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: مقدمة

     إرتبط مفيكـ نجاح المنظمات قديما بالربح كالإنتاج، كمع التطكرات التي طرءت حديثا في مختمؼ 

المجالات  حيث سعت لتغير نظرتيا إلى المكرد البشرم كالإىتماـ بو بإعتباره أصؿ مف أصكليا كعنصر 

حداث العمميات التنمكية كقدرتو عمى ملبئمة التغيرات، كقد  فعاؿ لتحقيؽ أعمى أداء مف الكفاءة كالإنتاجية، كا 

سمككاتو كحاجاتو التي تعتير  مف خلبؿ إعتمدت عمى دراسة كافة المتغيرات التي تؤثر عمى مكردىا البشرم

. الجسر الأساسي لمكصكؿ إلى درجة الإنغماس في العمؿ 

إندماج الأفراد العامميف كرضاىـ كحماسيـ تجاه كظائفيـ كتمكينيـ مف     كبإعتبار أف الإنغماس الكظيفي ىك 

 التي تؤثر عمى الإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم مف المتغيرات نجد أف السمطةتحقيؽ الأىداؼ التنظمية، ك

طالما أف المكظفيف يجب أف يمارسكا السمطة لتنفيذ الأعماؿ المككمة ليـ، حيث كذلؾ عمى إختلبؼ أنكاعيا 

تعتبر أداة الإدارة لخمؽ جك ملبئـ حيث كمما كانت المنظمة تعمؿ عمى تكزيع السمطة كتفكيضيا بيف مختمؼ 

المستكيات التنظمية، كالعمؿ عمى مشاركة مكردىا البشرم في إتخاذ القرارات كتكفير أسمكب رقابي معتمد 

حتراـ العلبقات الإنسانية، مف شأف ىذا كمو أف يكفر لمفرد العامؿ بيئة عمؿ مستقرة  عمى الإشراؼ كالقيادة كا 

تعمؿ عمى إشباع رغباتيـ كتجعميـ منغمسيف في العمؿ، مما يحقؽ الرضا كالشعكر بالكلاء كالإنتماء 

 .   لممؤسسة

    كمف خلبؿ ىذا المنطمؽ سنحاكؿ تشخيص الكاقع الفعمي  لدراسة الراىنة في المؤسسة الصناعية  

: حيث تـ تقسيـ الدراسة إلى أربعة فصكؿ تمحكرت كالتالي-  تبسة–للئسمنت بماء الأبيض 

:  الإطار النظرم كالتصكرم لمدراسة كتناكلنا فيو:الفصل الأول

الإشكالية، فرضيات الدراسة، مبررات إختيار المكضكع، أىداؼ الدراسة، الأىمية مف حيث العمميةكالعممية 

. كما تطرقنا فيو إلى الإطار المفاىيمي، كأخيران تناكلنا الدراسات السابقة مع إضافة التعميؽ عمييا
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حيث تـ تشخيص ىذا الفصؿ للئطار النظرم لمدراسة، كذكرنا فيو أىمية السطة كمصادرىا :    الفصل الثاني

 كحدكدىا كما تعرضنا إلة العكامؿ التي تؤثر فييا كأنكاعيا كأسباب كجكدىا في المنظمات كعلبقتيا ببعض

المتغيرات، أما بالنسبة للئنغماس الكظيفي فقد تطرقنا فيو إلى أىميتو كخصائصو كصفات المكظؼ المنغمس 

كظفيا، كأنكاعو كمستكاياتو كعلبقتو ببعض المتغيرات، كما تطرقنا ايضا في ىذا الفصؿ إلى أىـ المداخؿ 

النظرية لدراسة مكضكع السمطة كالإنغماس الكظيفي   

 تناكلنا فيو دراسة مختمؼ المجالات الدراسة الجغرافية كالبشرية كالزمنية، كما تناكلنا أيضا :  الفصل الثالث

. أساليب المعالجة الإحصائية كالمنيج المعتمد كأدكات جمع البيانات كخصائص عينة الدراسة 

  تـ تشخيص ىذا الفصؿ لتفريغ كعرض البيانات كتحمييا كمناقشاتيا، حيث تـ عرض  : الفصل الرابع

كتحميؿ محاكر المتبقية للئستمارة بإضافة إلى مناقشة النتائج عمى ضكء الفرضيات كالدراسات السابقة 

. كالنظريات

 .كاخيران إستخمصنا مكضكعنا بخاتمة عامة لمدراسة حيث ذكرنا فييا أىـ النتائج التي تكصمنا إلييا
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  :تمييد

المطمكبة كتجميعيا   المرجع الأساسي الذم يؤدم إلى الكصكؿ لمحقائؽ العمميةالبحث الإجتماعي يعتبر

 ، كيقكـ الباحث قصد فيـ الظكاىر كتفسيرىامف خلبؿ مجمكعة مف القكاعد كالقكانيف كالنظريات العمميةػ،

بناء عمى العديد مف المناىج العممية  بالحصكؿ عمى المعمكمات كالحقائؽ مف خلبؿ عمميات البحث المختمقة،

التي تتمتع بالدقة كالتنظيـ كالتي يككف ليا ىدؼ محدد كذلؾ بكاسطة الكثير مف الأدكات كالكسائؿ المتعمقة 

 .بعممية البحث

 طرح حيث بدأنا أكلا ب،نعرض الخطكط العريضة التي نحف بصدد تقديمياس ىذا الفصؿ كفي

 ذكر، مع مف خلبؿ الدراسة الميدانية الإجابة عنيا التي حاكلنا فرضيات الدراسةك الإشكالية كطرح التساؤلات

 كما تطرقنا . معالـ البحثلتكضيحلييا دراستنا كأىميتو إأسباب إختيارنا ليذا المكضكع كالأىداؼ التي ترمي 

 الدراسات السابقة فكانت بعضيا تتعمؽ بالمتغير إلى طرقناكأخيرا تالإطار المفاىيمي لمدراسة،  حديدلى تإ

الإنغماس الكظيفي، كبعضيا يتعمؽ بأبعاد الدراسة  كالبعض الآخر تعمؽ بالمتغير التابع كىك سمطةالمستقؿ اؿ

 .مع إضاغة تعميؽ لكؿ دراسة
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 : تحديد الإشكاليــــــة– أولا 

     في ظؿ التحديات التي فرضيا القرف الحادم كالعشريف، نجد العالـ شاىد تغيرات جذرية كعميقة خاصة 

 تمثؿ المنافسة العنصر الأكثر تأثير في امع تحرير الإقتصاد العالمي كمكجة العكلمة كالتطكر الشامؿ، كـ

نجاز النتائج التي قامت عمييا .  تحديد أك فشؿ منظمات الأعماؿ لمكصكؿ إلى تحقيؽ أىدافيا كا 

 البشرم، كىذا ما أدل  لممكردكفي ضكء ىذه الأكضاع الجديدة إتضحت حقيقة أساسية كىي الأىمية القصكل

إلى سعي المؤسسات بتنظيـ مكاردىا بصفة عامة كمكردىا البشرم بصفة خاصة بإعتباره الكسيمة الفعالة 

كالمصدر الأساسي لتنمية قدرات المنظمات عمى التنافس فيك يعتبر المكرد الكحيد الذم يتمتع بميزة العقؿ 

كىذه الصفات تعتبر أىـ مصادر التجديد كالتميز، كذلؾ بتككينو . كالقدرة الذىنية لتفكير كالإبداع كالإبتكار

عتباره عضك فعاؿ لممشاركة في إتخاذ القرارات مف أجؿ إشباع مختمؼ حاجاتو النفسية  كتكجييو كا 

. كالإجتماعية كشعكره بالرضا كالإنغماس في عممو

         يتككف النظاـ الإدارم لممنظمة عمى شكؿ ىرـ يضمف تكامؿ كتناسؽ كحدات الإدارة كيسيؿ تبادؿ 

المعمكمات كالقرارات بيف المكظفيف في المنظمة، كيتـ ربط كؿ ىذا بكاسطة تحديد العلبقات داخؿ النظاـ 

عممية السمطة ؿ  التجسيد الفعميالإدارم خاصة المتعمقة بتحديد الصلبحيات كالمسؤكليات كالأعماؿ مف خلبؿ

التي تعتبر مف أىـ عناصر النظاـ الإدارم، بحيث يتـ تحديد الكاحدات الإدارية كالأقساـ التي يعمك بعضيا 

مككف مف طبقتيف الرؤكساء كالمرؤكسييف، حيث ، ليات كالكظائؼكالبعض في سمـ إدارم تتدرج فيو المسؤ

 رابطة الخضكع ايككف لكؿ مرؤكس رئيس إدارم يعمكه في المرتبة الإدارية كيتمقى منو الأكامر كتتكلد ىف

 .ؼ المرجكةاكالتبعية كذلؾ مف أجؿ ضماف سير أداء أفضؿ لمعمميات الإدارية كتحقيؽ الأىد

قناع الأفراد للئمتثاؿ لسياسة المرسكمة كالصلبحيات  فالسمطة ىي القدرة عمى إتخاذ القرارات اللبزمة كا 

المخكلة مف أجؿ تنفيد مختمؼ الخطط كالبرامج، كمف خلبليا يتـ تحديد العلبقات في الجياز الإدارم حيث 

لتي بيف الرئيس كالمرؤكس أك أفقي التي تككف بيف المسيريف في المستكل اتأخذ ىذه العلبقات شكؿ رأسي كا
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فالسمطة ىنا ىي محكر الجياز التنظيمي الذم تتماشى عميو مختمؼ العمميات الإدارية ، التنظيمي الكاحد

 كظيفي لممكرد البشرم، كيسيـ في تحسيف  كرضاكالتي مف خلبليا تسعى المنظمة لتكفير جك يخمؽ إنغماس

. أداءىـ كزيادة الإنتاجية كتحقيؽ الأىداؼ

     كلقد إكتسى ىذا المكضكع أىمية كبيرة في عمـ الإجتماع، فنجد العديد مف المفكريف كالعمماء الذيف 

ففي ظؿ النظريات الكلبسكية تعتبر السمطة رسمية تنساب مف الأعمى إلى . تناكلكا مكضكع السمطة

ثؿ ـ صاحب النظرية البيركقراطية الذم عرفيا بسمطة المكتب، فالسمطة عنده تتكارل ماركسالأسفؿ،كنجد 

في أنيا إحتماؿ أف تطيع جماعة معينة مف الناس الأكامر المحددة التي تصدر مف مصدر سمطة معينة 

السمطة الركحية كالتقميدية : فالطاعة لازمة مف طرؼ العامؿ لرئسيو كقد كضع ثلبثة أنماط ليا كىي

  1.كالقانكنية

 يقكؿ أف السمطة ىي تشستر برنارد        أما النظريات السمككية فمقد كجيت إىتماميا نحك الفرد حيث نجد 

الصفة التي تلبزـ الإتصاؿ أك الأمر في المنظمة مف حيث قبكلو مف قبؿ العضك في المنظمة أك المساىـ 

كىناؾ بعديف لمسمطة حسب برنارد، البعد الشخصي كىك الذم يممؾ السمطة كالأمر، كالبعد المكضكعي 

صدار الأكامر مف الرئيس لممرؤ  كحسب 2س، كأف السمطة في يد الأفراد،ككيتمثؿ في قكة إتخاذ القرارات كا 

 3.برنارد الصلبحيات كالسمطة تصدر مف القاعدة لمقمة

                                                             
 .79، ص2015، ديكاف المطبكعات الجامعية،الجزائر، الجماعات في التنظيم:  حساف الجيلبني-1
، أطركحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتكراه في عمـ الإجتماع، جامعة لخضر، باتنة، البيروقراطية في التنظيم:  سميرة لغكيؿ-2

-http://theses.univ:  نقلب عف الرابط الإلكتركني،235،ص2012
batna.dz/index.php?option=com_docman&task=doc_details&gid=2934&Itemid=2  ،14:22، 

28/01/2018. 
 . 109 ، ص1، ط2004، دار الرضا لمنشر، سكريا، الفكر التنظيمي: عامر الكبيسي- 3

http://theses.univ-batna.dz/index.php?option=com_docman&task=doc_details&gid=2934&Itemid=2
http://theses.univ-batna.dz/index.php?option=com_docman&task=doc_details&gid=2934&Itemid=2
http://theses.univ-batna.dz/index.php?option=com_docman&task=doc_details&gid=2934&Itemid=2
http://theses.univ-batna.dz/index.php?option=com_docman&task=doc_details&gid=2934&Itemid=2
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لذم إىتـ بعممية السمطة كتفكيضيا كأداة رقابية لتحقيؽ الأىداؼ كأف ا  سميزنيككحسب النظريات الحديثة نجد

 كالتحكـ مما يجعؿ الحاجة إلى عممية السمطة الضبط ضركرةالمستكيات الرئسية العميا في التنظيـ تتطمب 

  1.تزداد

       كنجد مف أىـ القضايا الحديثة التي تعالجيا إدارة المكارد البشرية مكضكع الإنغماس الكظيفي، فقد 

ديثة عمى الإىتماـ بالجكانب الإنسانية لممكرد البشرم كعدـ الإقتصار كالتركيز عمى حأكدت الإتجاىات اؿ

فالإنغماس الكظيفي ىك الذم يكفر بيئة عمؿ يمكف مف خلبليا لممكظفيف أف يشارككا . الجكانب الييكمية فقط

فكمما تميزت بيئة العمؿ بالقبكؿ كالرضا المكرد البشرم ساىـ ذلؾ . في إتخاذ القرارات التي تخص كظائفيـ

ست فيعرؼ الإنغماس بأنو درجة إلتصاؽ الفرد . بشاكؿ كامؿ في محيط عمميـقرارىـ في زيادة إنغماسيـ كا 

شراكو في تنفيذ  بعممو، كذلؾ بشعكره بالركح المعنكية المرتفعة كحصكلو عمى تحفيزات مادية كمعنكية كا 

متيازه بعنصر الرؽ  كفرت الإدارة  لممكرد البشرم بيئة كجك عمؿ مناسب افكمـابة، مختمؼ القرارات التنظمية كا 

.  كالكلاء لممؤسساتيـساىـ ذلؾ في إرتفاع درجة الرضا كالإستقرار

تتعمؽ إدارة المكارد البشرية بمجمكعة السياسات كالممارسات المطمكبة لتنفيذ مختمؼ الأنشطة         

كىذا ما  كالتنظيـ كالتخطيط كالرقابة كالإشراؼ، لممارسة كظائفيا في ظؿ الإصلبح الإدارم كالبيئة المتغيرة،

يلبحظ عمى كاقع المؤسسات المختمفة في دكؿ العالـ الثالث كالدكلة الجزائرية بشكؿ خاص فيي ليست بمعزؿ 

 نظران لمتغيرات عف ىذه التغيرات المستجدة حيث تعتبر المؤسسات الصناعية في الجزائر حديثة التصنيع،

 الذم ىا البشرمد تسعى لمنيكض بقطاعيا الإقتصادم كذلؾ مف خلبؿ تنمية مكارفيي .البيئية المحيطة بيا

كالإستثمار في  يعتبر حمقة كصؿ بينيا كبيف محيط العمؿ، كيجب عمى المنظمة أف تسعى جاىدة للئىتماـ بو

 مف أجؿ تفعيؿ كؿ الآليات التي تمكنيا مف رفع أداء مؤسساتيا كتحقيؽ أىدافيا الإنتاجيةمياراتو ككفاءتو 

مؤسسة الإسمنت بالماء الأبيض لنتخذىا  الأمر الذم جعمنا نتجو نحك. كمكاجية مختمؼ التغيرات كالتحديات

                                                             
  .253-252 مرجع سابؽ، ص ص: سميرة لغكيؿ- 1
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آثره عمى كاليدؼ الأساسي مف ىذه الدراسة تشخيص الكاقع الفعمي لمتغير السمطة ك .ميدانا لدراسة مكضكعنا

الإنغماس الكظيفي كذلؾ مف خلبؿ تناكؿ أبعاد المتغير المستقؿ كىك السمطة كتفكيض السمطة كالمشاركة في 

كمف . بعاد المتغير التابع فتتمثؿ في الإستغراؽ الكظيفي كالرضا كالإستقرارأ أما كنمط الرقابة،إتخاذ القرارات 

:  ىذا المنطمؽ نطرح التساؤؿ الرئيسي التالي

   السمطة عمى الإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم داخؿ مؤسسة الإسمنت بماء الأبيض تبسة؟ماىك تأثير- 

:  التساؤلات الفرعية 

  الكظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيض؟ستغراؽىؿ تأثر عممية تفكيض السمطة عمى زيادة شعكر الفرد بالإ -

 ؟  كر الفرد بالرضا الكظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيضعىؿ تساىـ المشاركة في إتخاذ القرارات بش -

  ؟  الكظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيضقرار في رفع مستكل الإستنمط الرقابةساىـ مىؿ  -

:  ندرجت منو الأبعاد التاليةإشتممت الدراسة عمى متغير مستقؿ كىك السمطة إ: متغيرات وأبعاد الدراسة

 ". كنمط الرقابةتفكيض السمطة، المشاركة في إتخاذ القرار "

رفع الإستغراؽ الكظيفي، الرضا الكظيفي ك:" ندرجت منو الأبعاد التاليةإ كمتغير تابع كىك الإنغماس الكظيفي 

. "الإستقرارمستكل 

:  الدراسة فرضيات- ثانياً 

يفي لممكرد البشرم داخؿ المؤسسة الصناعية بالماء ظتؤثر السمطة عمى الإنغماس الك: الفرضية الرئسية

 .الأبيض

:   الفرضيات الفرعية

.   الكظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيضستغراؽتأثر عممية تفكيض السمطة عمى زيادة شعكر الفرد بالإ -1

.  كر الفرد بالرضا الكظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيضع تساىـ المشاركة في إتخاذ القرارات بش-2

 .الكظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيضقرار  في رفع مستكل الإستنمط الرقابةساىـ م -3
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:   إختيار موضوع الدراسةمبررات- ثالثاً 

: المبرارات الذاتية- 1

تخصص الباحث العممي الدراسي الذم كاف في البداية عمـ الإجتماع تنظيـ كعمؿ، تـ تنمية المكارد  -

البشرية؛ 

الرغبة الذاتية في دراسة مكضكع السمطة كتأثيرىا عمى الإنغماس الكظيفي لأف ىذا المكضكع مف المكاضيع - 

 الحديثة التي برزت بشدة؛ 

 الميؿ الشخصي لدراسة قضايا المجتمع؛- 

رغبتنا في الإطلبع ميدانيا عمى بعض الإجراءات التي تتحكـ في الجياز الإدارم، كالأشخاص الذيف - 

