا يكمفوف  أساسا واضحا لمعممية السممية، إلا أنو عمى الأغمب يقوـ المديروف بوضع قراراتيـ و 

  تخاذىا.إ الموجبات التي أدت أنفسيـ عناء إطلبع الفريؽ عمى الأسباب و

لوضع القرارات  ويقوـ بالتمييدقتراحات أو إضافات، إر فريقو عمى أية ييسأؿ المدالمستوى الثاني:  -

 .يايعمـ الفريؽ ب وردت مف الفريؽ، و الإضافات، التي عتماد عمى الاقتراحات وبالإ

قد  يطمب أوراؽ عمؿ مف الفريؽ و يناقش المدير مع الفريؽ بشكؿ مفصؿ، والمستوى الثالث:  -

 بذلؾ.يعمـ الفريؽ لكف  يأخذ أولا يأخذ بيا، و

 تصاؿ بكافة أشكالو، ومرونة الإ الوظيفية، وت التبادلية ستمرار في بناء العلبقاالإالمستوى الرابع:  -

 الفريؽ. وير فييا تقر القرارات بشكؿ نيائي بالتعاوف ما بيف المد

الحديثة تطبؽ برامج التمكيف، ولكف بدرجات  لمنظماتنمخص مف خلبؿ المستويات السابقة إلى أف ا و

عمى طرح الأفكار دوف السماح ليـ بتنفيذىا أو  موظفيفيشجع ال المنظماتمتفاوتة فالتمكيف في بعض 

تخاذ سمطة لإ حرية واسعة ولمموظفيف  المشاركة في صناعة القرار بشأنيا، وبعضيا الآخر يعطي

 1.ويات المختمؼيوضح تسمسؿ أساليب التمكيف وفؽ المست( 5) الشكؿ رقـ القرارات وتنفيذىا. و
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 (:1الشكل رقم )

 الإداريتسمسل التمكين 

 

 

 

 

 

 

 

 

، الإدارية، مصر التطور المستمر، المنظمة العربية لمتنمية عطية حسيف أفندي: تمكيف العامميف، مدخؿ لمتحسيف و المصدر:

 .44، ص 2003

 

نعداـ سمطة الموظفيف كبير وبارز في صنع القرارات ( أف التدرج يبدأ مف إ1) نلبحظ الشكؿ رقـ

 .ينما تمنح فرؽ العمؿ إدارة ذاتيةيصؿ التمكيف أعمى مستويات ح , وإستراتيجية المنظمةووضع 

 بما أف العماؿ في المستويات الدنيا يعتبروف المصدر الأولي الذي يستمد منو المدراء قوتيـ, فإنيـ  و

عمؿ لأجؿ يحرصوف بذلؾ عمى تقديـ الحوافز التنافسية لمموظفيف, وتوفير الظروؼ الجيدة و المناسبة لم

ؿ بثلبث مستويات تخاذ القرار لدى الموظفيف, وبصفة عامة يمكف القبو بعث إحساس المشاركة في إ

 1(:2الموظفيف في منظمات الأعماؿ كما يوضحو الشكؿ رقـ ) لمتنمية المعنوية للؤفراد و
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تخاذ إ مسؤولوف عف عممية
 القرار

 

 إدارة ذاتية، فرؽ عمؿ ذاتية الإدارة

 
 يصنعوف القرارات

 

 انفريق صورةانعمم في 

 يشاركوف في القرارات 

 

 انمشاركة مجموعات وظاو نقياس انجىدة و

 يقدموف المعطيات 

 

 برامج مفتوحة

 في صنع القرارلا يشاركىن  

 

 تعميمات قيرية

 

درجة 

 انتمكيه

خفضمن

ضض

ضض

 ضض

 عال

 كثيرة ومعقذة انمهارات انمطهىبة مه انمىظف قهيهة
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 :(2الشكل رقم )

 ماتتنمية المعنوية لمموظفين في المنظمستويات ال

 

 (ما بعد التقميدي)المستوى الثالث:  -3

بالسموؾ التمكيني  نوع الإدارة تحويمية موجية

 .لمموظفيف

 
 

 المستوى الثاني: )التقميدي( نوع الإدارة -2

 ية، تشجيعية موجية بالعمؿ المشترؾ.توجيي

 

 المستوى الأوؿ: )ماقبؿ التقميدي( -1

 إستبدادية قيرية، إنجازنوع الإدارة 

 العمؿ.

 
 

يتبع نظاما لمعدالة و الحقوؽ إختارىا بنفسو يعني إختلبؼ  -3

المصمحة  الفردية والقيـ بيف الأفراد، كما يوازف المصمحة 

 .الجماعية

 يمتزـ بالقوانيف يتوقعو مف الآخروف، و يؤدي ما -2

 .المفروضة

يتفادى العقاب بإتباع القواعد، و ييتـ بالمصمحة  -1

 الشخصية.

 

 .45 التطوير المستمر، مرجع سابؽ، ص ف أفندي: تمكيف العامميف، مدخؿ التحسيف ويعطية حس المصدر:

 

 ستبداديةإقبؿ التقميدي( تكوف فيو الإدارة ( أف المستوى الأوؿ )ما 2يتضح مف خلبؿ الشكؿ رقـ )

ىتماـ الإ ذلؾ مف خلبؿ إتباع القواعد و و فادي العقابتىو إنجاز العمؿ ل لموظؼقيرية ويكوف ىدؼ ا

، موظفيفلم وفي المستوى الثاني )التقميدي( يكوف دور الإدارة، دور المشجع. الشخصيةبالمصمحة 

 1ما يتوقعو منو  موظؼفي ىذا المستوى يؤدي ال توجيييـ، و ويكوف تركيز الإدارة عمى فرؽ العمؿ و
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 عميو. النظاـ الاجتماعي ضياالآخروف، بحيث يؤدي واجباتو والتزاماتو التي يفر 

التعمـ في بيئة في المستوى الثالث )ما بعد التقميدي( يكوف نوع الإدارة تحويمية حيث تزرع بذور  و

 .وممك فابتكاري الموظفيف  العمؿ، ويكوف سموؾ

( First Lineفي الخط الأمامي ) موظفيفكما تتجدد مستويات التمكيف الإداري، وفؽ درجة مشاركة ال

 مف خلبؿ الأبعاد الأربعة التالية:

 . معمومات عمى أداء الشركة  -1

 .ة عمى ىذا الأداءمنظممكافآت ال  -2

 فيو.ف مف فيـ أداء المنظمة، والمساىمة المعرفة التي تمك  -3

 .أداءه ة ومنظمتجاه الإلاتخاذ القرارات التي تأثر عمى  القوة والسمطة  -4

 ـالتمييز بيف التحك حسب توافر ىذه الأبعاد الأربعة، يمكف تحديد مستوى التمكيف الإداري و و

(Controlو ) لإا( نخراطInvoivementو ) ( 3ذلؾ ما يوضحو الشكؿ رقـ) 

 

 (:3الشكل رقم )

 ةمنظممستوى التمكين في ال

 

 

 

 40.1سابؽ ص لتطوير المستمر, مرجعا: تمكيف العامميف مدخؿ لمتحسيف و حسيف أفندي عطية :المصدر
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فإنو يتـ عمى عدة مستويات كما ىو تخاذ القرارات، إ مف كوف التمكيف الإداري في صنع ونطلبقا إ و

 (:4موضح في الشكؿ رقـ )

 :(4الشكل رقم )

 ريالمستويات الأساسية لمتمكين الإدا

 

 

 

 

 

 

 

 .42مرجع سابؽ ص  الأردف،, المستمرتمكيف العامميف مدخؿ لمتحسيف و التطوير  عطية حسيف أفندي: المصدر:

التي تؤخذ خطوة بخطوة،  تخاذ القرار، وإالمستويات المختمفة لممشاركة في ( 4يوضح الشكؿ رقـ )

وى إعطاء المعمومات، كما تسبؽ ستشارة دوف المرور عبر مستحيث لا يمكف الوصوؿ إلى مستوى الإب

 1الكامؿ.مكيف ض وصولا إلى مستوى التالتفوي ستشارة المشاركة والإ

 

 مبادئ التمكين الإداري:  -2-9

 2:أف التمكيف الإداري يتكوف مف عدة مبادئ منيا Thomass sitirيعتقد 

                                                           
 .21أبو بكر سالـ: المرجع السابؽ، ص - 1
 .162، ص2010الأردف،  -، عماف1مؤيد الساعدي: السموؾ التنظيمي و إدارة الموارد البشرية، الوراؽ لمنشر و التوزيع، ط - 2

 التمكيف    

 التفويض

 المشاركة

 الإستشارة

 إعطاء المعمومات
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 .إلي إنجاحولتعميـ يؤدي بدورىا حيث ينبغي تعميـ فرد مف المنظمة لأف ا :تعميم الموظفين -1

عمى الإدارة أف تخطط لكيفية تشجيع المرؤوسيف لتقميؿ فكرة التمكيف و لبياف دورىـ  :الدافعية* 

عتماد سياسة ة و بناء فرؽ العمؿ المختمفة, و إالحيوي في نجاح المنظمة, مف خلبؿ برامج التوعي

 .ة لمموظفيف مف قبؿ الإدارة العميالأبواب المفتوح

النجاح ما لـ يكف لدى فرد في المنظمة الفيـ  أف جيود التمكيف لف يكتب ليا :وضوح اليدف -2

ستخداـ ف طمب موضوع عممية التمكيف ىي الإالواضح و التصور التاـ لفمسفة ميمة أىداؼ المنظمة, أ

 .ية الأفراد لتحقيؽ أىداؼ المنظمةالمخطط الموجو للئمكانيات الإبداع

الطرؽ الحديثة في أداء مياميا,  إلى إف نتائج التمكيف يمكف أف تقود المنظمة :الرغبة في التغيير -3

إف البحث عف طرؽ عمؿ جديدة و ناجحة أصبحت الحقيقة اليومية, و ما لـ تشجع الإدارة العميا و 

 الفشؿ.  إلىالوسطى التغيير فإف وسائؿ الأداء ستؤدي 

 تقوـ الإدارة في بعض الأحياف بإفشاؿ برامج التمكيف قبؿ البدء بتنفيذىا,  :نكران الذات  -4

و كما يتصؼ بعض المديريف بحب الذات و إتباع النمط الإداري القديـ المتمثؿ بالسيطرة و السمطة, 

ينظروف إلى التمكيف عمى أنو تحدي ليـ و ليس طريقا لتحسيف مستوى التنافسية و الربحية لممنظمة أو 

 ة لنموىـ شخصيا كمديريف و موجييف. فرص

عتقاد بأف كؿ عضو في المنظمة قادر عمى المساىمة فييا مف خلبؿ تطوير ىو الإ :حترامالإ -5

 حتراـ الموظفيف فمسفة جوىرية في المنظمة فإف عمميةمو و الإبداع فيو, و ما لـ يشكؿ إعم

  حتراـ يؤديلتمييز بيف الموظفيف, لأف عدـ الإحتراـ عمى اقدـ النتائج العميا المرجوة و الإالتمكيف لف ت

 1إلى إفشاؿ كافة جيود التمكيف.
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 النظريات الإدارية لمتمكين: -10 -2

 

إلى أفكار مدرسة العلبقات  موظفيفيمكف إرجاع جذور نظرية تمكيف النظرية العلاقات الإنسانية:  -1

الإنسانية التي برزت بوصفيا رد فعؿ لإىماؿ الجانب الإنساني في معادلات العمؿ التي تبنتيا مدرسة 

الإدارة العممية في قائدىا الميندس الصناعي فريدريؾ تايمور في الولايات المتحدة الأمريكية في نيايات 

عف طريؽ تفويض  لموظفيفريف، أي أف نظرية تمكيف ابدايات القرف العش القرف التاسع الميلبدي و

إنما ىي مرحمة متقدمة مف أفكار العمؿ, إشراكيـ في صنع قرارات  المزيد مف السمطة التنفيذية ليـ و

 الستينات مف القرف الميلبدي. و في الخمسينات موظفيفالمدرسة الإنسانية فيما عرؼ بمشاركة ال

الرؤساء  موظفوف( لماكجريجور مع التمكيف حيث يشارؾ الY)تتفؽ نظرية  :رو نظرية ماكجريج -2

إلى آراء  يستمعوف تصالات الصاعدة والمستويات التنظيمية ويشجعوف الإ في صنع القرار في جميع

حيث ممتزموف بمساعدة  مرؤوسييـ ونصائحيـ، ويوفروف الفرص لإعطاء المزيد مف المسؤولية، و

  Job إثرائيا وJob Enlargement ة توسيع الوظيف عمى يركزوف وفي تحقيؽ الذات،  موظفيفال

Enrichment حتياجات العنصربإعتراؼ الإ و ( البشري عمى عكس نظريةX). 1 

لفرد الذي يرى بأف ا MASLOW( Aوتعرؼ أيضا بسمـ الحاجات لماسمو ) نظرية الحاجات: -3

  :ىي أسبقيتيا في الإشباع، و تحركو خمس حاجات أساسية تندرج مف واحد إلى حسب أىميتيا و

الأداء و عمينا فيـ الحاجات  و  الفيزيولوجية، و  الأمف، و الحاجات الإجتماعية أىميا الحاجة إلى

 2التعامؿ معيا بطريقة تمك ف مف تحقيؽ الدافعية لدى الموظفيف.

 
                                                           

 .129ص رامي جماؿ أندراوس، عادؿ سالـ معايعة: المرجع السابؽ، - 1
سعود أماؿ: التمكيف الإداري وعلبقتو بأىداؼ المؤسسة، مذكرة ماجستير)منشورة(، قسـ العموـ الإجتماعية، تخصص تنظيـ و  - 2

 .70، ص2014عمؿ، كمية العموـ الإنسانية و الإجتماعية، جامعة محمد خضير، بسكرة، 
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 :5الشكل رقم 

 يمثل التدرج البياني ليرم ماسمو

 

 

 

 

 

 .70, ص 2012عماف, الأردف,  1: محمود حسيف الوادي: التمكيف الإداري في العصر الحديث, دار حامد, طالمصدر

 

( تتمخص في أف ىناؾ MACLENDLAجاء بيا عالـ النفس دافيد ماكمندا ) نظرية الدافعية: -4

 ثلبث دوافع لمسموؾ ىي:

 .زالحاجة للئنجا  -

 الحاجة للئنتماء.  -

 1. ةالحاجة إلى السمط  -

 

عمى أنو بالغ وناجح  فردحيث ينظر لم: Chris Argurisرس لشخصية البالغة لدى كرس آرجا -5

والإشراؼ و  ليس طفؿ يحتاج دائما إلى التوجيو بالتالي فيو يمكنو أف يتحمؿ مسؤوليتو و عاقؿ و و

 2و تحمؿ المسؤولية.المساعدة بؿ يجب توسيع نطاؽ صلبحياتيـ و منحيـ حؽ المشاركة 
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التنسيؽ  مما يتطمب التعاوف و, بالأىداؼ العامة ككؿ موظفيفحيث يكوف اىتماـ ال النظم: نظرية -6

 .لمؤىؿ والقادر عمى المساىمة الفاعمةموظؼ و اال العمؿ المشترؾ مف خلبؿ الفريؽ المتعاوف و و

 

تواجو المنظمة التي تقوـ عمى مبدأ التكيؼ مع المتغيرات الظرفية أو البيئية التي  النظرية الظرفية: -7

 .التسرععدـ  بالتالي فيي مجاؿ مناسب ورحب لمتفكير الخلبؽ و و

 

مستمر في مختمؼ نواحي المنظمة مف خلبؿ جودة  التي تعني بتحسيف دائـ و الجودة الشاممة: -8

 .وقدرتو عمى المبادرة وتحمؿ المسؤولية موظؼأداء ال

 

 تركز عمى العناصر التالية:ىي  و :Learning organisationمنظمة التعميم  -9

 المعمومات وأىميتيا في التعمـ.

 روح الفريؽ وأىمية في التعمـ الجماعي الذي يضاعؼ التعمـ الفردي. -

 المشاركة. مف أي قيود تمنعو مف التعمـ و موظؼتحرير ال -

 التعميـ. والمشاركة التي ىو جوىر عممية التعمـ  -

ر مما سبؽ نرى أف مراحؿ تطور الفكستمرار إمتعمقة متطورة بمنظمة  القيادة التي تحمؿ الرؤية نحو -

وتوزيع الحؽ في المشاركة بيف مختمؼ المستويات الإدارية الموظفيف  الإداري الحديث يتجو نحو تمكيف

 1المنظمة.المستويات الدنيا مف  خاصة و
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 :خلاصة الفصل

 الفعاؿ ىو المورد البشرية، والعنصر  إف التمكيف الإداري يعتبر وسيمة النجاح أو فشؿ أي منظمة، و

الجماعية، مف خلبؿ توسع نطاؽ تفويض السمطة، التي  إتاحة الفرصة لو مع زيادة قدرتيـ الفردية و

ستفادة مف الإ و حؿ المشكلبت، تخاذ القرارات، وإفراد الحرية الإدارية في عممية تيدؼ إلى إعطاء الأ

التأكيد عمى أىمية  الوظيفة و في خدمة العمؿ، وتسخيرىا  والموظفيف إبداعات  مواىب، و قدرات، و

الأىداؼ التي  خصائصو، و إبراز أىميتو، و العمؿ الجماعي، مع تحديد المفاىيـ المرتبطة بو، و

الأساليب التي بدورىا تؤدي إلى تطوير المنظمة، إضافة إلى الأبعاد التي  يحققيا التمكيف الإداري، و

بعض النظريات المفسرة  ييدؼ إلى إيجاد مستويات إدارية فعالة، و يتميز بيا التمكيف الإداري، كما

 لو.
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 :يلتزام التنظيملإ أىمية ا -3-1

 تعود ىذه الأىمية لعدة أسباب منيا ما يمي:

 .إيجاد الأفراد ىدفيـ في الحياةلتزاـ التنظيمي يمكف أف يساعدنا إلى حد ما في تفسير الإ -

عمماء السموؾ الإنساني نظرا لما يمثمو مف  لتزاـ التنظيمي قد جذب كلب مف المديريف ومجاؿ الإ -

 1فيو.كونو سموكا مرغوبا 

 يضاؼ لذلؾ ما يمي:

فييا، لا سيما في الأوقات التي لا  موظفيفيمثؿ عنصرا ىاما في الربط بيف المنظمة والأفراد ال -

تستطيع المنظمات أف تقدـ الحوافز الملبئمة لدفع ىؤلاء الأفراد لمعمؿ وتحقيؽ مستويات عالية مف 

 الأداء.

يمثؿ أحد المؤشرات الأساسية لمتنبؤ بالعديد مف النواحي السموكية، وخاصة معدؿ دوراف العمؿ  -

 .أىدافياأكثر عملب نحو تحقيؽ  أطوؿ بقاء في المنظمة، وحيث يفترض أف يكوف الأفراد الممتزموف 

 زيادة عمى ذلؾ ما يمي:

لتزاـ التنظيمي في الإنتاجية، يساىـ الإ لات الأداء ولتزاـ التنظيمي إلى زيادة معدلئيؤدي ال -

 2.الموظفيف تخفيض المشاكؿ التي تحصؿ بيف الإدارة و

                                                           
 .315صسابؽ، المرجع الصلبح الديف عبد الباقي:  -1
موسى أحمد خير الديف: أثر البيئة الداخمية عمى الإلتزاـ التنظيمي في المؤسسة العامة لمضماف الإجتماعي، مذكرة مقدمة لنيؿ  -2

 .12ص، 2010درجة الماجستير)منشورة(، تخصص عموـ إقتصادية، جامعة البترا، الأردف، 
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يسيـ في إنتاجية الفرد، وبالتالي إنتاجية المنظمة وفعاليتيا تزاـ التنظيمي للإاعميو يتضح أف  و      

لتزاـ أف الإمما سبؽ يمكف القوؿ  و لمنظماتيـ موظفيفىو حالة غير ممموسة تتجسد في ولاء ال و

تكمف أىميتو في أنو  ستمرار فييا، ولإىتماـ باالإ بمنظمتو و الموظؼ ندماجإ التنظيمي يمثؿ درجة

في موظفيف خلبلو يتـ التنبؤ بالعديد مف النواحي السموكية للؤفراد المف  سموؾ مرغوب فيو، و

 . المنظمة

 

 لتزام التنظيمي:ل خصائص ال -3-2

 لتزاـ التنظيمي عف استعداد الفرد لبذؿ أقصى جيد ممكف لصالح المنظمة في البقاء بيا ويعتبر الإ

 قيمتيا. وإيمانو بأىدافيا  قبولو و

جتماعي مف أجؿ تزويد المنظمة بة التي يبدييا الفرد لمتفاعؿ الإالرغلتزاـ التنظيمي إلى يشير الإ -

 .النشاط ومنحيا الولاء بالحيوية و

 لتزاـ التنظيمي بأنو متعدد الأبعاد.يتصؼ الإ -

 المنظمة. لتزاـ التنظيمي حالة نفسية تصؼ العلبقة بيف الفرد وإف الإ -

 ببقائو أو تركو لممنظمة.ؽ لتزاـ التنظيمي عمى قرار الفرد فيما يتعميؤثر الإ -

 لتزاـ تنظيمي بالصفات التالية:إيتميز الأفراد الذيف لدييـ  -

 بذؿ المزيد مف الجيد لتحقيؽ أىداؼ المنظمة،  الإيماف بيا و قبوؿ أىداؼ وقيـ المنظمة الإنسانية و* 

 1لتقويـ الإيجابيلفترة طويمة ووجود الميؿ  نخراط في المنظمةلإووجود مستوى عاؿ مف ا

                                                           
ثقافة التنظيمية، مذكرة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير)منشورة(، عاشوري إبتساـ: الإلتزاـ التنظيمي داخؿ المؤسسة و علبقتو بال -1

 .56ص ،2014، جامعة محمد خضير، بسكرة، قسـ عمـ الإجتماع، تخصص التنظيـ والعمؿ، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية
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نجد درجة ثابتة  لمنظماتيـ و موظفيفلتزاـ التنظيمي حالة غير ممموسة تتجسد في ولاء اليتصؼ الإ* 

 1مؤثرة في بعضيا البعض. أبعاد متعددة و ليست مطمقة و

 

الخبراء ؽ يفر  Varetus of organizational commitment :أنواع الالتزام التنظيمي -3-3

 التنظيمي ىي:بيف ثلبثة أنواع مف الالتزاـ 

ستمراري إلى قوة لتزاـ الإو يشير الإContinuance Commitment ستمراري: تزام الإلالإ  -1

عتقاده بأف ترؾ العمؿ فييا بكمفة الكثير. فكمما طالت مدة د ليبقى في العمؿ بمنظمة معينة لإرغبة الفر 

عمى مدار الوقت مثؿ: )خطط  ستثمره فيياإفإف تركو ليا سيفقده الكثير مما خدمة الفرد في المنظمة 

كثير مف الأفراد لا يرغب في التضحية بتمؾ الأمور  الصداقة الحميمية لبعض الأفراد( و المعاشات، و

 عالية. ستمراريالإ امثؿ ىؤلاء الأفراد يقاؿ عمييـ: إف درجة ولائيم

لتزاـ العاطفي الإلتزاـ ىو النوع الثاني مف الإ وAffective Commit ment تزام العاطفي: للإ ا -2

قيميا  ستمرار بالعمؿ في منظمة معينة، لأنو موافؽ عمى أىدافيا وعف قوة ورغبة الفرد الإ يعبر و

أحيانا تمر بعض المنظمات بفترات تغيير جوىرية قد  و,  ويريد المشاركة في تحقيؽ تمؾ الأىداؼ

ستطاعتو التكيؼ مع بإإذا كاف ىنا يسأؿ الفرد نفسو:  تتغير فييا بعض أىداؼ وقيـ المنظمة و

القيـ الجديدة فإذا كانت الإجابة نعـ، فإنو يستمر بالمنظمة أما إذا وجد أنو سيصعب عميو  الأىداؼ و

 2التكيؼ فسيترؾ العمؿ بالمنظمة.