يتمتعكف بتحديد السمطة كالخطط كالبرامج التي تمارس مف خلبليا عمميات الإدارة بأسمكب يساعد عمى تمبية 

للئنغماس في العمؿ كالشعكر بالرضا كرفع الركح  مختمؼ إحتاجات العماؿ النفسية كالإجتماعية، مما يدفعيـ

 .المعنكية كمدل قدرتيا عمى التكيؼ مع المتغيرات كالتحديات 

 :المبرارات الموضوعية- 2

 نقص الدراسات عمى مستكل الجامعة؛ -

الأىمية التي يكتسييا مكضكع الدراسة في تراث البحكث العممية بصفة عامة كالبحكث الإجتماعية بصفة  -

  .خاصة

 :اسةرالد أىداف -رابعاً 

إف اليدؼ الأساسي مف ىذه الدراسة ىك محاكلة إبراز تأثير السمطة عمى الإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم 

في المؤسسة الصناعية، في ظؿ البيئة المتغيرة كالإصلبح الإدارم التي تشيدىا المؤسسات الجزائرية في 

:  كقتنا الحالي كذلؾ لمكشؼ عمى

   ؛أثر عممية تفكيض السمطة عمى زيادة شعكر الفرد بالإنغماس الكظيفي بمؤسسة الصناعية -
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 ؛مساىمة المشاركة في إتخاذ القرارات بشعكر الفرد بالرضا الكظيفي بمؤسسة الصناعية -

 ؛الكظيفي بمؤسسة الصناعيةالإستقرار  في رفع مستكل نمط الرقابةمساىمة  -

 .  ره عمى كفآءة المكرد البشرممإبراز أىمية الإنغماس الكظيفي في المجاؿ الصناعي كتأث -

: أىمية الدراسة- خامساً 

 تستمد ىذه الدراسة أىميتيا مف أىمية المكضكع الذم نبحث فيو، حيث نتناكؿ مكضكعا إجتماعيا 

داريا ىاما، يتصؿ بالتنظيـ الإدارم، كمشاركة السمطة لمعامميف يعتبر مف الأساليب الحديثة لرفع الركح  كا 

زدياد درجة إنغماس المكرد البشرم في مجاؿ عممو كنجد أف ىذه الدراسة تساعد . المعنكية كتحفيز العامميف كا 

في الكشؼ عمى درجة تأثير السمطة بإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم في إحدل أىـ المؤسسات الصناعية 

.   يعد مف محددات التطكر كالتقدـ الذمرفع مستكل الإقتصادك  تحقؽ أىداؼ المؤسسة،الجزائرية التي

:  الأىمية العممية

بناء تصكر كمي كنمكذج معرفي لتحديد صكرة المكرد البشرم كذلؾ مف خلبؿ تحديد دكره في المؤسسة  -

 ؛الصناعية

  ؛إثراء البحث العممي بدراسات عممية حكؿ ىذه الظاىرة التي لا تزاؿ حديثة -

 .الرغبة في البحث كالإستفادة العممية بنظرة تحميمية حكؿ المكضكع -

: الأىمية العممية

 معرفة الدكر الذم يمعبو المكرد البشرم في مؤسسة الإسمنت؛ -

معرفة كيفية تأثير السمطة عمى المكرد البشرم داخؿ محيط المؤسسة كالسبؿ التي تستغميا لمكصكؿ إلى  -

 أعمى إنتاجية كتحقيؽ الأىداؼ؛ 

معرفة أىـ المتغيرات التي تساىـ في كصكؿ المكرد البشرم للئنغماس الكظيفي كالشعكر بالرضا كالإستقرار - 

في عممو؛  
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 :الإطار المفاىيمي لمدراسة- سادساً 

 :السمطة- 1

   تمعب السمطة دكرا ىاما كأساسيا في مختمؼ مجالات العمؿ، حيث إختمفت التعريفات حكؿ مفيكميا 

بإختلبؼ إتجاىات العديد مف آراء المفكريف كالعمماء في عدة مجالات كمف خلبؿ ىذا سكؼ نعرض مجمكعة 

 : مف التعريفات نذكر منيا

يتناكؿ السمطة مف زاكية قانكنية، فالقانكف يحدد نظاما معينا يفرض عمى العامميف : " عمم القانون  -

قبكلو،كىذا النظاـ يعني إرغاـ الأفراد الخاضعيف لمسمطة عمى قبكؿ قرارات الرئيس كخضكعيـ لمعقكبات 

 1".في حالة عدـ امتثاليـ لمقرارات كالأكامر كالتكجييات الصادرة عف الأشخاص المعنييف بالسمطة

تضمف العلبقة بيف : "  فينظر لمسمطة مف زاكية سمككية نفسية، إذا يمكف تعريفيا بأنياعمم النفسأما  -

اثنيف أك أكثر مف الأفراد، فمف ناحية نجد شخص يقترح طريقة أداء عمؿ للآخريف، كنجد شخص آخر 

 2".يقبؿ ىذه المقترحات كيطيع الأكامر

 فينظركف لمسمطة مف زاكية اجتماعية كقد تعددت تعاريفيا بحجـ العمماء كالباحثيف عمماء الاجتماعأما  -

التحكـ كالتمكف كالسيطرة كتقتضى إلى الإشراؼ كتعيد : " في ىذا المجاؿ حيث تعرؼ عمى أنيا

 ". الأعماؿ

مياـ التكجيو كالتصرؼ المستقؿ، كصنع القرارات كحؽ إصدار الأكامر ممزمة  : " كعرفت أيضا عمى أنيا -

  3".يأتمر بيا المرؤكس كيقكـ بتنفيذىا

                                                             
، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في العمكـ تأثير ممارسة السمطة والقوة عمى سموك الفرد داخل المؤسسة: عميمي خيرة- 1

-http://dspace.univ، نقلب عف الرابط الإلكتركني، 47، ص2006تممساف، – الاقتصادية، جامعة أبي بكر بالقايد بسكرة 
tlemcen.dz/bitstream/112/4607/1/Allili-kheira.mag.pdf،14:20،22/01/2018  .

. 47نفس المرجع، ص-  2
. 63-62، ص ص1، ط2007، دار الكفاء لدنيا لمطباعة كالنشر، الإسكندرية، إدارة الموارد البشرية: محمد حافظ حاجر- 3

http://dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/4607/1/Allili-kheira.mag.pdf
http://dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/4607/1/Allili-kheira.mag.pdf
http://dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/4607/1/Allili-kheira.mag.pdf
http://dspace.univ-tlemcen.dz/bitstream/112/4607/1/Allili-kheira.mag.pdf
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ىي التكجيو أك الرقابة عمى سمكؾ الآخريف لتحقيؽ غايات معتمدة عمى :"  السمطة عمى أنياالتريكميكيعرؼ 

كىكذا تتضمف السمطة الامتثاؿ الطكعي، الذم ىك حالة سيككلكجية . نكع ما مف الأنكاع الاتفاؽ كالتفاىـ

  1".تعبر عف التنسيؽ أك تطابؽ في التكجيو نحك اليدؼ لدل كؿ مف الطرفيف الممارس لمسمطة كالمتمثؿ ليا

 2".السمطة ىي الحؽ في إصدار الأكامر كالقكة في إجبار الآخريف عمى تنفيذىا:"   يرل ىنرم فايكؿ أف -

ىي الحؽ الذم بكاسطتو يتمكف الرؤساء مف :"  فيركف يعرؼ السمطة عمى أنياكونترو دونيكأما  -

 3".الحصكؿ عمى إمتثاؿ المرؤكسيف لمقرارات

طاعة مجمكعة معينة مف الناس أكامر محددة تعكد عف محكر :"  أف السمطة ىيماكس فيبركيشير  -

 4".محدد

إحتماؿ طاعة جماعة معينة مف الناس الأكامر المحددة كالتي تصدر مف مصدر سمطة معينة :" كىي أيضا -

 5".فالطاعة لازمة مف طرؼ المرؤكس لرئيسو

القدرة أك القكة التي تمكف مف السيطرة عمى الناس، كمف خلبؿ الضغط عمييـ :" كتعرؼ كذلؾ بأنيا -

  6".كرقابتيـ لمحصكؿ عمى طاعتيـ كالتدخؿ في حريتيـ كتكجييو جيكدىـ إلى نكاح معينة

 7".قكة إتخاذ القرارات التي تحكـ كتقكد تصرفات الآخريف:"  أنياىربرت سايمونكعرفيا  -

عممية إجتماعية تعني بكضع القكاعد كتطبيقيا عمى المجتمع بكسائؿ ":ويعرفيا عمر خيري خمش بأنيا -

مختمفة، قد تتضمف إستخداـ القكة كالتيديد عف طريؽ التأثير في سمكؾ الآخريف ككذلؾ إتخاذ قرار نيائي 

: في قضية مف قضايا، كما تعرض لثلبث أفكار أساسية كىي
                                                             

 .76، ص1ط ،2007، دار الكتب الكطنية، ليبيا،عمم الاجتماع السياسي: مكلكد زايد الطبيب- 1
. 06، ص2014، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، السمطة والبيروقراطية: حسيف عبد الحميد رشكاف- 2
. 79،ص1، ط2003، دار الثقافة لمنشر كالتكزيع، عماف، مبادئ الإدارة الحديثة: عمر سعيد كآخركف- 3
 .74، ص 1ط ،2001، مصر العربية لمنشر كالتكزيع، القاىرة، إتجاىات نظرية معاصرة في عمم الاجتماع: شحاتو صياـ- 4
  .79، ص 2015، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، الجماعات في التنظيم:حسف الجيلبني- 5

.10 ص ،1، ط2011، دار البداية ناشركف كمكزعكف، عماف، عمم الاجتماع السياسي: محمد ناصر ميمكر-  6  
. 148، ص2010،، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع،عمافمبادئ ومداخل الإدارة ووظائفيا: زكريا الدكزم كآخركف-  7  
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السمطة تتضمف . كالتي تتضمف التيديد، كتككف أسمكبا تعتمده السمطة في مكاقؼ تقتضي ذلؾ:  القكة -

 .التأثير، إذ مف خلبلو يتـ قبكلو

تتضمف السمطة إختيار القرار، إذ أف صاحب السمطة ىك الذم يتكلى إتخاذ القرارات كالإعلبف عنيا فكؿ  -

 1.فرد تككف القرارات بيده فيك ذك سمطة

  السمطة ودورىا في إتخاذ القرار: (1)الشكل رقم 

  يؤدم إلى                              يؤدم إلى                    

 

،ص 1ط ،2003ليبيا،  دار الكتب الكطنية،(المفاىيم والأسس والوظائف )مبادئ إدارة الأعمال: الميدم الطاىرغنية- المصدر

163. 

 :   كمف خلبؿ التعاريؼ السابقة نستنتج أف السمطة ىي

 إرغاـ الفرد لمخضكع لسمطة رئيسو كالامتثاؿ كالطاعة لقدراتو؛:" السمطة حسب عمـ القانكف ىي 

  مف خلبؿ نظرة عمـ النفس نستنتج أف السمطة ىي علبقة بيف شخصيف كأكثر تتمثؿ في القبكؿ كالطاعة

قتراح أسمكب لعمؿ الأفراد مف جية أخرل؛  مف جية كا 

 جبار العماؿ عمى الطاعة كالإمتثاؿ عمى تنفيذىا؛  حؽ إعطاء الأكامر كا 

 مف خلبؿ تعريؼ فيبر نستنتج أف السمطة ىي طاعة فرد أك مجمكعة معينة لأكامر محددة؛ 

  القدرة التي مف خلبليا يمكف السيطرة كالضغط عمى الناس، كممارسة الرقابة عمييـ لمحصكؿ عمى

 الطاعة كتكجيييـ لتحقيؽ الأىداؼ؛

                                                             
، نقلب عف الممتقى الكطني الثاني، كمية »عوامل تشكيل بناء السمطة في الأسرة المعاصرة«: سميحة عميكات كحساف زيتة-1

-https://dspace.univ: ، نقلبن عف المكقع الإلكتركني2 ص ،2013العمكـ الإنسانية كالإجتماعية، جامعة قصدم كرقمة، 
ouargla.dz،14:30 ،25/01/2018. 

 

القدرة عمى التأثير     إمتلبؾ المدير لمسمطة
 كالنفكذ

إحداث التغير أك 
 تغيير السمكؾ

https://dspace.univ-ouargla.dz/
https://dspace.univ-ouargla.dz/
https://dspace.univ-ouargla.dz/
https://dspace.univ-ouargla.dz/
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  السمطة ىي قكة حؽ إصدار القرارات كالأكامر التي مف خلبليا نستطيع التحكـ في سمككات الأفراد

 .كالحصكؿ عمى الطاعة كالامتثاؿ للؤكامر المكمؼ بيا

السمطة ىي القوة الشرعية التي يمارسيا شخص أو " : كعميو يمكف صياغة التعريؼ الإجرائي التالي

مجموعة عمى الآخرين، وتعتمد في المقابل عمى قبول المرؤوسين إعطاء الحق بإصدار الأوامر 

." والتوجييات والطاعة ليذه الأوامر

 :الإنغماس الوظيفي- 2

  إف الاىتماـ الأكاديمي الأكؿ بمفيكـ الانغماس الكظيفي برز في التسعينات القرف الماضي مف خلبؿ

حيث عرؼ ".الشركط النفسية للبنغماس في العمؿ" كالتي حممتKahn 1990))دراسة التي قدميا 

الانغماس الكظيفي بأنو دمج أعضاء المنظمة لأنفسيـ داخؿ أدكار عمميـ، فالأفراد المنغمسيف يعبركف عف 

أنفسيـ جسديا كذىنيا كشعكريا خلبؿ قياميـ بأدكارىـ في العمؿ، فالجسد بكؿ قكاه المادية يمد الذىف بالطاقة 

  1.اللبزمة، كالشعكر في أداء الفرد نحك العمؿ الذم يقكـ بو

  أما مف كجية نظر عمماء الاجتماع فإنو يمكف تفسير ظاىرة الانغماس الكظيفي مف خلبؿ دراسة المعايير

كالأنماط كالقيـ الاجتماعية المختمفة كمف ىنا فإف أنسب كسيمة لمبحث عف الانغماس الكظيفي كفقا ليذه 

النظرة، تتـ مف خلبؿ التركيز عمى متغيرات اجتماعية مثؿ عممية التطبيع الاجتماعي كالرضا الذم قد تسيـ 

ىك ذلؾ الإنساف : "إسياما كبيرا في إيجاد جزء لا يتجزأ مف قيـ الفرد الشخصية، إذف فالانغماس الكظيفي

                                                             
،نقلب عف مجمة الغرب لمعمكـ »دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس الوظيفي«:  حساف دىش جلبب كآخركف-1

، 2012، 39 العدد 13الاقتصادية، دراسة تحميمية لأراء عينة مف تدريب الكميات المحافظات الفرات الأكسط، ،المجمد
 :، نقلب عف الرابط الإلكتركني152ص

http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/view/5785/5068، 18:35، 
02/01/2018. 

http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/view/5785/5068
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المنغمس في عممو، كالذم ينظر لممو عمى أنو أىـ جزء في حياتو كينيمؾ فيو عمى أنو غاية في حد 

 1".ذاتو

  كقد عرؼRiipinenيمثؿ الدرجة التي يندمج فييا الفرد مع الكظيفة التي : " الإنغماس الكظيفي عمى أنو

 2".يمارسيا كيستشعر أىميتيا كليذا الأمر ىنا مرتبط بالنكاحي العقمية كالعاطفية معا

  أما مف كجية نظر عمما النفس عند بحثيـ لمكضكع الانغماس الكظيفي نجدىـ ييتمكف ببحث عف

العلبقة مع ): العكامؿ كالظركؼ التنظيمية التي يمكف أف تسيـ في خمؽ حالة الانغماس الكظيفي مثؿ

، كعمى كجو التحديد فإف عمماء النفس في محاكلتيـ تفسير (زملبء العمؿ، الانطباع النفسي عف العمؿ

طبيعة الانغماس الكظيفي حيث يقكمكف بالتركيز عمى حالات محددة تعد بمثابة حافز لمفرد عمى الأداء 

الجيد في ظركؼ العمؿ، فتعريفات عمماء النفس للبنغماس مبينة عمى نظريات الحكافز لذلؾ فإنيا تميؿ 

شباعيا في محيط العمؿ، ىي المحددات الأساسية للبنغماس  إلى التأكد مف الحسابات الفردية كا 

  3.الكظيفي

 4".إندماج الأفراد العامميف كرضاىـ كحماسيـ تجاه كظائفيـ كالأعماؿ المتصمة بيـ 

 

 

                                                             
، نقلب عف  مجمة الممؾ »الإنغماس الوظيفي دراسة ميدانية تأثير الصفات الشخصية والعوامل الظرفية«:  مازف فارس رشيد-1

:   نقلبن عف المكقع الإلكتركني،100، ص 1993 ،الرياض، 06عبد العزيز، المجمد 
http://www.kau.edu.sa/Files/320/Researches/51540_21675.pdf ، 20:15 ،02/02/2018.  

أثر الدعم التنظيمي عمى تنمية الاستغراق الوظيفي لدى العاممين في مكتب غزة الإقميمي التابع : أحمد ديب محمد ماضي- 2
 .24، ص2014غزة، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلبمية،  ،للأنروا

 .100 مازف فارس رشيد، مرجع سابؽ، ص-3
، نقلب عف مجمة المثني لمعمكـ الإدارية »المال النفسي وآثاره عمى الاستغراق الوظيفي رأس « :كماؿ كاظـ ظاىر الحسني- 4

 .08، ص2013، 06،العدد 03كالاقتصادية، المجمد

http://www.kau.edu.sa/Files/320/Researches/51540_21675.pdf
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 درجة التصاؽ الفرد نفسيا بعممو أك أىمية العمؿ بالنسبة : "كيعرؼ أيضا الانغماس الكظيفي عمى أنو

 1".لتصكره الذاتي عف نفسو ككؿ

 :كمف خلبؿ ىذه التعاريؼ نستنتج أف الإنغماس الكظيفي ىك

  ىك الاستغراؽ كالانشداد الجسدم كالعاطفي كالشعكرم لمفرد حيث تجتمع كؿ ىذه العناصر الثلبثة عند

 قياـ الفرد بأدائو لمعمؿ؛

 العمؿ يمثؿ الاىتماـ الأساسي في حياة الفرد، كىذا ما يجعمو منغمسا في عممو؛ 

 درجة إنغماس الفرد بكظيفتو كشعكره بأنيا محكر إىتمامو؛ 

  ،بالنسبة لعمماء النفس الانغماس الكظيفي ىك بمثابة حاجز حافز لمفرد عمى أداء عممو عمى أكمؿ كجو

فكمما تـ إشباع حاجات الفرد النفسية كالاجتماعية كتكفير لو حكافز مادية كمعنكية كمما التصؽ كاستغرؽ في 

 عممو كبيئة عممو؛

 الإنغماس الكظيفي ىك درجة رضا كحماس كاستقرار الفرد بكظيفتو؛ 

  الإنغماس الكظيفي يرتبط بأىمية العمؿ في حياة الفرد، فكمما كاف العمؿ أكثر أىمية كمما كاف المكظؼ

 .أكثر كلاء لعممو كمنظمتو

ىو الاستغراق في محيط العمل بدرجة كبيرة حيث تعتبر  ":كعميو يمكف صياغة التعريؼ الإجرائي التالي

". الوظيفة جزء ميم وأساسي في حياة الفرد وفي تفسيره لذاتو

 

                                                             
، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة ماجستير إدارة أعماؿ، الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة: محمد شفيؽ سعيد المصرم -1

 :،نقلبعف الرابط  الإلكتركني70، ص2015جامعة الأزىر، غزة 
www.alazhar.edu.ps/Library/aattachedFile.asp، 14:55،21/01/2018 .  

 
 

http://www.alazhar.edu.ps/Library/aattachedFile.asp
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 :المورد البشري- 3

 1يعتبر المكرد البشرم مف أفضؿ مكارد التنظيـ كبدكنو يفقد التنظيـ قدرتو عمى مزاكلة نشاطو؛-  

يعتبر البشر مكردا بالنسبة لممنظمة مثؿ المباني كالمخزكف في الصندكؽ، فيـ يمثمكف استثمار، كىـ مف - 

 2أىـ الأصكؿ التي تممكو المنظمة؛

نجاز يعكد -  المكرد البشرم ىك القكة الدافعة الحقيقية في أم تنظيـ كىك مصدر كؿ الطاقات كأف كؿ نجاح كا 

إلى الجيد البشرم في المقاـ الأكؿ، كالأفراد ىـ الذيف يحددكف الأىداؼ كالسياسات كيضعكف الخطط كالبرامج 

كىـ الذيف يتكلكف تصميـ التنظيـ كيقكمكف بتكزيع الأدكار كالسمطات كالمسؤكليات كيتحممكف مسؤكلية تدبير 

 3الإمكانات اللبزمة كتكجيو كترشيد استخداميا بما يعكد عمى التنظيـ بالفائدة المستيدفة؛

يعتبر المكرد البشرم أصؿ مف أصكؿ المنظمة التي يمكف الاستثمار فيو كزيادة قيمتيا بالنسبة لممنظمة - 

 4كىك الذم تحقؽ الثركة أك إيرادات مف خلبؿ استخداـ مياراتو كمعرفتو؛

المكرد البشرم ىك بالدرجة الأكلى طاقة ذىنية كقدرة فكرية كمصدر لممعمكمات كالاقتراحات كالابتكارات، - 

 5.كعنصر فاعؿ كقادر عمى المشاركة الايجابية بالفكر كالرأم

 :كمف خلبؿ ىذه التعاريؼ نستنتج أف المكرد البشرم 

 أف المكرد البشرم يعتبر مف أفضؿ مكارد التنظيـ؛  

 أف المكرد البشرم أصؿ مف أصكؿ المنظمة؛ 

                                                             
.03، ص2006 مؤسسة لكرد العالمية لمشؤكف الجامعية، البحريف، إدارة الموارد البشرية،:  أسامة كامؿ كمحمد الصريفي- 1  
 2 .22، ص1ط ،2011، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع،عماف، إدارة الموارد البشرية: أنس عبد الباسط عباس -
 3 .  04-03، ص ص 2002، دار اليدل لمطباعة كالنشر، قسنطينة، تنمية الموارد البشرية: عمي غربي كآخركف -
 . 29، ص2002، الدار الجامعية، الإسكندرية، لتخطيط وتنمية الموارد البشريةمدخل استراتيجي : راكاية حسف -4
 .34، دار غريب لمطباعة كالنشر كالتكزيع، القاىرة، دكف سنة نشر، صإدارة الموارد البشرية: السمميعمي -5
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  أف المكرد البشرم ىك مصدر كؿ الطاقات كأف الإنساف في منظمة الأعماؿ يرغب بطبيعتو في المشاركة

كتحمؿ المسؤكلية، كأنو إذا أحسف اختياره كتدريبو كتكجييو سكؼ يزيد مف المبادرة كالسعي إلى التطكير 

 كالإنجاز؛

  يعد المكرد البشرم مصدر لمطاقة الذىنية كالمعمكمات كيجب استثمار طاقاتو باعتباره أصؿ مف أصكؿ

 .المؤسسة كليس مجرد أجير

تعرف الموارد البشرية أنيا جزء من المنظمة وتعني التركيز  " :كعميو يمكف صياغة التعريؼ الإجرائي التالي

وىي مجموعة من . عمى الميام الخاص بالموظفين، وتوجيو الأفراد وتوفير الاستحقاقات الخاصة بيم

 ."الأفراد المشكمين لمقوى العامة بمنظمة ما

 :المؤسسة -4

جتماعية مستقمة نكعا ما، تؤخذ فييا القرارات حكؿ تركيب الرسائؿ "تعرؼ المؤسسة  - كمنظمة إقتصادية كا 

 1".البشرية المالي كالمادية كالإعلبمية بغية خمؽ قيمة مضافة حسب الأىداؼ في نطاؽ زمني كمكاني

ىي الكحدة الاقتصادية التي تجتمع فييا المكارد البشرية كالمادية اللبزمة للئنتاج الاقتصادم كىي أيضا " -

 2".كؿ مكاف لمزاكلة نشاط اقتصادم، كليذا المكاف مجالات مستقمة

ىي عبارة عف مجمكعة مف عناصر الإنتاج البشرية المادية كالمالية التي  ":التعريف الاقتصادي لممؤسسة -

تستخدـ كتسير كتنظـ بيدؼ إنتاج سمع كخدمات مرجعية لمبيع كىذا بكيفية فعالة بكاسطة كسائؿ 

 3".مختمفة

                                                             
 . 28، ص4، ط2009، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، اقتصاد وتسيير المؤسسةعبد الرزاؽ بف حبيب، -1
 . 24، ص 3، ط2003، ديكاف المطبكعات الجامعية، الجزائر، إقتصاد المؤسسةعمر صخرم، -2
 نقلب عف ، محاضرة منشكرة،2016، جامعة محمد بكضياؼ، المسيمة، محاضرة مقياس إقتصاد المؤسسة، شسميرة عمي-3

-http://virtuelcampus.univ-msila.dz/facsegc/wp :المكقع الإلكتركني
content/uploads/2017/01/CT%C3%A9lch_Et_Economie_dEntreprise.pdf ،18:25،30/01/2018. 

http://virtuelcampus.univ-msila.dz/facsegc/wp-content/uploads/2017/01/CT%C3%A9lch_Et_Economie_dEntreprise.pdf
http://virtuelcampus.univ-msila.dz/facsegc/wp-content/uploads/2017/01/CT%C3%A9lch_Et_Economie_dEntreprise.pdf
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تعني كممة مؤسسة في عمـ الاجتماع مجمكعة مف الأحكاـ كالقكانيف : "التعريف الاجتماعي لممؤسسة -

 1".الثابتة، التي تحدد السمكؾ كالعلبقات الاجتماعية في المجتمع

كؿ ىيكؿ تنظيمي اقتصادم مستقؿ ماليا في إطار قانكني : "يعرؼ ناصر دادم عدكف المؤسسة أنيا -

كاجتماعي معيف، ىدفو دمج عكامؿ الإنتاج أك تبادؿ السمع كالخدمات مع أعكاف اقتصادييف آخريف أك 

القياـ بكمييما معا إنتاج زائد تبادؿ بغرض تحقيؽ نتيجة ملبئمة كىذا ضمف شركط اقتصادية تختمؼ 

 2".باختلبؼ الحيز المكاني كالزماني الذم يكجد فيو تبعا لحجـ كنكع نشاطو

كىي تستخدـ العماؿ، كتقتني . كتعتبر خمية للئنتاج، أم مكاف لتحكيؿ عناصر الإنتاج إلى منتكجات -

 3".المكارد الأكلية بغية إنتاج خدمات

 :كمف خلبؿ ىذه التعاريؼ نستنتج أف المؤسسة

  جتماعية كىي مكاف لإتخاذ القرارات لتركيب مختمؼ الكسائؿ بغية تحقيؽ المؤسسة ىي منظمة إقتصادية كا 

 الأىداؼ؛

 المؤسسة ىي المكاف الذم تجتمع فيو المكارد بمختمؼ أصنافيا لتحقيؽ الأىداؼ كالإنتاج الإقتصادم؛ 

 عبارة عف منظمة تتككف فييا عناصر الإنتاج المادية كالبشرية ىدفيا إنتاج سمع كخدمات؛ 

  ىي كياف إجتماعي ينشأ بطريقة مقصكدة لتحقيؽ أىداؼ جماعية مشتركة، كىي عبارة عف مجمكعة أفراد

 .تشارؾ جماعيا كفؽ تنظيـ مييكؿ في السمع

المؤسسة ىي عبارة عن ىيكل تنظيمي مستقل، تعمل من "  : كعميو يمكف صياغة التعريؼ الإجرائي التالي

 . "أجل تحقيق أىدافيا ودمج جميع أنواع الإنتاج من أجل الوصول إلى الأىداف المرغوبة
                                                             

، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع، جامعة منتكرم، الترقية الوظيفية والاستقرار المينيفاتح،  جبمي -1
 .27، ص2006قسنطينة، 

نقلب عف المكقع ، 11، ص1998، دار المحمدية العامة لمنشر كالتكزيع، مصر، إقتصاد المؤسسةعدكف، ناصر دادم  -2
 .https://bu.umc.edu.dz/theses/sociologie/ADJE2107.pdf ،13:30 ،21/01/2018: الإلكتركني

  .21، دار منشكرات عكيدات، بيركت، دكف سنة نشر، صمدخل إلى عمم الإقتصاد: ت سمكحي العادة- ركجيو دكىيـ -3

https://bu.umc.edu.dz/theses/sociologie/ADJE2107.pdf
https://bu.umc.edu.dz/theses/sociologie/ADJE2107.pdf
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 : الدراسات السابقة- سابعاً 

 : الأولىالدراسة

، مذكرة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ "السمطة والرضا الوظيفي": دراسة لمزيكة بمقاسـ بعنكاف

الاجتماع تخصص تنمية المكارد البشرية في المؤسسة الإستكشافية المتخصصة عبد الله نكاكرية سكيكدة 

 . أكت كمية العمكـ الاجتماعية كالإنسانية20 جامعة 20091سنة

 نطمؽ الباحث مف إشكالية مفادىا لقد نالت إشكالية المكارد البشرية حيزا ىاما في دراسات الباحثيف :  كا 

كالمفكريف ككذا نقاشات أصحاب المؤسسات بعد التأكد مف أىميتيا في رفع كفاءة كفعالية المؤسسة في السكؽ 

مما أدل إلى بركز العديد مف العكامؿ التي فرضت عمى المؤسسات تبني سياسات ديناميكية يككف فييا 

المكرد البشرم الدعامة الأساسية للؤداء المؤسساتي، كتمعب سياسة السمطة كالرضا الكظيفي دكرا ىاما في 

ىذا المجاؿ، كلكي تككف الميمة حقيقية ذات تأثير فعاؿ لابد مف الحصكؿ عمى ثقة العامميف كلا يكتمؿ 

ستنادا إلى ما ذكر سابقان كنظرا للئىتماـ المتزايد  تحقيؽ أىداؼ أية مؤسسة إلا برضا العامميف فييا، كا 

بمكضكع إطلبع مؤسسات الصحة الجزائرية كالذم يمر بعدة متغيرات مف بينيا كيفية تنظيـ كممارسة السمطة 

كتكزيعيا كىؿ السمطة مركزة عؿ يد العاممة أـ أنيا مكزعة تكزيعا تجعؿ العامميف بالمؤسسة أكثر إستعدادا 

 .لممحافظة عمى كظائفيـ، كبالتالي إشباع حاجات كتكقعات العامميف كشعكرىـ بالانتماء إلى مؤسساتيـ

 :كبيذا ىدفت الدراسة إلى طرح التساؤؿ المركزم التالي

 ؟  ما علبقة طبيعة السمطة بمستكيات الرضا الكظيفي لدم العامميف داخؿ المؤسسة الإستشفائية 

 :كتتفرع عف السؤاؿ المركزم الأسئمة الفرعية التالية

 ؟ ما علبقة المشاركة في اتخاذ القرارات بالشعكر بالانتماء لدل العامميف بالمؤسسة الإستشفائية -1

                                                             
، رسالة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الإجتماع، تخصص تنمية كتسير مكارد السمطة والرضا الوظيفي: مزيكة بمقاسـ- 1

 . 2008/2009  أكت سكيكدة،20بشرية،  جامعة 
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 ما طبيعة الرقابة التنظيمية باستقرار العامميف داخؿ المؤسسة الإستشفائية؟ -2

 ؟ ما علبقة تداخؿ الصلبحيات بيف سمطة إدارية كسمطة مينية بكلاء المؤسسة الإستشفائية -3

 كقد إنطمؽ الباحث مف صياغة الفرضيات التالية: 

 ىناؾ علبقة دالة بيف طبيعة السمطة كمستكيات الرضا الكظيفي لدل العامميف في المؤسسة :الفرضية العامة

 .الاستشفائية

 :كمف أجؿ اختيار ىذه الفرضية مبدئيا صاغت الدراسة الراىنة ثلبث فرضيات فرعية جاءت كالآتي

 ىناؾ علبقة دالة بيف المشاركة في اتخاذ القرار كالشعكر بالانتماء لدل العامميف في :01الفرضية الفرعية 

 .المؤسسة الاستشفائية

 ىناؾ علبقة دالة بيف طبيعة الرقابة التنظيمية كاستقرار العامميف في المؤسسة :02الفرضية الفرعية 

 .الاستشفائية

 ىناؾ علبقة دالة بيف طبيعة التداخؿ الصلبحيات كمستكيات الكلاء لدل العامميف في :03الفرضية الفرعية 

 .المؤسسة الاستشفائية

كقد إعتمد الباحث عمى المسح بالعينة كمنيج لمدراسة، أما بالنسبة لأدكات جمع البيانات فقد إعتمد عمى 

 مفردة مثمت عينة الدراسة، كقد تكصمت الدراسة عمى 66الملبحظة كالمقابمة كالاستمارة ككزعت عمى 

 :مجمكعة مف النتائج جاءت كالآتي

  في ضكء البرىنة عمى الصدؽ الإمبريقي الفرضيات الفرعية الثلبث نستنتج أف الفرضية الفرعية العامة

ىناؾ علبقة دالة بيف طبيعة السمطة كمستكيات الرضا الكظيفي لدل العامميف في : كالمصاغة كالآتي

 .المؤسسة الاستشفائية

  ثباتيا ميدانيا حيث أف السمطة المبنية عمى المشاركة في إتخاذ القرارات كالأساليب قد تمت البرىنة عمييا كا 

الرقابية الكاضحة كالمرنة كالعلبقات الإنسانية الحسنة تؤدم إلى الشعكر بالإنتماء كالإستقرار كالكلاء كالإرتياح 
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كبالتالي الرضا الكظيفي داخؿ المؤسسة الإستشفائية ترتبط إرتباطا كثيقا بالخصائص الديمغرافية للؤفراد 

 .خاصة عندما يتعمؽ الأمر بالسف كالمستكل التعميمي كطبيعة العمؿ ككذا الأقدمية في العمؿ كالمياـ المسندة

 :التعقيب عمى الدراسة

    ىناؾ علبقة بيف طبيعة السمطة كمستكيات الرضا الكظيفي، كأجد أف الدراسة مممة بكافة جكانبيا إذ أنو لـ 

يذكر نكع العينة التي إستعمميا في دراستو كقد إستفدت مف ىذه الدراسة بككنيا تدرس نفس المتغير المستقؿ 

ستفدت منيا في بناء الإشكالية كصياغة الفرضيات كأخذ فكرة عف  الذم يمثؿ متغير دراستي كىك السمطة كا 

. كيفية إعداد إستمارة

 :الدراسة الثانية

 دراسة ميدانية بسكرة ،"تفويض السمطة وأثرىا عمى الفعالية التنظيمية: "  دراسة دريدم فاطمة تحت عنكاف

 مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ اجتماع التنظيـ كمية العمكـ الإنسانية كالاجتماعية جامعة 2014،1سنة 

 .خيضر بسكرة

 يعتبر مبدأ تفكيض السمطة مف المبادئ :  كانطمقت ىذه الدراسة مف إشكالية حيث لخصت كما يمي

كالفعالية تعتبر أيضا مف المكاضيع التي تحتاج إلى المزيد مف . الأساسية لبناء التنظيـ كتحقيؽ فعاليتو

 أملبكياالأبحاث المتعمقة في العديد مف التخصصات لمتكصؿ إلى شكاىد كاقعية تعتمدىا المؤسسات عمى 

ستمراريتيا مف  صناعية أـ خدماتية لتصؿ لمفعالية المطمكبة فيي سعي أم مؤسسة حتى تضمف بناءىا كا 

 :خلبؿ تحقيؽ أىدافيا كانطلبقا مما سبؽ فإف ىذه الإشكالية يمخصيا التساؤؿ التالي

 كيؼ تعكس عممية تفكيض السمطة عمى تحقيؽ الفعالية التنظيمية؟  

 :كمف ىذا التساؤؿ الرئيسي نحصر التساؤلات الفرعية فيمايمي

                                                             
، رسالة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الإجتماع، تفويض السمطة وأثرىا عمى الفعالية التنظيمية: دريدم فاطمة-1

  .  2013/2014تخصص عمـ إجتماع تنظيـ، جامعة محمد خضر، بسكرة، 
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 إلى أم حد يرتبط تفكيض السمطة بالفعالية التنظيمية؟ -1

 ىؿ يكشؼ التفكيض الكظيفي عف طاقات جديدة داخؿ المنظمة؟ -2

 ماىي صعكبات تفكيض السمطة؟ -3

  إستخدمت الباحثة المنيج الكصفي كالملبحظة كالمقابمة كالكثائؽ كالسجلبت كالإستبياف كأدكات لجمع البيانات

 فردا مف العينة 25 فردا، كقامت بحذؼ 68كقد قامت بالمسح الشامؿ لأفراد العينة، كأجريت الدراسة عمى 

 . أميف عاـ12 رئيسا دائرة ك12منيـ الكالي، 

 :كأكضحت ىذه الدراسة مجمكعة مف النتائج أىميا

  إف لتفكيض السمطة أثر كبير في تحسيف العلبقات الإنسانية بيف المكظفيف داخؿ إدارة المجتمع المحمي 