                                                           
 .56صالمرجع نفسو،  -1
مممكة العربية دار المريخ لمنشر، د ط، الرياض، الجيرالد جرينبرج، روبرت باروف، وآخروف: إدارة السموؾ في المنظمات،  -2

 .217 - 216ص ، ص2004السعودية، 
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 لتزاـ التنظيمي ىو:النوع الثالث مف الإ و Normative Commit mentلتزام المعياري: الإ  -3

ف، بالبقاء في المنظمة بسبب ضغوط الآخري ـيشير إلى شعور الفرد بأنو ممتز  وري، التزاـ المعيالإ

يمكف أف يقولو  كبير ماذالتزاـ المعياري يأخذوف في حسابيـ إلى حد فالأشخاص الذيف يقوى لدييـ الإ

 .الآخروف لو ترؾ العمؿ بالمنظمة

نطباعا سيئا لدى زملبئو بسبب ترؾ العمؿ، إذف فيو إ أو يترؾ لمنظمتوفيو لا يريد أف يسبب قمقا 

 1.لو كاف عمى حساب نفسو لتزاـ أدبي حتى والإ

 

 لتزام التنظيميأبعاد الإ  -3-4

لتزاـ التنظيمي ستدلاؿ بيا عف مستوى الإسات إلى تشخيص عدد مف الأبعاد للئتجيت العديد مف الدراإ

والسموكية، ويعتبر بوتر رائدا مف الرواد في ىذا الجانب، وتحديد طبيعة تأثيره في المتغيرات التنظيمية 

رتباط العاطفي الإ ظمة، وقيـ الفرد والمن مف خلبؿ إسيامو في تحديد بعديف ىما التطابؽ بيف أىداؼ و

مي وأحداث سلتزاـ الإستعانة بالإتمت الإ سيترزفي إحدى الدراسات التي أجراىا  بالمنظمة، و

 لتزاـ التنظيمي.الماضي، لمتعبير عف الإ

لتزاـ مدى الحياة، وتـ تسمية كؿ مف ىي الأبعاد التي حددىا نموذج الإ تزاـ وقيموللإوقد كانت أعراؼ ا

 2ستمرار في العمؿ بيا، تجاه منظمتو، والرغبة في الإإوالمسؤولية التي يشعر بيا الفرد الولاء لممنظمة، 

 
                                                           

 .217صالمرجع نفسو,  -1
سامي إبراىيـ حماد حنونة: قياس مستوى الإلتزاـ التنظيمي لدى العامميف بالجامعات الفمسطينية بقطاع غزة، مذكرة مقدمة لنيؿ   -2

 ، ص ص 2006الجامعة الإسلبمية، غزة، كمية التجارة، تخصص إدارة الأعماؿ، اؿ، قسـ إدارة الأعمدرجة ماجستير)منشورة(، 
16 - 17. 
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 .التنظيميلتزاـ خلبليا التعبير عف الإدا يمكف مف بالإضافة إلى الإيماف بيا، أبعا

لتزاـ مدى الحياة وىي كؿ مف الولاء، المسؤولية، راض الأبعاد التي حددىا نموذج الإستعإ وىذا سيتـ

لتزاـ التنظيمي في ىذا دا يمكف مف خلبليا التعبير عف الإالإيماف بالمنظمة أبعا الرغبة في العمؿ، و

 بعاد وىي كالتالي:لمعرفة المزيد عف تمؾ الأ البحث، و

لقد تعددت التعريفات لمفيوـ الولاء التنظيمي إلا أنيا تدور حوؿ نفس المعنى  الولاء التنظيمي: -1

 .التعريفاتومف ىذه 

عمى  ف رتباطو بيا، بوكانإ يعرؼ بأنو "قوة تطابؽ الفرد مع ويرى بوتر وزملبءه أف الولاء التنظيمي 

مكاسب المختمفة مف المنظمة التي يعمموف فييا لحصوليـ عمى الفي ترؾ موظفيف أنو "عدـ رغبة ال

ربط النفسي الذي ي رتباطاللئحرية مينية. كما يعرفو أورلي عمى أنو " جتماعية وإمكانة  حوافز و

 التي تبني قيـ المنظمة. ندماج في العمؿ والفرد بالمنظمة مما يدفعو للئ

 رتباط النفسي الذي يربط الفرد بالمنظمة، ومي بأنو "الإقد عرؼ الولاء التنظيالسواط ف أما العتيبي و

 ؿ جيد كبير لتحقيؽ أىدافيا.ذب تبني قيميا و الذي يتجمى في رغبة الفرد بالبقاء بالمنظمة و

بدوف الولاء فإف  أف الميـ بالنسبة لمقائد أف يكوف قادرا عمى خمؽ الولاء لدى مرؤوسيو، يرى جواد و

، الأوؿ ينطوي عمى تقديـ الرئيس ولائو تجاىيفإ حيث أف الولاء طريؽ ذومركز القائد سوؼ يتزعزع، 

لمرؤوسيو، إف ىذه المسؤولية المزدوجة في التعامؿ تتطمب مف القائد الإداري القدرة عمى تمثيؿ 

 .ما الإدارةالموظفيف  كذلؾ تمثيؿ ، ولموظفيفالإدارة أماـ ا

 1ىو أحد أبعاد الالتزاـ التنظيمي حيث أف كلبىمامما سبؽ نجد أف مفيوـ الولاء التنظيمي  و      

 

                                                           
 .18 - 17صالمرجع نفسو، ص  -1
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 أىدافيا.العمؿ عمى تحقيؽ  تبني قيـ وأىداؼ المنظمة و يمثؿ الرغبة الشديدة بالبقاء و

العالـ، نظرا لزيادة  يزداد الدور الذي تمعبو الوظيفة في مختمؼ دوؿ: المسؤولية تجاه المنظمة* 

تحمميـ مسؤوليات  لتزامات، وإؤثر الوظيفة عمى القائميف عمييا ت التخصصات في الدوؿ الحديثة، و

إدارية )قانونية وأخلبقية(، لابد أف يعييا الموظؼ حتى يستطيع القياـ بدوره دوف أف يقع تحت طائمة 

قد يكوف مف الصعب  المسؤوليات في معناىا العاـ ىي المؤاخذة أو التبعية و ىذه المسؤوليات، و

ولية الإدارية أو قياسيا بسبب تعارض الآراء حوؿ ىذا المفيوـ إلا أنو يمكف حصر مفيوـ المسؤ  تحديد

الأخلبقية، أما المسؤولية القانونية فيي شبيية  معناىا في معنييف رئيسييف ىما: المسؤولية القانونية، و

لذي في معناىا لممسائمة وتعني "محاسبة الموظؼ المقصر مف قبؿ رؤساءه الإدارييف والسياسييف ا

يقظة  و نتماءالإ يمكنيـ توقيع العقوبة عميو، أما المسؤولية الأخلبقية فيي شبيية في معناىا لمولاء أو

 تعني المسؤولية التي يشعر بيا الموظفوف تجاه الفعاليات التي يتصؿ بيا عمميا. ، ورالضمي

ذلؾ مقابؿ الدعـ الجيد  المنظمة ولتزاـ نحو البقاء في تعني إحساس الفرد بالإنظمة تجاه المفالمسؤولية 

السماح ليـ بالمشاركة والتفاعؿ الإيجابي، ليس فقط في تحديد  الذي تقدمو المنظمة لمنتسبييا و

السياسات العامة لممنظمة،  رسـ كيفية تنفيذ العمؿ بؿ المساىمة في وضع الأىداؼ و و الإجراءات

أخلبقيا في تمكيف المنظمة في تحقيؽ ىذه  مما يجعؿ الفرد يمتنع عف ترؾ المنظمة لكونو ممتزما

بأخلبؽ المينة التي تحتـ عميو  لتزامولإكذلؾ  تنفيذ السياسات التي شارؾ في وضعيا و الأىداؼ و

 .البقاء في المنظمة

 1المنظمة  ببعد فيؿ ستمرار بالعملتزاـ بالإيتمثؿ بعد الإ ستمرار بالعمل في المنظمة:لرغبة بالإا *

                                                           
 .19 - 18ص ، صالسابؽالمرجع سامي إبراىيـ حماد حنونة:  -1
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د في ىذه الحالة تقاس بالقيمة لتزاـ الفر إإف درجة  زاـ التنظيمي المستمر، ولتببعد الإ المنظمة

منظمة مقابؿ ما سيفقده لو قرر ستمر في الإمف الممكف أف يحققيا القرد ولو  ستثمارية والتيالإ

لعوامؿ المنظمة يتأثر بمجموعة مف ا البقاء فيلتحاؽ بجيات أخرى، حيث إف تقييـ الفرد لأىميتو الإ

التي تعتبر مف المؤشرات الرئيسية لوجود رغبة لدى  مدة الخدمة وؿ منيا التقدـ في السف وطو  و

ستثمر جزءا لا بأس بو مف حياتو في المنظمة وأي إستمرار في عممو، حيث أف الفرد د في الإالفر 

بمة ستثمار ىذه غير قاخسارة لو خاصة إذا كانت أوجو الإ ريط أو تساىؿ مف قبمو يعتبر بمثابةفت

بما أف الفرد يعطي قيمة لمعلبقات الشخصية مع زملبء العمؿ والتي بنيت  ، ورلمنقؿ إلى عمؿ آخ

عبر السنيف، ونظاـ التقاعد قد يختمؼ مف منظمة لأخرى والميارات النادرة قد ترتبط بمنظمة دوف 

رص العمؿ الأخرى، فالأفراد الذيف تقدمت بيـ السف قد يفضموف البقاء بالمنظمة نظرا لتضائؿ ف

 بالنسبة ليـ في أماكف أخرى.

فتخارىـ إمدى  التي يعمموف بيا ويعني مدى إيماف الأفراد بالمنظمة  و الإيمان بالمنظمة:* 

 ستقلبلية وإدرجة  تو لمخصائص المميزة لعممو ويتكوف ىذا البعد لدى الفرد بمدى معرف بعضويتيا، و

توجيييـ لو، كما يتأثر بدرجة إحساس  قرب المشرفيف و تنوع الميارات المطموبة، و كياف و  أىمية و

تخاذ القرارات سواء إبالمشاركة الفعالة في مجريات الفرد بأف البيئة التنظيمية التي يعمؿ بيا تسمح لو 

عرض  نتمائو لمنظمتو وإكؿ ىذا يجعمو يفتخر ب يخصو ىو، و فيما يتعمؽ منيا بالعمؿ أو ما

 تبني مشاكميا كما لو كانت مشكمتو الخاصة و حديثو للآخريف عنيا ونشاطاتيا بشكؿ إيجابي عند 

 1الشعور بوجود جو يربطو بعممو.
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 لتزام التنظيمي:الإ طرق قياس  -3-5

تزاـ الفرد إلمف المقاييس بيدؼ قياس مستويات تحميمو عددا  لتزاـ ولقد طور بعض الميتميف بدراسة الإ

 طبيعتيا ومكوناتيا، سيتـ تناوؿ بعض ىذه المقاييس كما يمي: بالمنظمة، وقد تباينت تمؾ المقاييس في

 7كما تضمف التنظيمي  الإلتزاـ لقياس ستجابةالإفقرات سداسية  8الذي تضمف  و مقياس ثورنتن: *

 لتزاـ الميني.س الإقيستجابة تفقرات أخرى خماسية الإ

فقرة تستيدؼ  15يتكوف مف  التنظيمي ولتزاـ الإ ستبانةإقد أطمؽ عميو  و زملاءه: مقياس بوتر و *

 قياس:

 لتزاـ الأفراد بالمنظمة.إدرجة  -

خلبصيـ و  -  ليا.ولائيـ وا 

 .قبوليـ لقياسيا لرغبة في مضاعفة الجيد لتحقيؽ أىداؼ المنظمة وا -

يتكوف  القيـ، و لتزاـ مدى الحياة متمثمة بالأعراؼ والذي قدما مقياسا للئ :مافري مقياس مارش و *

 ستخدـ كأداة لقياس:إ قد فقرات، و 04مف 

 . إدراؾ الفرد لكيفية تعمؽ الالتزاـ مدى الحياة -

 المنظمة.ستحساف إتعزيز  -

 1. الولاء حتى إحالتو عمى التقاعد -

 

                                                           
 .21ص، السابؽالمرجع  سامي إبراىيـ حماد حنونة:  -1



الإلتزام التنظيمي                                                              الفصل الثالث         

 

 التمكين الإداري والإلتزام التنظيمي 
 91 

 إبراز نية الفرد بالبقاء في المنظمة. -

خلبؿ  فالتدريسية م ةلتزاـ القيمي لأعضاء الييئىو محاولة لقياس الإ وه: مقياس جورج وزملاء *

 :فقرات عبرت كؿ منيا عف واحدة مف القيـ التالية 06

 .إستخداـ المعرفة و الميارة -

 .زيادة المعرفة في مجاؿ تخصصو -

 عالية.لعمؿ مع زملبءه بكفاءة ا -

والتي ساىمت في بناء المقياس ثلبث مصادر ىي المقابلبت مع عدد  زملاءه: مقياس كوردن و *

ذلؾ مف  تـ لمنقابة، و نتماءبالإالنقابات لتحديد خصائص المشاعر، المعتقدات، الأعماؿ المتعمقة  مف

الخروج منيا  لتزاـ والأدبيات التي ركزت عمى قياس الإ مراجعة ستجابة وفقرة، خماسية الإ 22خلبؿ 

فقرة،  48الثالث لتزاـ الأفراد بالمنظمة، في حيف ضـ المصدر إستدلاؿ عمى ستيدفت الإإفقرة  20بػ

مف المصادر أعلبه  وبالإستفادة ةفقرة ذات مؤشرات سمبي 23فقرة ذات مؤشرات إيجابية و 45منيا 

 :ستجابة وىيالإفقرة خماسية  30ستطاع تحديد إ

 قرات منيا تتعمؽ بالولاء.ف 16 -1

 .ت المسؤولية إزاء المنظمةفقرا 4 -3

 .فقرات تقيس الرغبة لمعمؿ فييا 4 -3

 1فقرات لتحديد مستوى الإيماف. 3-4

                                                           
 .22صالمرجع نفسو،  -1
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لتزاـ التنظيمي تمكف الإدارة مف الإحاطة تقيس الإمما سبؽ يتضح أف تعدد المقاييس التي  و       

 تجعؿ الفرد أكثر وضوحا مع نفسو تجاه المنظمة. لأفراد نحو التنظيـ و بسموؾ

 الوظيفي.لتزاـ التنظيمي للئدارة مؤشرات دالة عمى مستوى الأداء يقدـ قياس الإ -

تجاىات نحو كثير مف الإ إنسانية تتمثؿ في المشاعر و معنوية و تدخؿ في تركيب أبعاد مادية و -

 التنظيـ عمى حد سواء. وموظفيف الأمور التي ليا علبقة بال

التنظيمي يعتبر أداة تشخيصية جيدة لممعوقات التي تواجو الأفراد والمنظمة  لتزاـلإاإف قياس  -

 لممساىمة في حميا.

تحقؽ البحوث في مجاؿ الالتزاـ التنظيمي فائدة كبيرة لممنظمة في العمؿ مف حيث القدرة عمى  -

 1.ظروؼ العمؿ والمنظمة إحداث تغييرات في 

ساىـ في معرفة مستوى الأداء الوظيفي السائد في المنظمة، لتزاـ التنظيمي يعميو يتبيف أف الإ و     

 كما يعتبر أداة تشخيصية جيدة لممعوقات التي تواجو الأفراد والمنظمة.

لتزاـ التنظيمي يؤدي إلى معرفة مستوى أدائيـ الوظيفي ومف مما سبؽ يتضح أف قياس الإ و     

 .ؿخلبلو يتـ إحداث تغيرات في الإدارة وظروؼ العم

ستمرار بالبقاء في المنظمة يترجميا الإ الرغبة و عف الشعور بالاندماج ولتزاـ التنظيمي يعبر الإ إف

 لتزاـ معياري مستمر وإنحو المنظمة حيث ثلبث أنواع لو  المورد البشري إلى سموكيات إيجابية

 سمبيات.عاطفي، لكنو مثؿ كؿ سموؾ يحمؿ الصبغة الإنسانية فمثمما لو إيجابيات لو 

                                                           
عطا الله بف فاحس راضي العنزي: إتجاىات القادة التربوييف نحو التغيير التنظيمي و علبقتيا بإلتزاميـ التنظيمي، مذكرة  -1

 .10ص، 2010التخطيط، جامعة القرى السعودية،  دكتوراه)منشورة(، تخصص في الإدارة التربوية و



الإلتزام التنظيمي                                                              الفصل الثالث         

 

 التمكين الإداري والإلتزام التنظيمي 
 93 

 آليات بناء الالتزام التنظيمي: -6 -3

ف المراحؿ مع العمؿ لتزاـ التنظيمي بالمنظمة يتطمب المرور بعدد مالوصوؿ إلى تجسيد مفيوـ الإ إف

 فيما يمي توضيح لذلؾ: ستمرار لخدمة أىداؼ المنظمة وإعمى تنميتو ب

 :المراحل: أولا

 :المراحؿ التاليةلتزاـ التنظيمي لدى المورد البشري عبر يترسخ الإ

ىي التي تمتد مف تاريخ مباشرة المورد البشري لعممو ولمدة عاـ واحد يكوف الفرد  :رحمة التجربةم -1

ىتمامو منصبا عمى تأميف يكوف خلبؿ تمؾ الفترة و إ لتجربة, وا الإعداد و خلبليا خاضعا لمتدريب و

إنو مف  محاولة إثباتو ذاتو, و المنظمة وأىداؼ  تجاىات وي المنظمة و محاولة التأقمـ بيف إقبولو ف

تييئة المرحمة  عند مرحمة التجربة و عدد المواقؼ التي تكوفخلبؿ ىذه الفترة يواجو المورد البشري 

لجماعات ظيور ا و التي تمييا ومف ىذه المواقؼ تحديات العمؿ، وتضارب الولاء، وعدـ وضوح الدور

 1.لمنظمة نحواتجاىات نمو الإ إدراؾ التوقعات و و

فترة خلبؿ ىذه ال وأربعة أعواـ و موظفيفتتراوح مدة ىذه المرحمة بيف ال :زنجالإ ا مرحمة العمل و -2

تخوفو  الفترة، الأىمية الشخصية لممورد البشري و يميز ىذهنجاز وأىـ ما يحاوؿ الفرد تأكيد مفيوـ الإ

 2.المنظمة وموظؼ تبمور وضوح الولاء لم مف العجز، و

 3تبدأ تقريبا مف السنة الخامسة مف التحاؽ المورد البشري بالمنظمة و بالمنظمة: الثقةمرحمة  -3

                                                           
الالتزاـ التنظيمي في المؤسسة الإقتصادية، مذكرة مقدمة لنيؿ درجة الماستير)غير  خولة سواحي: دور القيادة في تحقيؽ -1

 .44ص، 2015تخصص إدارة أعماؿ المؤسسات، كمية التجارة، جامعة العربي التبسي، الجزائر،  قسـ العموـ التجارية، منشورة(،
التنظيمي، أطروحة مقدمة لنيؿ درجة دكتوراه)منشورة(،  ىادي عذاب سمماف: دور الأنماط القيادية المعاصرة في تحقيؽ الإلتزاـ -2

 .28ص، 2013الإدارية، العراؽ،  تخصص في الإدارة العامة، جامعة العموـ الإقتصادية و
 .45ص خولة  سواحي: مرجع سابؽ، -3
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 قيما لو ويكوف تعتبر ىذه الأىداؼ و القيـ أىدافا و تستمر إلى ما لا نياية لتحقيؽ أىداؼ المنظمة, و

 .(Buchanan)الإلتزاـ نتيجة تطابؽ الأىداؼ و القيـ و يمخص الشكؿ التالي عند

 (:06رقم )الشكل 

 مراحل الإلتزام التنظيمي

 

 

 

 

 

 

 

 

مرحمة الثقة 

 بالمنظمة

ترسيخ الإلتزاـ  -

التنظيمي و 

 تدعيمو.

 مرحمة العمل و الإنجاز

 الخوؼ مف العجز. -

ظيور قيـ الإلتزاـ في  -

المنظمة ولدى المورد 

 البشري.

 .الأىمية الشخصية -

 مرحمة التجربة

 تحديات العمؿ. -

 الولاء والإلتزاـ.تضارب  -

 وضوح الأدوار. -

 ظيور الجماعة التلبحمي. -

نمو الإتجاىات الجماعية  -

 تجاه الجماعة.

 

 

 تزاميـ التنظيمي،إلعلبقتيا ب حو التغيير التنظيمي وتجاىات القادة التربوييف نإعطا الله بف فاحس راضي العتري:  المصدر:

 .97، ص 2010التخطيط، منشورة، جامعة أـ القرى، السعودية،  الإدارة التربوية ومقدمة لنيؿ درجة الدكتوراه في وحة ر أط

لتزاـ التنظيمي حيث تبدأ بمرحمة التجربة التي يكوف فييا يمثؿ الشكؿ المراحؿ الثلبث للئ وبالتالي

لعمؿ المورد البشري اىتمامو منصبا عمى تأميف قبولو والتأقمـ مع أىداؼ المنظمة، لتأتي بعدىا مرحمة ا

 1التزامو ليا. والإنجاز حيث تتبمور وضوح ولائو لممنظمة، ثـ مرحمة الثقة بالمنظمة حيث يزداد ولائو و

                                                           
 .46صالمرجع نفسو،  -1
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 :لتزام التنظيميثانيا: طرق تنمية الإ 

 يمثؿ لممنظمة تنمية الالتزاـ التنظيمي عند موظفييا عف طريؽ ما يمي:

 الإثراء الوظيفي: -1

طريقة تأدية وظائفيـ وتقديرىـ لإسياماتيـ اليامة، وجعميـ أكثر إعطاء الأفراد فرص جيدة لمتحكـ في 

عطائيـ المز  قرارات، وىذا مف شأنو تخاذ الإ يد مف حرية التصرؼ والمشاركة فيمسؤولية عف عمميـ وا 

 .لتزاـ التنظيمي لدييـأف يقوي الإ

 :موظفينمصالح ال إيجاد نوع من التوافق بين مصمحة الشركة و -2

لأف ىذا الشعور مف منافع يعود عمييـ أيضا بالنفع  لمنظمةبأف ما تحققو ا لموظفيفيجب أف يشعر ا

تحقيؽ ذلؾ بشكؿ مباشر مف  منظماتتحاوؿ بعض ال لتزاميـ تجاه المنظمة، وإمف شأنو أف يقوي 

البرامج إذا أديرت  خلبؿ خطط الحوافز وخاصة برامج المشاركة في الأرباح، مثؿ ىذه الخطط و

 1. فإنيا يمكف أف تمعب دورا فعالا في تقوية الولاء التنظيمي لدى الأفراد بطريقة عادلة

 الموظفين الجدد الذين تتوافق قيميم مع قيم المنظمة:ر ختياإ ستقطاب وإ -3

لتزاـ العاطفي لتزاـ "خاصة الإأىدافيا كمما قوي لدييـ الإ نظمة وكمما كانت قيـ الفرد متوافقة مع قيـ الم

ب أف الحرص عمى الجودة" فيج ىتماـ بالعمؿ الجاد وفإذا كاف مف قيـ المنظمة الإظمة، تجاه المن

 2.ختيار مف تتوفر فييـ تمؾ القيـإختيار الموظفيف الجدد، بحيث يتـ إتراعي ىذه الشروط بحزـ عند 

                                                           
 .211ص، 2004محمد سعيد أنور سمطاف: السموؾ التنظيمي، الدار الجامعية الجديدة، د ط، مصر،  -1
قسـ  علبقتيا بالإلتزاـ التنظيمي، مذكرة مقدمة لنيؿ درجة ماجستير)منشورة(،  و  محمد بف غالب العوفي: الثقافة التنظيمية -2

 .29ص، 2005جامعة نايؼ العربية الأمنية، السعودية، العميا،  تخصص العموـ الإدارية، كمية الدراسات، العموـ الإدارية
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 التأثير تجاه تستطيع الإدارةإلتزاـ التنظيمي عمى أنو لإيف أنو مف المفيد أف ينظر إلى اعميو يتب و      

ستخداـ العديد مف إلكف أيضا  لتزاـ وتتوفر فييـ قيـ الإختيار مف إ ميو، كما أنو ليس مف الواجب فقطع

 ستراتيجيات التي تحسنو إذا ظير أنو غير ملبئـ.الإ

مورد تمتد مف مباشرة ال, بمراحؿمر لتزاـ التنظيمي بالمنظمة يمما سبؽ يتضح أف تطبيؽ الإ و      

 .لتحسينو ستراتيجياتالإ تستخدـ المنظمة مف الإنجاز، ثـ الثقة، و لعمؿ وى اإل البشري لعممو،

 

 نعكاساتو التنظيمية:إ لتزام والعوامل المؤثرة في الإ  -4-4

لتزاـ إبي فيؿ ىناؾ عوامؿ تؤثر في درجة لتزاـ التنظيمي عمى أنو سموؾ إيجالإبعد أف عرؼ ا

 آثار سمبية ؟، وىؿ نتائجو كميا إيجابية أـ ىناؾ موظفيفال

 لتزام التنظيمي:أولا: العوامل المؤثرة في الإ 

لتزاـ التنظيمي كسموؾ داخؿ كؿ منظمة تحكمو عدد مف العوامؿ المؤثرة عمى سموؾ المورد إف الإ

 ؿ.البشري وفيما يمي عرض ليذه العوام

 فيما يمي عرض ليذه العوامؿ: و

 إتجاىاتفرص الإختيار عمى   : مثؿ ظروؼ العمؿ, والمتعمقة بالبيئة الخارجية لمعملالعوامل  -1

 1قد و، الأفراد الأفراد وبالتالي تأثر في درجة الإلتزاـ التنظيمي لدييـ خاصة في فترة بداية العمؿ ليؤلاء

 
                                                           

 ص، 2014، الأردف، 1لأكاديميوف، ط الممارسات التطبيقية، دار ا فادية إبراىيـ شياب: التطور التنظيمي، القواعد النظرية و -1
78. 
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العمؿ  فرص تعددت قتصادية جيدة ووكمما كانت الأوضاع الإسمي بالمسببات في عممية الإلتزاـ, 

 .ةرتفاع مستوى البطالإالعكس صحيح في حالة  يمي متدينة ولتزاـ التنظالمتاحة كاف درجة الإ

 تتناوؿ العديد مف الدراسات خصائص الفرد مف حيث السف، و عوامل متعمقة بخصائص الفرد: -2

 .التنظيميلتزاـ علبقتيا بالإ دوافع وقيـ الأفراد و طوؿ مدة الخدمة، ومستوى التعميـ، الجنس، و

ا ودرجة التوتر بيا، تؤثر خصائص الوظيفة مف حيث مجالي عوامل متعمقة بخصائص الوظيفة: -3

 التغذية الراجعة، و التحدي، و الاستقلبلية و و لتزاـ التنظيمي، فتنوع مجاؿ الوظيفة،في مستوى الإ

بالالتزاـ التنظيمي وعندما تتسـ الوظيفة الشعور بالأىمية، والشعور بالمسؤولية، كؿ ىذا يربط إيجابيا 

الدور، فإف ذلؾ يؤثر عكسيا في ، ويتشكؿ صراع الدور، أو عدـ وضوح ربدرجة كبيرة مف التوت

 1لتزاـ التنظيمي.الإ

مثؿ السياسات، وضوح الأىداؼ، المناخ التنظيمي، نمط  العوامل المتعمقة ببيئة العمل الداخمية: -4

 ىي كالتالي: المتبعة في المنظمة والقيادة، نمط الحوافز 

في  موظفيفضرورة العمؿ عمى تبني سياسات داخمية عمى إشباع حاجات الأفراد ال السياسات: *

مجموعة مف الحاجات المتداخمة التي تساعد عمى تشكيؿ  فردمف المعروؼ أف لدى أي  التنظيـ و

 الأفراد.السموؾ الوظيفي ليؤلاء 

لتزاـ التنظيمي لدى الأفراد الأىداؼ التنظيمية عمى زيادة الإ وضوحيساعد  وضوح الأىداف: *

 2 أو لتزاـفيـ الأفراد للئ و عممية إدراؾ كانت محددة كمما يف، فكمما كانت الأىداؼ واضحة وموظفال

                                                           
 .79، صالمرجع نفسو -1
 .38صسابؽ، المرجع المحمد بف غالب العوفي:  -2



الإلتزام التنظيمي                                                              الفصل الثالث         

 

 التمكين الإداري والإلتزام التنظيمي 
 98 

 التنظيمي و المنظمة أكبر. الولاء

 المتضمف لمطرؽ وفالمناخ التنظيمي ىو ذلؾ المجاؿ  العمل عمى تحسين المناخ التنظيمي: *

الأساليب والأدوات والعناصر والعلبقات المتفاعمة داخؿ بيئة العمؿ بيف الأفراد، يمكف النظر إليو عمى 

جو أنو يمثؿ شخصية المنظمة الناجحة، وأف نجاحيا يعتمد عمى جو العمؿ السائد، ويشجع عمى خمؽ 

يـ في وف يشعروف بأىميتموظفويجعؿ الالتنظيـ،  ستقرار للؤفراد وعمؿ إيجابي يعمؿ عمى تحقيؽ الإ

 لتزاـ والولاء التنظيـ.رسـ السياسات ويدعـ الشعور بالإ و تخاذ القراراتإ العمؿ مف حيث المشاركة في

مادية مناسبة،  يتطمب المناخ التنظيمي الجيد أنظمة حوافز معنوية وتطبيق أنظمة حوافز مناسبة:  *

ككؿ، وبالتالي  عف المنظمة دة الرضا عف المناخ التنظيمي وفتوافر الأنظمة المناسبة يؤدي إلى زيا

 .ؼتقميؿ التكالي لات الإنتاج ودرتفاع معإ لتزاـ وزيادة الإ

قناع الآخريف، وفي جو عمؿ إىو  منظمةإف الدور الكبير الذي يجب أف تقوـ بو ال نمط القيادة: *

د التأيية الناجحة ىي القادرة عمى كسب المنظمفاعمية، ف مناسب بضرورة إنجاز الأعماؿ بدقة و

ستخداـ أنظمة الحوافز المناسبة، إتنمية ميارات الأفراد الإدارية بالجماعي لإنجاز الأعماؿ مف خلبؿ 

 لتزاـ التنظيمي لدى الأفراد.ح ىو الذي يستطيع زيادة درجات الإفالقائد الناج

يف والنظر إلييـ كأعضاء في موظفحاجات الىتماـ بإشباع إف الإ ة:نظممالالعمل عمى بناء ثقافة  *

 لدييـ.لتزاـ التنظيمي بالتالي تزيد مف الإ يز لأفرادىا وبيئة عمؿ واحدة ترسخ معايير أداء مم

فالمشاركة مف قبؿ الأفراد بصورة إيجابية  ن في التنظيم:موظفيالعمل عمى تنمية مشاركة الأفراد ال *

 1التنظيمي لدييـ. لتزاـبالتالي زيادة الإ رتباطيـ بالمنظمة وإفي تحقيؽ أىداؼ التنظيـ تزيد مف 
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عتمادية في أداء الأعماؿ بيف توفر درجة الإ تخاذ القرارات وإإف اللبمركزية في  :تنظيمية عوامل -5

 لتزاـ التنظيمي.ت العمؿ ليا تأثير إيجابي عمى الإتنظيـ إجراءا  الوظيفية و المستويات الإدارية و

مف ظروؼ سوؽ العمؿ وفرض  ظيمي ولتزاـ التنف أف ىناؾ عدة عوامؿ تؤثر عمى الإعميو يتبي و     

 1غيرىا. الحوافز و السياسات و الجنس وطوؿ مدة العمؿ، الخصائص الوظيفية و ختيار، السف والإ

 لتزام التنظيمي عمى المنظمةلإ نعكاسات اإثانيا: 

 : لتزاـ التنظيمي ما يمية آثار للئىناؾ عد

بصفة عامة يمكف القوؿ أف المورد البشري الممتزـ تنظيما إذا  لتزام التنظيمي:الآثار الوظيفية لل  -1

حقؽ في نفس الوقت مستويات أعمى مف التقديـ الوظيفي، فمف المحتمؿ أف تكوف درجة  حدث و

الوثيقة مف الجوانب ذات الصمة  لتزاما، وإأكبر مف درجة رضا الموظؼ  رضاه عف ىذا التقدـ

توقعاتو لمتقدـ في السمؾ  لتزاـ المورد البشري نحو المنظمة وإيف السابقة ذكرىا مباشرة العلبقة ب

 التوقعات لتزاما، يبدي رضاه عف ىذهإ أف تتوقع المورد البشري الأكثر الوظيفي مستقبلب، فمف الممكف

لتزاـ د البشري كمما شعر بالإا أف المور كما وضح سابق لتزاما، وإأكثر مف غيره مف الموارد الأقؿ 

ىو في  ره مع وجية المنظمة عند تحديد ماأكبر نحو المنظمة التي يعمؿ بيا كمما وجد وجية نظ

ف ىناؾ أىدافيا فإ اركوف المنظمة قيميا ونظرا لأف ىؤلاء الموارد البشرية يش صالح المنظمة، و

المنظمات  ما تطمب الوظيفية و وارد البشريةحتماؿ ضئيؿ في أف ينشأ تعارض بيف تطمعات المإ

 2.بالطبع فإف ذلؾ لا يعني احتماؿ أف يخضع المورد البشري بالكامؿ منيـ بغية تقدميا، و

                                                           
 .40ص، محمد بف غالب العوفي، المرجع السابؽ -1
 .187ص ،2004، مصر، 1الدار الجامعية، ط صلبح الديف محمد عبد الباقي: السموؾ الفعاؿ في المنظمات،  -2
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نظرا لأف المورد البشري  لكف ىذا يعني أنو طموحاتو الشخصية لصالح المنظمة التي يعمؿ بيا، و و 

لتزاما إلتزاما لديو درجة أكبر مف الثقة في المنظمة التي يعمؿ بيا مف المورد البشري الأقؿ إالأكثر 

لأنو مستقبلب عف طريؽ مزيد مف تقدمو  مستمر بأف المنظمة مف المؤكد أف تكافئ و إحساسفيكوف 

 في السمؾ الوظيفي.

اث يدعـ العلبقات الترابطية بيف تجاه العاـ بيف الأبحإف الإ الآثار الحياتية للالتزام التنظيمي: -2

تجاىاتو نحو أبعاد حياتو الخاصة خارج النطاؽ الوظيفي، وتشير بعض إ تجاىات الفرد نحو وظيفتو وإ

نسجاـ النفسي الإ عمى درجات عالية مف التوافؽ و الدراسات إلى أف المورد البشري يستطيع أف يحافظ

ماج مع أسرتو، وعمى ندالإ تشابية مف التوافؽ ومع وظيفتو في نفس الوقت الذي يحقؽ فيو درجات م

لتزاـ ثيف تشؾ في وجود آثار إيجابية للئتجاه السابؽ ىناؾ مجموعات أخرى مف الباحالنقيض في الإ

لتزاـ التنظيمي مردودات سمبية تنعكس في رد البشري فمثلب يرى البعض أف للئعمى الحياة الخاصة لممو 

مف ثـ فإف  قيؼ أدواره الوظيفية مع أدواره في حياتو الخاصة، وإضعاؼ قدرة المورد البشري عمى تو 

 1لتزاما أكثر معاناة مف المردودات السمبية عمى حياتو الخاصة.إالمورد البشري الأكثر 

في عميو يتبيف أف المورد البشري الممتزـ تنظيما فإف المنظمة تكافئ ولائو مف خلبؿ تقدمو  و    

 اة المورد البشري الخاصة ووظيفتوبيف حي إنسجاـ و توافؽ ظيفي، كما أف ىناؾالو  السمؾ

لتزاـ التنظيمي، منيا ما يتعمؽ ببيئة العمؿ لإمما سبؽ يتبيف أف ىناؾ عدة عوامؿ تؤثر عمى ا و    

يؤدي ذلؾ إلى تقدـ المورد البشري  منيا ما يتعمؽ بخصائص الفرد والوظيفة، و و ةالخارجي الداخمية و

 الوظيفية. نسجاـ بيف حياتو الخاصة والإ التوافؽ و و في السمؾ الوظيفي،

                                                           
 .188صالمرجع نفسو،  -1
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 لتزام التنظيمي:نماذج الإ  -3-8

لتزاـ التنظيمي ثـ ترتيبيا حسب التسمسؿ التاريخي مف باحث عددا مف النماذج المفسرة للئيستعرض ال

 كاف ذلؾ عمى النحو التالي: الأقدـ إلى الأحدث، و

مف أىـ الكتابات حوؿ الولاء التنظيمي، حيث  Etzioniتعتبر كتابات : Etzioni 1961نموذج  -1

ندماج الفرد مع إ عمى حساب الفرد نابعة مف طبيعة السمطة التي تممكيا المنظمة القوة أويستند إلى 

 يأخذ ثلبث أشكاؿ ىي: لتزاـ وىذا ما يسمى بالولاء أو الإ نظمة والم

  قيـ و ومنظمتو والنابع مف قناعة الفرد بأىداؼ وندماج الحقيقي بيف الفرد ويمثؿ الإ الولاء المعنوي: -

 تمثمو ليذه الأىداؼ والمعايير. معايير المنظمة التي يعمؿ بيا و

الفرد  ندماجإوىؿ أقؿ درجة في رأيو، مف حيث الولاء القائم عمى أساس حساب المزايا المتبادلة:  -

اجيات الفرد حتى يتمكف مف أف مع منظمتو والذي يتحدد بمقدار ما تستطيع تمبية المنظمة مف ح

يخمص ليا ويعمؿ عمى تحقيؽ أىدافيا، لذا فالعلبقة ىنا علبقة تقع متبادلة بيف طرفي المنظمة عمى 

 . الفرد

مع المنظمة التي يعمؿ بيا، حيث  وىو يمثؿ الجانب السمبي في علبقة الموظؼ: غترابيالإ الولاء -

ذلؾ نظرا لطبيعة القيود التي تفرضيا  عف إرادتو و ندماج الفرد مع منظمتو غالبا ما يكوف خارجإ

 المنظمة عمى الفرد.

 1977:1(STAW-SLANICK)نموذج ستو وسلانيك  -2

                                                           
 لنيؿ درجة ماجستير)منشورة(، محمد حسف محمود الغرباوي: دور الإلتزاـ التنظيمي في تحسيف جودة الخدمة، مذكرة مقدمة -1

 .16ص، 2014تخصص إدارة أعماؿ، كمية التجارة، الجامعة الإسلبمية، غزة،  قسـ إدارة الأعماؿ،
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 :لتزاـ التنظيمي كالتاليفقد حدد أبعاد الإ

قيـ  وؼ الفرد مع أىداؼ أىدا ؽيقصد بيا العمميات التي مف خلبليا تتطاب و تجاىي:لتزام الإ الإ  -

 ستمرار.الإ رغبتو في البقاء وتزداد  نظمة والم

يقصد بو العمميات التي مف خلبليا يصبح الفرد مرتبطا بالمنظمة، نتيجة لسموكو لتزام السموكي: الإ  -

 داخؿ المنظمة يجعمو يتمسؾ بيا وبعضويتيا. ردالسابؽ، فالجيد والوقت الذي قضاه الف

 لتزاـ ىما:نوعاف مف الإ يميز كيدروف بيف بعداف و و :Kidron) )1978نموذج كيدرون -3

 عتبارىا جزء مف قيمة وأىدافو.إ بني الفرد لقيـ وأىداؼ المنظمة ويقصد بو ت و الأدبي: زامالإلت -

ستمرار في العمؿ بالمنظمة رغـ وجود عمؿ يقصد بو رغبة الموظؼ في الإ لتزام المحسوب:الإ  -

 بمزايا أفضؿ. بديؿ بمنظمة أخرى و

تقوـ يعتبر ىذا النموذج أف النماذج التي : 1983 (Angle-Perry )و بيرينموذج أنجل  -4

 لتزاـ التنظيمي يمكف تصنيفيا في نموذجيف رئيسييف ىما:عمى أساس البحث عف أسباب الإ

يعتبر ىذا النموذج أف جوىر الولاء التنظيمي يبنى عمى  نموذج الفرد كأساس لمولاء التنظيمي: -

ا مصدر لمسموؾ المؤدي إلى ىذا عتبارىإتصرفاتو، ب الفرد وخصائص الفرد و أساس خصائص

تبعا ليذا النموذج فإنو ينظر إلى  أف يكوف ىذا السموؾ عاما، واضحا وثابتا وطوعيا، و تجاه، والإ

عتبارىا محددات سموؾ الفرد، لذا فإف النموذج إالجنس والتعميـ والخبرات، ب عمر وخصائص الفرد كال

خصائص شخصية، إلى جانب ما يمارسونو داخؿ المنظمة والتي  مفالأفراد يركز عمى ما يحممو 

 1عتبارىا محددات سموؾ الفرد.إأساسيا ولاء الأفراد لمنظماتيـ بيتحدد عمى 

                                                           
 .17 - 16ص صالمرجع نفسو،  -1
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تحدث يقوـ ىذا النموذج عمى أساس أف العمميات التي نموذج المنظمة كأساس الولاء التنظيمي:   -

حيث يتـ التفاعؿ بينيا وبيف الفرد نتيجة العمؿ فييا لذا  لتزاـ التنظيمي،في المنظمة ىي التي تحدد الإ

ينظر إلى الفرد في ىذه الحالة عمى أساس أف لديو بعض الحاجات والأىداؼ التي يتوقع تحقيقيا مف 

طاقاتو في سبيؿ تحقيؽ  أنو في سبيؿ تحقيؽ ىذه الأىداؼ لا يتردد في تسخير مياراتو و المنظمة، و

الأىداؼ أي أف ىذه العممية تبادلية بيف الفرد  المنظمة بتمبية تمؾ الحاجات و ىذه الأىداؼ مقابؿ قياـ

 المنظمة. و

كوف مف أربعة أبعاد لتزاـ التنظيمي مبتطوير نموذج للئ Celepقاـ : Celep 2004نموذج   -5

لتزاـ الإلتزاـ تجاه المدرسة، تشمؿ الأبعاد الأربعة كلب مف الإ ، حيثمعمميفلتزاـ لدى الخاص لقياس الإ

جة معقولة ستمر ىذا النموذج بدر إ لتزاـ نحو الزملبء، والإ لتزاـ الميني، وتجاه العمؿ التدريسي، الإ

لتزاـ التنظيمي لدى عينة مف المعمميف بالمدارس ستخدامو لقياس مستوى الإإمف الصدؽ والثبات عند 

 1. طنة عمافالمتوسطة في سم بتدائية ومف المدارس الإ عينة التركية والثانوية 

 

 النظريات المفسرة لللتزام التنظيمي: -3-9

تقسيميف أساسييف  الإلتزاـ التنظيمي المختمفة تحتكتاب الباحثيف عمى إدراج مفاىيـ ال العديد مف تفؽإ

 ىما:

 2بيف التبادؿ إلى الإلتزاـ التنظيمي عمى أنو نتيجة لعممية ينظر ىذا المدخؿ والإلتزام السموكي:  -1

                                                           
 .18ص السابؽ،المرجع محمد حسف محمود الغرباوي،  -1
 .320صسابؽ، المرجع الصلبح الديف محمد عبد الباقي:  -2
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 المنظمة فيما يتعمؽ بمساىمات الفرد والحوافز التي يحصؿ عمييا. الفرد و

لتزاـ الفرد تجاه المنظمة ا زاد تفضيمو لعممية التبادؿ أف إلتزاـ الفرد نحو التنظيـ كمممنو يزداد إ و

يمثؿ حصيمة لعممية التبادؿ التي يقوـ بيا الفرد مع المنظمة, فالفرد يقدـ الجيد...إلخ, مقابؿ 

ى إشباع  حاجات معينة فينظـ الفرد المنظمة التي تعطيو إشباع حاجات معينة, فينظـ الحصوؿ عم

رتباط د بالمنظمة وفؽ ىذه المفاىيـ ىو إرتباط الفر ة التي تعطيو أإشباع أكثر أي أف إالفرد لممنظم

 1.يقدمو الفرد مقابؿ ما يحصؿ عميو نفعي تحكمو أىداؼ  الفرد ورغباتو, ويتوقؼ عمى مدى ما

يتبيف ىنا في المدخؿ كمما كاف التبادؿ بيف الفرد و منظمتو تبادلا فعالا و إيجابيا أي تقوـ  و     

العكس صحيح, ىنا الفرد يقدـ جيده ووقتو لمنظمتو ىنا تقوـ تزامو و ليا يزداد إبتحفيزه ماديا ومعنو 

كمما قدـ أكثر  غباتو, ورتباطو بالمنظمة منفعة خاصة بو تحكمو أىدافو و ر الفرد إ بإشباع حاجاتو أي

 ىنا  مقابؿ مما تقدمو المنظمة لو.حصؿ عمى مقابؿ أي أف الإلتزاـ التنظيمي لمفرد 

يختمؼ ىذا المدخؿ في نظرتو للئلتزاـ التنظيمي عف المدخؿ  الإلتزام الإتجاىي)السيكولوجي(: -2

 الإلتزاـ التنظيمي عمى أنياالسموكي أو المدخؿ  القائـ عمى التبادؿ, فالمدخؿ الإتجاىي ينظر إلى 

ىذا الإلتزاـ يشتمؿ عمى الإرتباط بأىداؼ  تجاه عادة ما يكوف أكثر نشاط و إيجابية نحو المنظمة, وإ

التنظيـ وقيمو والرغبة في بذؿ أكبر جيد ممكف لمساعدة المنظمة في تحقيؽ أىدافيا و الرغبة القوية 

 2لمبقاء في المنظمة .

                                                           
 .320صالمرجع نفسو،  -1
 .321ص ،سابؽالمرجع الصلبح الديف محمد عبد الباقي،  -2
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 ىذا المدخؿ ىنا الفرد يبذؿ قصارى جيده تجاه منظمتو مف أجؿ تحقيؽ أىدافياعميو يتبيف في  و     

وقت ال رتباطو الوثيؽ بيا, فالفرد يقدـ جيده وإ تمسكو بيا و رغبتو و إستمرارىا و السعي لبقائيا, و و

 المدخؿ السموكي. ىو عكس  مف أجؿ نجاح منظمتو و
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 خلاصة الفصل:

عنصر في نجاح أو و ىو   ،يعتبر الإلتزاـ التنظيمي أحد الركائز الأساسية التي تقوـ عمييا المنظمات

عتباره حالة إيجابية غير ممموسة يشعر المورد البشري تجاه المنظمة التي يعمؿ فشؿ أي المنظمة، بإ

مجموعة مف المفاىيـ و عرض  ،مع إبراز الأىمية  البالغة عمى مستوى المورد البشري و المنظمة ،بيا

إضافة  ،ا العوامؿ المؤثرة فيو و أبعادهو أيض ،مع توضيح بعض الخصائص التي تميزه المرتبطة بو،

  النظريات المفسرة و بعض ،و التعرؼ عمى طرؽ قياسو ،إلى المراحؿ التي يمر بيا الإلتزاـ التنظيمي

.لو
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تحميل  عرض و
   الدراسة نتائج

 ومناقشتيا



عرض و تحميل نتائج الدراسة و مناقشتيا                                              لرابعالفصل ا  
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 الميدانية: اسةالدر  -4

 مجالات الدراسة: -1 -4

تحدد  التي غالبا ما توضح و و جتماعية،ئيسية التي تقوـ عمييا البحوث الإيقصد بو المجالات الر  و

 .رئ عمى إطلبع بمجريات البحثافي ىذه البحوث لكي يكوف الق

 وىذه المجالات ىي:

 المجاؿ الزمني، المجاؿ البشري.ي، المجاؿ المكان

 

 :يالمكانالمجال * 

 س أف نذكر نبذة  تاريخية لممنظمة محؿ الدراسة.ألا بقبؿ تحديد الإطار المكاني 

أي مع  1974ث في سنة الذي حد خلبؿ التقسيـ الإداري ةالسكاف لولاية تبس و نشأت مديرية الصحة

 .ةنشأة الولاي

إصلبح  السكاف، و تابعة أو تحت وصاية وزارة الصحة وممركزة عدـ  فيي مصمحة خارجية

اقعة عمى حدود ستقلبؿ المالي، و الإ ري تتمتع بالشخصية المعنوية، والمستشفيات ذات طابع إدا

 لولائيا) المخبر  مركزية تسمى الولاية، يقع مقرىا بحي شعبي يسمى جبؿ الجرؼجغرافية عمومية لا

كانت تسمى مديرية الصحة 1974ىكتار تقريبا، ففي سنة  2 مساحةفة( بولاية تبسو تتربع عمى لمنظا

المتضمف جمع  1966أفريؿ  4المؤرخ في   - 6686ىذا بموجب القرار  السكاف لمعمالة و و

 المصالح الخارجية لوزارة الصحة العمومية.
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في السكاف  السكاف لمولاية كمصمحة قسـ الصحة و مديرية الصحة و إدماجتـ  1986ة في سن و

الذي  1986فيفري 8لمؤرخ في ا 86-80أجيزة الإدارة العامة لمولاية بموجب المرسوـ التنفيذي رقـ 

 . منو 40و 16وتنظيميا خاصة المادة  يحدد مياميا ىياكميا و يضبط أجيزة الإدارة العامة لمولاية، و

لولايات طبقا جتماعية عمى مستوى االإ الحماية تـ إنشاء مديريات الصحة و 1990أما في سنة 

يحدد القواعد الخاصة بتنظيـ مصالح  1990سبتمبر 8 المؤرخ في 264-90لممرسوـ التنفيذي رقـ 

المؤرخ  01813سيرىا متبوعا بقرار ما بيف الوزارات رقـ  جتماعية في الولاية ولإاالحماية  الصحة و

 ، المتضمف تنظيـ المديريات المذكورة.1991جواف  3   في

- 97بمرسوـ تنفيذي رقـ السكاف عمى مستوى الولايات تـ إنشاء مديرية الصحة و 1997في سنة  و

 السكاف لمولاية و يحدد القواعد الخاصة بتنظيـ مديريات الصحة و 1997جويمية 14المؤرخ في  26

خاص بتنظيـ المديريات المشار إلييا  1998 يما12سيرىا متبوعا بقرار مابيف الوزارات المؤرخ في

مف أربعة مصالح، وكؿ مصمحة متكونة مف ة السكاف لولاية تبس ديرية الصحة وتكوف مت سابقا، و

مؤسسات  7تشرؼ حاليا عمى  و ،ثلبثة مكاتب، وفقا لما ىو مبيف في المخطط التنظيمي لممديرية

مؤسسة إستشفائية متخصصة الأـ  01مؤسسات عمومية لمصحة الجوارية،  6عمومية إستشفائية، 

 بي موزعيف عبر تراب الولاية.طوالطفؿ، والمعيد الوطني لمتكويف العالي الشبو ال

ية تبسة.السكاف لولاو  ديرية الصحةدراستنا المكاني يتمثؿ في منظمة م مجاؿ
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السكان المخطط التنظيمي لمديرية الصحة و  
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 المجال البشري:* 

يطمؽ عميو  و ،ىو المكوف مف جميع الوحدات أو المفردات المراد دراستيا يقصد بو مجتمع البحث و و

جميع ىذه  أو صفات مشتركة و أنو جميع المفردات التي ليا صفة عمى ، وأيضا المجتمع الإحصائي

 البحث مف قبؿ الباحث.المفردات خاضعة لمدراسة أو 

موظفا،  38المتكوف مف  ، وسةتبالسكاف لولاية  موظفي مديرية الصحة و مفدراستنا  تتكوف عينة

 ، عوف تنفيذ.إطار ،إطار سامييشغموف 

 المجال الزماني: *

، حيث بدأ الشروع في التراث السوسيولوجي عف الأبحاث ذات 2020بدأت الدراسة في شير جانفي 

بناء تصور حوؿ الدراسة وكيفية إجرائيا ميدانيا، ىذا فيما يخص الجانب النظري، وعند الصمة مف 

، وبناءا عمى التصور النظري -ةتبس –السكاف لولاية  الزيارة الأولية لميداف الدراسة مديرية الصحة و

لات يتيح مجا وصولا إلى التجريدي تـ صياغة الإشكالية وصولا إلى تساؤؿ يشير إلى ىدؼ البحث و

كاف مف المفروض سيجري في شير فيفري  التقصي مف الوصوؿ إلى الإجابة عميو، و لمبحث و

يمر بيا العالـ عموما وعمى وجو ستثنائية التي نظرا لمظروؼ الإ راسة الميدانية، وتكممة لمد 2020

الأمر الذي  (،19كوفيد ) كورونا مف جائحة -ة تبس –عمى الأخص ولاية  لخصوص الجزائر وا

بعدىا تـ توزيع  ، و2020جواف  23ية استئنافيا بدإالتي سيتـ  ر الدراسة الميدانية ورقؿ مف سيع

تـ جمع  سترجاعيا في حدود يوميف وإتـ  ، و2020جواف  28حوثيف بتاريخ ستبياف عمى المبالإ

ضوء يا عمى مناقشت الوصوؿ إلى نتائج الدراسة و تفسيرىا، و تحميميا، و تفريغيا، و  البيانات و

 .2020أوت 19 نتيت ىذه الدراسة بتاريخإ قد فرضيات الدراسة، و
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 منيج المستخدم في الدراسة:لا -4-2

مي فيو مأما المنيج الع ، ويعرؼ المنيج عمى أنو مجموعة منظمة مف العمميات تسعى لبموغ ىدؼ -

 1.الإجراءات معترؼ بيا لمتحقؽ مف الواقع الاستدلاؿ وعمى عمى القائمةالمعارؼ  كتسابطريقة لإ

 2ويعرؼ بأنو عبارة مجموعة مف العمميات و الخطوات التي يتبعيا الباحث، بغية تحقيؽ بحثو.- 

إف طبيعة الدراسة ىي التي توضح نوع المنيج المتبع وذلؾ لتشخيص ومعرفة التمكيف الإداري وعلبقتو 

يتو لأىمنظرا فيو يستعمؿ في مياديف كثيرة وذلؾ  جتماعي،زاـ التنظيمي، كاف منيج المسح الإلتبالإ

جتماعية عف تقوـ عمى جمع وتحميؿ البيانات الإأحد مناىج البحوث الوصفية التي  ىو و، البالغة

ستمارة، المقابمة، الملبحظة، ومف ثـ معالجة النتائج المتحصؿ ؽ وسائؿ أدوات جمع البيانات، كالإطري

 .أو عدـ إثبات صدؽ فرضيات الدراسةمف ثـ إثبات  إحصائية وعمييا بواسطة أساليب 

 : جتماعيمنيج المسح الإ* 

بأنو طريقة لدراسة الإطار العاـ لمظاىرة، عف طريؽ ملبحظتيا ورصدىا وجمع البيانات المتصمة في 

كبير مف الحالة الراىنة، وقت حدوثيا، وتكوف الدراسة شاممة البيانات عامة، يتعرض فييا الباحث لعدد 

 3.حالات مجتمع الدراسة

 

 

                                                           
 .102 -98 ص، ص 2004، الجزائر، 2: منيجية البحث في العموـ الإنسانية، دار القصبة لمنشر، طأنجرسموريس  -1
، الجزائر، 1التوزيع، ط النشر و لمطبع وتدريبات عمى منيجية البحث العممي في العموـ الاجتماعية، دار اليدى  :يرشيد زروات -2

 .176ص ،2007
 .178، صالمرجع نفسو -3
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في الوقت  في مكاف معيف و كما يعتبر دراسة عامة لظاىرة عامة موجودة في جماعة معينة و

ىناؾ  المسح أنواع، فيناؾ المسح العاـ، كما يحدث في التعداد السنوي لمسكاف، و والحاضر, 

ذلؾ الدراسات الكشفية، كما ك ىي في بعض الأحياف تكوف كالمسح العاـ، و الدراسات الوصفية و

 1يتضمف ىذا النوع مف الدراسات الطولية و الدراسات العرضية.