مكانيات المرؤكسيف مما يساىـ في  يماف المسؤكؿ بقدرات كا  كخاصة إذا كاف ىذا التفكيض يمارس شكؿ جيد كا 

رفع الركح المعنكية لدييـ كبالتالي يتـ إظيار مختمؼ القدرات المينية كزيادة رضاىـ عف رئيسيـ كىذا ما يمحؽ 

جك مناسب لمعمؿ داخؿ المنظمة لأف المرؤكس لـ يعد يحس بالاتصاؿ بينو كبيف رئيسو كتتكلد لديو الثقة 

 .بتحقيؽ ىدؼ المنظمة التي يعمؿ فييا كبالتالي يحقؽ الفعالية

  يفسر الرؤساء الفعالية التنظيمية لممنظمة عمى أساس تحقيؽ أىدافيا بالدرجة الأكلى، ككفاءة مكظفييا

 . كاستمرارىما بدرجات أقؿ

  إف تفكيض السمطة تحقؽ الرضا التاـ عف العمؿ كىذا راجع لممكانة كالدكر الذم يمثمو المرؤكس كمف ثـ

ظيار جميع القدرات كالمكاىب المينية التي يمتمكيا  .يتـ زيادة رغبتو في العمؿ كا 

  إف تحمؿ الرئيس المسؤكلية مع المرؤكس يخمؽ بينيما علبقة مبنية عمى الطاعة كالاحتراـ كالكلاء، كىذا ما

يجعؿ المفكض لو راضي عمى المفكض كىذا ما يساىـ في رفع الركح المعنكية كبالتالي إظيار مختمؼ 

 .الطاقات كالقدرات المينية
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  ترتبط عممية تفكيض السمطة ارتباطا كثيقا بمدل القدرة عمى تحمؿ المسؤكلية بالدرجة الأكلى ككذا

 .الكفاءات كالمؤىلبت العممية كالمينية الأقدمية بدرجات أقؿ

 :التعقيب عمى الدراسة

    تطرقت الباحثة إلى مكضكع تفكيض السمطة كأثرىا عمى الفعالية التنظيمية، إلا أف الباحثة لـ تتطرؽ إلى 

 . استخداـ الفرضيات كىذا ما جعؿ المكضكع غير مكمؿ نكعا ما

   كقد إستفدت مف ىذا المكضكع في أخذ نظرة عمى تغير تفكيض السمطة التي استعممتو كبعد مف أبعاد 

ستفدت منيا مف الناحية المنيجية، ككيفية بناء إشكالية الدراسة . السمطة كا 

  :الدراسة الثالثة

 "القيم التنظيمية وعلاقتيا بالإنغماس الوظيفي":    دراسة نياية عبد اليادم التمباني كآخركف تحت عنكاف

دراسة ميدانية عمى مكظفي البنكؾ الإسلبمية، شيادة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية الإقتصاد كالعمكـ 

 .20131الإدارية  غزة سنة

 : إنطمقت ىذه الدراسة مف إشكالية مفادىا

  زدادت أىميتيا مع تعتبر البنكؾ إحدل المنظمات الأساسية كالميمة في تبياف الإقتصاد الفمسطيني كا 

التطكر الكبير الذم يشيده القطاع المصرفي نتيجة التطكرات التكنكلكجية المممكسة كأف للبنغماس الكظيفي 

علبقات ارتباطيو مع جممة مف المتغيرات ذات الصمة بالسمكؾ التنظيمي كسط محيط الأعماؿ في مختمؼ 

 في دراستيا marquesالمنظمات كفي مقدمة تمؾ المتغيرات الرغبة بترؾ العمؿ كالغياب في العمؿ، كأثبتت 

 أف الإنغماس الكظيفي كالرضا  بنفس القيـ العامة كأف التأثير الأقكل لمقيـ ىك عمى مستكل الإنغماس 1991

                                                             
نقلب عف مجمة القدس المفتكحة ،»القيم التنظمية وعلاقتيا بالإنغماس الوظيفي«: نياية عبد اليادم التمباني كآخركف-  1

 : ، نقلب عف الرابط الإلكتركني2015، 02، عدد01للؤبحاث كالدراسات كالإقتصادية، المجمد
 ،17:15، 16/02/2018 . http://journals.qou.edu/index.php/eqtsadia/article/view/273/265  

  

http://journals.qou.edu/index.php/eqtsadia/article/view/273/265
http://journals.qou.edu/index.php/eqtsadia/article/view/273/265
http://journals.qou.edu/index.php/eqtsadia/article/view/273/265
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كأف قيـ العمؿ ترتبط إيجابيا مع الإنغماس الكظيفي كالعكائد التي ترتبط سمبا مع الإنغماس الكظيفي كتظير 

 .محدكدية الأبحاث كالدراسات التي تناكلت الإنغماس الكظيفي

  نبرز ىذه الرسالة لمتركيز عمى الإنغماس كمتغير ميـ في إدارة المكارد البشرية كذلؾ مف خلبؿ التعرؼ

عمى علبقة القيـ التنظيمية بالإنغماس الكظيفي لمعامميف في البنكؾ الإسلبمية العاممة في قطاع غزة كمف ىنا 

 : ينبثؽ السؤاؿ الرئيسي كىك

 ما علبقة القيـ التنظيمية بالإنغماس الكظيفي في البنكؾ الإسلبمية العاممة في قطاع غزة ؟ 

 :كتتمثؿ فرضيات الدراسة فيما يمي

 بيف قيـ إدارة المنظمة كالانغماس تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -1

 .الكظيفي في البنكؾ الإسلبمية قطاع غزة

 بيف قيـ إدارة الميمة كالانغماس تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -2

 . الكظيفي في البنكؾ الإسلبمية قطاع غزة

 بيف قيـ إدارة العلبقات كالانغماس تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -3

 .الكظيفي في البنكؾ الإسلبمية قطاع غزة

 بيف قيـ إدارة البيئة كالانغماس الكظيفي تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -4

 .في البنكؾ الإسلبمية قطاع غزة

 :كتتمثؿ أسئمة الدراسة فيما يمي

  ما درجة ممارسة القيـ التنظيمية عند العامميف في البنكؾ الإسلبمية في قطاع غزة ؟:سؤال الأول

  ما مستكل الانغماس الكظيفي عند العامميف في البنكؾ الإسلبمية في قطاع غزة ؟:سؤال الثاني
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 في درجة ممارسة القيـ  ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة :سؤال الثالث

الجنس، )التنظيمية عند العامميف في البنكؾ الإسلبمية بقطاع غزة كفقا لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية 

 ؟ (العمر، الحالة الاجتماعية، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المستكل الكظيفي

 في مستكل الانغماس ىؿ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل دلالة  :سؤال الرابع

الجنس، العمر، )الكظيفي لمعامميف في البنكؾ الإسلبمية بقطاع غزة كفقا لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية 

 ؟(الحالة الاجتماعية، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المستكل الكظيفي

ستخدـ الباحثكف طريقة المسح الشامؿ، ككزعت   عتمد الباحث عمى المنيج الكصفي التحميمي، كا  كا 

إستبانة عمى المكظفيف، كقد إعتمد عمييا في جمع البيانات المتعمقة بمكضكع الدراسة كقد تكصمت ىذه 101

 :الدراسة إلى مجمكعة مف النتائج عمى ضكء الفرضيات كتتمثؿ في

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف القيـ التنظيمية كالانغماس الكظيفي لمعامميف في البنكؾ الإسلبمية  -1

في قطاع غزة، كأف ىذه العلبقة طردية ضعيفة كنستنتج مف ذلؾ تكافر قيـ تنظيمية ايجابية يدركيا 

 .العامميف بشكؿ كبير يؤدم إلى ارتفاع مستكل انغماسيـ في العمؿ

لا تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف قيـ إدارة منظمة كالانغماس الكظيفي لمعامميف في البنكؾ  -2

 .الإسلبمية بقطاع غزة

لا تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف الميمة كالإنغماس الكظيفي لمعامميف في البنكؾ الإسلبمية بقطاع  -3

 .غزة

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العلبقات كالإنغماس الكظيفي لمعامميف في البنكؾ الإسلبمية بقطاع  -4

 .غزة، كأف العلبقة طردية متكسطة

تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف البيئة كالإنغماس الكظيفي لمعامميف في البنكؾ الإسلبمية بقطاع  -5

 .غزة، كأف العلبقة طردية ضعيفة



               طضد  املودذ   اقظرذ ا هد سة               ابلض  لأ ل                        
 

 

29 

 :عمى الدراسةالتعقيب 

    تطرؽ الباحث في ىذه الدراسة لمكضكع القيـ التنظيمية كعلبقتيا بالإنغماس الكظيفي حيث أظيرت ىذه 

الدراسة أف الإنغماس الكظيفي مف المفاىيـ التي تلبقي إىتماـ كبير في المجتمعات الغربية كالآسيكية كتـ 

الإستفادة مف ىذه الدراسة في عرض الإطار النظرم كالإستفادة منيا في إختيار منيج الدراسة كالأساليب 

الإحصائية ككيفية تحميؿ البيانات كأف ىذه الدراسة تعالج نفس متغير دراستي كىك الإنغماس الكظيفي كأف 

 .ىذه الدراسة لدييا نفس الصعكبة التي عرقمتني كىي قمة المراجع كالدراسات بالنسبة للئنغماس الكظيفي

 :الرابعة  الدراسة

، "الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية"   دراسة لشفيؽ سعيد المصرم تحت عنكاف 

، 20151- غزة-دراسة ميدانية عمى المستشفيات الحككمية قطاع غزة، ماجستير إدارة الأعماؿ جامعة الأزىر

كانطمقت ىذه الدراسة مف إشكالية مفادىا أف الانغماس الكظيفي يؤدم إلى تحمؿ الأطباء المسؤكلية 

الاجتماعية كزيادة الطاقة الإنتاجية في العمؿ، كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة لما فيو مف تعمؽ الطبيب في عممو 

كيصبح جزءا ميما في حياتو أكثر فأكثر، كقد كجد الباحث مف خلبؿ دراستو في مجمع الشفاء الطبي عف 

كجكد بعض الشكاكم بحؽ الأطباء، كأف الأغمبية يؤدكف كظيفتيـ كركتيف يكمي فقط، كبعضيـ يقكمكف بيا 

بجيد كدكر إضافي، كقد لاحظ الباحث أف الشكاكم المقدمة بحؽ الأطباء تتعمؽ بالإىماؿ كالاستيتار بحالة 

المريض الصحية، كفي ذات السياؽ فالأطباء يعانكف مف كثرة عدد المرضى كمف عدـ الاستقرار بحالة 

المريض الصحية، كحسب رأم الباحث أف ىناؾ دراسات أثبتت أف الانغماس الكظيفي يؤدم إلى رفع مستكل 

 :سمكؾ المكاطنة التنظيمية كمنيا ينبثؽ السؤاؿ الرئيسي لمبحث

  ما علبقة الانغماس الكظيفي بسمكؾ المكاطنة التنظيمية لأطباء في المستشفيات الحككمية في قطاع غزة؟ 

                                                             
رسالة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية، : شفيؽ سعيد المصرم - 1

 :نقلبعف الرابط  الإلكتركني،2015إدارة الأعماؿ، جامعة الأزىر،غزة،
www.alazhar.edu.ps/Library/aattachedFile.asp ،18:00 ،21/01/2018. 

http://www.alazhar.edu.ps/Library/aattachedFile.asp
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   بيف كتتمثؿ الفرضية الرئيسية الأكلى في انو تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل 

الانغماس الكظيفي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية للؤطباء في مستشفيات الحككمية قطاع غزة كتتفرع مف 

: الفرضية الرئيسية فرضيات فرعية

 بيف الانغماس العاطفي كسمكؾ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -1

 المكاطنة التنظيمية؛

 بيف الانغماس المعرفي كسمكؾ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -2

 المكاطنة التنظيمية؛

 بيف الانغماس السمككي كسمكؾ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة  -3

 المكاطنة التنظيمية؛

 بيف إجابات تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية الرئيسية الثانية 

الجنس، الحالة  ): المبحكثيف حكؿ الانغماس الكظيفي تعزم لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية التالية

 .(الاجتماعية، العمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي، اسـ المستشفى

 بيف إجابات تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل : الفرضية الرئيسية الثالثة 

الجنس، الحالة  ): المبحكثيف حكؿ سمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزم لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية التالية

 .(الإجتماعية، العمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي، إسـ المستشفى

ستخدـ عينة تطبيقية عشكائية كالإاستبانة كأداة       كقد إستخدـ الباحث المنيج الكصفي في دراستو، كا 

 مف الأطباء 285 طبيب، كأخذ عينة عشكائية قكاميا 1072لمبحث لإستطلبع آراء المجتمع المككف مف 

 .فقط

 :كمف أىـ النتائج المتعمقة بفرضيات الدراسة التي تكصؿ إلييا الباحث ىي
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  بيف الإنغماس الكظيفي كسمكؾ المكاطنة تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل 

 التنظيمية للؤطباء في المستشفيات الحككمية قطاع غزة؛

  بيف الإنغماس العاطفي كسمكؾ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 المكاطنة التنظيمية للؤطباء في المستشفيات الحككمية قطاع غزة؛

  بيف الإنغماس المعرفي كسمكؾ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 المكاطنة التنظيمية للؤطباء في المستشفيات الحككمية قطاع غزة؛

  بيف الإنغماس السمككي كسمكؾ تكجد علبقة ذات دلالة إحصائية عند مستكل الدلالة 

 المكاطنة التنظيمية للؤطباء في المستشفيات الحككمية قطاع غزة؛

  بيف إجابات المبحكثيف حكؿ الإنغماس لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل 

الجنس، الحالة الإجتماعية، العمر، المؤىؿ  ): الكظيفي تعزم لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية التالية

 ؛(العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي، إسـ المستشفى

  بيف إجابات المبحكثيف حكؿ سمكؾ تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل 

الجنس، الحالة الإجتماعية،  ): المكاطنة التنظيمية تعزم لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية التالية

 ؛(العمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي، إسـ المستشفى

  بيف إجابات المبحكثيف حكؿ الانغماس لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل 

الجنس، الحالة  ): الكظيفي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزم لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية التالية

 .(الإجتماعية، العمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي، إسـ المستشفى

  بيف إجابات المبحكثيف حكؿ الإنغماس لا تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية عند مستكل 

الجنس، الحالة  ): الكظيفي كسمكؾ المكاطنة التنظيمية تعزم لممتغيرات الشخصية كالتنظيمية التالية

 .(الإجتماعية، العمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمة، المسمى الكظيفي، إسـ المستشفى
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 :التعقيب عمى الدراسة

الإنغماس الكظيفي كعلبقتو بسمكؾ المكاطنة "     مف خلبؿ تطمعي عمى ىذه الدراسة تحت مكضكع 

لاحظت أف الباحث لـ يتطرؽ إلى طرح الأسئمة الفرعية، كأجد أف الدراسة مممة بكافة جكانبيا، كقد " التنظيمية

حيث إستفدت منيا في أخذ فكرة  (الإنغماس الكظيفي)إستفدت مف ىذه الدراسة في ككننا ندرس نفس المتغير 

. عف أبعاد الإنغماس الكظيفي كصياغة الفرضيات ككيفية بناء أسئمة الاستمارة

 :الدراسة الخامسة

 دراسة "دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس الوظيفي": دراسة إحساف دىش جلبب تحت عنكاف

تحميمية لأداء عينة مف مدرسي الكميات الأىمية بمحافظات الفرات الأكسط، جامعة القادسية، كمية الإدارة 

 . 20151كالاقتصاد، 

تفرض التحكلات في علبقات الأفراد داخؿ محيط العمؿ لأنماط جديدة : كانطمقت الدراسة مف مشكمة مفادىا

في طبيعة عمؿ المنظمات ككيفية تعامميا مع ىؤلاء الأفراد، فمـ تعد منظمات الأعماؿ تنظر غمى الأفراد مف 

منظكر العلبقة أحادية الجانب التي تككف فييا المنظمة ىي الطرؼ الحاكـ في العلبقة، إذا أصبح لزاما أف 

 :تقكـ العلبقات عمى النظرة التكاممية بيف كلب الطرفيف بيدؼ زيادة رئيس مفادىا

 ىؿ ىناؾ دكر لمدعـ التنظيمي المدرؾ في تعزيز الانغماس الكظيفي؟ 

 :كقد تمخض عف ىذا التساؤؿ الرئيسي عدة تساؤلات فرعية ىي

 ما مستكل إدراؾ الدعـ التنظيمي المدرؾ المقدـ مف قبؿ الكميات الأىمية ؟  -1

 ىؿ تمتمؾ عينة الدراسة تصكرا كاضحا عف مفيكـ الدعـ التنظيمي كالانغماس الكظيفي ؟ -2

                                                             
، نقلب عف مجمة الغزم لمعمكـ »دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس الوظيفي «:  دىش جلببإحساف -1

 : نقلب عف الرابط الإلكتركني،2015، 39، العدد13الإقتصادية كالإدارية، جامعة القادسية، المجمد 
http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/view/5785/5068،19:05،02/01/2018. 

http://www.uokufa.edu.iq/journals/index.php/ghjec/article/view/5785/5068
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ىؿ أف الاىتماـ بمستكل الدعـ التنظيمي المدرؾ يؤدم إلى تعزيز الانغماس الكظيفي لدل عينة  -3

 الدراسة ؟

 :كتتمثؿ فرضيات الدراسة في تكضيح طبيعة العلبقة كالتأثير بيف المتغيرات كما يمي

تكجد علبقة ارتباط ذات دلالة معنكية إحصائيات الدعـ التنظيمي المدرؾ : الفرضية الرئيسية الأكلى

 :كالانغماس الكظيفي، كتنبثؽ منيا الفرضيات الفرعية الآتية

 .تكجد علبقة ارتباط معنكية بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ كالنشاط: الفرضية فرعية الأكلى

 .تكجد علبقة ارتباط معنكية بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ كالتفاني: الفرضية فرعية الثانية

 .تكجد علبقة ارتباط معنكية بيف الدعـ التنظيمي المدرؾ كالانيماؾ: الفرضية فرعية الثالثة

يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنكيا في الانغماس الكظيفي كتنبثؽ منيا الفرضيات : الفرضية الرئيسية الثانية

 :الفرعية الآتية

 .يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنكيا في النشاط: الفرضية الفرعية الأكلى

 .يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنكيا في التفاني: الفرضية الفرعية الثانية