 

 عينة الدراسة: -4-3

 اتإمكان وتختمؼ أساليب جمع البيانات بالاختلبؼ اليدؼ مف الدراسة وطبيعة المجتمع المدروس 

 أنواع:جمع البيانات إلى ثلبثة  البحث عموما يمكف تقسيـ أساليب الدراسة و

 أسموب الحصر الشامؿ.* 

 ينة.أسموب الع* 

 2.ةلأسموب دراسة الحا* 

شاملب لصفات مجتمع  نعكاساإعمى أسموب العينة التي تعني  عتمادالإفي ىذا البحث تـ  و    

ىذه النسبة  تعني أيضا نسبة ثابتة مأخوذة مف مجتمع الأصؿ، و ما بشكؿ مصغر، وإن  الأصؿ،

و في الوقت نفسو تقدـ لو قواعد لمتنبؤ عف مستقبؿ  الدراسة مجتمع الوصوؿ إلىتساعد الباحث عمى 

 الظاىرة أو المشكمة المدروسة.

                                                           
 .117ص، 2002، رط، مصد تقنياتو، الييئة المصرية العامة لمكتاب، : البحث العممي مناىجو ورمحمد زياف عم -1
، الرياض، 1ط لمنشر والتوزيع،العبيكاف  جتماعي،دليؿ الباحث في البحث الإ عبد الرحيـ: أماؿ صلبح مسمـ عدناف أحمد، -2

 .66ص
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بما أف التمكيف الإداري يعني منح  الإلتزاـ التنظيمي، و نظرا لطبيعة الموضوع التمكيف الإداري و و

ممارسة بعض صلبحيات الرئيس، إعطائيـ فرصة  السمطة لمموظفيف و إشراكيـ في إتخاذ القرار، و

القدرات الميارية  فإف الفئة المعنية بالدراسة تستيدؼ الأفراد الذيف تتوفر فييـ الخصائص و الخبرات، و

السكاف لولاية  يمثؿ موظفيف مديرية الصحة و التي تؤىميـ بأف يمارسوا بعض إختصاصات الرئيس، و

يتكوف  أعواف التنفيذ( و الإطارات، و الساموف، و تبسو، مجتمع الدراسة المتكوف مف فئة )الإطارات

مفردة والذيف تتوفر فييـ الخصائص المطموبة في ىذه العينة  45موظؼ، وتـ حصر  60مف 

إستمارة فقط نظرا لوجود غياب بعض المفردات البحثية بسبب الإجازة  38القصدية, غير أنو تـ توزيع 

تـ  نة عمى كامؿ أفراد العينة لمتعامؿ مع تعبئتيا وقد قاـ الباحث بتوزيع الإستبا و العطمة، و

 مف مجموع الإستبانات. %100إسترجاعيا بنسبة 

 

 أدوات الدراسة: -4-4

تعتبر البيانات التي يجمعيا الباحث في الدراسة الميدانية مادة أولية خاـ لبحثو تتوقؼ عمييا نتائج 

 المعمومات التي يجمعيا، و جودة ىذه البيانات ومدى تطابؽ النتائج مع الواقع مرتبط بمدى  البحث، و

تختمؼ ىذه الأدوات مف  تعتمد عمى مصداقية و جودة البيانات عمى الأدوات المستعممة في ذلؾ، و

ميما كانت أداة جمع البيانات فإنو يجب أف تتوفر  دراسة إلى أخرى ومف مجتمع وعينة إلى أخرى، و

ة التي توفر الثقة اللبزمة بقدرتيا عمى جمع بيانات فييا خصائص الصدؽ و الثبات والموضوعي

يمكف الإعتماد في الدراسة الميدانية عمى وسائؿ التقصي أو تقنيات  لإختبار فرضيات الدراسة، و

البيانات في العموـ الإجتماعية تعتمد عمى الإستبانة )الإستمارة(،  جمع المعمومات و البحث، و

 ار إحدى الأدوات دوف الأخرى أو عدة أدوات.المقابمة، الملبحظة و يتوقؼ إختي
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 عتمدنا عمى الأدوات التالية:في دراستنا الميدانية إ و

 

 ستمارة:* الإ

ىي  تعتبر الإستمارة أكثر الوسائؿ  إستعمالا في البحث بيدؼ جمع البيانات في مجتمع الدراسة و

 ىذه المواضيع.الأداة الرئيسية ليذه الدراسة بإعتبارىا أنسب الأدوات في مثؿ 

نموذج يضـ أسئمة توجو إلى المبحوثيف مف أجؿ الحصوؿ عمى معمومات حوؿ موضوع أو مشكمة  -

قد ترسؿ عف  تسمى الإستبياف يطمب مف المبحوث الإجابة عنيا، و أو موقؼ يتـ ممؤىا مباشرة و

الأسئمة أو إستمارة التي تسمى الإستبياف البريدي أما إستمارة المقابمة، فيقصد بيا قائمة  طريؽ البريد و

 1يقوـ الباحث بإستيفاء بياناتيا مف خلبؿ مقابمة تتـ بينو وبيف المبحوث.

تعرؼ كذلؾ بأنيا مجموعة مؤشرات يمكف عف طريقيا إكتشاؼ أبعاد موضوع الدراسة عف طريؽ  و 

الإتصاؿ ىي وسيمة  الإستقصاء التجريبي، أي إجراء بحث ميداني عمى جماعة محددة مف الأفراد، و

تحتوي عمى مجموعة مف الأسئمة تخص القضايا التي نريد  الرئيسية بيف الباحث و المبحوث و

 2معمومات عنيا مف المبحوث.

ليكرت الثلبثية، قد تكونت ستمارة مقياس حسب طريقة عمى إ عتمادبالإ ستمارةقد قمنا بتصميـ الإو     

 ي:لثلبث محاور كانت عمى النحو التا ستمارة مفىذه الإ

 ػف.التي تخص الباحثي محور خاص بالبيانات الشخصية -
                                                           

 .131، ص2003، الجزائر، 1منيج البحث العممي، دار ريحانة لمطبع والتوزيع، ط خالد حامد: -1
، 2007قاسـ، حساف الجيلبلي: أسس البحث العممي، ديواف المطبوعات الجامعية بف عكنوف، دط، الجزائر، مب ةطنيسلب -2

 .77ص
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 عبارة موزعة عمى ثلبث أبعاد: (15محور خاص بالتمكيف الإداري ويشمؿ ) -

 رات.ا( عب5ة)* تفويض السمطػ

 ارات.( عب5* التدريب )

 ارات.( عب5ي )تصاؿ المؤسسالإ* 

 ثلبث أبعاد:عبارة موزعة عمى  15يضـ  لتزاـ التنظيمي ومحور خاص بالإ -

 رات.( عبا5المنظمة )بالإستمرار بالعمؿ في تحقيؽ الرغبة  -

 .( عبارات5) ةتجاه المنظمتحقيؽ المسؤولية  -

 ارات.( عػب5الإيماف بالمنظمة ) -

 الخصائص السيكومترية لممقياس:

عممية أداة الدراسة يعني أف تكوف الإستبانة شاممة لكؿ البيانات التي تدخؿ في  وصدؽ الصدق:* 

يمكف لممبحوث أف  ما صممت لقياسو، وتكوف كؿ مفرداتيا واضحة وسمسمة و سالتحميؿ، وأف تقي

 يجيب عمييا بكؿ يسر.

 وإجراء بعض التعديلبت عمييا،  مناقشتيا و تـ عرض الإستبياف )الإستمارة( عمى المشرؼ و و    

مف بينيا  فكانت ىناؾ صعوبات وحذؼ بعض العبارات، أما بالنسبة لتحكيـ الإستمارة  تعديؿ وتـ 

الذي عرقمت مف سير  (19كوفيد  كورونا ) أيضا جائحة تصاؿ ببعض أساتذة الإختصاص، والإ

تحكيـ الإستمارة، بعد ذلؾ قمنا بإجراء دراسة أولية )تجريب الإستمارة( عمى مجموعة إستطلبعية مكونة 

لا تكوف لدييـ القابمية لأنيـ عمى عمـ مسبؽ مفردات مف المبحوثيف مع العمـ إستثنائيـ فيما بعد  10مف
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كؿ ىذه الإجراءات اليدؼ منيا  السكاف لولاية تبسة(، و بالإستمارة )بعض موظفي مديرية الصحة و

 مقترحات الباحثيف وكذا معرفة إستجاباتيـ. ىو الإطلبع عمى أراء و

 الثبات:* 

النتائج تقريبا لو تـ إستخداـ الإستبانة ثبات أداة الدراسة يعني ثبات الإستبانة، الحصوؿ عمى نفس 

 لنفس المجتمع تحت نفس الظروؼ.

 لقياس ثبات الإستبياف تـ إستخراج معامؿ ثبات الأداة بإستخداـ معامؿ ألفا كرونباخ 

(Cronbakh Alpha) بالإستعانة ببرنامج spss :حيث وجدنا 

 معامل ألفا كرونباخ عدد المفردات

10 0,753 

 

عمى وجود مصداقية لأداة البحث  Cronbach S Alphaألفا كرونباخ  الثباتيظير معامؿ 

 .%75,3( حيث بمغت النسبة 0,753الذي قدر ب ) المستعممة لمقياس و

 المقابمة* 

ستبياف مكتوب، أو مف المستقصي عنو أو طريؽ إ ف الباحث وقد تكوف عمى شكؿ حوار مفتوح بي و 

لأفراد المراد ا ىي عبارة عف تفاعؿ حواري بيف الباحث و أو أكثر، و خلبؿ تحاور معيف بيف شخصيف

 1.جمع البيانات منيـ

                                                           
 .97، ص2008 ،، عماف1التوزيع، ط منيجية البحث العممي، دار إثراء لمنشر و موزي:الخضير كاظـ حمود، موسى سلبطة  -1
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يقوـ الباحث بكتابة ىذه  معمومات شفوية، و ىي إستفتاء شفوي يعطي المبحوث مف خلبؿ إجابات، و 

 1الإجابات أو تسجيميا.

فيو الفرد القائـ بالمقابمة، أو تعرؼ المقابمة بأنيا تفاعؿ لفظي يتـ عف طريؽ موقؼ مواجية، يحاوؿ 

يستشير معمومات أو أراء أو معتقدات شخص آخر أو أشخاص آخروف عمى بعض البيانات 

 2الموضوعية.

 

لقد تـ الإعتماد عمى المقابمة غير المقننة، في أوؿ مراحؿ الدراسة، مف أجؿ جمع البيانات و  و

التوجو العممي الصحيح لدراستنا بالمنظمة، محؿ  و فيـ الواقع الميداني و بالمديرية المعمومات المتعمقة

كانت المقابمة مع مدير المنظمة بمديرية الصحة و السكاف لولاية تبسة إذ تـ فييا تقديـ  الدراسة و

ىذا راجع لكثرة إنشغالات  توضيح أىدافو وىذا ما تمكنا مف الحصوؿ عميو، و موضوع البحث و

في ولاية  19تزايد نسبة الإصابات مف جائحة كورونا كوفيد المدير لاسيما الظرؼ الراىف في ظؿ 

 بالرغـ مف الإلماـ بالمعمومات الكافية الخاصة بالمنظمة، و تبسة مما عرقؿ سير المقابمة، و

 سير العمؿ فييا. الصعوبات التي واجيتنا تـ توضيح 

التوجو العممي الصحيح  يداني وو قد أعتمد عمييا كأداة ثانوية في بداية الدراسة مف أجؿ فيـ الواقع الم

 لدراستنا.

 

                                                           
ط، عماف، التوزيع، د أساليب البحث العممي في ميداف العموـ الإدارية، دار زىراف لمنشر و لدة، محفوظ جودة:كلب ظاىر -1

 .124ص، 1997
 . 85ص، 1995 النشر، دط، القاىرة، جتماعي، دار غريب لمطباعة وأدوات البحث الإ ب وطمعت إبراىيـ لطفي: أسالي -2
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 الأساليب الإحصائية لمدراسة: -4-5

و ىو مف الأنظمة المتقدمة التي  SPSSالتحميؿ، فمقد تـ إستخداـ نظاـ أما فيما يتعمؽ بأساليب 

تحميميا في مجالات متعددة، حيث يستخدـ ىذا النظاـ في إجراء  تستخدـ في إدارة البيانات و

 الإحصائية في إدخاؿ البيانات و تمخيصيا.التعديلبت 

مقاييس النزعة المركزية و مقاييس التشتت،  حسابات و عرضيا بأشكاؿ ىندسية و بيانات و و

ومقاييس الشكؿ، بالإضافة إلى تحميلبت إحصائية متقدمة، و تمثؿ الأدوات الإحصائية المستخدمة في 

بشكؿ يقدـ  و النسب المئوية و الرسومات البيانية و التحميؿ مف إعداد جداوؿ تكرارية تشمؿ التكرارات

ىناؾ العديد مف  فيو الباحث عدد مف الإستنتاجات التي توصؿ إلى الأىداؼ المنشودة في البحث و

 المقاييس و المصطمحات الإحصائية المستخدمة في الطرؽ الإحصائية في البحث العممي.

إجراءات تبويب عدد كبير مف البيانات عمى شكؿ فئات : التوزيع التكراري البسيط يعني التكرارات* 

تسمى بالفئات التكرارية ثـ تحديد عدد الوحدات التي تقع ضمف كؿ مف الفئات و يطمؽ عمييا 

 بالتكرارات.

( مثلب ىي طريقة أخرى %25النسب المئوية ىي نوع معيف مف العدد الكسري ) ية:النسب المئو * 

أي النصؼ، إذا  100/50( ىي طريقة أخرى لكتابة %50كذلؾ ) أي الربع، 100/25لكتابة العدد 

 ( يشير إلى كسر.%رمز النسب المئوية )

 80تفيدنا النسب المئوية في معرفة تناسب الإحصائيات، فعمى سبيؿ المثاؿ عندما تحصؿ عمى و

 مف الأجوبة الصحيحة، و 100/80مف علبمات أحد الإختبارات، يعني ىذا أنؾ حصمت عمى %

 .%80يع أف نؤكد بأف مجموع علبمتؾ نسبتو نستط
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يعتمد عند  أدقو لقياس التشتت، و نحراؼ المعياري أفضؿ مقياس ويمثؿ الإ :نحراف المعياريالإ * 

يلبحظ  ات المبحوثيف، وستجابدى إنحراؼ إمتعرؼ عمى مليستخدـ  إيجاده في الوسط الحسابي، و

مف المبحوثيف، فكمما إقتربت قيمة  ستجاباتالمعياري يوضح أيضا التشتيت في إ نحراؼأيضا أف الإ

أما إذا كانت قيمة  تساوي الواحد الصحيح أو أكبر,  فيذا يعني تركز الإجابات وعدـ تشتتيا، الصفر،

كما أنو يفيد أيضا في ترتيب العبارات أو الفقرات لصالح فيعني ذلؾ عدـ تركز الإجابات و تشتيتيا, 

 مقاييس التشتت. أقوى مفمتوسط الحسابي المرجح بينيما و ىو الأقؿ تشتتا عند تساوي ال

  √
∑(     )

 

   
 

ستخداما في وصؼ البيانات أو أكثره إ ومف أىـ مقاييس النزعة المركزية، و المتوسط الحسابي: *

يمكف كتابة  المكانة، والتوزيعات التكرارية المتجانسة، لما يتميز مف خصائص جيدة جعمتو في ىذه 

(     )∑      : ىذا التعريؼ عمى ضوء العلبقة الرياضية التالية

 
 

 رتباط بيرسون:* معامل الإ 

r  
∑(    )(    )

(   )

√∑(   
 ) 

(   )
√∑(    

 ) 

(   )

 

 :حيث أف

    ∑(   
 (  ،   ) ىو التغير بيف :(   ) (    )( 

 
  √∑(    ) (   )

 .( )المعياري لقيـنحراؼ الإىو  :
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  √∑(    )  (   )

 ( )نحراؼ المعياري لقيـىو الإ: 

 ختصار الصيغة السابقة عمى النحو التالي:يمكف إ و

  
∑(    )(    )

√∑(    ) √∑(    ) 
 

 الإلتزاـ التنظيمي. معامؿ الإرتباط بيرسوف يقيس العلبقة بيف المتغيريف التمكيف الإداري و

مدى إذا قمنا بإستخداـ نفس المقياس، و إعادة إختياره مرات أخرى، فإف يشير إلى  ألفا كرونباخ:* 

و بالتالي يمكف تعميـ % 50النتائج سوؼ تكوف نفسيا مف خلبؿ إيجاد معامؿ ألفا كرونباخ أكبر مف 

 المدروسة. ةنتائج الدراسة عمى تنظيمات أخرى، تنشط في نفس نشاط المنظم

 أسموب لقياس الإتجاىات أو الآراء. مقياس ليكرت مقياس ليكرت الثلاثي:* 

يتـ توجيو أسئمة بحيث تكوف  يستخدـ في العديد مف إستمارات الإستبياف، أو إستطلبع الآراء، و و

 عمى ردود تدؿ عمى درجة الموافقة أو الإعتراض. سيعتمد المقيا الإستجابات تعبر عف الآراء، و

 

 ليكرت الثلاثي(: سمم إجابات المبحوثين وفق مقياس 1جدول رقم )

 ـــاتـــسمم الاجابــــــ

 أبـــــــــــــدا أحيانـــــــا دائمــــــــــــا

1 2 3 

 (.: )مف إعداد الطالبافالمصدر
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( سمـ إجابات المبحوثيف وفؽ مقياس ليكرت الثلبثي، حيث تـ إعطاء نقاط 1يوضح الجدوؿ رقـ )

لكؿ عبارة مف عبارات الإستمارة درجات لتتـ عمى التوالي ووضع  3إلى  1للئجابات تدرجت مف 

 معالجتيا إحصائيا.
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 خلاصة:

التي  الإجراءات المنيجية المتبعة في دراستنا الميدانية، و مف خلبؿ ىذا الفصؿ تـ الإلماـ بالخطوات و

نية، و الزمنية، و تعتبر الركيزة الأساسية لأي بحث عممي بدأنا فيو بتعييف حدود الدراسة الثلبثية، المكا

تقنيتو لجمع البيانات،  البشرية، و إعتمدنا عمى منيج المسح الإجتماعي، و إستخداـ الإستبياف كأداة و

 الخصائص السيكومترية ليا، و إعتمدنا عمى المقابمة في جمع المعمومات الخاصة بالمنظمة، و و

 إلى الأساليب المعتمدة في الدراسة، و ، بالإضافةspssبالحزمة الإحصائية لمبيانات  الطالباف إستعاف

 النتائج التي ستعرض في الفصؿ القادـ. كذا الإختبارات عف طريؽ الإستمارة، و
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 تفسير نتائج الدراسة تحميل و عرض و -4-6

 تحميل البيانات الخاصة بمحور البيانات الشخصية: * المحور الأول: عرض و

  

 (: يمثل توزيع المبحوثين حسب الجنس2رقم )الجدول 

 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات
 %63,20 24 ذكر
 %36,80 14 أنثى

 %100 38 المجموع
 

ىذا راجع  السكاف، و يمثؿ الجدوؿ أعلبه عرض لتوزيع المبحوثيف حسب الجنس بمديرية الصحة و

 .بقوة في المنظمة لمكشؼ عف أي الجنسيف متواجد و

 

ذكور ما يفسر وجود الإناث بصفة أكبر  %36.80مف أفراد العينة إناث، في حيف نجد  63,20%

مف وجود الذكور، وىذا راجع إلى سياسة التوظيؼ، و الإنتقاء التي تتبعيا المنظمة، وما تقتضيو قوانيف 

الغياب، عكس التسرب الوظيفي،  عدـ التأخر و التوظيؼ، إضافة إلى إلتزاـ الإناث في العمؿ، و

يعتبر عاملب ىاما في ضماف نجاح المنظمة و  جنس الذكور، مما تـ استقطاب الإناث إلى العمؿ، و

 .إستمرارىا، و زيادة مردوديتيا
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 (: يمثل توزيع المبحوثين حسب السن3الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات
 %2,60 1 سنة 30أقؿ مف 

 %47,10 18 سنة 35 -30مف 
 %2,10 8 سنة 40 -36مف 
 %18,40 7 سنة 45 -41مف
 %10,50 4 سنة 50 -46مف 

 %100 38 المجموع
 

 السكاف. يمثؿ الجدوؿ أعلبه عرض لتوزيع المبحوثيف حسب السف بمديرية الصحة و

 

سنة، لماذا فئة الشباب أكثر، ىذا راجع إلى  35إلى  30مف أفراد العينة يتراوح سنيـ بيف  47,40%

ستمرارية، إضافة الإ مف أجؿ السير الحسف لممنظمة و طبيعة نشاط المنظمة والذي يتطمب فئة عمرية

لميني، لسياسة التشغيؿ المتبعة مف طرؼ الدولة في إستقطاب فئة الشباب في إطار برنامج الإدماج ا

 أيضا إلى البرنامج التابع لوزارات التضامف الوطني المتمثؿ في عقود ما قبؿ التشغيؿ.

 

 41سنة، و  36إلى  40لعمر مف  %18,40و% 21,10في حيف نجد المرتبة الثانية والثالثة بنسبة 

ؿ بالمنظمة سنة، عمى الترتيب، وىذا راجع إلى النضج الفكري والخبرة العالية، ما يعني أف العم 45إلى

 الميارات الفكرية لتأدية عمميـ بقدر عاؿ بمنظمتيـ.   يحتاج بالضرورة إلى وجود الخبرة و
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سنة، و ىذا راجع إلى أنيـ  50إلى  45% مف عينة الدراسة يتراوح سنيـ 10,50تمييا المرتبة الرابعة 

 لـ يسعفيـ الحظ مف الإستفادة مف التقاعد النسبي المسبؽ و لظروؼ معينة.

 

سنة، و ىذا  30يتراوح سنيـ أقؿ مف  %2,60الأخيرة بنسبة  في حيف نجد في المرتبة الخامسة و

راجع إلى أنو لـ يسعفيـ الحظ في النجاح في المسابقات الإدارية، وىذا ما يعيشو الشباب في الوقت 

المنظومة الغير  الراىف، و بنسبة كبيرة مف البطالة، مما عرقؿ مسير ة العمؿ ليذه الفئة، بالإضافة إلى

 عادلة ليذه الفئة الميشمة حاليا. 

 

 جتماعيةل توزيع المبحوثين حسب الحالة الإ(: يمث4الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات
 %44,70 17 أعزب
 %52,66 20 متزوج
 %2,60 1 مطمؽ
 %0 0 أرمؿ

 %100 38 المجموع
 

المبحوثيف حسب الحالة الإجتماعية التي تخص الموظفيف، بمديرية يمثؿ الجدوؿ التالي عرض لتوزيع 

 السكاف. الصحة و

 ييدؼ ىذا التصنيؼ إلى معرفة الحالة الإجتماعية لمموظفيف الذيف ينتموف وظيفيا لممنظمة.
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ىذا راجع أف ىذه الفئة مستقرة إجتماعيا و مسؤولة عمى أسر،  مف أفراد العينة متزوجيف، و 52,60%

 أغمبيـ لدييـ مسؤوليات عائمية.أي 

 

ىذا راجع أغمبيا خرجي جامعات إستفادت في بداية  مف أفراد العينة عزاب و% 44,70في حيف نجد  

   .مشوارىا مف سياسة الإدماج الميني

 . ىذا ما يبينو الجدوؿ أعلبه الباقي نسبة ضئيمة، و و

 

 التعميمييمثل توزيع المبحوثين حسب المستوى  (:5الجدول رقم )

 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات
 %0 0 متوسط
 %13,50 5 ثانوي
 %73,70 28 جامعي

 %13,20 5 شيادات أخرى
 %100 38 المجموع

 

يمثؿ الجدوؿ أعلبه عرض لتوزيع المبحوثيف حسب المستوى التعميمي لمموظفيف المتواجديف بمديرية 

 السكاف. الصحة و
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مف أفراد العينة، ذو مستوى جامعي، حيث يمثؿ ىذا الأخير مف المتطمبات الأساسية نظرا  73,70%

ذلؾ مف الضروري العمؿ بمؤىلبت عممية تتناسب مع الوظيفة  لما تتطمبو المياـ في ىذه المنظمة، و

وجو،  مؤىمة لأداء مياميا عمى أكمؿ المشغولة مف قبؿ الموظفينف، يعني أنيا نخبة متعممة ومثقفة، و

 بالتالي المستوى الجامعي ىو السائد في المنظمة. و

 

 بمستوى ثانوي وشيادات أخرى عمى التوالي، لدييـ تكوينات و %13,15و% 13,20في حيف نجد 

 مراكز أخرى ومتعمقة بإختصاصات كثيرة، فمنيا شيادات تقني سامي في الإعلبـ الآلي، و معاىد و

 ما يقتضيو الييكؿ التنظيمي مف إختصاصات لممنظمة، و ىذا راجع إلى المستويات الإدارية و

 مكاتب المديرية مف عماؿ إدارييف. إحتياجات المصمحة، و

 

 (: يمثل توزيع المبحوثين حسب المنصب المشغول6الجدول رقم)

 النسبة المئوية التكرارات الإحتمالات
 %31,60 12 إطار سامي

 %34,20 13 إطار
 %34,20 13 عوف تنفيذ
 %100 38 المجموع

 

 السكاف يمثؿ الجدوؿ أعلبه عرض لتوزيع المبحوثيف حسب المنصب المشغوؿ بمديرية الصحة و

  .ىذا التصنيؼ إلى معرفة الفئات المينية التي يقوـ بيا الموظفيف الذيف ينتموف لممنظمة ييدؼ
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ىذا ما يقتضيو الييكؿ  عوف التنفيذ، عمى التوالي و مف أفراد العينة يشغموف إطارات، و 34,20%

دنيا، بالنسبة للئطارات ىـ موظفيف متمكنيف مف المستوى الجامعي، في  التنظيمي مف مستويات عميا و

 الخطط المسطرة. التطبيؽ لممشاريع و ىي الفئة المعينة بالتنفيذ و حيف نجد أعواف التنفيذ و

 

 راجع إلى مستواىـ الجامعي و ىذا مف أفراد العينة، يشغموف منصب إطار سامي، و% 31,60تمييا

 ليا مكانة في المستويات العميا في الييكؿ التنظيمي، وىي متواجدة بنسبة معتبرة ولدييا قدرات و

خبرات عالية مما يؤىميـ إلى الصعود في السمـ الوظيفي بمديرية الصحة و  ميارات، و معارؼ و

 السكاف.

 

 الخبرة(: يمثل التوزيع الطبيعي حسب 7جدول رقم )

 ويةئالنسبة الم التكرارات الإحتمالات
 %28,90 11 سنوات 5أقؿ مف 

 %23,70 09 سنوات 10 -5مف 
 %26,30 10 سنة 15 – 11مف 
 %21,10 08 سنة فأكثر 15مف 

 %100 38 المجموع
 

 يمثؿ الجدوؿ أعلبه عرض لتوزيع المبحوثيف حسب الخبرة في العمؿ، لموظفي مديرية الصحة و

 يترتبوف عمى النحو التالي:السكاف 
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 سنوات و ىي أعمى نسبة، وىذا راجع إلى التقاعد النسبي و 5مف أفراد العينة أقؿ مف % 28,90 

المسبؽ، وعممية التوظيؼ الجديدة لتعويض المناصب الشاغرة، لذا تـ إستقطاب ىذه الفئة أغمبيـ 

ضافة لسياسة التشغيؿ ليذه الفئة بالإ، منيا شيادات تقني سامي في الإعلبـ الآلي مستوى جامعي، و

 مف الشباب.

 

 و سنة، ذات خبرة كبيرة و أقدمية في المنظمة، 15إلى  11الفئة المينية مف  % 26,30في حيف نجد

 ليا دور إجابي وفعاؿ في المنظمة.

 

لسابقتيا، مقارنة  ىي نسبة ليست بقميمة  و%  23,70سنوات بنسبة  10إلى 5تمييا الفئة المينية مف 

 يعني أف عدد الموظفيف في المنظمة لدييـ خبرة لا يستياف بيا في مجاؿ عمميـ.

 

 قدرة فكرية و سنة فأكثر، ىذه الفئة لدييا طاقات ذىنية و 15منيـ ذو خبرة   %21,10في حيف نجد 

 .أيضا ليا دور إيجابي و فعاؿ في زيادة المردودية بالمنظمة خبرة مينية لممياـ الوظيفية، و

 

 * المحور الثاني: عرض وتحميل البيانات الخاصة بمحور التمكين الإداري

ذلؾ بالإعتماد عمى التكرارات، النسب المئوية،  * سيتـ تحميؿ كلب مف عبارات بعد تفويض السمطة و

 فيما يمي عرض ذلؾ:  المتوسطات الحسابية، الإنحرافات المعيارية، و



عرض و تحميل نتائج الدراسة و مناقشتيا                                              لرابعالفصل ا  

 

والإلتزام التنظيميالتمكين الإداري    
 132 

 حول آرائيم المتعمقة ببعد تفويض السمطة(: توزيع المبحوثين 8الجدول رقم )

المتوسط  مجموع أبدا أحيانا دائما مقياس العبارات الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 مستوى
 الإستجابة

  تفويض السمطة -أ 

 
07 

يمنحني رئيسي 
حرية التصرؼ في 
أداء ميامي، دوف 
الرجوع إلى مف ىو 

 أعمى مني رتبة.

 
 التكرارات

 
08 
 

 
12 

 
19 

 
38 

 
 
 
1,68 
 
 

 
 
 
0,77 

 
 
 

النسبة                     متوسط
 المئوية

 
18,40 

 
31,60 

 
50,00 

 
100 

توفر لي مكانتي  08
داخؿ المنظمة 

المشاركة في إتخاذ 
 القرارات.

 13 التكرارات
 

17 08 38  
 
2,13 

 
 
0,74 
 
 

 
 

النسبة  متوسط
 المئوية

34,20 44,70 21,10 100 

أتمتع بدرجة كافية  09
مف السمطة 

والصلبحيات لإتماـ 
 عممي.

  38 08 15 15 التكرارات
 
2,18 

 
 
0,76 
 
 

 
 

 متوسط
النسبة 
 المئوية

39,50 3,50 21,10 100 

الإقتراحات والأفكار  10
التي أقدميا تأخذ 
 بعيف الاعتبار.

  38 02 17 19 التكرارات
 
2,45 
 

 
 
0,60 
 
 

 
 مرتفع

النسبة 
 المئوية

50,00 44,70 5,30 100 

يقوـ مسؤولي  11
بتقييمي أثناء أداء 

 المياـ.

 38 01 05 32 التكرارات
 

 
2,82 

 
0,45 
 

 
 مرتفع

النسبة 
 المئوية

84,20 13,20 2,60 100 

 .spssإعتمادا عمى مخرجات  طالباف: مف إعداد الالمصدر
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فإننا نسجؿ جميع مستويات الإستجابة في مختمؼ مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ الثامف، 

(،  بالنسبة 0,45(، و إنحراؼ معياري )2,82عبارات ىذا البعد، حيث أعمى قيمة لممتوسط الحسابي )

 لمعبارة الخامسة بمستوى إستجابة مرتفع.

 

 ، ومف عينة الدراسة صرحوا بدائما، يقوـ مسؤولي بتقييمي أثناء أداء المياـ المفوضة لي% 84,20

النصائح اللبزمة لكي  إعطائيـ الملبحظات و ىذا راجع إلى قياـ المسؤوؿ بالتقييـ المستمر لممياـ، و

يصبح أدائيـ أكثر تطورا، إضافة لعدـ تفويضيـ وتكميفيـ مف طرؼ المسئوليف لعدـ قدرتيـ عمى 

فة ليـ إثر جائحة التسيير، و يركز عمى توجيو الموظفيف للؤعماؿ المناسبة و القياـ بالمياـ المكم

 كورونا .

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، يقوـ مسؤولي بتقييمي أثناء أداء المياـ  %13,20في حيف نجد 

ىذا راجع لدرايتيـ بكفاءة الموظفيف وثقتيـ بيـ لإنجاز وتقييـ أدائيـ في بعض  المفوضة لي، و

لتقديـ أنجع الحموؿ، إثر ىاتو الجائحة الأحياف، والمبادرة بيف الإدارة والموظفيف وتقاسـ المسؤولية 

 التسمسؿ الرئاسي بالمديرية. ( بالإضافة لخضوع الموظفيف إلى الييكؿ التنظيمي و19)كوفيد 

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، يقوـ مسؤولي بتقييمي أثناء أداء المياـ المفوضة لي، وىذا  %2,60تمييا

منحيـ الصلبحيات الكافية لأداء المياـ المفوضة ليـ دوف الرجوع  راجع إلى الخبرة العالية لدييـ، و
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العقلبنية، و إستخداـ الأسموب العممي في الوصوؿ إلى  إلى رئيس المنظمة، بالإضافة إلى الرشد و

 حموؿ لممشاكؿ الإدارية المتعمقة  بفيروس كورونا داخؿ وخارج المنظمة.

 

(، 0,60(، و إنحراؼ معياري )2,45ة بمتوسط حسابي )و في المرتبة الثانية تأتي العبارة الرابع

 بمستوى إستجابة مرتفع.

  

ىذا  مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، الإقتراحات والأفكار التي أقدميا تأخذ بعيف الاعتبار، و% 50 

راجع إلى أخذ إقتراحات و أفكار الموظفيف بعيف الإعتبار مما يساىـ في تطوير الأداء الوظيفي 

ذا مالقي قبوؿ و إستحساف لتمؾ فالمو  ظؼ بطبيعة الحاؿ لديو أفكار قد لا تكوف عند المسؤوؿ وا 

(، وكثرة المياـ تجعمو بالضرورة يشعر بكونو عنصر ميـ 19الأفكار خاصة في تمؾ الجائحة )كوفيد 

 و فعاؿ وبالتالي يصبح أدائو أكثر تطورا.

         

الأفكار التي أقدميا تأخذ بعيف  حيانا، الإقتراحات ومف المبحوثيف صرحوا بأ %44,70في حيف نجد 

شعورىـ بالمسؤولية مف قبؿ رئيسيـ لخبرتيـ في مجاؿ عمميـ،  الإعتبار، ىذا راجع لتمكيف الموظفيف و

أداء المياـ والأنشطة المسندة ليـ لتحقيؽ الأىداؼ التي رسمتيا المنظمة، بالإضافة إلى التعاوف بيف  و

مف  أسباب تعارض الموظفيف و الإدارة، و ض الصراع ىو السبيؿ لحؿ مشاكؿ ورف أفراد المنظمة و

(، مما يشجعيـ عمى تعزيز 19ثـ القضاء عمى المشاكؿ التي تعرفيا المنظمة إثر ىاتو الجائحة )كوفيد

 قدراتيـ و نشاطيـ في العمؿ.    
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صرحوا بأبدا، الإقتراحات والأفكار التي أقدميا تأخذ بعيف الاعتبار، وىذا راجع لصعوبة  %5,30تمييا 

التي تتطمب توجيييـ مف  خاصة و الأمر يتعمؽ بصعوبة الإقتراحات إثر وباء كورونا و المياـ و

طرؼ المسؤوؿ لإنجازىا عمى أكمؿ وجو، بالإضافة إلى وضع معايير محددة في شكؿ دراسة لمموظؼ 

 ؿ عممية إدارية.لك

 

(، بمستوى 0,76( و إنحراؼ معياري )2,18في المرتبة الثالثة تأتي العبارة الثالثة بمتوسط حسابي )

 إستجابة متوسط.

 

 مف عينة الدراسة صرحوا بدائما وأحيانا عمى التوالي، أتمتع بدرجة كافية مف السمطة و 39,50%

مجاؿ عمميـ، إضافة إلى سمطتيـ ومسؤولياتيـ ىذا راجع لخبرتيـ في  الصلبحيات لإتماـ عممي، و

أساليب طرؽ أداء مياميـ الجيدة، مما ساىـ في  وواجباتيـ نحو منظمتيـ إثر جائحة كورونا، و

 حؿ المشكلبت بكؿ دقة مع تحمؿ المسؤولية الكاممة. ممارسة أسموب التفويض و

 

فية مف السمطة و الصلبحيات مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أتمتع بدرجة كا % 21,10في حيف نجد 

ىذا ما يدؿ عمى أف لممستوى التعميمي لدى الموظفيف تأثير واضح عمى كفاءتيـ في  لإتماـ عممي، و

إبراز القدرات مما لا يسمح ليـ بتخويميـ السمطة، و الصلبحيات الكافية لإتماـ عمميـ، بالإضافة إلى 

 (.  19الجائحة )كوفيد المشاكؿ اليومية التي تواجييـ في العمؿ إثر ىاتو 
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(، 0،74إنحراؼ معياري ) (، و2,13و في المرتبة الرابعة تأتي العبارة الثانية بمتوسط حسابي )

 بمستوى إستجابة متوسط.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بأحيانا، توفر لي مكانتي داخؿ المنظمة المشارؾ في إتخاذ  44،70%

ىذا ما يؤىميـ لإتخاذ القرارات في بعض الأحياف،  القرار، ىذا راجع، إلى الكفاءة في منصب العمؿ و

تقاسـ المسؤولية بيف المسؤوؿ و  بالإضافة إلى زيادة الإنشغالات، بمديرية الصحة و السكاف، و

زيادة وتيرة العمؿ و تحقيؽ  (، و19الموظفيف لمتغمب عمى حؿ المشكلبت، إثر ىاتو الجائحة )كوفيد 

 الفعالية في المنظمة. 

  

مف المبحوثيف صرحوا بدائما، توفر لي مكانتي داخؿ المنظمة المشاركة في  %34,20في حيف نجد

يؤديو كؿ موظؼ في منصبو، مما يزيد ىذا راجع لطبيعة الإختصاص الوظيفي الذي  إتخاذ القرار، و

بالتالي تزداد فرصة إبراز القدرات و الميارة في إنجاز  مف مشاركتيـ أكثر في إتخاذ القرارات، و

 المسؤوليات التي يتولاىا مدير المنظمة إثر جائحة فيروس كورونا. الأعماؿ، وتخفيؼ بعض الأعباء و

 

فر لي مكانتي داخؿ المنظمة المشاركة في إتخاذ مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، تو % 21,10تمييا 

القرارات، وىذا راجع لنقص الخبرة لدييـ، و المكانة التي لا تؤىميـ لممشاركة في إتخاذ القرارات  

ما ترتب عنيا  اللبزمة، بغض النظر لأدائيـ الجيد و الفعاؿ لممياـ الموكمة ليـ، إثر جائحة كورونا، و

 مديرية الصحة و السكاف.       مف زيادة الضغوط المينية ب
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(، 0,77(، و إنحراؼ معياري )1,68أما المرتبة الخامسة تأتي العبارة الأولى بمتوسط حسابي ) 

 بمستوى إستجابة متوسط .

 

مف عينة الدراسة صرحوا بأبدا، يمنحني رئيسي حرية التصرؼ في أداء ميامي، دوف الرجوع  50%

جع لنقص الإمكانيات التي تؤىميـ لمتصرؼ في أداء مياميـ، إلا إلى مف ىو أعمى مني رتبة، وىذا را

بالرجوع إلى المستوى الوظيفي، بالإضافة إلى أف قراراتيـ بطيئة، و ىذا ما أثر عمييـ سمبا و خاصة 

(، مف تراكـ الوظائؼ، 19في تمؾ الظروؼ التي تمر بيا مديرية الصحة و السكاف إثر جائحة )كوفيد

 التنفيذ. الموظؼ مف حيث الإنجاز و ناعة و إتخاذ القرار وأي تيتـ الإدارة بص

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، يمنحني رئيسي حرية التصرؼ في أداء ميامي  %31,6في حيف نجد  

دوف الرجوع إلى مف ىو أعمى مني رتبة، وىذا راجع إلى تمك ف الموظفيف الذي يمنحيـ ويؤىميـ كؿ 

والمشاركة في إتخاذ القرار، وثقة مسؤولييـ في إنجاز المياـ الموكمة التسييلبت لأداء وظيفي جيد، 

سيكوف عمميـ  إلييـ، نتيجة لوجود رابطة معنوية بينيـ، مما يشعرىـ أنيـ جزء مف ىذه المنظومة، و

 أفضؿ نتيجة الصعوبات التي واجيتيا المنظمة جراء ىذا الوباء )فيروس كورونا(.

 

صرحوا بدائما، يمنحني رئيسي حرية التصرؼ في أداء ميامي دوف الرجوع إلى مف  %18,40تمييا 

ىو أعمى مني رتبة، و ىذا راجع إلى سرعة قراراتيـ الإدارية و فعاليتيا، و حؿ المشكلبت التي 

تواجييـ إثر جائحة فيروس كورونا، بكؿ دقة و مع تحمؿ مسؤولية الأداء، و أف لدييـ إستعداد كبير 
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ياـ إضافية تمكنيـ مف الظيور و التميز في الأداء، و زيادة المشاركة الإيجابية في عممية لأداء م

 .إتخاذ القرارات

 

* سيتـ تحميؿ كلب مف عبارات بعد التدريب و ذلؾ بالإعتماد عمى التكرارات، النسب المئوية، 

 المتوسطات الحسابية، الإنحرافات المعيارية، و فيما يمي عرض ذلؾ:
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 (: توزيع المبحوثين حول آرائيم المتعمقة ببعد التدريب09جدول رقم )

المتوسط  المجموع أبدا أحيانا دائما مقياس العبارات الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

مستوى 
 الإستجابة

  التدريب -ب 
توفر لي المنظمة  12

دورات تدريبية 
 لتطوير مياراتي.

  38 17 12 09 التكرارات
1,79 
 

النسبة  متوسط 0,81
 100 44,70 31,60 23,70 المئوية

أرغب في الإرتقاء  13
 في السمـ الوظيفي.

 38 03 01 34 التكرارات
النسبة  مرتفع 0,65 2,82

 100 7,90 2,60 89,50 المئوية

حاجتي إلى إكتساب  14
ميارات تمكنني مف 
تقديـ خدمات متميزة 

 عف الآخريف.

 38 02 06 30 التكرارات

 مرتفع 0,55 2,74
النسبة 
 100 5,30 15,80 78,90 المئوية

ساىـ التدريب في  15
 رفع معنوياتي عاليا.

 38 08 09 21 التكرارات

2,34 

 
 
0,81 
 
 

النسبة  مرتفع
 100 21,1 23,7 55,30 المئوية

حاجتي إلى إكتساب  16
معارؼ و معمومات 
تساعد عمى الإبتكار 

 في عممي.والإبداع 

 38 01 09 28 التكرارات

 مرتفع 0,51 2,71
النسبة 
 100 2,60 23,70 73,70 المئوية

   spss. إعتمادا عمى مخرجاتالطالباف مف إعداد  المصدر:
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مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ التاسع فإننا نسجؿ جميع مستويات الإستجابة في مختمؼ 

(، بالنسبة 0،65(، و إنحراؼ معياري )2,82قيمة لممتوسط الحسابي )عبارات ىذا البعد، حيث أعمى 

 .لمعبارة الثانية بمستوى إستجابة مرتفع

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أرغب في الإرتقاء في السمـ الوظيفي، وىذا راجع لطبيعة  89,50%

كف عمى الموظفيف مراعاة المنصب المشغوؿ، مما يؤدي إلى الرغبة في الترقية في السمـ اليرمي، و ل

، مما عرقؿ سيرورة العمؿ و 19الظروؼ التي تمر بيا المنظمة مف صعوبات، إثر جائحة كوفيد 

الإىتماـ بموظفييا في الوقت الراىف، عمى غرار ذلؾ أصبح إىتماميا الأوؿ و الأخير بصحة موظفييا 

 عمى ترقيتيـ وظيفيا.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أرغب في الإرتقاء في السمـ الوظيفي، وىذا راجع  % 7,90في حيف نجد

لتفاوت الخبرة بيف موظفييا و التي لا تؤىميـ في الصعود مف مستوى أدنى إلى مستوى أعمى بالإضافة 

إلى الضغوطات المينية التي يمر بيا الموظفيف بمديرية الصحة و السكاف خلبؿ الآونة الأخيرة، مما 

المياـ الموكمة ليـ  د عدـ الرغبة في الترقية في السمـ الوظيفي، و خوفيـ مف زيادة المسؤوليات وول  

 .(19)كوفيد  إثر ىاتو الجائحة

 

صرحوا بأحيانا، أرغب في الإرتقاء في السمـ الوظيفي، وىذا راجع إلى معارؼ و قدرات  %2,60تمييا 

و ميارات الموظؼ، التي تؤىمو إلى الترقية، ومع تأثير ىاتو الجائحة و بالأخص بمديرية الصحة و 
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السكاف، مما أثر سمبا عمى مياميا تجاه موظفييا، و إلقاء الضوء عمى مياـ أخرى، داخؿ و خارج 

لمنظمة، تقديـ خدمات صحية للؤفراد عمى مستوى اليياكؿ الإستشفائية بولاية تبسة إثر ىاتو الجائحة ا

 (. 19)كوفيد 

 

(، 0,55نحراؼ معياري)إ (، و2,74في المرتبة الثانية تأتي العبارة الثالثة، بمتوسط حسابي ) و

 بمستوى إستجابة مرتفع.

 

تي إلى إكتساب ميارات تمكنني مف تقديـ خدمات مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، حاج 78,90%

ىذا راجع إلى حاجة الموظفيف إلى إكتساب الخبرة المينية و الكفاءة في مجاؿ  متميزة عف الآخريف، و

عمميـ، إضافة إلى المشاكؿ التي تمر بيا المنظمة، مما عرقؿ توفر دورات تدريبية، لتحسيف أدائيـ 

 فا مف إنتشار المرض لدى موظفييا.وظيفيا داخؿ أو خارج المنظمة، خو 

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، حاجتي إلى إكتساب ميارات تمكنني مف   %15,80في حيف نجد  

ىذا راجع إلى نقص الخبرة في بعض المياـ الموكمة ليـ لتميزىـ  تقديـ خدمات متميزة عف الآخريف، و

، و مف الصعب عمى المنظمة تغطية جوانب عف الأخريف، بالإضافة إلى حاجاتيـ إلى دورات تدريبية

 النقص حاليا، أي تجنب إحتكاؾ الموظفيف ببعضيـ البعض لسلبمتيـ مف فيروس كورونا.
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مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، حاجتي إلى إكتساب ميارات تمكنني مف تقديـ خدمات  %5,30تمييا 

موكمة ليـ التي تميزىـ عف الآخريف، متميزة عف الآخريف، وىذا راجع لنقص خبرتيـ وأدائيـ لممياـ ال

تقديـ مجيودات كبيرة إثر  بالإضافة إلى الضغوطات التي يمر بيا الموظفيف في الفترة الأخيرة، و

 (، مما أثر سمبا عمى رغباتيـ و طموحاتيـ بمنظمتيـ.19الجائحة )كوفيد 

 

(، 0,51إنحراؼ معياري )(، و 2,71و في المرتبة الثالثة تأتي العبارة الخامسة، بمتوسط حسابي )

 بمستوى إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، حاجتي إلى إكتساب معارؼ و معمومات تساعد عمى  73,70%

الإبتكار و الإبداع في عممي، وىذا راجع إلى رغبتيـ في زيادة كفاءتيـ المينية، التي تؤىميـ إلى زيادة 

سؤولية بيف الموظفيف و مسؤوؿ المنظمة، ىنا يجب عمى فرص الإبداع و الإبتكار، وتقاسـ الم

الموظؼ مراعاة الضغوط المينية و التي تمر بيا المنظمة خاصة المستويات العميا بناءا عمى طبيعة 

المسؤوليات و حجـ صلبحيتيا خاصة في الآونة الأخيرة، مما تمر بو ولاية تبسة مف إنتشار سريع 

 مشاكؿ الصحة عمى جميع المؤسسات الصحية.لفيروس كورونا، و السير عمى حؿ 

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، حاجتي إلى إكتساب معارؼ و معمومات  %23,70في حيف نجد 

تساعد عمى الإبتكار و الإبداع في عممي، وىذا راجع لثقتيـ بخبرتيـ لرغبتيـ في زيادة كفاءتيـ التي 

و الحالي يصعب عمى المنظمة تقديـ دورات تدريبية  تؤىميـ إلى زيادة الأداء، ولكف في الوقت الراىف
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  ذلؾ لتجنب إنتشار المرض و إحتكاؾ الموظفيف بالبيئة الخارجية بمديرية الصحة و لموظفييا، و

 السكاف.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، حاجتي إلى إكتساب معارؼ و معمومات تساعد عمى  %2,60تمييا 

راجع لنقص خبرتيـ التي تؤىميـ إلى إتقاف العمؿ، و المشاركة في  الإبداع في عممي، وىذا الإبتكار و

إتخاذ القرار، بالإضافة إلى مبدأ التخصص في العمؿ، و في الوقت الحالي لا تستطيع المنظمة حؿ 

المشكلبت التنظيمية، وخاصة الأداء المنخفض لموظفييا إثر الظروؼ الإستثنائية لكثرة إنشغالات 

 رؼ الراىف، في تزايد نسبة الإصابات في ولاية تبسة.المسؤوؿ، لاسيما الظ

 

( بمستوى 0,81إنحراؼ معياري ) (، و2,34في المرتبة الرابعة تأتي العبارة الرابعة، بمتوسط حسابي )

 إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، ساىـ التدريب في رفع معنوياتي عاليا، وىذا راجع إلى  55,33%

ف و الجيد وتوظيؼ المعارؼ المكتسبة، خاصة في تمؾ الظروؼ لتعدد الخدمات الأداء الحس

رفع الضغوط الناجمة عف العمؿ عمى مرؤوسيـ  بالمنظمة، و المشاركة الفعالة في إتخاذ القرارات، و

مما زاد الثقة و التقدير بينيـ، و رفع معنوياتيـ، عاليا بالرغـ مف الصعوبات التي تمر بيا مديرية 

 الصحة و السكاف إثر ىاتو الجائحة. 
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مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، ساىـ التدريب في رفع معنوياتي عاليا، وىذا  %23,70في حيف نجد 

اجع لدرايتيـ بالمياـ المكمفة ليـ في بعض الأحياف، بالإضافة إلى الدور الفعاؿ التي تمعبو المنظمة و ر 

ما وفرتو مف دورات تدريبية ليـ، مما ساعدىـ في الوقت الراىف في تحمؿ المسؤولية، و إتخاذ القرارات 

 عف كثرة الإصابات و في جميع المستويات الإدارية وتقميص ضغوط العمؿ عمى المرؤوسيف الناتجة

التفاىـ  تفاقميا بفيروس كورونا في جميع المستشفيات لولاية تبسة، بمثابة فرصة لزيادة روابط الصمة و

 دماج داخؿ العمؿ.نإلى الرغبة في الإ

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، ساىـ التدريب في رفع معنوياتي عاليا، وىذا راجع لنقص  %21,10تمييا

خبرتيـ في أداء المياـ الموكمة ليـ، بالإضافة إلى أخذ الفروقات بعيف الإعتبار بيف الموظفيف عند 

وؼ التعامؿ معيـ، مستوياتيـ، إدراكيـ، فيميـ، ولكف في الوقت الراىف عمى الموظفيف مراعاة الظر 

الإستثنائية التي تمر بيا المنظمة، مف عدـ توفر برامج تدريبية داخؿ و خارج المنظمة، و ما قد تولده 

 .إحتكاكات العمؿ، مف زيادة و تفاقـ الإصابات، مما يؤثر سمبا عمى المنظمة أداء المنظمة

 

(، 1,81ي )(، و إنحراؼ معيار 1,79في المرتبة الخامسة تأتي العبارة الأولى بمتوسط حسابي )

 بمستوى إستجابة متوسط.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بأبدا، توفر لي المنظمة دورات تدريبية لتطوير مياراتي، وىذا  44,70%

( مما أثر 19راجع إلى قمة الدورات التدريبية التي توفرىا المنظمة لموظفييا إثر ىاتو الجائحة )كوفيد 
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فيروس كورونا، حيث تقؼ كمعيقات لمموظؼ في العمؿ   سمبا عمى أدائيـ الوظيفي، وخوفا مف إنتشار

كما تخمؽ لو نوعا مف التوتر والإحباط الذي يقوده إلى عدـ الشعور بالدافعية لعممو فينخفض مستوى 

 الأداء المطموب أو المتوقع بمنظمتو.