 .يؤثر الدعـ التنظيمي المدرؾ معنكيا في الانيماؾ: الفرضية الفرعية الثالثة

ىدفت ىذه الدراسة إلى تحديد الدكر الذم يؤديو الدعـ التنظيمي المدرؾ في تعزيز الانغماس الكظيفي لدل 

 كمية في ثلبثة 11 تدريسا مكزعيف عمى 248عينة مف تدريسييف الكميات الأىمية كقد بمغ حجـ العينة 

 :محافظات كاستعممت الإستبانة كأداة لجمع البيانات، كمف أىـ النتائج التي تكصؿ إلييا الباحث مايمي

  إف تعزيز أيديكلكجية التبادؿ فيما بيف إدارات الكميات التدريسييف مف شأنو أف يزيد مف شعكرىـ بالنشاط 

 كالحيكية كالتفاني عند أدائيـ لعمميـ؛



               طضد  املودذ   اقظرذ ا هد سة               ابلض  لأ ل                        
 

 

34 

  إف تغيير طريقة التفكير كالتعامؿ بيف إدارات الكميات كالتدريسييف ليا انعكاسات ايجابية عمى المدل

البعيد إذ تسيـ في تعزيز الانغماس الكظيفي لدل التدرسييف الذم يؤدم فييا بعد إلى غرس اليكية 

 الاجتماعية المدركة لممحيط الخارجي التي تعزز مف مكانة المنظمة؛

  إف شعكر بالنشاط اتجاه عمميـ قد لا يككف نابعا مف جزاء التياميـ اتجاه الكميات بقدر ما ىك نابع تركيبة

 شخصيتيـ كحبيـ لما يقدمكنو مف خدمات عممية؛

  ىناؾ زيادة في مستكل الشعكر بالانيماؾ لدل التدرسييف عند أدائيـ لعمميـ، إذ يكرس التدريسييف  كؿ

 حكاسيـ عند أدائيـ لمعمؿ المكمفيف بو، كىذا مؤشر ايجابي يدؿ عمى إنغماسيـ الكظيفي؛

  ىناؾ مستكل عالي مف الإخفاؽ لدل إدارات الكميات الأىمية في جعؿ عمؿ التدريسييف مثيرا لمتحدم في

؛  محاكلة منيا لزيادة مستكل انغماسيـ عند أدائو، فيك لا يعد أف يككف عملب ركتينيا يؤدم كؿ يكـ

    إف زيادة مستكل الدعـ التنظيمي المدرؾ لو دلالاتو الأكيدة في زيادة مستكل الانغماس الكظيفي لدل 

كلكف ليس مف خلبؿ الانيماؾ كيفسر ذلؾ أف استغراؽ الفرد في . (النشاط كالتفاني)مف خلبؿ بعدم 

عممو قد لا يعكد بالدرجة الأساس إلى حبو لمعمؿ بؿ يعكد إلى عكامؿ أخرل مثؿ المشاكؿ الاجتماعية 

التي يمر بيا الفرد، الأمر الذم يجعؿ مف العمؿ ىك المتنفس لدفف ىمكـ الفرد، كىذا ربما لا يعكد إلى 

 .الانغماس بمقدار ما يقكد الاحتراؽ النفسي

 :التعقيب عمى الدراسة

   تتفؽ ىذه الدراسة جزئيا مع دراستي في أننا تناكلنا نفس المتغير المستقؿ كىك الانغماس الكظيفي، حيث 

إستفدت منيا في أخذ فكرة كاضحة عف مفيكـ الإنغماس الكظيفي، كأىـ أبعاده نظرا لقمة المراجع فيو كحاكلت 

النشاط )ىذه الدراسة التعرؼ عمى دكر الإنغماس الكظيفي في زيادة مستكل أداء مف بعد خلبؿ بعدم 

، كما تمت الاستفادة مف معدات جمع البيانات كىي الإستبانة الأداة التي سيتـ تطبيقيا (كالانيماؾ كالتفاني

 .في دراستي، أما العينة كالمنيج فتجدر الإشارة أف الباحث لـ يحدد نكع المنيج كالعينة ككيفية إختيارىا
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 :  الفصلخلاصة

الأىداؼ كأسباب إختيارنا  لقد حاكلنا في ىذا الفصؿ تكضيح مختمؼ معالـ الدراسة بطرح الإشكالية كذكر

 ثـ أىمية المكضكع المدركس كما تعرضنا الى تحديد المفاىيـ الأساسية ،لكصكؿ إليياؿالتي تسعى دراستنا 

السمطة، الإنغماس الكظيفي، المكرد البشرم، : التي تعتبر كممات مفتاحية في دراستنا كالتي تمثمت في

 ثـ عرضنا مختمؼ الدراسات السابقة التي ليا علبقة بمتغيرات المكضكع المدركس . كالمؤسسة الإقتصادية

.كبأبعاده حيث أفادتنا كثيرا خاصة في الجكانب المنيجية كبناء أطر الإشكالية كأخذ نظرة عف الإطار النظرم



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

السمطة والإنغماس الوظيفي : الفصـل الثاني 
تمييد 

السمطة : أولا 
أىمية السمطة - 1
مصادر السمطة - 2
حدود السمطة- 3  
العوامل المؤثرة في السمطة - 4
 انواع السمطة- 5

 تأسباب ضرورة وجود السمطة في المنظما6-
 علاقة السمطة ببعض المتغيرات- 7

الإنغماس الوظيفي : ثانيا
 أىمية الإنغماس الوظيفي– 1
 خصائص الإنغماس الوظيفي-2
 صفات الموظف المنغمس وظفياً - 3
 نواع افنغماس الوظيفيأ- 4
إستراتجيات الأنغماس الوظيفي  - 5
مستويات الإنغماس الوظيفي  – 6
المتغيرات    ببعض وعلاقتو الوظيفي الانغماس- 7

المداخل النظرية لدراسة السمطة والإنغماس الوظيفي : ثالثا
 .أىم الإتجاىات النظرية المفسرة لمسمطة -1
 .اىم الإتجاىات النظرية المفسرة  للإنغماس الوظيفي -2

          خلاصة الفصل 
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 :تمييد

تعد السمطة مطمبا ىاما لكؿ تنظيـ إجتماعي، فيي الحؽ المقرر لممارسة الضبط كتشمؿ مختمؼ 

كما أنيا تمارس بإختلبؼ أنكاعيا ضمف مختمؼ الأنساؽ في مختمؼ . جكانب الطاعة كالقكة كالػتأثير

البحكث ككما يعتبر الإنغماس الكظيفي مف المفاىيـ الحديثة التي نالت الإىتماـ في المؤلفات . المنظمات

لذا سنركز إىتمامنا في القسـ الأكؿ مف ىذا الفصؿ عمى السمطة   كالدراسات الإجتماعية كالنفسية كالإدارية،

كسيككف الإنغماس الكظيفي محكر الدراسة في القسـ الثاني مف ىذا الفصؿ لذلؾ سنتعرض ليذا المكضكع 

بشيء مف التفصيؿ بما يخدـ مكضكع الدراسة، كتطرقنا في القسـ الثالث إلى أىـ الإتجاىات النظرية المفسرة 

. سطة كالإنغماس الكظيفيؿؿ
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:  لسمطةا- أولا

يتعمؽ مكضكع السمطة بمختمؼ الحقكؽ المرتبطة بكاقع الكظيفة، حيث تختص بإصدار الأكامر كالتكجييات 

كالتعميمات كضماف قبكؿ الطاعة مف جانب العامميف، كينظر إلييا بمثابة المادة اللبصقة التي تعمؿ عمى 

. ربط أجزاء المنظمة ببعضيا البعض لتشمؿ كافة المستكيات الإدارية

: أىمية السمطة- 1

  تعطي السمطة لممدير الحؽ في أف يصدر أكامره إلى مساعديو كمرؤسيو بغرض القياـ بأكجو النشاط 

المطمكبة لتحقيؽ أىداؼ العمؿ، كىذه السمطة في يد المدير تجنب العمؿ مف كجكد الإضطراب التي قد 

تحدث لك أف المساعديف كالمرؤكسيف كاف ليـ الحؽ في التصرؼ دكف تكجيو اك تعميمات مف رؤكسائيـ كلا 

يعني كجكد السمطة في يد المدير أف يستخدميا إستخداما مطمقا إستبدادم ؛ 

  السمطة قكة رسمية يستمدىا المدير مف خلبؿ شغمو بمنصب إدارم كىذه القكة تعطيو الحؽ في الحصكؿ

تخاذ قرارات ممزمة لملآخريف،  عمى الإمتثاؿ كالطاعة مف قبؿ المرؤكسيف لملؤكامر كالتعميمات التي يصدرىا، كا 

كالحصكؿ عمى العمؿ كفؽ ما يريده في سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ المطمكبة منو ؛ 

  السمطة علبقة كظيفية رسمية تربط المرؤكسيف بالرؤكساء ؛ 

  السمطة تربط قمة اليرـ التنظيمي بقاعدتو مف خلبؿ خط يدعى خط السمطة الرسمية التي تنساب منو أك 

مف خلبؿ الأكامر كالتعميمات، كالتكجييات كالقرارات الممزمة التنفيذ ؛ 

 الحؽ في فرض العقكبات كمنح المكافآت لمحصكؿ عمى  (بإعتبارىا قكة رسمية ) السمطة تعطي صاحبيا

تماـ العمؿ المطمكب  1.الطاعة كا 

                                                             
-http://dr، الإلكتركني،نقلبن عف المكقع11ص محاضرة منشورة بعنوان السمطة، :  مشعؿ بف سميماف العدكاني-1

meshaal.com  ،21:00 03/01/2018. 

http://dr-meshaal.com/
http://dr-meshaal.com/
http://dr-meshaal.com/
http://dr-meshaal.com/
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ككثيرا ما تمارس السمطة بقصد الحصكؿ عمى مزايا معينة مف تخصصات مختمفة داخؿ التنظيـ، كأف 

الإختلبؼ الكحيد بيف قبكؿ المقترحات مف اصحاب السمطة داخؿ التنظيـ ك خارجو، ىي أف السمطة تباشر 

داخؿ التنظيـ بصفة دكرية مستمرة كطريقة مف طرؽ التخصص قي عممية إتخاذ القرارات أكثر مما يحدث 

كيستند الجزء الأكبر مف عمؿ الأعضاء التنظيـ كخاصة مف نطمؽ عمييـ المشرفيف . خارج التنظيـ

. الإدارييف،القيادييف، إلى إتخاذ القرارات أك إصدار المقترحات أك الأكامر التي يمتزـ بيا الآخركف

علبكة عمى ما تقدـ فإف أغمب القرارات التي يتخذىا أعضاء التنظيـ، تتـ عف طريؽ العمؿ الجماعي أم 

عممية جماعية، بمعنى أف ىذه القرارات ليست جيكد شخص كاحد داخؿ التنظيـ، كلكنيا محصمة لعممية 

   1.ضخمة مف الدراسة، المناقشة كالإتصاؿ

: مصادر السمطة- 2

كتسمى السمطة النابعة مف ىذا المصدر بالسمطة الرسمية التي يستعيدىا صاحبيا مف : المصدر الرسمي- أ

خلبؿ الكظيفة التي يشغميا ضمف سمسمة مف الأكامر التنظيمية داخؿ المنظمة، كىذه السمطة تخكؿ فرض 

.  العقكبة كالمكافأة لمحصكؿ عمى الطاعة كالإمتثاؿ، ككسيمة لمرقابة كالسيطرة عمى العمؿ

:  كتسمى السمطة ىنا بالسمطة الغير الرسمية كتستمد مف المصادر التالية:المصدر الغير الرسمي- ب

 يتمثؿ ىذا المصدر في قكة الشخصية ك الصفات التي يتحمى بيا صاحب السمطة: الشخصية  .

 تمثؿ ما يتمتع بو صاحب السمطة مف إلماـ كميارة كخبرة في العمؿ تكسبو إحتراـ : المقدرة والميارة الفنية 

.  كتقدير مرؤكسييو بما يؤىمو لأف يطمب فيطاع

 كتساب محبتيـ :ميارة التعامل مع الآخرين  صاحب السمطة الذم يتقف فف التعامؿ مع الآخريف كا 

 لقد حاكلت عدة 2.كيحصؿ منيـ عمى الطاعة كالإمتثاؿ نتيجة ىذه المحبة التي يكنيا لو مرؤكسكه لو

                                                             
  .230، ص2010، 07جامعة كرقمة،عدد ، نقلبن عف  مجمة الباحث،»إزدواجية السمطة في المستشفيات«: عرابة الحاج-1
  .12مرجع سابؽ، ص : مشعؿ بف سميماف العدكاني- 2
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نظريات البحث في تحديد المصدر أك الأساس الذم تستند إليو السمطة في المنطمة كمف أىـ ىذه 

: المصادر

 ترل ىذه النظرية بأف السمطة غنما تستمد إلى مكقع الشخص مصدر السمظة :النظرية الرسمية لمسمطة- أ

كعمى . في الييكؿ التنظيمي، كبالتالي فإف خط سير السمطة كفقا ليذه النظرية إنما يككف مف أعمى إلى أسفؿ

ىذا الأساس، نجد اف مصادر السمطة في المنظمات تتأثر بشكؿ مباشر بالفمسفة السياسية السائدة في 

كمف الأمثمة عمى ذلؾ سمطة أك حؽ ممارسة الممكية ففي . المجتمع الذم تكجد فيو ىذه المنظمات

المجتمعات التي تسكدىا الحرية الفردية المطمقة، يككف بإمكاف شخص أك عدة اشخاص تممؾ منظمات معينة 

 1.كبالتالي يككنكف ىـ المصدر الأكؿ كالرئيسي لمسمطة في مثؿ ىذه المنظمات

 تقكؿ ىذه النظرية بأف أم شخص لا يمكف أف تككف لديو سمطة إلا إذا اقتنع :نظرية قبول السمطة- ب

ك مرؤكسكه بعممية أطاعة أكامره كمف أكائؿ مف تحدث عف نظرية القبكؿ كمصدر مف مصادر السمطة أتباعو أ

كما تحدث عف المصدر مف مصادر السمطة بالكثير ". الأمير" في كتابو (نيككلا ميكيافيممي)في المنظنات ىك 

إذا ما تم قبول  " :كفي ىذا الصدد كتب برنارد.في كتابو كظائؼ الرؤكساء " شستر برنارد"مف الكضكح 

الإتصال أو التوجيو من قبل الشخص الصادر إليو، فإن سمطة ىذا التوجيو بالنسبة لو تتأكد وتستقر ويتم 

." الإعتراف بيا كأساس لمتصرف

ككفقا ليذا المفيكـ فإف . كمف ناحية الأخرل فإف عدـ إطاعة التكجيو ىك بمثابة إنكار لسمطة مصدر التكجيو

تقرير ما إذا كاف لأمر معيف سمطة أـ لا إنما يتكقؼ عمى الشخص الذم يتـ تكجيو ىذا الأمر إليو، كليس 

. أصحاب السمطة أك الأشخاص الذيف يصدركف الأكامر

                                                             
  1 .94-93، ص ص 2003، دارىكمة لمطباعة كالنشر كالتكزيع،الجزائر، مبادئ الإدارة: جماؿ الديف لعكيسات-
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 تقكؿ ىذه النظرية بأف خبرة شخص معيف أك معرفتو الفنية في مجاؿ ما، قد :نظرية الخبرة أو المعرفة- ج

 1.تكتسبو سمطة كقكة عمى الأخريف في المنظمة ميما كاف مكقعو مف الييكؿ التنظيمي

: حدود السمطة- 3

إف مقدار ممارسة السمطة في المنظمات يتـ كفقا لمنظرية التي تسكد في تفسير مصدر ىذه السمطة، فإف 

. كانت النظرية الرسمية ىي السائدة، فإف القدلر الأكبر مف السمطة ستتـ ممارستو في أعمى التنظيـ

كذلؾ كما يتضح مف الجزء السفمي المظمؿ في الشكؿ، أما إذا كانت نظرية قبكؿ السمطة ىي السائدة، فإف 

: تكزيع السمطة الحقيقية سيككف بشكؿ معككس كذلؾ كما ىك مكضح في الشكؿ التالي

حدود السمطة : (2)الشكل رقم 

أعمى المظمة 

 

 

 

 (ب)                                            (أ )أسفؿ المنظمة                        

 .95 :، ص2003، دار ىكمة لمطباعة كالنشر كالتكزيع،الجزائر،مبادئ الإدارة: جماؿ الديف لعكيسات- المصدر

كلكف سكاء أكاف القدر الأكبر مف السمطة يمارس أعمى التنظيـ أـ في أسفمو، فإف ممارسة ىذه السمطة 

المتاحة تخضع لمكثير مف القيكد التي تحد مف ممارستيا، كىك ما تمثمو الأسيـ كمف أمثمة القيكد التي تحد 

: مف ممارسة السمطة مايمي

 قد يعطي مكقع شخص معيف مف التنظيـ صاحبو قدرا معينا مف السمطة، كلكف نجد :القيود الإجتماعية- 

كأحد أسباب ذلؾ ىك العلبقات . أف القدر الذم يمارسو ىذا الشخص فعلب ىك أقؿ بكثير مما ىك متكفر لديو

                                                             
. 95-94، ص ص  مرجع سابؽ: جماؿ الديف لعكيسات- 1  
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كالقيكد الإجتماعية مف صمة قربى كصداقة إلى غير ذلؾ مف الأمكر التي تملؤ الحياة اليكمية لممنظمات ميما 

. كانت أحجاميا

 كىي تمؾ القيكد المتعمقة بالقدرات البدنية لمشخص الذم يرغب في ممارسة :القيود البيولوجية والمادية- 

كيدخؿ عنصر العكامؿ التنظمية . ماىك متكفر لديو مف السمطة، ككذلؾ بالإمكانيات المادية المتكفرة لديو

 1.بمعنى كجكد تنظيـ جيد يمكف لمشخص مف ممارسة السمطة بكفاءة أـ لا. ضمف ىذه المجمكعة مف القيكد

لا شؾ أف لرؤسائيا أك " كمنظمات"  كلعؿ مثؿ ىذه القيكد أكثر ما تكاجو الدكؿ النامية :القيود الإقتصادية- 

. الأجيزة لدقة الأمكر فييا كامؿ السمطة في تنفيذ ما تراه مناسبان مف خطط لمتنميو

كلكف ىذه التنظيمات تصطدـ في الكاقع العممي بندرة المكارد الإقتصادية فييا، كفي مقدمتيا رأس الماؿ 

 .كالقكل البشرية بشكؿ يضع قيدان مف الصعب كسره

حدود السمطة في المستويات المختمفة : (3)الشكل رقم 

                المستكل الأعمى

 

 

 

 