 

 مف المبحوثيف صرحوا بدائما، توفر لي المنظمة دورات تدريبية لتطوير %23,70في حيف نجد 

مياراتي، وىذا راجع إلى تطوير قدراتيـ و مياراتيـ و المعارؼ التي تؤىميـ في المشاركة في إتخاذ 

القرار والعمؿ الجماعي، والقدرة عمى التكيؼ مع أساليب وطرؽ عمؿ جديدة، خاصة في ىذه الفترة 

أنحاء الولاية زيادة إحصائيات المصابيف في كؿ  التي تمر بيا المنظمة مف ضغوطات في العمؿ، و

 بفيروس كورونا.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، توفر لي المنظمة دورات تدريبية لتطوير مياراتي، وىذا  %31,60تمييا 

راجع إلى جوانب النقص في الأداء في بعض الأحياف، مما يستوجب عمى المنظمة توفير دورات 

المستجدات الحاصمة بمديرية الصحة و  تدريبية لإكسابيـ المعارؼ و الميارات في ظؿ التغيرات و

 السكاف، إثر جائحة كورونا.

  

* سيتـ تحميؿ كلب مف عبارات بعد الإتصاؿ المؤسسي و ذلؾ بالإعتماد عمى التكرارات، النسب 

 المئوية، المتوسطات الحسابية ، الإنحرافات المعيارية،  و فيما يمي عرض ذلؾ:
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 يالمتعمقة  ببعد الإتصال المؤسسآرائيم (: توزيع المبحوثين حول 10رقم )جدول 

المتوسط  المجموع أبدا أحيانا دائما مقياس العبارات الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

مستوى 
 الإستجابة

  الإتصال المؤسسي -ج 
أتحمؿ المسؤولية عند  17

 مشاركتي المعمومات.
 38  02 06 30 التكرارات

2,74 
 

0,55 
 

 مرتفع
النسبة  

 المئوية
78,90 15,80 5,30  100 

لدي رؤية واضحة حوؿ  18
رسالة المنظمة وأىدافيا 

 و إستراتيجياتيا.

 38 03 12 23 التكرارات
 مرتفع 0،64 2،53

النسبة 
 المئوية

60,50 31,60 7,90 100 

تتيح مشاركتؾ  19
بالمعمومات إمكانية 

عالية في تحديد 
مجالات القوة و 

 الضعؼ.

 38 03 13 22 التكرارات

2,50 
 

0,64 
 

 مرتفع
النسبة  

 المئوية
57,90 34,20 7,90 100 

يساىـ الإتصاؿ في  20
 تحقيؽ أىداؼ منظمتي.  

 38 0 11 27 التكرارات

2,71 

 
 
2,71 
 
 

 مرتفع
النسبة 
 المئوية

71,10 28,90 0 100 

أعتمد عمى الحصوؿ  21
عمى المعمومات مف 

 طرؼ رئيسي.

 38 4 13 21 التكرارات
2،55 

 
0,64 
 

النسب  مرتفع
 المئوية

55,30 34,20 10,50 100 

 . spssإعتمادا عمى مخرجات الطالباف مف إعداد المصدر:
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مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ العاشر، فإننا نسجؿ جميع مستويات الإستجابة في مختمؼ 

(، بالنسبة 0,55(، و إنحراؼ معياري )2,74لممتوسط الحسابي )عبارات ىذا البعد، حيث أعمى قيمة 

 لمعبارة الأولى بمستوى إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أتحمؿ المسؤولية عند مشاركتي المعمومات، وىذا راجع  78,90% 

ي ىذه الفترة التي إلى ميارات و خبرة الموظفيف في عممية الإتصاؿ بيف المستويات الإدارية، وخاصة ف

، و كثرة إنشغالات الموظفيف، أي توافر نظـ إتصالات فعالة 19تمر بيا المنظمة مف جائحة كوفيد 

 ذات إتجاىيف بالمنظمة.

 

ىذا راجع إلى   صرحوا بأحيانا، أتحمؿ المسؤولية عند مشاركتي المعمومات، و %15,80 في حيف نجد

، بالإضافة إلى وجود إتصاؿ فعاؿ 19التنظيـ إثر جائحة كوفيد مرونة العممية الإتصالية داخؿ فمؾ 

يضمف عممية وصوؿ المعمومات و البيانات بدقة مف الأسفؿ إلى الأعمى، و ضماف السير الحسف 

 بمديرية الصحة و السكاف.

     

 ىذا راجع مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أتحمؿ المسؤولية عند مشاركتي المعمومات، و %5,30تمييا 

سريع، لكف دوف تحمؿ المسؤولية،  إلى المشاركة الفعالة في إيصاؿ و نقؿ المعمومة بشكؿ واضح و

السكاف و الإنشغالات و المياـ الموكمة  مع تولي مديرية الصحة و وتبقي عمى عاتؽ مرؤوسييـ، و

 ليـ إثر جائحة كورونا، مما أدى إلى خمؽ قوة جديدة عف طريؽ المشاركة في المعمومات.
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( 0,46(، و إنحراؼ معياري )2,71في المرتبة الثانية تأتي العبارة الرابعة بمتوسط حسابي ) و 

 بمستوى إستجابة مرتفع .

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، يساىـ الإتصاؿ في تحقيؽ أىداؼ منظمتي، وىذا راجع  71,10%

داء وظيفي جيد في ىذه الفترة لوفرة وسائؿ و قنوات إتصاؿ فعالة بيف الجيات الإدارية، ساىمت في أ

تحقيؽ الأىداؼ المنشودة  ، و19الأخيرة، مما زاد مف العممية الإتصالية في ىاتو الجائحة كوفيد 

 السكاف. بمديرية الصحة و

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، يساىـ الإتصاؿ في تحقيؽ أىداؼ منظمتي،  % 28,90في حيف نجد 

يف المستويات الإدارية لمحصوؿ عمى المعمومات، بالإضافة إلى وىذا راجع إلى فعالية الإتصاؿ ب

تحمميـ مسؤولية المشاركة في المعمومات، مما أدى إلى تفعيؿ العممية الاتصالية بيف جميع المستويات 

 الدليؿ عمى ذلؾ إحصائيات كؿ يوـ بمديرية الصحة والسكاف. الإدارية مف أدنى اليرـ لأعمى اليرـ و

 

( 0,64(، و إنحراؼ معياري )2,55الثالثة نجد العبارة الخامسة بمتوسط حسابي ) أما في المرتبة

 بمستوى إستجابة مرتفع.
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مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أعتمد عمى الحصوؿ عمى المعمومات مف طرؼ رئيسي،  55,30%

وىذا راجع إلى قدرات و خبرة رؤسائيـ في العممية الإتصالية مما يعزز الثقة بينيـ، بالإضافة إلى 

 بذؿ صنع القرارات اللبزمة و سيولة إيصاؿ المعمومات بيف مختمؼ الأقساـ و الفروع في المنظمة، و

 (، داخؿ و خارج المنظمة.19المجيودات لمحاربة ىاتو الجائحة )كوفيد

 

صرحوا بأحيانا، أعتمد عمى الحصوؿ عمى المعمومات مف طرؼ رئيسي،  % 34,20في حيف نجد

وىذا راجع إلى الكفاءة العالية التي يتميز بيا رئيسيـ، بالإضافة إلى الإنشغالات الكثيرة و العديدة 

ارية، مما سيؿ زيادة المياـ في جميع المستويات الإد سكاف إثر جائحة كورونا وال بمديرية الصحة و

 تصالية بالمنظمة.سيرورة العممية الإ

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أعتمد عمى الحصوؿ عمى المعمومات مف طرؼ رئيسي،  %10,50تمييا

بالمنظومة الإدارية، دف الرجوع إلى راء فيما بينيـ لآاالأفكار و  ىذا راجع إلى تبادؿ المعمومات و و

سيولة تدفؽ  رئيسيـ، وىذا يدؿ عمى الخبرة العالية و الوعي والكفاءة لدييـ في العممية الإتصالية، و

، مما  المعمومات فيما بينيـ إثر الأوضاع الراىنة بمديرية الصحة و السكاف وزيادة الإصابات كؿ يوـ

 ظمة.زاد التواصؿ الفعاؿ و حقؽ نجاحا بالمن

 

 (،0,64(، و إنحراؼ معياري )2,53و في المرتبة الرابعة تأتي العبارة الثانية بمتوسط حسابي )

 بمستوى إستجابة مرتفع.
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عينة الدراسة صرحوا بدائما، لدي رؤية واضحة حوؿ رسالة المنظمة و أىدافيا  مف 60,50%

ستراتيجيتيا، وىذا راجع إلى تواصميـ الجيد والرؤية الواضحة لر  سالة المنظمة مع رؤسائيـ، و مرونة وا 

إيصاؿ المعمومة، مما يوضح الإستراتيجية في التخطيط طويؿ المدى، بالإضافة إلى زيادة المياـ 

السكاف إثر جائحة كورونا، مما زادىـ وضوحا لرسالة المنظمة و إستراتيجيتيا  بمديرية الصحة و

 تصالات الداخمية داخميا. وسيولة وصوؿ المعمومة بيف أعضاء المنظمة أي كافة الإ

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، لدي رؤية واضحة حوؿ رسالة المنظمة و  % 31,60في حيف نجد 

ىذا راجع إلى الخبرة و الوعي، و المكانة التي تؤىميـ لفيـ رسالة المنظمة    أىدافيا و إستراتيجيتيا، و

عمومات وتبادليا داخؿ المنظمة إثر جائحة كوفيد إستراتيجيتيا ووضوح أىدافيا، بالإضافة إلى تدفؽ الم

 ، مما سي ؿ فتح قنوات الإتصاؿ في اليرـ التنظيمي.19

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا, لدى رؤية واضحة حوؿ رسالة المنظمة و أىدافيا و      %7,90و تمييا 

إستراتيجيتيا، و ىذا راجع إلى مدى فعالية الإتصالات بيف موظفي مديرية الصحة و السكاف،              

 ، وإثر ىاتو الجائحة و تدفؽ المعمومات في جميع المستويات التنظيمية، و أدت وظيفتيا بفعالية

 بالرغـ مف ذلؾ عدـ رغبة ىاتو الفئة مف الموظفيف لفيـ ووضوح إستراتيجية المنظمة.

 

(، 0,64إنحراؼ معياري ) (، و2,50في المرتبة الخامسة تأتي العبارة الثالثة بمتوسط حسابي )

 بمستوى إستجابة مرتفع.
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ة عالية في تحديد مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، تتيح مشاركتؾ بالمعمومات إمكاني 57,90%

فتح مجاؿ  سيولة التواصؿ و مجالات القوة و الضعؼ, و ىذا راجع إلى أساليب تطوير الأداء، و

تبادؿ المعمومات، مما يؤىؿ الموظفيف إلى إمكانيات عالية في تحديد مجالات القوة و الضعؼ 

ما زاد تبادؿ العممية ولاية، مبمنظمتيـ، ومع ىذه الجائحة وزيادة عدد الإصابات في جميع أنحاء ال

تصالية بيف الموظفيف الممك نيف و ذات خبرة فنية مؤىمة مع رؤسائيـ في حؿ المشاكؿ و الصعوبات الإ

 إتخاذ قرارات صائبة لمتقميص مف إنتشار الفيروس داخؿ و خارج مديرية الصحة و السكاف. و

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، تتيح مشاركتؾ بالمعمومات إمكانية عالية في  %34,20في حيف نجد 

تحديد مجالات القوة و الضعؼ، وىذا راجع إلى مكانتيـ العالية في المركز الوظيفي، مما يفتح ليـ 

و المشاركة الفعالة في العممية الإتصالية، و تبادؿ الأفكار و الآراء و القرارات و تحديد مجالات القوة 

سي ؿ تدفؽ المعمومات بصورة  (، مما يس ر و19الضعؼ، بالإضافة إلى تفشي ىاتو الجائحة )كوفيد 

 واضحة، و تحقيؽ المشاركة و الإنسجاـ بمديرية الصحة و السكاف.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، تتيح مشاركتؾ بالمعمومات إمكانية عالية في تحديد  %7,90تمييا 

وىذا راجع لنقص خبرتيـ في تأدية المياـ الموكمة ليـ، بالإضافة إلى تفاوت مجالات القوة و الضعؼ، 

القدرات الذىنية و الفكرية مما أدى إلى صعوبة تحديد نقاط القوة و الضعؼ، و بالرغـ مف ذلؾ لدييـ 

المشاركة الفعالة في إيصاؿ المعمومة و التواصؿ الجيد بيف المستويات الإدارية إثر الجائحة بمديرية 

 تنمية العلبقات الإيجابية في العمؿ. الصحة و السكاف ، و
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 البيانات الخاصة بمحور الإلتزام التنظيمي المحور الثالث: عرض و تحميل

 

بالإعتماد  و ذلؾ، المنظمةفي  بالعمؿ الإستمراربتحميؿ كلب مف عبارات بعد تحقيؽ الرغبة  سيتـ* 

 فيما يمي عرض ذلؾ: الحسابية، الإنحرافات المعيارية، وعمى التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات 
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في  بالعمل الإستمراربم المتعمقة ببعد تحقيق الرغبة (: توزيع المبحوثين حول آرائي11رقم ) الجدول
 المنظمة

المتوسط  المجموع أبدا أحيانا دائما مقياس العبارات الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

مستوى 
 الإستجابة

 تحقيق الرغبة في -أ 
ار ستمرلإاالعمل و 

 بالمنظمة.
 

أقبؿ أي وظيفة ميما  22
كانت صعبة في 
 المنظمة مقابؿ

 الاستمرار.

 38 4 13 21 التكرارات

2,45 0,68 

 
 
 
النسبة  مرتفع

 100 10,50 34,20 55,30 المئوية

أتطمع لمحصوؿ عمى  23
مرتبة وظيفة متميزة في 

 المنظمة.

 38 03 10 25 التكرارات
النسبة  مرتفع 0،64 2،58

 100 7,90 26,30 65,80 المئوية

أقوـ بعمؿ إضافي دوف  24
مقابؿ مف أجؿ إستمرار 

 و بقاء المنظمة.

 38 08 09 21 التكرارات

2،34 0،81 

 
 
 
 مرتفع
 

 

النسبة 
 100 21,10 23,70 55,30 المئوية

 لدي إستعداد لبذؿ 25
أكبر لإنجاح مجيود 
 عممي.

 38 04 06 28 التكرارات

2,63 0,67 
 
 

 
 مرتفع
 
 
 

النسبة 
 100 10،50 15،80 73،70 المئوية

أشعر بالسعادة نحو  26
أداء عممي طيمة حياتي 

 في المنظمة.

 38 01 08 29 التكرارات
2,74 0,50 

 
 

 
 مرتفع

النسب 
 100 2,60 21,10 76,30 المئوية

 .spssف إعتمادا عمى مخرجات طالبامف إعداد ال المصدر:



عرض و تحميل نتائج الدراسة و مناقشتيا                                              لرابعالفصل ا  

 

والإلتزام التنظيميالتمكين الإداري    
 154 

مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ الحادي عشر، فإننا نسجؿ جميع مستويات الإستجابة في 

(، 0,50(، و إنحراؼ معياري )2,74مختمؼ عبارات ىذا البعد، حيث أعمى قيمة لممتوسط الحسابي )

 مرتفع.بالنسبة لمعبارة الخامسة بمستوى إستجابة 

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أشعر بالسعادة نحو أداء عممي طيمة حياتي في المنظمة،  76,30%

ىذا راجع إلى إلتزاميـ و الرضا الوظيفي لدييـ, مما يشعرىـ بالسعادة في حياتيـ في المنظمة،  و

زاما و رغبة في البقاء ، مما زادىـ إلت19إضافة لبذؿ جيود إضافية في العمؿ إثر ىاتو الجائحة كوفيد

 و الإستمرارية بمديرية الصحة و السكاف.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أشعر بالسعادة نحو أداء عممي طيمة حياتي  %21,10في حيف نجد 

في المنظمة، وىذا راجع إلى إرتفاع مستوى الإلتزاـ التنظيمي في بيئة العمؿ و خاصة في ىاتو الفترة 

    التي تمر بيا مديرية الصحة و السكاف إثر جائحة كورونا، و مضاعفة الجيد المبذوؿ، مما ول د لدييـ    

عدـ الرغبة في البقاء في المنظمة في بعض الأحياف، مما أثر عمى قراراتيـ فيما يتعمؽ ببقائيـ أو  و

 تركيـ لممنظمة.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أشعر بالسعادة نحو أداء عممي طيمة حياتي في المنظمة،  %2،60تمييا 

يما الفترة التي تمر بيا مديرية الصحة و و ىذا راجع لعدـ الشعور بالولاء و الإنتماء لعمميـ، ولاس

، مما أثر سمبا عمى حالتيـ النفسية مف زيادة ساعات 19السكاف في الآونة الأخيرة إثر جائحة كوفيد 



عرض و تحميل نتائج الدراسة و مناقشتيا                                              لرابعالفصل ا  

 

والإلتزام التنظيميالتمكين الإداري    
 155 

العمؿ، أي شعور الموظؼ بزيادة عبئ الدور في منظمتو، إضافة إلى الضغوط المينية التي يشعر بيا 

 الموظؼ. 

 

( بمستوى 0,55(، و إنحراؼ معياري )2,63العبارة الرابعة بمتوسط حسابي )في المرتبة الثانية تأتي  و

 إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، لدي إستعداد لبذؿ مجيود أكبر لإنجاح عممي، وىذا راجع  73,70%

يرة إثر إلى شعوره بالرضا الوظيفي، إضافة إلى تعدد إنشغالات مديرية الصحة والسكاف في الآونة الأخ

، مما زاد الموظفيف الممتزموف يبذلوف الجيد الأقصى لأجؿ تحسيف وضعيتيـ داخؿ 19جائحة كوفيد 

الحصوؿ عمى  بالتالي تكوف لدييـ فرصة لمترقية و المؤسسة و الإرتقاء في السمـ الوظيفي و

 متيازات.الإ

 

جيود أكبر لإنجاح مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، لدي إستعداد لبذؿ م %15,80في حيف نجد  

عممي، و راجع إلى طبيعة المنصب المشغوؿ الذي يفرض عمييـ بذؿ مجيودات إضافية في بعض 

زيادة نسبة الإصابات بولاية  الأحياف، بالإضافة إلى تعدد الخدمات حاليا بمديرية الصحة و السكاف، و

 (.19تو الجائحة )كوفيد تبسة، و يظير ىنا إلتزاميـ مف خلبؿ بذؿ جيود إضافية في العمؿ إثر ىا
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مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، لدي إستعداد لبذؿ مجيودات أكبر لإنجاح عممي، وىذا  %10,50تمييا

راجع لعدـ رغبتيـ القوية في العمؿ و الإستمرار بالمنظمة، وىذه الفئة تمس موظفي الإدماج الميني 

اد لبذؿ مجيود اكبر، ولكف عمى ىذه إضافة إلى الأجور الضعيفة لدييـ، مما لا يوجد لدييـ إستعد

الفئة مراعاة الظروؼ التي تمر بيا المنظمة إثر ىاتو الجائحة، خلبؿ الفترة الأخيرة وعمييـ تقديـ 

مجيودات أكبر لمتغمب عمى ىاتو الظاىرة، إرتباط الموظفيف بالمنظمة وىو إرتباط نفعي تحكمو 

 أىدافيـ و رغباتيـ.

 

(، 0,64(، و إنحراؼ معياري )2,58العبارة الثانية، بمتوسط حسابي )و في المرتبة الثالثة تأتي 

 بمستوى إستجابة مرتفع. 

 

 مف  عينة الدراسة صرحوا بدائما، أتطمع لمحصوؿ عمى مرتبة وظيفة متميزة في المنظمة، و 65,80%

تزاميـ ىذا راجع إلى المنصب المشغوؿ الذي يفرض عمييـ التطمع إلى ما ىو أحسف، بالإضافة إلى إل

و رغبتيـ القوية في المحافظة عمى إستمرار عضويتيـ في المنظمة، مما زادىـ إلتزاما إثر إنتشار 

فيروس كورونا و السير عمى حؿ مشاكؿ الصحة عمى مستوى جميع المؤسسات الصحية، مما زادىـ 

في الييكؿ تميزا في بيئة عمميـ بأداء وظيفي متميز و الرغبة في الحصوؿ عمى مرتبة وظيفة عميا 

 التنظيمي.
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مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أتطمع لمحصوؿ عمى مرتبة وظيفة متميزة في  %26,30في حيف نجد  

ىذا راجع إلى رغبتيـ في الحصوؿ عمى وظيفة متميزة و في بعض الأحياف، إضافة إلى  المنظمة، و

المسؤوليات والضغوطات  مع زيادة سنوات الخبرة التي تؤىميـ في الصعود في السمـ الوظيفي، و

زيادة الإلتزاـ بالمنظمة مما ول د الرغبة في الترقية في وظائفيـ مف أجؿ الإستمرار  الراىنة بالمديرية، و

 بالمنظمة.

 

 مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أتطمع لمحصوؿ عمى مرتبة وظيفية متميزة في المنظمة، و %7,90تمييا 

إلى ترقيتيـ وظيفيا، إضافة إلى الحالة النفسية التي يمر بيا ىذا راجع لنقص خبرتيـ، وعدـ التطمع 

زيادة  اليمع مف إنتشار فيروس كورونا، و الموظفيف بمديرية الصحة و السكاف مف الخوؼ و

عدـ السعي إلى ترقيتيـ  ضغوطات العمؿ و إلتزاميـ الدائـ بالمنظمة، مما أثر سمبا عمى طموحاتيـ، و

 وظيفيا.

 

( 0,68(، و إنحراؼ معياري )2,45الرابعة تأتي العبارة الأولى بمتوسط حسابي ) و في المرتبة 

 بمستوى إستجابة مرتفع.