 

 

 المستكل الأدنى                         

 .242، ص2000، الدار الجامعية، الإسكندرية، (مدخل وظيفي )إدارة الأعمال :جميؿ أحمد تكفيؽ- المصدر  

                                                             
 .96-95، ص ص  مرجع سابؽ:جماؿ الديف لعكيسات- 1

 نطاؽ أك مدل السمطة                                        

 

 

                                                                   حدكد السمطة
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 : العوامل المؤثرة في السمطة- 4

قد يتأثر بناء السمطة لدل الأشخاص بعدة عكامؿ كالميارة، كالخبرة، كالجيد، كالإىتماـ، بالإضافة إلى 

  1:العكامؿيمي تكضيح ليذه  الجاذبية كفيما

 يرل بعض عمماء الإجتماع أف زيادة التخصص كالنمك :Skill and experiende الميارة والخبرة 4-1

الكظيفي ىك ما ينمي ميارات الأشخاص كخبراتيـ الخاصة كبسبب  ميارتيـ ىذه أك خبرتيـ قد تككؿ إلييـ 

. السمطة

 إف الجيكد المبذكلة مف قبؿ الأشخاص في المجالات :Effort and interst الجيد والإىتمام 4-2

المختمفة قد تدعـ الكصكؿ إلى السمطة، فيناؾ علبقة مباشرة بيف إىتماـ الشخص في مجاؿ ما كبيف الجيد 

الذم يبذلو في ذالؾ المجاؿ كما أف ىناؾ إفتراضان كضعو يقكؿ بكجكد علبقة مباشرة بيف مقدار الجيد 

. المبذكؿ في أحد المجالات كبيف السمطة في ذلؾ المجاؿ

كىي صفة شخصية تساعد عمى نجاح الشخص في كسب مكدة كمحبة : Atractivenees الجاذبية 4-3

الآخريف كالتي تعد مف العكامؿ المؤثرة في الكصكؿ إلى السمطة كمف ثـ النجاح في القياـ بمياميا إضافة إلى 

ذلؾ قد تسيـ مكانة الشخص الإجتماعية أك علبقات القرابة في دعـ نجاحو في مكقعو كىناؾ عكامؿ قد يككف 

. ليا دكر فعاؿ في عممية تكزيع السمطة، كالديف كالسياسة كالعرؼ كالجنس كالأصكؿ الكطنية

كيشير تحميؿ الخبرة إلى غياب مبدأ السمطة الكظفية كيشكؿ أحد الأسباب الرئسية لعدـ فعالية السمطة بشكؿ 

 2.خاص كظيكر مشاكؿ التدارؾ كالإزدكاجية كاللؤمبالاة في العمؿ بشكؿ عاـ

 

                                                             
سمطة مديري مدارس المرحمة الثانوية ودرجة ممارستيم ليا من وجية نظر  مصادر: عبد الله خضر سعيد خضر- 1

،نقلبن 33-32، رسالة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير، كمية التربية، جامعة أـ القرل،جدة،  ص ص المعممين ومشرفي الإدارة
 .http://libback.uqu.edu.sa/hipres/FUTXT/7125.pdf،12:00 ،12/1/2017 :عف المكقع الإلكتركني

 .33 ص نفس المرجع، -2

http://libback.uqu.edu.sa/hipres/FUTXT/7125.pdf
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 :أنواع السمطة- 5

كنجد ركبرت بيبدكم قفد . سمطة المركز، كسمطة الشخص:  يرل يككؿ أف لمسمطة شكميف رئيسييف ىما

سمطة المركز، سمطة القانكف، سمطة الشخص، كسمطة : صنؼ مصادر السمطة إلى أربعة أنكاع كىي

  1.الكفاية

أما تصنيؼ فرنش كرافف  يعد مف أكثر تصنيفات السمطة قبكلا، ذلؾ انو يتضمف معظـ التصنيفات السابقة 

فقكة . مف جية، بالإضافة إلى أنو عالج النقص الذم ظير في بعض تمؾ التصنيفات مف جية أخرل

المعمكمات تضمنتيا سمطة الخبرة، كقكة الإرتباط كالإتصاؿ، كسمطة كقكة الإقناع مف الميارات الشخصية التي 

يجب أف يمتمكيا المدير، حيث تعتبر ىذه المصادر الأكثر تكرارا في درجة ممارستيا فيي تأخذ كبإستمرار 

الدرجات الأكلى في الترتيب التنازلي لمسمطة حسب أىميتيا كتكرار إستخداميا مف قبؿ القادة في منظمات 

  2:العمؿ المختمفة كتتمثؿ مصادر السمطة في مايمي

 تعني إستجابة شخص ما لرغبات شخص آخر، لأنيا ستكفر لو منافع كفكائد إيجابية لذا :سمطة المكافأة- أ

فإف الشخص الذم يستطيع تكفير مكافأت يراىا غيره ذات قيمة سيككف سمطة فكؽ غيره، كيقصد بامكافأت 

. ىنا أم شيْ لو قيمة بالنسبة لمغير، فقد يككف الماؿ،أك التقدير كالثناء،أك تخفيؼ كاجبات العمؿ

 تعني إستجابة أك طاعة شخص ما لرغبات شخص آخر، لأنيا ستبعد عنو :سمطة الإجبار أو الإكراه- ب

. بعض العقكبات، لذا فإف الشخص الذم يستطيع إيقاع العقكبات عمى الآخريف سيكزف لو سمطة فكؽ ىؤلاء

كقد يمجأ المدير . كالعقكبات المقصكدة قد تككف بدنية أك كظيفية، كقد تككف في معظـ الأحياف نفسية أيضا

. إلى إستخداـ ىذه السمطة مع المكظفيف لمتابعة أداء العمؿ كتطبيؽ القكاعد التنظمية كعدـ التأخر كالغياب

                                                             
ختلاف ىذه ا «: ليمى عساؼ كراتب السعكد- 1 لعلاقة بين مصادر سمطة مديري المدارس الثانوية  ودافعية الإنجاز لدييم وا 

، 2007، 1، عدد3، نقلب عف المجمة الأردنية في العمكـ التربكية، الأردف، مجمد »العلاقة بإختلاف النوع الإجتماعي والخبرة
  .http://journals.yu.edu.jo،15:33 ،04/02/2018 :،نقلب عف المكقع الإلكتركني70ص

 .71، ص نفس المرجع- 2

http://journals.yu.edu.jo/
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 تتضمف الحقكؽ الرسمية الذم يممكيا شخص بسبب مركزه أك دكره الرسمي :الشرعية/ سمطة القانون- ج

كقد . في المؤسسة، لذا فإف الشخص الذم يمتمؾ قكة القانكف يككف قادران عمى إيقاع العقكبة أك تقديـ المكافآة

يرل الأفراد الأخركف التابعكف ليذا الشخص أك المدير أنيـ مجبركف عمى طاعتو، لأف لديو سمطة لمتأثير في 

. كىذه السمطة مرتبطة بقكة المكافأة ك القكة التفسيرية. سمككيـ

 تعني إستجابة أك طاعة شخص ما لرغبات شخص آخر، لأف ىذا الشخص يممؾ :سمطة المرجعية- د

مقكمات كخصائص كصفات شخصية محببة، فيي تتضمف الإعجاب الذم يبديو شخص لشخص آخر 

تجاىات ذلؾ  تجاىاتو بما يتلبءـ مع سمككات كا  كيرغب في أف يصبح مثمو، كىك بذلؾ يعدؿ سمككو كا 

كلزيادة ىذه السمطة كالإحتفاظ بيا، لابد مف . الشخص، كيعرؼ ىذا النكع مف السمطة بقكة التجاذب أك العلبقة

كتقييـ . تنمية العلبقات الإنسانية كالشخصية مع الآخريف، كالكقكؼ إلى جانبيـ لمحصكؿ عمى ثقتيـ

. الإحتياجات العاطفية ليـ كتصميـ برامج كخطط تمبي إحتياجتيـ

 تعني إستجابة أك طاعة شخص ما لشخص آخر لأف الشخص الآخر يمتمؾ خبرة :الفنية/ سمطة الخبرة- ه

أك .كافية، كميارات متميزة، كمعرفة دقيقة في جكانب العمؿ، كلأف ىذا الشخص يعرؼ مالا يعمرفو الأخركف

كلزيادة ىذا النكع مف السمطة لابد عمى مدير . يتفكؽ عمييـ في المعمكمات كالميارات في مجاؿ العمؿ

المؤسسة الإلتحاؽ ببرامج تدربيية ك تعميمبة تطرحيا المؤسسة التي يعمؿ بيا، كالإبتعاد عف الأعماؿ الركتنية 

. كالإتجاه نحك المياـ المبدعة كالخلبقة

غير -يعرؼ عصرنا الحالي بعصا الييئات التنمكية كمنيا الييئات الأىمية: سمطة الييئات والمؤسسة- و

الحككمية كالتي تنيثؽ مف الناس لتعبر عف مصالحيـ التي تعمؿ لأجميا كتيدؼ إلى التغيير الجيد، كىناؾ 

العديد مف الييئات التي نبعت مف ذلؾ، كلكف ىناؾ أيضان ىيئات إنحرفت عف الأىداؼ التي قامت لأجميا 
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كالييئات مف النكع الأكؿ تشكؿ سمطة مجتمعية . كفقدت الصمة بالناس الذيف يعممكف لأجميا كلمصالحيا

  1.إيجابية أما التي ىي مف النكع الثاني فيي تشكؿ سمطة عمى المجتمع كتكتسب مسيرتو إتجاه تنمية ذاتو

:  كىناؾ تصنيفات أخرل لأنكاع السمطة حيث تتمثؿ في الإطار التالي

  ( staff) .السمطة التنفيذية - 

 (Functional) .السمطة الكظفية  -  

  ( Line) .السمطة الإستشارية - 

كتسمى أحيانا بالسمطة الخطية أك سمطة إتخاذ القرار، كيعتبر ىذا النكع أساسي في : السمطة التنفيذية- 1

قياـ التنظيـ مف خلبؿ خط يمتد مف أعمى اليرـ التنظيمي إلى أدناه كيسمى بخط السمطة، كيمتد عبر 

المستكيات الإدارية حيث ينشأ نتيجة ىذا الخط مف خلبؿ الرئيس كالمرؤكس، كيككف رئيس لمستكل معيف 

  2.كىك في ذات الكقت مرؤكس لممستكل الأعمى

كيككف إتجاه السيـ الذم يمثؿ خط إتجاه الصلبحية في ىذا النكع مف السمطات مف الأعمى إلى الأسفؿ كما 

:  في الشكؿ التالي

يوضح إتجاه سيم السمطة التنفيذية : (4)الشكل رقم 

 

 

 

 

 .141، ص 2011،عالـ الكتاب الحديث،الأردف،الإدارة مبادئ وأساسيات:  نبيؿ ذنكف الصائغ-المصدر

                                                             
 .  191-190، ص ص1،ط2011، دار الثقافة لنشر كالتكزيع،عماف،فن التعامل مع الناس: سميـ محمد شريؼ قارة- 1
 .140-141، ص ص 2011،عالـ الكتاب الحديث،الأردف،الإدارة مبادئ وأساسيات: نبيؿ ذنكف الصائغ- 2

 المالية التسكيؽ الإنتاج

 المدير
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  1:كىناؾ عدة مظاىر لسمطة التنفيذية حيث يمكف تميزىا في مايمي

 كتشمؿ السمطة في تحديد الأىداؼ كرسـ السياسات كتقرير الإجراءات ككضع :السمطة في التخطيط- أ

. الخطط كالبرامج الزمنية

 كيظير ذلؾ في قكة إتخاذ القرارات بالنسبة لتجميع مختمؼ أكجو النشاط في :السمطة في التنظيم- ب

. ديد المسؤكلية كتفكيض لمسمطة كالعلبقات في الييكؿ التنظيميجكاحدات إدارية، كت

 كتشمؿ سمطة الإتصالات كسمطة التأديب كحفط النظاـ كالحصكؿ عمى طاعة :السمطة في التوجيو- ج

. المرؤكسيف

.  كيظير ذلؾ في تحديد المعايير الرقابية كقياس النتائج كتقدير الإنحرافات:السمطة في الرقابة- د

 السمطة الكظفية ىي تمؾ السمطة التي تفكض لفرد أك إدارة بخصكص عمميات أك :السمطة الوظيفية- 2

تصرفات أك سياسات محددة أك غيرىا مف الأمكر المتعمقة بأنشطة تتـ بكاسطة الأفراد في إدارات خلبؼ 

الإدارة المفكض إلييا ىذه السمطة، أم أنيا السمطة التي يستمدىا صاحبيا مف الخدمات التي يقدميا إلى 

ذا إتبع مبدأ كحدة . الإدارات الأخرل كليس بحكـ ككنو رئيسان عمييا كما ىك الحاؿ في السمطة التنفيذية كا 

الرئاسة بدكف إستثناء، فإف السمطة عمى ىذا الأنشطة كاف يجب مزكالتيا بكاسطة المديريف التنفيذيف، كلكف 

 2 :ىناؾ عدة أسباب منيا

  القصكر في المعرفة المتخضضة؛ 

  القصكر في المقدرة عمى الإشراؼ عمى العمميات؛

  خطر التفسيرات المتنكعة لمسياسات   .

                                                             
 .155ص ،1، ط2011، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع،عماف، إدارة الأعمال وفق منظور معاصر: أنس عبد الباسط عباس-1
- 275ص ص  ،2000الجامعية طبع كنشر كتكزيع، الإسكندرية، ،الدار(مدخل وظيفي )إدارة الأعمال :جميؿ أحمد تكفيؽ-2

276. 
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كفي مثؿ ىذه الحالات، فإف المدير التنفيذم قد يعفى مف ىذه السمطة المحدكدة، مع تفكيض مدير في إدارة 

كلا يقتصر تفكيض السمطة الكظيفية . لمقياـ بيذه الأنشطة بطريقة سميمة" كظيفية" أخرل سمطة متخصصة أم

عمى مديرم نكع معيف مف الإدارات، فيذه السمطة قد يزاكليا رؤساء الإدارات التنفيذية أك مديرم الإدارات 

الإستشارية، كلكنيا في أغمب الحالات تفكض إلى الإدارات الإستشارية نظران لأنيا تتككف مف أخصائييف 

. يمتمككف المعرفة المتخصصة المطمكبة

. إف فيـ طبيعة السمطة الكظفية شيء كمعرفة متى تستخدـ شيء آخر: قيود إستخدام السمطة الوظفية- 

 1.كلذلؾ فعند التطبيؽ العممي لمسمطة الكظيفية يجب الإلماـ بمزاياىا كحدكدىا

 السمطة الوظفية للإدارات التنفيذية: (5)الشكل رقم 

 رئيس مجمس الإدارة

                                       

 

مدير الإنتاج               المدير اليندسي                  المدير المالي                  مدير المبيعات

                                                    

 

 

مدير كحدة ب                     مدير كحدة ج               مدير كحدة د       مدير كحدة أ            

 

 .279 ص ،2000، الدار الجامعية، الإسكندرية،(مدخل وظيفي)إدارة الأعمال:  جميؿ أحمد تكفيؽ-المصدر

                                                             
  .278-276،، ص صمرجع سابؽ: جميؿ أحمد تكفيؽ- 1
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كىي سمطة إبداء النصح كعمؿ التكصيات كيمارس المدير المالي ىذه السمطة : السمطة الإستشارية -4

  1.عمى الذيف يطمبكف منو مساعدتيـ في حؿ بعض القضايا كالمشاكؿ التي تعترض سبيؿ أعماليـ

نموذج لخطي السمطة الإستشارية : (6)الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .310ص ، 4، ط2008، دار كائؿ لنشر،عماف، (أساسيات إدارة الأعمال)الإدارة: سعاد نايؼ برنكطي- المصدر

السمطة التي تتجسد في رجؿ يركز في شخصو   عندما يبدأ عصر السمطة الفردية أم:السمطة الفردية- 4

ذا أمر فذلؾ  ليس فقط كؿ أدكات القدرة كلكف أيضان كؿ تبرير لمحكـ، إف القائد يحمؿ في ذاتو صفة القيادة، كا 

تتجسد كؿ السمطة فيو . بسبب صفاتو الشخصية، كما تشكؿ عبقريتو كميارتو أك شجاعتو أساس سيطرتو

                                                             
 . 276،ص1، ط،2006دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، ،إدارة المال وتحميل ىيكمو:  محمد الصيرفي-1

 مدير تنفيذم

 مستشار علبقات مستشار مالي مستشار قاتكني

 معاكف أكؿ

 مشرؼ

 العاممكف
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إلا أف ىذا لا يعني أف السمطة بفرديتيا تكؼ عف أف تككف طاقة التمثيؿ . كتتأكد في قراراتو كتزكؿ معو

 1.الإجتماعي المرغكب، إنيا دائمان قكة فكرة كلكف ىذه الفكرة تتجسد في القائد كتحققيا إرادتو

:  أسباب ضرورة وجود السمطة في المنظمات  - 6

 2:يرل سيمكف أف السمطة ضركرية للؤسباب التالية 

  تؤدم السمطة إلى أرساء مسؤكلية المرؤكس أماـ الرئيس، كذلؾ في ضكء المكائح كالقكاعد التي تحكـ

 العمؿ، ففي حالة مخالفتيا تمعب السمطة دكرىا؛

 ممارسة السمطة تكلد الخبرة بإتخاذ القرارات كتدعـ القدرة عمييا؛ 

 السمطة تمكف مف التنسيؽ بيف الأنشطة المختمفة داخؿ التنظيـ؛ 

 السمطة ىي كسيمة لتحسيف الأداء داخؿ المنظمة، خاصة في ضكء العلبقات الإنسانية؛ 

  السمطة ىي حمقة الكصكؿ بيف المدير في مستكاه الإدارم كالمستكل الأعمى منو، كبيف المستكل كبيئتو

 .كبيف المستكيات الأقؿ التنفيذية كالعامميف

: علاقة السمطة ببعض المتغيرات- 7

يعد مفيكـ القكة مف المفيكمات الأساسية في عمـ الإجتماع، حيث تعني إمكانية :  السمطة والقوة7-1
قياـ فاعؿ معيف بتنفيذ إراداتو بغض النظر عف عناصر المقاكمة كالمعارضة، كما أف مفيكـ السمطة ىك 
أيضان مفيكـ محكرم، حيث تعني إمكانية أف تجد إرادة القادة كالحكاـ أذانان مطيعة صاغية، فالسمطة إذف 

 كىي مرتبطة دائمان بالأدكار الإجتماعية  كالقكة الشرعية مف Legitimate powerىي القكة الشرعية 
  3.المفترض أف تككف سمة ضركرية كعامة لمحياة الإجتماعية

 
 

                                                             
 .23، ص 2، ط1987، المؤسسة الجامعية لمدراسات كالنشر كالتكزيع، بيركت، الدولة: سميـ حداد- 1
 .149، ص1، ط2009، دار الفكر، الأردف، التطوير التنظيمي: سامح عبد المطمب عامر كعلبء محمد السيد- 2
 .  107، ص1992، دار النيضة العربية، بيركت، أسس عمم الإجتماع: محمكد عبكدة- 3
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العلاقة بين القوة والسمطة : (7)الشكل رقم 
 

 

 

 

 

 .129ص ،2، ط2005 عماف،كائؿ لمنشر، دار ،(الييكل والتنظيم)نظرية المنطمة: مؤيد سعيد السالـ- المصدر

:  المسؤولية والسمطة7-2

تتمثؿ السمطة في قبكؿ الفرد لمقياـ بأنشطة ككاجبات كمسؤكليات معينة، كنجد مثلب أف مسؤكليات المدير 

تتمثؿ في مسؤكلياتو عف تصرفات المساعديف كالمرؤكسيف لو، كتتمثؿ مسؤكليات العامؿ العادم في 

قيامو بكاجباتو كميامو التي يجب تنفيذىا، كينبغي أف ترتبط المسؤكلية بتنفيذ الأعماؿ طبقان لممعايير 

ىذا كينبغي أف .المكضكعة كما أف المسؤكلية لا يمكف تفكيضيا حيث أنيا تنساب مف أعمى إلى أسفؿ

تككف المسؤكلية مساكية لمسمطة تمامان بمعنى ألا تككف أقلؤك أكبر منيا، فمثلبن نجد أف ىناؾ حدكد فعمية 

لممسؤكؿ في خط الإشراؼ الأكؿ عند إتخاذ القرارات، ككذلؾ حدكدان لسمطاتو كمسؤكلياتيالتي يجب أف 

 1.تتاح لو

: الإنغماس الوظيفي- ثانيا

الإنغماس الكظيفي ىك خمؽ بيئة كظركؼ عمؿ يمكف لممكظفيف مف خلبليا أف يأثركا عمى القرارات 

نغماس أك مشاركة المكظفيف ىك إدارة كفمسفة السمطة حكؿ كيفية . كالإجراءات التي تؤثر عمى كظائفيـ كا 

حيث يقكـ .تمكيف العامميف مف المساىمة في التحسيف المستمر، كتحقيؽ النجاح لممنظمة التي يعممكف فييا

                                                             
 . 167، ص2008، دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، عماف،مبادئ الإدارة: بشير علبؽ- 1

 (سمطة بلب قكة)

الحؽ كلكف ليس القدرة في جعؿ 
 المرؤكس يعمؿ

 (قكة بلب سمطة)

القدرة كلكف ليس الحؽ قي جعؿ 
 الآخريف يعممكف

 سلطة وقوة

الحق والقدرة 

في جعل 

الآخرين 

 يعملون
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الإنغماس الكظيفي عمى تمكيف العامميف مف المشاركة بأكبر قدر ممكف في كافة القرارات المتعمقة ببيئة العمؿ 

شراؾ العامميف في أنشطة إتخاذ القرارات كالتحسيف المستمر ىك الجانب . الداخمية كالخارجية كالتخطيط ليا كا 

الإستراتيجي لممشاركة حيث يمكف أف تشمؿ نظـ الإقتراح، كخلبيا التصنيع كفرؽ العمؿ كالمناقشات الدكرية 

 1.مع المشرفيف

: أىمية الإنغماس الوظيفي - 1

  يدخؿ في صميـ العلبقة الكظيفية، لأنو يتناكؿ ما يفعمو الأفراد  ككيؼ يتصرفكف في أدكارىـ كما الذم 

 2يجعميـ ينتيجكف سمككا بطرائؽ أخرل مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة كأىدافيـ الشخصية عمى حد سكاء؛

  أف الإنغماس الكظيفي يعد كاحدا مف أىـ المداخؿ المستخدكة لتنمية كتحسيف جكدة حياة العمؿ، كما ترل 

أف التفاعؿ بيف الإنغماس الكظيفي كالرضا التنظيمي كالإستقرار يجعؿ الفرد في كظيفتو لديو إلتزاـ تنظيمي 

 نحك منظمتو كأكثر بقاء فييا، حريصا عمى تنميتيا كتطكير عممياتيا ؛ 

  أف الإنغماس الكظيفي يرتبط بأىمية العمؿ في حياة الفرد، فكمما كاف العمؿ أكثر أىمية كمما كاف

المكظؼ أكثر كلاء لعممو كلمنظمتو، مما ينعكس بدكره عمى أداء الأفراد؛  

  كما أف الإنغماس الكظيفي لو أثر كبير عمى إنتاجية ككفاءة المكظؼ؛

  ان في خمؽ كزيادة تحفيز المكظفيف؛  يعتبر عاملب ميمن

   ميـ لتحقيؽ نمك الأفراد كالرضا الكظيفي في بيئة العمؿ؛

   يستخدـ الإنغماس الكظيفي، في المؤسسات في تكقع معدلات الغياب؛ 

  يعتبر أداة فعالة لجذب ك تعييف المكظفيف الأكثر كفاءة كالمحافظة عمييـ؛  

                                                             
، شيادة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير، جامعة الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة: محمد شفيؽ سعيد المصرم-1

  نقلب عف المكقع الإلكتركني10 ،، ص2015الأزىر، غزة، 
www.alazhar.edu.ps/Library/aattachedFile.asp?id_no=0048533، 12:45 ،12/02/2018. 

  .12، ص نفس المرجع -2
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   يعتبر عاملبن أساسيان في السمكؾ التنظيمي؛ 

  الزيادة في الإنغماس الكظيفي تزيد مف فعالية المكظؼ لتحقيؽ رضا الزبكف مما يعزز كيبني صكرة 

المنظمة كيزيد مف نسبة الربحية ليا؛  

  إنخفاض مستكل الإنغماس الكظيفي يجعؿ المكظؼ يشعر بالإنفعاؿ بيف ما يتكقعو في حياتو كما يفعمو

 في كظيفتو؛ 

  1.إرتفاع مستكل الإنغماس الكظيفي يقمؿ معدلات الغياب كالتأخير عف العمؿ 

 2:عمى مستكيف ىما (الإستغراؽ  )نغماس الكظيفي لإكقد قسمت أىمية ا

: النتائج عمى المستوى التنظيمي- 1

 أشار العديد مف الدراسات إلى أف الإنغماس الكظيفي لو تأثير إيجابي عمى الأداء :الأداء التنظيمي -

.  التنظيمي

تساعد المستكيات العالية مف الإنغماس كالإستغراؽ  الكظيفي الأفراد العامميف في : إنتاجية الأفراد العاممين- 

أخذ المبادرات كالمتابعة لأىداؼ التعمـ، إذ يطكر الأفراد العاممكف المنشغمكف في أعماليـ المعرفة الجديدة 

كالإستجابة لمفرص كالخركج عف المألكؼ كينشغمكف في النصح، بإضافة مستكيات الرضا الكظيفي المرتفعة 

. كالإلتزاـ العالي تجاه المنظمة

 تكصمت العديد مف الدراسات إلى دلائؿ تبيف مدل تأثير الإستغراؽ كالإنغماس :الإحتفاظ بالعاممين- 

المنظمة  (Tawers perrin)الكظيفي عمى نكايا الأفراد العامميف في ترؾ العمؿ، ففي دراسة أجريت مف قبؿ 

الإستشارية لممكارد البشرية كجدت أف الأفراد العامميف المنشغميف في كظائفيـ إلى حد كبير يككنكف أكثر 

. إستقرار في كظائفيـ

                                                             
 .12مرجع سابؽ، ص: محمد شفيؽ سعيد المصرم - 1
، نقلب عف مجمة جامعة »دور الثقة التنظمية في تدعيم وتعزيز الإستغراق الوظيفي« :عمر مصطفى محمد كفتاح كريـ-2

 .179،ص2016، 16، العدد8الأنبار لمعمكـ الإقتصادية كالإدارية، العراؽ ،المجمد
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 قد يككف الأفراد العاممكف المنشغمكف في كظائفيـ كمدافعيف عف منظماتيـ كىذا يعني :الدفاع عن المنظمة- 

أف الأفراد العامميف سيككنكف أكثر إستعدادان للئيصاء بمنظامتيـ كمكاف مناسب لمعمؿ أك الإيصاء بمتنجات 

كخدمات المنظمة كىذا بدكره سيساعد المنظمة بإعتباره تسكيقان مجانيان يماؤسو أفرادىا تجاىيا، فضلب عف 

 .تحسيف الكعي العاـ تجاه المنطمة

: النتائج عمى مستوى الأفراد العاممين- 2

تشير العديد مف الدراسات إلى لإف العلبقة بيف الأفراد العامميف كأرباب العمؿ أصبحت : النتائج النفسية -

ذات طابع مادم، كبالتالي فإف ىذا التغيير في نمط العلبقة سيكلد الإحباط لمعديد مف الأفراد العامميف 

كبالتالي فقدانيـ لمثقة تجاه منظماتيـ، كستثار التساؤلات حكؿ المغزل مف عمميـ، ىنا يمكف أف يمعب 

الإنغماس الكظيفي دكران ميمان في مساعدتيـ لتجاكز ىذه الأسئمة كتزكيدىـ بالفرص لأستثمار حالتيـ 

  .1النفسية

يمكف أف يؤثر اللئنغماس كالإستغراؽ في الشعكر كالصحة الإيجابييف، حيث أف : الرفاىة والصحة الإيجابية -

الأفراد العامميف كما يكنكنو مف مشاعر جيدة تجاه منظماتيـ كالإعجاب، الثقة، الإحتراـ، الجاذبية الشعكرية 

سيككنكف أكثر رغبة في العمؿ كأكثر إىتماما بالأنشطة التنظمية، فبيئة العمؿ الملبئمة التي تكفرىا الإدارة 

كالممارسات العادلة تجاه الأفراد العامميف، القيادة الفعالة، كالرؤية المكضكعية كالمنتجات ذات الجكدة العالية 

كالسياسية الكفؤة ستسيـ في بناء الثقة بخصكص المنظمة كىذا بدكره سيسيـ بشكؿ ممحكظ في دعـ 

 .الإنغماس كالإستغراؽ الكظيفي للؤفراد العامميف

:  خصائص الإنغماس الوظيفي - 2

 : 2كتتمثؿ في مجمكعة مف العكامؿ كىي

                                                             
 . 180ص  مرجع سابؽ،: عمر مصطفى محمد كفتاح كريـ- 1
، نقلب عف مجمة جامعة القدس »القيم التنظمية وعلاقتيا بالإنغماس الوظفيفي«: نياية عبد اليادم التمباتي كآخركف- 2

 . 61-60 ، ص ص2014، 2المفتكحة للؤبحاث كالدراسات الإدارية كالإقتصادية، المجمد الأكؿ، عدد
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 (كالنكع - كالإتجاىات- كالقيـ- الدكافع ) كتتمثؿ في:الخصائص الشخصية . 

 ستقلبلية الكظيفة- الحافز ) كتتمثؿ في:الخصائص الوظفية - كالمشاركة- كتكصيؼ الميمات- كالتنكع- كا 

 . (كالتغذية العكسية 

  كمشاعر - كالمشاركة في إتخاذ القرارات- العمؿ مع الآخريف ) كتتمثؿ في:الخصائص الإجتماعية

 . (النجاح

كأف ىذه الخصائص مرتبطة مع بعضيا البعض، فالعمؿ مع الآخريف كالمشاركة الفعمية مثلب مف الخصائص 

الإجتماعية تتأثر بخصائص الفرد الشخصية كالنكع كالقيـ كىذه الأخيرة تتأثر بدكرىا بالخصائص الكظفية 

. كالكصؼ التفصيمي كالحكافز

:  كما أف ىناؾ مجمكعة مف العكامؿ التي تساعد عمى زيادة مستكل الإنغماس الكظيفي، كتتمثؿ فيمايمي 

   تكافر كؿ مف الرغبة كالقدرة عمى إنيماؾ الفرد في كظيفتو؛

   تكافر إطار مف القيـ التي تحث الفرد عمى الإنغماس في عممو؛

  مراعاة الإختلبفات الشخصية بيف الأفراد مف حيث النكع كمستكلى التعميـ كمدة الخدمة كقكة الحاجة

كالقكة كمستكل السيطرة؛  

   إثراء الكظيفة في أثناء التصميـ بما يتناسب كقدرات الفرد؛

   مراعاة خصائص العمؿ ك التي تتضمف تنكع الميمات ككضكحيا كأىميتيا؛

  تشجيع الإدارة عمى مشاركة الآفراد في تكفير مساحة مف الإبداع كتطبيؽ الأفكار الجديدة في بيئة

 . العمؿ

 : صفات الموظف المنغمس وظفياً - 3

 يحصؿ عمى قدر معقكؿ مف التغذية الراجعة عف أدائو لعممو؛ 

  يتمتع بنكع مف الإستقلبلية في أدائو لعممو؛ 
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 يتيح لو عممو فرصة تككيف صداقات مع الآخريف؛ 

  ؛(جميكر، زملبء )يتطمب عممو إحتكاكان بالآخريف 

 1.لديو قدر كبير مف الخبرة 

: أنواع الإنغماس الوظيفي- 4

 2:ىناؾ أنكاع مف الإنغماس كالإستغراؽ الكظيفي يمكف إجماليا بالآتي

كيعني الإنغماس الجسدم تكجيو الطاقات المادية لممرء نحك إستكماؿ ميمة :  الإنغماس الجسدي4-1

.  معينة، فالإنغماس المادم يتراكح بيف الإنخراط الخامؿ كالإنخراط النشط

كيعني الإنغماس العاطفي كجكد علبقة قكية بيف عكاطؼ،أفكار، كمشاعر الفرد :  الإنغماس الشعوري4-2

كعمى العكس مف الإنغماس العاطفي يبرز مفيكـ .كبيف الكظيفة، مما يؤدم إلى مشاعر الحماس كالفخر

كمع ذلؾ فإننا جميعان ندرؾ بحدسنا بأف . الغياب العاطفي، كالذم يتميز بفضؿ العاطفة مع الآخريف

الإنساف لا يمكف أف يأخذ منو إلا بقدر ماىك مستعد أف يعطيو، كأف الرقابة الرشيدة ميما كانت فاعمة 

فمف تأخذ منو إلا بقدر ما يجنيو المساءلة، كلكي يعطي الفرد أقصى ما لديو فإنو يجب أف يعمؿ عمى 

 3.أساس ما يرغب كيتمتع في العمؿ

كيشير إلى مككف القيمة المضافة للؤفراد العامميف كالمنعكسة لحجـ الجيكد :  الإنغماس السموكي4-3

 4.المبذكلة في كظائفيـ

                                                             
 . https://hrdiscussion.com/downloadfile، 15:00،02/02 /2018:  نقلب عف الرابط الإلكتركني- 1
، نقلب عف مجمة الإدارة كالإقتصاد، جامعة »دور الإستغراق الوظيفي في الأداء العالي« :مؤيد الساعدم كزينب شلبؿ عكار- 2

 .11، ص 2012، 11، العدد 3كاربلبء،العراؽ، المجمد
 . 12-11نفس المرجع ص ص:مؤيد الساعدم كزينب شلبؿ عكار - 3
، نقلب عف مجمة المثنى لمعمكـ الإدارية »رأس المال النفسي وأثره في الإستغراق الوظيفي « :كماؿ كاظـ طاىر الحسني- 4

 .10، ص 2013، 6،العدد3كالإقتصادية، كمية الإدارة كالإقتصاد،المجمد

https://hrdiscussion.com/downloadfile
https://hrdiscussion.com/downloadfile
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ينغمس الأشخاص مف الناحية الإدراكية بشكؿ كامؿ في ممارسة : المعرفي/  الإنغماس الإدراكي4-4

عمميـ كفي الكاقع أف الأشخاص المنغمسييف كالمستغرقيف قادريف عمى تجاىؿ المنافسة كيركزكا بشكؿ 

عدـ كجكد " مكثؼ عمى الميمة التي أعطيت ليـ ، كمف جية أخرل يعني مفيكـ فؾ افنغماس الكظيفي 

 ".إىتماـ نحك مياـ عمؿ الفرد

مؿ الفمسفي كالتحميمي لتحديد الدلائؿ كالمدلكؿ بتمثيؿ أكيقصد بو أنو حالة مف الت : الإنغماس الذىني4-5

تى الإغماء حعياني كذىني مف أجؿ الإلياـ إذ يجرم حبس النفس بحدكد الخياؿ الذىني كالذكياف 

 1.كالغيبكبة، كلطالما كصؿ المستخدـ إلى الإغماء فيك في حالة مف الإنغماس الذىني متدبران كمتأملبن 

:  إستراتجيات تعزيز الإنغماس الوظيفي- 5

: ىناؾ إستراتجيات لتعزيز الإنغماس الكظيفي كذلؾ عف طريؽ

 تعتمد الدكافع الذاتية مف خلبؿ العمؿ نفسو، كبالتالي الإنغماس كالإستغراؽ، أساسان عمى :العمل نفسو- 1

الطريقة التي يتـ بيا تصميـ العمؿ أك الكظائؼ، كقد ميز لكلير ثلبث خصائص تعد مطمكبة في الكظائؼ 

 2 :إذا ما أرادت أف تككف حافزانجكىريان 

  تعميقات الأفراد يجب أف تتمقى ملبحظات ذكات مغزل حكؿ أدائيـ، كيفضؿ مف خلبؿ تقييـ أدائيـ كتحديد  

أك كخدمة،  كىذا يعني أنيـ يجب أف يعممكا بشكؿ مثالي في عممية إنتاج متكامؿ، كعممية.ىذه التعميقات

أك كجزء كبير منيا يمكف مشاىدتو بشكؿ كمي؛  

 يجب أف ينظر الأفراد إلى الكظيفة بإعتبارىا تتطمب منيـ إستخداـ القدرات التي يقيمكنيا ، إستخداـ القدرات 

. مف أجؿ أداء الكظيفة بفعالية

                                                             
 .12مرجع سابؽ، ص: مؤيد الساعدم كزينب شلبؿ عكار- 1
إستراتجيات تعزيز الإستغراق الوظيفي ودورىا في تحقيق الأداء العالي «: ىاشـ فكزم العبادم ككلاء جكدت الجاؼ- 2

 . 81-80،ص ص 2012، 9، العدد5، نقلب عف مجمة الإدارة  كالإقتصاد، العراؽ، المجمد »لمنظمات الأعمال
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يجب أف يشعر الأفراد أف لدييـ الفرصة لتحديد الأىداؼ الخاصة بيـ : (الإستقلالية ):التحكيم الذاتي- 2