 

عينة الدراسة صرحوا بدائما، أقبؿ أي وظيفة ميما كانت صعبة مقابؿ الإستمرار، و  مف 55,33%

كذلؾ عدـ توفر فرص عمؿ  إرتباطيـ بيا، و ىذا راجع إلى شعور الموظفيف بإنتمائيـ لممنظمة و
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صعوبة إيجاده، و مع جائحة كورونا بمديرية الصحة  خارج القطاع و قمة المناصب في وقتنا الحالي و

 السكاف زادىـ إلتزاما مما يجعؿ لدييـ رغبة في البقاء داخؿ المنظمة. و

 

قابؿ مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أقبؿ أي وظيفة ميما كانت صعبة م %34,20في حيف نجد 

الإستمرار، وىذا ما يدؿ أف المنظمة تقوـ بتحديد المياـ و الأدوار قبؿ الشروع في العمؿ، وىذا لتفادي 

الإختلبط و الفوضى بيف العماؿ أثناء تأدية عمميـ، إضافة إلى درجة إلتزاميـ التنظيمي لممنظمة، 

خاصة في تمؾ الظروؼ  وبالرغـ مف ذلؾ قبوليا، مما يجعؿ لدييـ رغبة في البقاء و الإستمرار،

 الصعبة التي تمر بيا مديرية الصحة والسكاف مف ضغوطات مينية و زيادة في المياـ الموكمة ليـ.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أقبؿ أي وظيفة ميما كانت صعبة في المنظمة مقابؿ  %10,50تمييا 

إلى الصعوبات و المشاكؿ أثناء الإستمرار، وىذا راجع إلى عدـ إستعدادىـ في بذؿ جيد أكبر، إضافة 

تأدية عمميـ إثر ىاتو الجائحة مما زادىـ توترا وعدـ إستقرار وظيفي أي عدـ قبوؿ وظائؼ صعبة 

بالمنظمة، ولكف عمى ىذه الفئة مراعاة المياـ الكثيرة التي تمر بيا مديرية الصحة و السكاف إثر ىاتو 

تمرار، بالإضافة إلى عدـ توفر مناصب شغؿ بولاية ( و عمييـ قبوليا مف أجؿ الإس19الجائحة )كوفيد 

 تبسة.  

 

(، 0,81(، و إنحراؼ معياري )2,34و في المرتبة الخامسة تأتي العبارة الثالثة بمتوسط حسابي )

 بمستوى إستجابة مرتفع.
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مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أقوـ بعمؿ إضافي دوف مقابؿ مف أجؿ إستمرار و بقاء  55,30%

، و ىذا راجع إلى تكيفيـ و إنتمائيـ في إنجاز عمميـ، مما يشعر الموظفيف بالمسؤولية أكثر المنظمة

، وزيادة المياـ الموكمة ليـ مما زادىـ 19مع جائحة كوفيد  في تحقيؽ الأىداؼ المرجوة و تطويرىا، و

 بذؿ مجيودات أكثر و رغبة في البقاء داخؿ المنظمة و الإلتزاـ بيا.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أقوـ بعمؿ إضافي دوف مقابؿ مف أجؿ  %23,70في حيف نجد 

إستمرار و بقاء المنظمة، وىذا راجع إلى خبرتيـ ورغبتيـ التي تِؤىميـ لمقياـ بعمؿ إضافي، بالإضافة 

 إلى أف المنظمة تقوـ عمى توحيد وتوطيد العلبقة بيف الموظفيف إثر ىاتو الجائحة التي تمر بيا مديرية

السكاف مما يستوجب عمى الموظفيف القبوؿ بمياـ إضافية مف أجؿ الإستمرار فييا و تحقيؽ  الصحة و

 أىدافيـ و أىداؼ المنظمة.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أقوـ بعمؿ إضافي دوف مقابؿ مف أجؿ إستمرار و بقاء  %21,10 تمييا

ار و الصلبحيات لكؿ موظؼ، كذلؾ وصؼ المنظمة، وىذا راجع إلى المياـ الوظيفية أي تحديد الأدو 

الميارات المطموبة لأدائو مف أجؿ توزيع المسؤوليات،  دقيؽ لمسؤوليات وواجبات العمؿ و المؤىلبت و

السكاف خلبؿ  إضافة إلى قمة  رغبتيـ في قبوؿ مياـ إضافية مما يؤثر سمبا عمى مديرية الصحة و

 تو الجائحة.صعوبات العمؿ إثر ىا ىاتو الفترة، مف مشاكؿ و
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* سيتـ تحميؿ كلب مف عبارات بعد تحقيؽ المسؤولية تجاه المنظمة، و ذلؾ مف بالإعتماد عمى 

 فيما يمي عرض ذلؾ: التكرارات، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية، الإنحرافات المعيارية، و

 

 تجاه المنظمة(: توزيع المبحوثين حول آرائيم حول المتعمقة ببعد تحقيق المسؤولية 12)

المتوسط  المجموع أبدا أحيانا دائما مقياس العبارات الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 مستوى
 الإستجابة

تحقيق المسؤولية  -ب 
  تجاه المنظمة.

آخذ المسؤوليات الموجية  27
 لي مأخذ الجد.

 38 / 05 33 التكرارات
2,78 0,34 

 
 
النسبة  مرتفع

 100 / 13,20 86,80 المئوية

أقوـ بتأدية عممي عمى  28
 أكمؿ وجو.

 38 / 01 37 التكرارات
النسبة  مرتفع 0,32 2,95

 100 / 2,60 97,40 المئوية

أشعر بالواجب تجاه  29
 منظمتي.

 38 / 03 35 التكرارات
النسبة  مرتفع 0,27 2,92

 100 / 7,90 92,10 المئوية

أشعر مف واجبي أف أبذؿ  30
مجيوداتي لتحقيؽ كؿ 

 أىداؼ المنظمة.

 38 01 05 32 التكرارات
2,82 
 

0,45 
 
 

 مرتفع
 

النسبة  
 100 2,60 13,20 84,20 المئوية

مف واجبي دعـ و مساندة  31
 زملبئي في العمؿ.

  / 11 27 التكرارات
38 

2,71 0,46 
 
 

 
 مرتفع

النسب  
 100 / 28,90 71,10 المئوية

 . spssف إعتمادا عمى مخرجاتطالبامف إعداد ال المصدر:
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مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ الثاني عشر، فإننا نسجؿ جميع مستويات الإستجابة في 

(، 0,32(، و إنحراؼ معياري )2,95مختمؼ عبارات ىذا البعد، حيث أعمى قيمة لممتوسط الحسابي )

 ع.بالنسبة لمعبارة الثانية بمستوى إستجابة مرتف

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أقوـ بتأدية عممي عمى أكمؿ وجو، وىذا راجع إلى % 97,40

إحساسيـ بالمسؤولية تجاه المنظمة،  بالإضافة إلى أنيـ ممتزميف بعمميـ، وىذا ما يدؿ أيضا عمى 

ىذا الفيروس مثابرة ىاتو الفئة في المياـ الموكمة ليـ و المساىمة في تنمية و فعالية المنظمة إثر 

 السكاف. تفشيو في ولاية تبسة، مما زادىـ ولاءا و إلتزاما بمديرية الصحة و الجديد و

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أقوـ بتأدية عممي عمى أكمؿ وجو، وىذا راجع  %2,60في حيف نجد 

ا الولاء، بالإضافة إلى الرغبة التي يبدييا الموظفوف مف أجؿ تزويد المنظمة بالحيوية و النشاط و منحي

إلى الشعور بالواجب تجاه المنظمة في أغمب الأحيانا، مما أدى إلى إلتزاـ موظفييا وتأدية عمميـ عمى 

 ، وذلؾ بالحفاظ عمى إستمرارىا و تطويرىا.19أكمؿ وجو خلبؿ ىاتو الجائحة كوفيد

 

(، بمستوى 0,27ؼ معياري )(، و إنحرا2,92في المرتبة الثانية تأتي العبارة الثالثة بمتوسط حسابي )

 إستجابة مرتفع.
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مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أشعر بالواجب تجاه منظمتي، وىذا راجع إلى إحساس  92,10%

الموظفيف بالتزاميـ بأخلبؽ المينة التي تحتـ عمييـ تحمؿ المسؤوليات و الواجبات تجاه منظمتيـ 

لمواجية الصعوبات و التحديات التي تواجييا مديرية الصحة و السكاف إثر جائحة كورونا، مما يدؿ 

 مى إلتزاـ ىاتو الفئة في العمؿ والمساىمة في تحقيؽ أىدافيا.ع

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أشعر بالواجب تجاه منظمتي، وىذا راجع إلى  %7,90في حيف نجد 

إرتباط الموظفيف بالمنظمة، إضافة إلى إندماجيـ في العمؿ مما يشعرىـ بالواجب تجاه منظمتيـ في 

مما زاد مف المياـ الموكمة ليـ، مما يشعرىـ بالإلتزاـ والولاء  19كوفيد بعض الأحياف، ومع جائحة 

التنظيمي، بالإضافة إلى تحمؿ المسؤولية الموجية ليـ و يصبح الموظفوف حريصيف عمى بذؿ أقصى 

 .حقيؽ أىداؼ المنظمة و النيوض بياجيد ممكف لت

 

(، بمستوى 0,34(، و إنحراؼ معياري)2,87في المرتبة الثالثة تأتي العبارة الأولى بمتوسط حسابي ) و

 إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، آخذ المسؤوليات الموجية لي مأخذ الجد، وىذا راجع إلى  % 26,80

 جدية العمؿ و التميز و خبرتيـ الطويمة، إضافة إلى مواجية المسؤوليات الموجية ليـ بعقلبنية، و

مع تفاقـ المياـ الموكمة  لمينة لضماف إستمرارىـ و بقائيـ في المنظمة، والإلتزاـ بجميع أخلبقيات ا
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بالتالي الزيادة  الولاء، و ليـ إثر وباء كورونا بمديرية الصحة والسكاف مما زادىـ الشعور بالإنتماء و

 في درجة مستوى الإلتزاـ التنظيمي.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، آخذ المسؤوليات الموجية لي مأخذ الجد، وىذا  %13,20في حيف نجد 

راجع لحسب طبيعة و سيولة أو صعوبة المسؤوليات الموكمة ليـ، بالإضافة إلى التوتر و القمؽ الذي 

 السكاف و نشغالات التي تمر بيا مديرية الصحة ويف مف جائحو كورونا إثر تفاقـ الإيمر بو الموظف

 ؾ ممتزموف بعمميـ.مع ذل

 

(، 0,45(، و إنحراؼ معياري )2,82و في المرتبة الرابعة تأتي العبارة الرابعة بمتوسط حسابي )

 بمستوى إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أشعر مف واجبي أف أبذؿ كؿ مجيوداتي لتحقيؽ أىداؼ % 94,20

لعمؿ مف ناحية المشاركة في إتخاذ القرارات و رسـ المنظمة، وىذا راجع إلى شعورىـ بأىميتيـ في ا

السكاف إثر ىاتو الجائحة  السياسات و الشعور بوجود درجة عالية مف الثقة المتبادلة بمديرية الصحة و

بالتالي يصبح الموظفيف عمى إستعداد لممثابرة و   )كورونا( و مدى تحمؿ المسؤوليات الموجية ليـ، و

 العمؿ و الإستقرار الميني.الرغبة في الإستمرار في 
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مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، مف واجبي أف أبذؿ كؿ مجيوداتي لتحقيؽ  %13,20في حيف نجد 

أىداؼ المنظمة، وىذا راجع إلى إنخفاض القدرة و التكيؼ و المشاركة الفعالة في مجريات إتخاذ القرار 

في أدائيـ، خاصة في ىاتو الصعوبات البعض الآخر إظيار خبراتيـ ومياراتيـ  في بعض الأحياف و

و المشاكؿ التي تمر بيا مديرية الصحة و السكاف و مع تفشي فيروس كورونا و بذؿ مجيودات أكثر 

 و ذلؾ لتحقيؽ المزيد مف التقدـ الوظيفي.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أشعر مف واجبي أف أبذؿ كؿ مجيوداتي لتحقيؽ المنظمة،  %2,60تمييا 

 راجع إلى ضعؼ قدرتيـ عمى توفيؽ أدوارىـ الوظيفية، إضافة إلى زيادة الضغوطات المينية وىذا  و

، الأمر الذي يؤدي إلى تقبميـ لروح 19السكاف إثر جائحة كوفيد المشكلبت بمديرية الصحة و

 المشاركة في المسؤوليات برغبة جامحة.

 

(، 0,46(، و إنحراؼ معياري )2,71ابي )و في المرتبة الخامسة تمييا العبارة الخامسة بمتوسط حس 

 بمستوى إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، مف واجبي دعـ و مساندة زملبئي في العمؿ، وىذا راجع  71,10%

خاصة خلبؿ جائحة كورونا و  إلى أف التعاوف يسيؿ عمى الموظفيف تأدية الأعماؿ المكمفة إلييـ و

كؿ عمؿ يكوف مكمؿ للؤخر لأف  ؽ بحيث كؿ موظؼ يؤدي عممو، ووجود أعماؿ كثيفة و تناس

اليدؼ موحد و بذلؾ النجاح و التميز في المياـ الموكمة ليـ و تحقيؽ الأىداؼ المنشودة ، بالإضافة 
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التضامف بيدؼ إتخاذ قرارات  إلى التعاوف و التشاور بينيـ مما يساىـ في خمؽ جو مف التآلؼ و

 صائبة.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، مف واجبي دعـ ومساندة زملبئي في العمؿ، وىذا  %28,90في حيف 

راجع إلى العمؿ الجماعي بمديرية الصحة و السكاف و إنجاز الأعماؿ و مساندة بعضيـ البعض، 

بالإضافة إلى أنو وسيمة لتبادؿ الخبرات و المعارؼ، وىذا يحتاج إلى تضافر الجيود إثر جائحة 

 الجيد. الأدوار مما يساىـ في تحقيؽ أىدافيـ وأىداؼ المنظمة، و توفير الوقت و كورونا وتكامؿ

 

* سيتـ تحميؿ كلب مف عبارات بعد الإيماف بالمنظمة و ذلؾ بالإعتماد عمى التكرارات، النسب المئوية، 

 فيما يمي عرض ذلؾ: المتوسطات الحسابية، الإنحرافات المعيارية، و
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 المنظمةبالمبحوثين حول آرائيم المتعمقة ببعد الإيمان (: توزيع 13رقم )

المتوسط  المجموع أبدا أحيانا دائما مقياس العبارات الرقم
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 مستوى
 الإستجابة

  الإيمان بالمنظمة. -ج 
أشعر بالإستقلبلية و  32

الحرية في التعبير عف 
رأيي أماـ رؤسائي 

 بالعمؿ. 

 38 05 18 15 التكرارات

 متوسط 0,68 2,26
النسب 
 المئوية

39,50 47,40 13,20 100 

مناخ العمؿ في المنظمة  33
التي أعمؿ بيا مريح و 

 مستقر.

 38 06 24 08 التكرارات
2,05 
 

0,61 

 
 

النسبة  متوسط
 المئوية

21,10 63,20 15,80 100 

أتحدث مع أصدقائي عف  34
منظمتي بإعتبارىا مكاف 

 لمعمؿ فييا. رائع

 38 07 21 10 التكرارات

 متوسط 0,67 2,08
النسبة 
 المئوية

26,30 55,30 18,40 100 

ىناؾ توافؽ بيف قيمي و   35
قيـ منظمتي التي أعمؿ 

 بيا.

 38 05 19 14 التكرارات
2,24 0,67 

 
 

 متوسط
النسبة 
 المئوية

36,80 50,00 13,20 100 

أشعر بالعلبقة الأخوية  36
بيني وبيف زملبئي في 

 العمؿ.
  

 38 08 17 13 التكرارات

2,13 
0,74 

 

 
 

 متوسط
النسبة 
 المئوية

34,20 44,70 21,10 100 

 . spssمف إعداد الباحثاف إعتمادا عمى مخرجات المصدر:
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مف خلبؿ النتائج الموضحة في الجدوؿ الثالث عشر، فإننا نسجؿ جميع مستويات الإستجابة في 

(، 0,68إنحراؼ معياري ) (، و2,26عبارات ىذا البعد، حيث أعمى قيمة لممتوسط الحسابي )مختمؼ 

 بمستوى إستجابة مرتفع.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بأبدا، أشعر بالإستقلبلية و الحرية في التعبير عف رأيي أماـ  39,40%

موظفيو، و يعامميـ معاممة حسنة ىذا راجع إلى أف الرئيس متساىؿ في تعاممو مع  رؤسائي بالعمؿ، و

 ولائقة و يقدـ ليـ النصائح، كما يساعدىـ في تقديـ حموؿ لممشاكؿ التي تواجييـ بمديرية الصحة و

السكاف إثر جائحة كورونا، و محاولة إيجاد حموؿ ليا، بالإضافة إلى مواجية المشاكؿ بعقلبنية و 

 صدر واسع و الإلتزاـ بجميع أخلبقيات المينة. 

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أشعر بالإستقلبلية و الحرية في التعبير عف  %47,40حيف نجد  في

ىذا راجع أف الرئيس متعادؿ مع الموظفيف أي عدـ وجود تمييز أو فوارؽ  رأيي أماـ رؤسائي بالعمؿ، و

و المسؤوؿ، ( بيف الموظفيف 19بينيـ، وىذا ما يساعد في تقوية العلبقة إثر ىاتو الجائحة )كوفيد 

 الحرية في التعبير. إحتراـ بينيـ مما يشعرىـ بالإستقلبلية و بالإضافة أف ىناؾ تقدير و

 

مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أشعر بالإستقلبلية و الحرية في التعبير عف رأيي أماـ  %13,20تمييا 

صرؼ في العمؿ إلا رؤسائي بالعمؿ، وىذا راجع إلى نقص خبرتيـ التي لا تؤىميـ في الحرية في الت

بإستشارة رؤسائيـ، و ىذا ما يدؿ عمى أف ىناؾ تقدير و إحتراـ بيف الموظفيف والرؤساء و مع مرور 
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، أي أف كلب منيما في المنظمة يتعامؿ مع 19مديرية الصحة و السكاف بصعوبات إثر جائحة كوفيد 

 ـ الييكؿ التنظيمي لممنظمة.ىذا دليؿ أف الموظؼ يحتر  الآخر في حدود رسمية و في إطار العمؿ، و

 

(، 0,67(، و إنحراؼ معياري )2,24في المرتبة الثانية تأتي العبارة الرابعة بمتوسط حسابي ) و

 بمستوى إستجابة متوسط.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، ىناؾ توافؽ بيف قيمي و قيـ المنظمة التي أعمؿ بيا،  36,80%

و قيـ المنظمة التي تدفعو إلى التفاعؿ معيا بطرؽ إيجابية أكثر، مما وىذا راجع إلى التناغـ بيف قيميـ 

يدؿ عمى التماسؾ في البناء الوظيفي، ورغـ الظروؼ التنظيمية التي تمر بيا مديرية الصحة والسكاف، 

مف تفشي جائحة كورونا بولاية تبسة، و زيادة الإصابات خلبؿ الآونة الأخيرة إلا أف ىناؾ توافؽ  بيف 

 و قيـ المنظمة مما أدى إلى أداء وظيفي جيد. قيميـ

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، ىناؾ توافؽ بيف قيمي و قيـ المنظمة التي  %50,00في حيف نجد 

، 19أعمؿ بيا، وىذا راجع إلى إلتزاـ الموظفيف في عمميـ بمديرية الصحة و السكاف إثر جائحة كوفيد

يـ التي ينتمي إلييا الموظفوف و بيف القيـ السائدة في بيئة إضافة إلى التوافؽ و الإنسجاـ بيف الق

 العمؿ. 
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مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، ىناؾ توافؽ بيف قيمي و قيـ المنظمة التي أعمؿ  %13،20في حيف نجد 

بيا، وىذا راجع إلى نقاط الإختلبؼ و التعارض بيف القيـ التنظيمية بالمنظمة، و قيـ الموظفيف، و 

 بالرغـ مف ىذا ىناؾ إلتزاـ تنظيمي في جميع المستويات التنظيمية.

 

(، 0,74(،  و إنحراؼ معياري )2,13رة الخامسة، بمتوسط حسابي )و في المرتبة الثالثة تأتي العبا

 بمستوى إستجابة متوسط.

 

 مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أشعر بالعلبقة الأخوية بيني و بيف زملبئي في العمؿ، و 34,20%

ى وجود ىذا راجع إلى الإندماج و التماسؾ بيف الأدوار الوظيفية، و التفاىـ فيما بينيـ بالإضافة إل

ثقافة الحوار مما يساىـ في تشكيؿ جماعات خاصة في إطار غير رسمي مف أجؿ التعاوف و التشاور 

، ومف ثـ تحقيؽ 19بيدؼ إتخاذ قرارات صائبة، تساعدىـ في أداء مياميـ بشكؿ جيد إثر جائحة كوفيد

 أىدافيـ وأىداؼ المنظمة.

 

ر بالعلبقة الأخوية بيني و بيف زملبئي مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أشع% 44,70في حيف نجد 

ىذا راجع إلى العلبقات السسيو مينية في فمؾ التنظيـ، إضافة إلى الصداقة و الإنتماء  في العمؿ، و

خلبؿ العمؿ، و التي بدورىا أدت إلى الإستقرار النفسي، و رفع الروح المعنوية، بالتالي تحسيف الأداء 

 (.covid 19وضاع الراىنة المتعمقة بفيروس كورونا )و توثيؽ الولاء، و بالأخص خلبؿ الأ
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مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أشعر بالعلبقة الأخوية بيني و بيف زملبئي في العمؿ، % 21,10تمييا 

وىذا راجع إلى علبقتيـ السيئة بزملبئيـ، بالإضافة إلى المشاكؿ التنظيمية فيما بينيـ ، إثر الضغوط 

، وعدـ الشعور بالرضا الوظيفي 19يرية الصحة و السكاف خلبؿ جائحة كوفيدالمينية التي تمر بيا مد

 لدييـ.

 

(، بمستوى 0,67(، و إنحراؼ معياري )0,08في المرتبة الرابعة تأتي العبارة الثالثة، بمتوسط حسابي )

 إستجابة متوسط.

 

مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، أتحدث مع أصدقائي عف منظمتي بإعتبارىا مكانا رائعا  26,30%

لمعمؿ فييا، وىذا راجع إلى الشعور بالرضا و الإطمئناف و الإنتماء في البناء الوظيفي، إضافة إلى 

سؾ الإدارة ، مما زاد تم19الإحتراـ المتبادؿ بيف جميع المستويات الإدارية، و مع ىاتو الجائحة كوفيد

عطائيـ دور كبير في المشاركة في إتخاذ القرار، مما ينتج عنو الإعتزاز و الفخر بالمنظمة  بموظفييا وا 

 التي ينتمي إلييا.

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، أتحدث مع أصدقائي عف منظمتي بإعتبارىا  %55,30في حيف نجد 

مكاف رائعا لمعمؿ فييا، وىذا راجع إلى تحقيؽ إلى الولاء التنظيمي، و الشعور بالفخر مما حققتو 

مديرية الصحة و السكاف مف مجيودات خلبؿ جائحة كورونا، بالإضافة غمى الإخلبص و الرغبة في 

 صورة ايجابية خارج نطاؽ العمؿ.تقييـ المنظمة ب
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مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، أتحدث مع أصدقائي عف منظمتي باعتبارىا مكاف رائع  % 18,40تمييا

لمعمؿ فييا، وىذا راجع إلى عبء العمؿ والإحباط الوظيفي، بالإضافة إلى عدـ القدرة عمى التكيؼ 

(، مما أثر عمى شعورىـ 19الجائحة )كوفيد بالمتغيرات الحاصمة بمديرية الصحة و السكاف إثر ىاتو 

 بالسمب تجاه منظمتيـ.

 

(، 0,16(، و إنحراؼ معياري )2,05في المرتبة الخامسة تأتي العبارة الثانية بمتوسط حسابي ) و

 بمستوى إستجابة متوسط.

  

ر، مف عينة الدراسة صرحوا بدائما، مناخ العمؿ في المنظمة التي أعمؿ بيا مريح و مستق 21,10%

ىذا راجع إلى مدى الإىتماـ المستمر بتحسيف المناخ التنظيمي لممنظمة أي توفير الإمكانيات  و

الضرورية، وتجييز مكاف عمميـ بشتى الوسائؿ و الأجيزة، وىذا مف أجؿ أف يشعر الموظفوف بالراحة 

تراـ المتبادؿ (، بالإضافة إلى التقدير و الإح19و الطمأنينة و التماسؾ إثر ىاتو الجائحة )كوفيد

 بالتالي زيادة الإلتزاـ التنظيمي بمديرية الصحة و السكاف. لتجنب الصراع، و

 

مف المبحوثيف صرحوا بأحيانا، مناخ العمؿ في المنظمة التي أعمؿ بيا  % 63,20في حيف نجد 

ـ مف مريح و مستقر، وىذا راجع لمبيئة المحركة لمعمميات التنظيمية، و تقديـ ما ىو أفضؿ، و بالرغ

الضغوط المينية التي تمر بيا إثر جائحة كورونا، و مع إىتماميا بالموظفيف و توفير جو العمؿ 

 السائد، مما أدى إلى رفع معنوياتيـ عاليا.
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مف المبحوثيف صرحوا بأبدا، مناخ العمؿ في المنظمة التي أعمؿ بيا مريح و  %15,80و تمييا 

نات أي صراع في بيئة العمؿ، وىذا ما أثر سمبا عمى مستقر، وىذا راجع إلى المضايقات و المشاح

نفسيتيـ، و مع ىذا ىناؾ إلتزاـ بجميع المستويات التنظيمية بمديرية الصحة والسكاف إثر ىاتو الجائحة 

 (.19)كوفيد

 

 مناقشة النتائج عمى ضوء فرضيات الدراسة: -4-7

( corrétion Pearsonبيرسوف )رتباط ضية تـ إستخداـ إختبار "معامؿ الإلمتحقؽ مف صحة الفر 

 لمدلالة عمى وجود إرتباط بيف المتغيريف.

 

 :اتختبار الفرضيلإ طالبينالدلالة المعتمد من طرف ال إختبار مستوى -

، و ىو الأكثر شيوعا و إستخداما في بحوث العموـ الإنسانية و 0,05تـ إختيار مستوى الدلالة 

 الإجتماعية.

 

 * الفرضية الجزئية الأولى:

في  بالعمؿ الإستمرارب توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف تفويض السمطة، و تحقيؽ الرغبة -

 .0,05 المنظمة عند مستوى دلالة
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(: يوضح قيمة معامل الإرتباط بيرسون بين بعدي تفويض السمطة و تحقيق الرغبة 14جدول رقم )

 في المنظمة محل الدراسة بالعمل الإستمرارب

 الجزئية الأولىالفرضية  
 0,75 المحسوبة rقيمة 

 0,05 مستوى الدلالة
 . spssإعتمادا عمى مخرجاتالطالباف   مف إعداد المصدر:

 

 الإستمراربمف الجدوؿ أعلبه يتبيف أف قيمة معامؿ الإرتباط بيف تفويض السمطة، و تحقيؽ الرغبة 

(، بما يفسر 0,05عند مستوى دلالة )ىو داؿ إحصائيا  (، و0,75في المنظمة، و المقدرة ب ) بالعمؿ

ىذا راجع إلى تفويض المزيد مف السمطة التنفيذية لمموظفيف، و  إرتباط طردي قوي و موجب، و

بداء الرأي و إشراكيـ في صنع القرارات مف طرؼ رئيسيـ بمديرية  الصلبحيات و حرية التصرؼ، وا 

و تجند كؿ الموظفيف في المنظمة و ترؾ ، 19الصحة والسكاف بالمياـ المكمفة ليـ إثر جائحة كوفيد

كؿ الخلبفات، مما زاد الثقة في مجالات الأداء في جميع المستويات التنظيمية فالمدير لا يستطيع ػأف 

يقوـ بياتو الأعماؿ المكثفة، خاصة في ىاتو الفترة التي تمر بيا المنظمة، وىنا مما سيؿ تفويض 

ت مف قبؿ الموظفيف، و يقبموف أي وظيفة يكمفوف بيا مقابؿ الصلبحيات و المشاركة في إتخاذ القرارا

رغبتيـ في بذؿ أكبر جيد ممكف لصالحيا، مع  إرتباطيـ بيا و إستمرارىـ باقي حياتيـ في المنظمة، و

الرغبة القوية في الإستمرار في عضويتيا، بالإضافة إلى شعورىـ بالرضا و الإنتماء الوظيفي و 

 السكاف. إلى الرغبة في العمؿ في مديرية الصحة والإستقرار، وىذا ما يؤدي 
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مف ىنا فإف الفرضية الجزئية الأولى تحققت، و ىذا ما يمكف إستنتاجو مف خلبؿ التحميؿ سالؼ  و

في  بالعمؿ الإستمراربلسمطة، و تحقيؽ الرغبة الذكر، أيف ظيرت العلبقة الكبيرة بيف تفويض ا

 الصحة و السكاف لولاية تبسة. بمديرية 0,05المنظمة، عند مستوى دلالة 

 

و مف خلبؿ ىاتو النتيجة نستنتج أف مديرية الصحة و السكاف تعمؿ بمبادئ الإدارة الحديثة، وىذا 

أثبتتو نظرية العلبقات الإنسانية، حيث تتفؽ مع التمكيف الإداري مف خلبؿ تفويض السمطة، ونقميا مف 

لبؿ إشراكيـ في صنع القرار مف أجؿ السير الحسف مسئوؿ المنظمة إلى نوابو و تخويميـ، وذلؾ مف خ

التغمب عمى العقبات و الصعوبات، الناتجة إثر جائحة كورونا، أي  بمديرية الصحة و السكاف، و

 العمؿ الجماعي وراء المزيد مف الكفاءة المينية. 

 

 * الفرضية الجزئية الثانية:

جاه المنظمة، عند التدريبية، و تحقيؽ المسؤولية تتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف البرامج  -

 .0,05 مستوى دلالة
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(: يوضح قيمة معامل الإرتباط بيرسون بين بعدي البرامج التدريبية، و تحقيق 15جدول رقم )

 المسؤولية تجاه المنظمة

 الفرضية الجزئية الثانية 
 0,69 المحسوبية rقيمة  

 0,05 مستوى الدلالة
 . spssعتمادا عمى مخرجاتالطالباف إمف إعداد  المصدر:

 

مف الجدوؿ أعلبه يتبيف أف قيمة معامؿ الإرتباط بيف بعدي البرامج التدريبية، و تحقيؽ المسؤولية تجاه 

(، بما يفسر إرتباط 0,05(، و ىو داؿ إحصائيا عند مستوى دلالة )0,69المنظمة، و المقدرة ب )

و ىذا راجع إلى ما وفرتو مديرية الصحة و السكاف مف دورات طردي قوي و موجب بيف البعديف، 

تدريبية سابقة لموظفييا و ما لدييـ مف قدرات و ميارات مما ساىـ بالإيجاب مع التغيرات الحاصمة في 

، في أداء تمؾ الأدوار بكفاءة داخؿ فمؾ التنظيـ، 19البيئة الداخمية و الخارجية إثر جائحة كوفيد

لتدريب يخمؽ فعالية في المنظمة تؤدي إلى جعؿ الموظفيف بتأدية عمميـ عمى أكمؿ بالإضافة إلى أف ا

وجو، و لا يشعروف بالتياوف و الإىماؿ في إنجاز مياميـ، و بذلؾ فإنيـ يأخذوف المسؤوليات مأخذ 

الجد، بما يفسر أف ىناؾ درجة مف الإىتماـ و الإستيعاب لمموظفيف بأىمية تحمؿ المسؤولية التي يقوـ 

بالتالي الزيادة في درجة  بيا رغبة و رضاء وظيفي،  فتصبح قيميا ىي قيمو و أىدافيا أىدافو، و

الإلتزاـ التنظيمي تجاه المنظمة، و لكف ىذا لا يعني أف المديرية توفر دورات تدريبية لجميع الفئات 

ىذا حسب   معوقات لبعض الفئات المينية و المينية داخؿ و خارج المنظمة نجد ىناؾ مشاكؿ و

ىذا ما يؤدي إلى عدـ تنفيذ مياميـ عمى أكمؿ وجو  أجوبة الموظفيف خاصة فئة الإدماج الميني، و

 السكاف. بمديرية الصحة و
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و مف ىنا فإف الفرضية الجزئية الثانية مف خلبؿ التحميؿ السابؽ الذكر، أيف ظيرت العلبقة الكبيرة بيف 

بمديرية الصحة و السكاف  0,05تجاه المنظمة عند مستوى دلالة البرامج التدريبية، و تحقيؽ المسؤولية 

 . لولاية تبسة

 

مف خلبؿ ىاتو النتيجة نستنتج أف مديرية الصحة و السكاف تعمؿ بمبادئ الإدارة الحديثة، وىذا ما  و

أثبتتو نظرية الجودة الشاممة، حيث تتفؽ مع التمكيف الإداري و التي تحوؿ لتحسيف جودة أداء 

الموظفيف و تدريبيـ لكي يصبح متسمح بالمعرفة و القدرة عمى المبادرة و الإبداع، و تطوير مياراتيـ 

 لبموغ الأىداؼ المنشودة.

 

 * الفرضية الفرعية الثالثة:

 توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الإتصاؿ المؤسسي، و الإيماف بالمنظمة عند مستوى دلالة -

0,05. 

 لمنظمةالإيمان با ح قيمة معامل بيرسون بين بعدي الاتصال المؤسسي، و(: يوض16جدول رقم )

 

 الفرضية الجزئية الثالثة 
 0,55 المحسوبية rقيمة 

 0,05 مستوى الدلالػػػػػػػػػػػػػػػة
 . spssإعتمادا عمى مخرجات طالبافمف إعداد ال المصدر:
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بعدي الإتصاؿ المؤسسي، و الإيماف  مف الجدوؿ أعلبه يتبيف أف قيمة معامؿ الإرتباط بيرسوف بيف

(، بما يفسر إرتباط طردي متوسط و موجب بيف البعديف، و ىذا لراجع 0,55بالمنظمة و المقدرة ب )

إلى تدفؽ المعمومات و بشكؿ فعاؿ في جميع المستويات الإدارية داخؿ الييكؿ التنظيمي إثر الأوضاع 

ظفيف الشعور بالتمكيف و حرية التصرؼ، وبما أنيا الراىنة المتعمقة بفيروس كورونا، مما زاد المو 

منظمة صحية و الواجب عمييا الإتصاؿ و زيادة الإنفتاح عمى البيئة الداخمية و الخارجية، و تمبية 

إحتياجات الأفراد، بالإضافة إلى درجة إحساسيـ بالبيئة التي يعمموف بيا  والتي تسمح ليـ بالمشاركة 

و يعرض نشاطيا بشكؿ إيجابي عند حديثيـ للآخريف، و تبني مشاكميا،  في مجريات إتخاذ القرارات،

و الشعور لوجود جو أخوي يربطيـ بعمميـ و الإعتزاز بالمنظمة، و لكف ىذا لا يعني أف الفئات 

المينية معنية بالمشاركة في إتخاذ القرارات، و ىذا حسب أجوبة الموظفيف، و مف بيف ىذه المشاكؿ 

ت و الآراء التي يقدمونيا، بالإضافة إلى المستوى التعميمي المنخفض ليـ الذي لا عدـ تقبؿ المقترحا

يؤىميـ إلى إتخاذ أي قرار إلا عند الرجوع إلى رؤسائيـ، و التقييـ المستمر لمياميـ الموكمة ليـ، 

كؿ وبالرغـ مف ىذا ىناؾ ترابط تنظيمي، وأيضا التعاوف القائـ بينيـ و تحقيؽ العمؿ الجماعي، ففي 

المستويات التنظيمية تتـ عممية الإتصاؿ بصفة مستمرة لنقؿ المعمومات و الأفكار و الإتجاىات إثر 

بمديرية الصحة و في جميع  المستويات التنظيمية  جائحة كورونا، أي أدت إلى فعالية الاتصاؿ

 السكاف.

 

و الإيماف بالمنظمة  مف خلبؿ التحميؿ السابؽ الذكر، أيف ظيرت العلبقة بيف الإتصاؿ المؤسسي و

 بمديرية الصحة و السكاف لولاية تبسة. 0,05عند مستوى دلالة 
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مف خلبؿ ىاتو النتيجة نستنتج أف مديرية الصحة و السكاف تعمؿ بمبادئ الإدارة الحديثة، وىذا ما  و 

قرارات (، حيث تبرز المشاركة الفعالة بيف الموظفيف و الرؤساء في صنع الyأثبتتو نظرية ماكجريجور)

مرونتيا في جميع المستويات  في جميع المستويات التنظيمية و يشجعوف الإتصالات الصاعدة، و

 التنظيمية.

  

  نتائج الدراسة: -4-8

 مف خلبؿ الدراسة الميدانية توصمنا إلى عدة نتائج ىي:

 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا لكؿ بعد مف أبعاد التمكيف الإداري )تفويض السمطة، التدريب، 

في  بالعمؿ الإستمراربالإتصاؿ المؤسسي(، وعلبقتو بالإلتزاـ التنظيمي بأبعاده )تحقيؽ الرغبة 

العامة لمدراسة قد عمى ضوء الفرضية  المنظمة، تحقيؽ المسؤولية تجاه المنظمة، الإيماف بالمنظمة(، و

 تأكد صدقيا الإمبريقي.

  

لسمطة، و و يتبيف أف الفرضية الأولى تحققت، وأنو توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف تفويض ا

 بوجود علبقة إرتباطية قوية، و 0,05المنظمة عند مستوى دلالةفي  بالعمؿ الإستمراربتحقيؽ الرغبة 

ف طرؼ رئيسيـ، مع إبراز قدراتيـ و عمى أداء المياـ ذلؾ مف خلبؿ تفويض السمطة و تخويميـ م

ممارسة صلبحيتيـ  (، و19)كوفيدكورونا جائحة ة، و توفير التسييلبت إثر ىاتو الموكمة ليـ بفعالي

 بكؿ ثقة، و ىذا ما أدى إلى الرغبة القوية في البقاء و الإستمرار بمديرية الصحة و السكاف.
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ذات دلالة إحصائية بيف البرامج التدريبية، و تحقيؽ المسؤولية تجاه  توجد علبقة :أما الفرضية الثانية

ذلؾ مف خلبؿ توافر دورات تدريبية  بوجود علبقة إرتباطية قوية، و 0,05المنظمة، عند مستوى دلالة

لتطوير الموظفيف، و التكيؼ مع ظاىرة التغيير المستمر الحاصؿ إثر البيئة الخارجية، و تجريب 

ة البناءة، لمتغمب عمى الصعوبات و الضغوط المفروضة التي تمر بيا مديرية الصحة و الأفكار الجديد

 السكاف، إثر جائحة كورونا، وىذا ما أدى إلى تحقيؽ المسؤولية تجاىيا، و الإلتزاـ بيا.

 

توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الإتصاؿ المؤسسي و الإيماف بالمنظمة،  :أما الفرضية الثالثة

بوجود علبقة إرتباطية متوسطة، و ذلؾ مف خلبؿ فتح قنوات الإتصاؿ بيف  0،05عند مستوى دلالة 

جميع المستويات التنظيمية و تدفؽ المعمومات ومرونة إيصاليا إثر جائحة كورونا، وىذا ما يسمح ليـ 

ىـ ة الفعالة في مجريات إتخاذ القرار، وشعورىـ بالإعتزاز و الفخر تجاه منظمتيـ، ومف أبالمشارك

 :لطالباف توصؿ إليياالتي نتائج الدراسة 

 

أكدت الدارسة عمى أف تفويض السمطة يتيح  لمموظفيف فرصة الظيور والتميز مف خلبؿ إبراز  -

يادة الرضا الوظيفي، أدى إلى الشعور القدرات في إستغلبؿ الموارد المتوفرة بشكؿ أفضؿ، و ز 

 بالمسؤولية و الإنتماء في المنظمة.

 

 أكدت الدراسة أف البرامج التدريبية تقوـ بتحسيف أداء الموظفيف و يساعدىـ في تطوير مياراتيـ، -
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معالجة النقص لدييـ، وبالتالي القياـ بمياميـ اليومية بكفاءة عالية، وىذا ما أدى إلى الولاء، و  و 

 إحساسيـ بالإلتزاـ نحو البقاء في المنظمة.

 

أكدت الدراسة عمى أف الإتصالات الفعالة ىي جد ضرورية و حيوية داخؿ المنظمة، بالإضافة إلى  -

د لدييـ الشعور بالإنتماء بمديرية خمؽ التماسؾ بيف وحدات و مكونات البناء التنظيمي، وىذا ما ول  

 الصحة و السكاف.
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 خاتمة:

تطرؽ ىذا البحث إلى دراسة موضوع التمكيف الإداري، و الذي يعد مف الأساليب الإدارية الحديثة، و 

الأسموب في تحقيؽ الإلتزاـ الذي يعكس النمط الديمقراطي ىادفا إلى معرفة الدور الذي يمعبو ىذا 

التنظيمي لمموظفيف في المنظمة، ومف خلبؿ ما لمسناه عند تناوؿ ىذيف المتغيريف بمسار عممي و 

الفعمي  عممي، و لإعطاء صبغة واقعية لمموضوع، كاف لابد مف إسقاطو عمى أرض الواقع لمتعرؼ

ا حاولنا الكشؼ عنو مف خلبؿ الجانب عمى دور التمكيف الإداري و علبقتو بالإلتزاـ التنظيمي، وىذا م

 الإمبريقي لمدراسة.

ومف خلبؿ دراستنا لممتغير المستقؿ التمكيف الإداري عف أىـ أبعاده و التي مثمت ركائز ىذا البحث 

عمى طوؿ مساره، حيث تـ الربط بيف كؿ بعد مف ىذه الأبعاد مع أبعاد المتغير المستقؿ للئلتزاـ 

مف خلبؿ ذلؾ توصمنا إلى أف التمكيف الإداري لو  ؤشرات ثـ البحث فييا، والتنظيمي، ثـ ركزنا عمى م

دور فعاؿ مف خلبؿ أبعاده الثلبث )تفويض السمطة، التدريب، الإتصاؿ المؤسسي( في تحقيؽ الإلتزاـ 

الإستمرار بالمنظمة، تحقيؽ المسؤولية تجاه المنظمة،  التنظيمي بأبعاده )تحقيؽ الرغبة في العمؿ و

 ف بالمنظمة(.الإيما

بناءا عمى ما سبؽ قد حاولنا مف خلبؿ البحث تقديـ نموذج عصري للئدارة قائـ عمى الإستغلبؿ  و

الإستراتيجيات التي يمكف أف تتبعيا، حيث يبدأ  الأمثؿ لمموارد البشرية داخؿ التنظيمات، وىي أحد أىـ

 مبدأ تفويض السمطة و منح فرص المشاركة في إتخاذ القرارات، و تعزيز الثقة المتبادلة بيف الإدارة و

الموظفيف، و الإعتماد عمى خطط وأسس وأساليب واضحة و مدروسة تعتمد أساسا عمى تجديد 

جود علبقة إيجابية بيف فعالية الإتصاؿ و تبادؿ الخبرات و الإحتياجات التدريبية، مع التركيز عمى و 

المعارؼ، و المعمومات، بتفعيؿ العممية الإتصالية بيف جميع المستويات التنظيمية، الذي يبعث 
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 و موب مف الإصلبح الإداري الجديدلتماسو مف خلبؿ بحثنا ىذا و تبمور ىذا الأسإ ما تـ بالإستقرار و

ء قدر كبير مف الإلتزاـ و ىو دعـ و إستعداد الموظفيف لإعطا التمكيف الإداري، وما يسمى بمصطمح 

الولاء. 
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 - تبسة -جامعة العربي التبسي 

 الإجتماعية كمية العموم الإنسانية و

 قسم عمم الإجتماع

 عمل تخصص تنظيم و
 

 إستمارة بحث بعنوان

 

 

 شــراف الدكتورة:إإعـــــداد الطمبة:                                                              

   لعمػػػوري أسماء فرحي ىنية                                                                    

                                                           رشػػػػػدي رابح 

 

ىذه الإستمارة في إطار بحث عممي ولف تستخدـ سوى لغرض البحث، مع الإحتفاظ التاـ  ملاحظة :
و ليذا نرج بسرية المعمومات التي سنحصؿ عمييا، وىدفنا إثراء و تعزيز البحث العممي لا غير، و

في الخانة )×( ذلؾ مف خلبؿ وضع العلبمة  موضوعية و صدؽ و منكـ  الإجابة عف الأسئمة بكؿ
 المناسبة.

.2020 - 2019السنة الجامعية:   

الإلتــزام التنظيمـي التــمكين الإداري و  

  -تبسة - بولاية مديرية الصحة و السكانة بميدانيدراسة 
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 المحور الأول: البيانات الشخصية الخاصة بالموظفين في المنظمة

 أمام الإجابة المختارة.)×( ضع علامة  -

 الجنس: -1

 أنثػػػى                                                                                   ذكػػر

 :السن -2

        سنة                   35 -30            سنة                                                     30أقؿ مف 
 سنة 45 - 41                         سنة                                          40 – 36

 سنة 50 - 46

 

 جتماعية:الحالة الإ -3

 متػػزوج     أعػػزب                                                                             

 أرمػػػػػؿ                                                               مػػطمؽ                    

 المستوى التعميمي: -4

 متوسط                                                                                 جامعػي

 أخػػػػرى        ثػانوي                                                                          

 : تقني ساميحدد                                                                                       

 :المنصب المشغول -5

 عوف التنفيذ

 إطػػػػػػػػػػار

 ساميإطار 

 :الخبـــرة -6

 سنة15 - 5مف  سنوا ت                                                                      5أقؿ مف 

 سنة  فأكثػػػػر 15  سنة                                                                    15إلى  11مف
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 المحور الثاني: متغير التمكين الإداري.

 

 

 

 الرقم العبارات دائما أحيانا أبدا

 تفويض السلطة –أ   

   
مهامً،دونأداءٌمنحنًرئسًحرٌةالتصرففً

 .الرجوعإلىمنهوأعلىمنًرتبة
76

  
ًإتخاذتوفرلًمكانتًداخلالمنظمةالمشاركةف

.القرارات
77 

78 .أتمتعبدرجةكافٌةمنالسلطةوالصلاحٌاتلإتمامعملً   

07 عتبار.أقدمهاتأخذبعٌنالإالأفكارالتًالاقتراحاتو   

00 .المهامالمفوضةلًأداءٌقوممسؤولًبتقٌٌمًأثناء   

 ب يدرتال -ب   

01 المنظمةدوراتتدرٌبٌةلتطوٌرمهاراتً.توفرلً   

02 رتقاءفًالسلمالوظٌفً.الإأرغبفً   

   
كتسابمهاراتتمكننًمنتقدٌمخدماتمتمٌزةحاجتًلإ

الآخرٌن.عن
03

ساهمالتدرٌبفًرفعمعنوٌاتًعالٌا.    04

   
معلوماتتساعدعلىوكتسابمعارفإحاجتًإلى

.عملًالابتكاروالإبداعفً
05

 المؤسسي الإتصال -ج   

أتحملالمسؤولٌةعندمشاركتًالمعلومات.    06

   
وأهدافهاولديرؤٌةواضحةحولرسالةالمنظمة،

إستراتٌجٌاتها.
07

   
بالمعلوماتإمكانٌةعالٌةفًتحدٌدمجالاتتكتتٌحمشارك

الضعف.القوةو
08

.فًتحقٌقأهدافمنظمتًالاتصالٌساهم    17

.أعتمدعلىالحصولعلىالمعلوماتمنطرفرئٌسً    10
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المحور الثالث: متغير الإلتزام التنظيمي.                                                            

 الرقم العبارات دائما أحيانا أبدا
  المنظمةفي  بالعمل الاستمرارب تحقيق الرغبة -أ   

كانت صعبة في المنظمة مقابؿ أقبؿ أي وظيفة ميما    
 ستمرار.الإ

22 

 23 أتطمع لمحصوؿ عمى مرتبة وظيفية متميزة في المنظمة.   

بقاء  ستمرار وإوـ بعمؿ إضافي دوف مقابؿ مف أجؿ قأ   
 24 المنظمة.

 25 استعداد لبذؿ مجيود أكبر لإنجاح عممي. لدي   
 26 أشعر بالسعادة نحو أداء عممي طيمة حياتي في المنظمة.   
  تحقيق المسؤولية تجاه المنظمة -ب   
 27 آخذ المسؤوليات الموجية لي مأخذ الجد.   
 28 أقوـ بتأدية عممي عمى أكمؿ وجو.   
 29 ستمرارىا وبقائيا.إ تجاه المنظمة وأشعر بالواجب    

أشعر مف واجبي أف أبذؿ كؿ مجيوداتي لتحقيؽ أىداؼ    
 المنظمة.

30 

 31 مف واجبي دعـ ومساندة زملبئي في العمؿ.   
  الإيمان بالمنظمة -ج   

   
الحرية في التعبير عف رأيي أماـ  أشعر بالاستقلبلية و

 رؤسائي بالعمؿ.
32 

 33 مستقر. التي أعمؿ بيا مريح ومناخ العمؿ في المنظمة    

أتحدث مع أصدقائي عف منظمتي بإعتبارىا مكاف رائع    
 لمعمؿ فييا.

34 

 35 قيـ المنظمة التي أعمؿ بيا. ىناؾ توافؽ بيف قيمي و   
 36 بيف زملبئي في العمؿ. أشعر بالعلبقة الأخوية بيني و   
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 ممخص الدراسة:

السكاف لولاية  الإلتزاـ التنظيمي في مديرية الصحة و و الإداري ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى العلبقة بيف التمكيف
 .منيج لمثؿ ىذا النوع مف الدراساتجتماعي، لمناسبة الالإيج المسح منبسة، وقد تـ إستخداـ الباحثاف ت

ستخداـ العينة إف بطالباقاـ ال السكاف لولاية تبسة، وف مجتمع الدراسة مف الموظفيف في مديرية الصحة وقد تك   و
ستعاف ا  (، و %100) ( إستيبانة بنسبة38تـ إستيراد )قد  ( إستبانة عمى عينة الدراسة، و38) القصدية، حيث تـ توزيع

ار فرضيات بخت، و إفي عممية تحميؿ البيانات SPSS اف بالحزمة الإحصائية لمبيانات في عممية تحميؿ البياناتطالبال
 .الدراسة

 مف خلبؿ الدراسة الإمبريقية توصمنا إلى النتائج الآتية: و

المنظمة عند مستوى بالعمؿ في الإستمرار ب تحقيؽ الرغبة تفويض السمطة، وتوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف  -
 .0,05  دلالة

 .0,05 تحقيؽ المسؤولية تجاه المنظمة عند مستوى دلالة توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف البرامج التدريبية، و -

 .0,05 بالمنظمة، عند مستوى دلالةالإيماف  توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الإتصاؿ المؤسسي و -

Résumé de l’étude 

L’étude visait  à comprendre la relation entre l’autonomisation et l’engagement organisationnelle 
de la direction de la santé et de la population de l’état Tébessa. 

Les deux chercheurs out utilisé la méthode de l’enquête sociale pour l’adéquation du programme 
à ce type d’études، les deux chercheurs out utilisé l’échantillon intentionnel puisque 38 
questionnaires ont été distribués sur l’échantillon de l’étude et 38 questionnaires ont été importés  
avec un ratio de 100%. 

Les deux chercheurs ont utilisè le progiciel statistique pour les données  spss. Dans le processus 
d’analyse des données et de test des hypothèses de l’étude et grâce à l’étude empirique ، nous 
avons atteint les résultats suivants: 

1- il existe une relation statistiquement significative entre la délégation de pouvoirs, et la 
réalisation du désir du travaille et de poursuivre l’organisation à un niveau significatif 0.05. 

2- il existe une relation statistiquement significative entre les programmes de formation et la 
responsabilisation envers l’organisation à un niveau significatif 0.05. 

3- il existe une relation statistiquement significative entre la communication  institutionnelle et le 
eroyance en l’organisation à un niveau significatif 0.05.                     