 1 .كتحديد المسارات لتحقيؽ لتحقيؽ ىذه الأىداؼ

كذلؾ بتحسيف جكانب معينة مف بيئة العمؿ خصكصان الإتصالات، المكازنة بيف العمؿ : بيئة العمل- 3

 .كالحياة كظركؼ العمؿ

 مف خلبؿ تنفيذ برمجيات التعمـ التي تساعد عمى فيـ كيفية تكقعات عمؿ القادة كالميارات :القيادة- 4

كخاصة بالنسبة لممديريف المحتمميف أك )التي يحتاجكف لإستخداميا، كتشمؿ البرمجيات التدريب الرسمي 

كيزداد التأثير عند مزج أساليب متنكعة مف العمـ مثؿ إعادة  (المديريف في دكرىـ القيادم الأكؿ

.   العمـ،التدريب، كالتكجيو

 كينبغي أف يستند كضع إستراتجية تكفير فرص التطكير كالنمك إلى خمؽ ثقافة :فرص النمو الشخصي- 5

الأمر الذم يشجع التعمـ لأنو معترؼ بو مف الإدارة العميا كالمدراء التنفيذييف، كالمكظفييف عمكمان . التعمـ

 ثقافة التعمـ بأنيا (reynolds)ككصؼ . كعممية تنظمية أساسية يمتزمكف بيا كينيمككف منيا بإستمرار

كسيمة النمك التي مف شأنيا أف تشجع المكظفيف عمى الإلتزاـ بمجمكعة مف السمككيات التقديرية الإيجابية 

 2 :بما في ذلؾ التعمـ، كتحتكل عمى الخصائص التالية

 التخكيؿ كليس الإشراؼ، إدارة التعمـ الذاتي كليس الأمر، كبناء قدرات طكيمة الأجؿ كليست تصحيحات -

 بأنو يحدث عندما يسعى الأفراد (solman)كسيتـ تشجيع التعمـ المستقؿ، كيعتقد . عمى المدل القصير

. بنشاط لإكتساب المعارؼ كالميارات التي تعزز أىداؼ المنظمة

كينبغي ليذه الإستراتجية أف تشمؿ أيضا فرص التطكير الكظيفي، ككيؼ يمكف إعطاء الأفراد التكجيو 

كالدعـ كالتشجيع الذيف يحتاجكف إليو إذا ما أريد ليـ تحقيؽ إمكاناتيـ كتحقيؽ مستقبؿ ميني ناجح في 

كينبغي أف تدرج الإستراتجية الإجراءات اللبزمة كافة لتكفير العماؿ . المنظمة مع تناغـ مكاىبيـ كتطمعاتيـ
                                                             

 .13مرجع سابؽ ص  :محمد شفيؽ سعيد المصرم- 1
 . 84،مرجع سابؽ ص: ىاشـ فكزم العبادم ككلاء جكدت الجاؼ- 2
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ل مف المسؤكلية كالقدرة كبالكعكد بسمسمة مف النشاطات التعممية كالخبرات التي مف شانيا إعدادىـ لأم مست

. عمى الكصكؿ

مما يتيح إنشاء بيئة عمؿ تمنح الأفراد صكتا مف خلبؿ تشجعييـ عمى أف يقكلكا : فرص المساىمة- 6

كممتيـ، كتأكيد القيمة الأساسية في المنظمة التي يجب أف تككف الإدارة عمى إستعداد كفي جميع 

 1.المستكيات للئستماع كالإستجابة لأية مساىمات يقدميا الأفراد

: مستويات الإنغماس الوظيفي- 6

:  2تكجد ثلبثة مستكيات تؤثر في عممية الإنغماس الكظيفي كىي

 يمثؿ الإنغماس في الإقتراح تغيران طفيفان مقارنة مع التكجو نحك الرقابة، إذ يشجع :الإنغماس في الإقتراح- 1

الأفراد عمى تقديـ الأفكار اليادفة لتطكير الطريقة التي يؤدم بمكجبيا العمؿ، كما يكافؤف عمى ذلؾ، فإف 

 . الرقابة تبقى بيد الإدارة في القبكؿ أك عدـ قبكؿ تمؾ الأفكار

 يمثؿ الإنغماس في الكظيفة تغيران أكثر أىمية، حيث يستطيع الأفراد تطكير الميارات :الإنغماس الوظيفي- 2

ستعماليا، كما يمتمؾ الأفراد إستقلبلية كبيرة في عمميـ عمى التغذية العكسية عف العمؿ الذم يقكمكف بو  كا 

. كىنا يقتصر دكر المشرفيف عمى تركيز في العدـ بدلا مف التكجيو

 يحدث الإنغماس المرتفع عندما تمنح المنظمة الأفراد العامميف فييا إحساسان في :الإنغماس المرتفع -4

 .بالمشاركة في الأداء الإجمالي ليا

 :المتغيرات ببعض وعلاقتو الوظيفي الانغماس- 7

 كالرضا الكظيفي الانغماس مفيكمي بيف اقترف يحدث ما  كثيرا:الوظيفي والرضا الوظيفي الانغماس- 1

 الإيجابي العاطفي التكجو درجة إلى يشير الكظيفي فالرضا ختلبفات بينيماإ كجكد مف الرغـ عمى الكظيفي
                                                             

  .13مرجع سابؽ، ص  :محمد شفيؽ سعيد المصرم-1
،نقلب عف مجمة الأستاذ، جامعة  »الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بالثقو بالنفس لدى المرشدين التربوين«: أسيؿ صبار محمد- 2

 . 172-171، ص ص 2016، المجمد الثاني،217الأنبار كمية التربية لمعمكـ الإنسانية، بغداد، العدد 
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 مف مرتفع بمستكل يتمتع الذم الفرد، فالشخص لحاجات بمدل إشباع العمؿ عنيا يعبر كالتي العمؿ تجاه

 للبنغماس بالضركرة تؤدم بالضركرة ليست نحك الكظيفة، كلكنيا إيجابية مكاقؼ يحمؿ الكظيفي الرضا

 1 .الكظيفي

منفصمة، بؿ  متغيرات أنيما عمى كالانغماس لمرضا ينظر ألا يجب أنو عمى الحديثة الدراسات كتشير   

الأخرل، مثؿ  المتغيرات عمى التفاعؿ ذلؾ كتأثير بينيما، المحتممة التفاعلبت الإعتبار في الأخذ يجب

  .كلياتؤالمس كتحمؿ القرارات اتخاذ عمى كالقدرة الأداء كمستكل بالعمؿ الإلتزاـ

 لأف التنظيمي الالتزاـ يشابو ما حد إلى الكظيفي  الإنغماس:التنظيمي والإلتزام الوظيفي الانغماس- 2

 الفرد ىتماـإ يبحث الكظيفي نغماسإالا أف بينيما الإختلبؼ كلكف بعمميـ المكظفيف ىتماـإ في يبحثاف كمييما

ستعداد رغبة ىك التنظيمي الإلتزاـ لو، بينما بالنسبة الأخيرة أك الحالية بكظيفتو  مف كجزء لمبقاء المكظؼ كا 

 .ممتزـ غير كلكنو بشدة منغمسان  يككف أف الممكف لممكظؼ فمف لذا المستقبؿ، في المنظمة

 التنظيمي والإلتزام الوظيفي والرضا  الوظيفي)الإستغراق(الإنغماس  بين الفرق يوضح: (1) رقم جدول

الرضا الكظيفي الإستغراؽ الكظيفي الإلتزاـ التنظيمي 
المدل الذم تتكافؽ فيو أىداؼ 

كقيـ الفرد مع أىداؼ كقيـ 
المنظمة 

الدرجة التي يحدث عندىا اندماج 
بيف الفرد كالكظيفية التي يشغميا 

استجابة عاطفية مكجبة نحك 
الرضا )الجكانب المتنكعة لمكظيفية 

 (عف الأجر، الرضا عف المشرؼ
، رسالة مقدمة لنيؿ شيادة الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة التنظمية:  محمد شفيؽ سعيد المصرم-المصدر

 .18، ص2015الماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية الإقتصاد كالعمكـ الإدارية، جامعة الأزىر، غزة، 

 :الوظيفي والإندماج الوظيفي الإنغماس- 3

المبنية  الكظيفة كخصائص لمشخص الذىنية الصكرة بيف بالعلبقة الكظيفي الإنغماس مصطمح     يتعمؽ

 الأخرل الجية في عممو، بينما في متفاكتة بدرجات منغمسان  الشخص يككف أف يمكف العمؿ، لذا جاذبية عمى

                                                             
 . 18 -17  صمرجع سابؽ، ص: محمد شفيؽ سعيد المصرم - 1
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 أساس عمى المنظمة في أفضؿ بشكؿ التأثير في الحقيقية المكظؼ رغبة عمى يركز الكظيفي الاندماج

الكظيفي  الانغماس المنظمة، أداء في كسمككيان  كمعرفيان  عاطفيا يستثمر لكي تدفعو التي التنظيمية الخصائص

قيمو  تطابؽ بسبب عالية بدرجة منغمسان  يككف المكظؼ نظرية ناحية كمف الكظيفي، الاندماج مخرجات ىك

بيف  العلبقة يتكسط الكظيفي الانغماس كأف المنظمة، أىداؼ مع الذاتية كأىدافو الشركة قيـ مع الخاصة

 1.الكظيفي المنظمة كالاندماج التنظيمي الالتزاـ

: أىم الإتجاىات النظرية المفسرة لمسمطة والإنغماس الوظيفي- ثالثاً 

: النظريات المفسرة لمسمطة-أولا

 في ىذا الجزء سكؼ نتناكؿ بالدراسة الأعماؿ الرئسية لمعمماء الكلبسيؾ، كنجد : المدرسة الكلاسكية-1

" الكلبسكية " الكثير مف العمماء أكضحكا الإختلبفات بيف الأعماؿ التي قدميا ىؤلاء كأحيانا يستخدـ إصطلبح

فبينما ينظر إلى فريدريؾ تيمكر عمى أساس أنو مؤسس الإدارة العممية، كيعتبر ". ىنرم فايكؿ"ليصؼ أعماؿ 

عالـ الإجتماع الألماني مؤسس البيركقراطية كيتمتع بخمفية عممية لا تتشابو مع كلب مف ىنرم -ماكس فيبر

فايكؿ كفرديريؾ تايمكر، كىدفت المدرسة الكلبسكية إلى السيطرة عمى العماؿ كخضكعيـ لمتعميمات الصادرة 

:  كمف أىـ النظريات التي تطرقت ليا ىذه المدرسة ىي. عف الرؤكساء

  . نظرية التقسيـ الإدارم، نظرية الإدارة العممية،النظرية البيركقراطية- 

 ماكس فيبر عالـ الإجتماع الألماني ىك أكؿ مف إعترؼ بكصكؿ عصر : نظرية البيروقراطية1-1

التنظيمات، كلقد إرتبط إسمو بالتنظيـ البيركقراطي، حيث لـ يضع تعريفا محددا لمبيركقراطية، كيعرفيا 

بالسمطة البيركقراطية أم سيطرة الإدارة كالتي تؤلؼ مجاؿ الإدارة كالخدمات العامة، كتشمؿ الأعماؿ الأىمية، 

                                                             
 .18 صنفس المرجع،- 1
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 كعرفيا 1.فالبيركقراطية ىي السمطة التي تشكؿ أسس الإدارة الصناعية أك التجارية. كالتجارية كالصناعية

كراىات حيث  أيضا بأنيا سمطة أك حكـ المكتب، حيث إعتبر أف السمطة ىي في آف كاحد معان قكة كعنؼ كا 

تدؿ ىذه القكة عمى سيطرة مف جية أك ىيمنة تمارسيا مجمكعة معينة أك قكة إجتماعية سكاء كانت طبؽ 

طاعة مجمكعة معينة مف الناس أكامر محددة تصكر " أنيا ويشير ماكس فيبر لمسمطة 2.أكبنية إجتماعية

 3".عف محكر محدد

كقد ميز ماكس فبير ثلبثة أنكاع لمسمطة حيث تتمثؿ في السمطة القانكنية، كالسمطة التقميدية، كالسمطة  

 4 :الكارزمية كفيمايمي سكؼ نتطرؽ إلى أىـ ما تضمنتو ىذه التصنيفات مف الأنكاع

بنمكذج " كىذا ىك النمط الأكثر أىمية في تفكير ماكس فيبر حيث نجده مرتبط :السمطة القانونية- أ

 مف إرتباط السمطة بتحقيؽ أىداؼ كغايات حيث يعمؿ كؿ جزء Rational، كتأتي صفة الرشد "البيركقراطية

في التنظيـ كفؽ نظاـ محدد كآليات كاضحة ككأنو زر في آلة كبيرة، كتأتي صفة القانكنية في ىذا التصنيؼ 

. لأنكاع السمطة  نتيجة سيادة الإجراءات كالقكاعد كالسياسات التي تمتزـ بيا كؿ الأفراد في التنظيـ

 في ىذا النمط  السكابؽ التاريخية كالأمر الكاقع ىك أساس السمطة، حيث يتقبؿ الأفراد :السمطة التقميدية- ب

السمطة في الحدكد التي إعتادكا عمى التعامؿ معيا بما يتكافؽ مع العرؼ كالعادات كالتقاليد السائدة في 

مجتمعيـ، كالقادة في النمط التقميدم يتمتعكف بسمطات نابعة مف المراكز الإجتماعية التي تقرىا الأعراؼ 

 .كالتقاليد

ترتكز عمى النعمة الشخصية كالإستثنائية لفرد " كيعرفيا ماكس فيبر بإعتبارىا :السمطة الكارزمية- ج

 ، كتتميز بإخلبص الرعايا الشخصي كميان لقضية إنساف، كبثقتيـ بإعتباره يتصؼ بصفات خارقة"كاريزمي

                                                             
، 206، العدد 1، نقلب عف مجمة الأستاذ، جامعة بغداد، المجمد»السمطة عند ماكس فيبر « :حناف عمي عكاضة- 1

 .269، ص 2013بغداد،
 . 763، ص1، ط2003، دار محمد عمي لمنشر، تكنس، معجم المركسية النقدي: جيرار بف سكساف كجكرج لابيكا- 2
 . 74، ص 1، ط2001، مصر العربية لمنشر كالتكزيع، القاىرة، إتجاىات نظرية معاصرة في عمم الإجتماع: شحاتة صياـ- 3
 .  63، ص2004، دار غريب لمطباعة كالنشر كالتكزيع، القاىرة،إدارة السموك التنظيمي: عمي السممي- 4



                                             اس طة    وغعضو  اوظيبن                             ون ابلض  اثض
 

 

63 

الخصكصيات النمكذجية التي تصنع القائد، كلا يكمف ىذا الشكؿ مف أشكاؿ السمطة في الصفات بك

نما في العلبقة التي تكجد بيف ىذا الفرد مع أفراد آخريف يتشارككف بالتشبو  الإستثنائية لإنساف ما فقط، كا 

بإنساف عظيـ أم قائد، سكاء كانت ىذه الصفات حقيقة أـ كىمية، تؤثر في جميع أعضاء المجتمع، كىناؾ 

 1.عكامؿ إجتماعية كثقافية تساىـ  في إنعاش الرغبة في تسميـ الذات لزعيـ مميـ مف ىذا النمط 

حدد فيبر خصائص كاجب تكافرىا في التنظيـ كالذل إعتبره النمكذج : خصائص النموذج البيروقراطي

 2:المثالي، حيث نجدىا تتمخص فيمايمي

  بنياف تنظيمي يتطمب الطاعة مف جانب كؿ أعضائو، أم تنظيـ الكظائؼ عمى شكؿ سمـ ىرمي

لمسمطة مما ينتج عف ذلؾ تسمسؿ الأكامر؛ 

 كجكد نظاـ رسمي لمقكاعد بحكـ الأفعاؿ كالقرارات كيحقؽ إستمرار العمؿ؛  

  تحديد كاضح لمكاجبات؛ تقسيـ العمؿ كالتخصص كىذا ما يجعؿ السمطة كالمسؤكلية كاضحتيف لكؿ فرد

 في المؤسسة؛

  كما أف تكلى الكظائؼ لا يقكـ . (الكظيفة)ليس لكؿ عضك في التنظيـ الحؽ في تممؾ المنصب الرسمي

 عمى نظاـ كراثي أك إنتخابي؛

  فصؿ الممكية عف الإدارة كبالتالي فلببد مف الفصؿ التاـ بيف ممتمكات التنظيـ كالممتمكات الشخصية

لشاغؿ الكظيفة 

  بناء رئاسي لمسمطة متدرج يجعؿ كؿ مكظؼ مسئكؿ عف المرؤزسيف التابعيف لو، كتتحد نطاؽ سمطة

الرئيس كفقا لقكاعد محددة ككاضحة تماما؛  

 علبقات رسمية تحكـ علبقات العامميف ببعضيـ البعض أك مع عملبء التنظيـ في نطاؽ العمؿ؛  

                                                             
 .  47، ص1، ط1998، المؤسسة الجامعية لمدراسات كالنشر كالتكزيع، لبناف،عمم الإجتماع السياسي: محمد عرب صاصيلب- 1
، الشركة الكطنية لنشر كالتكزيع، القاىرة (إدارة الموارد البشرية)دراسات في الإتجاىات الحديثة في الإدارة : مصطفى كامؿ- 2
   29-28، ص ص 1994،
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  يتـ التعيف بناء عمى الميارات كالخبرات الفنية كالتعميـ الرسمي أكثر مف إعتماده عمى الإرتباطات 

 1.كفي الشكؿ التالي سنكضخ ىرـ التنظيـ البيركقراطي عند ماكس فيبر. السياسية أك الأسرية

خصائص النموذج البيروقراطي : (8)شكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 

، الشركة الكطنية (إدارة الموارد البشرية)دراسات في الإتجاىات الحديثة في الإدارة :  مصطفى كامؿ مصطفى كامؿ-المصدر

. 30ص  ،1994لنشر كالتكزيع، القاىرة ،

الأب الحقيقي كالقكة الدافعة بإتجاه خركة الإدارة العممية، حيث " فردريؾ تايمكلر"  يعد: الإدارة العممية1-2

، في تطكير الفكر الإدارم عمى صعيد CookكGant كGilberth كFrank  كLillianساىـ كزملبئو 

 حيث كضع الأطر الفمسفية كالتنظمية مف خلبؿ إعتماده عمى الأساليب المستخدمة في التنظيـ 2.العالـ

 كالرقابة

معتمدان عمى الكقت كالحركة، كقد ساىـ في تفعيؿ الظركؼ المادية كالتنظمية لتييئة العامؿ عمى القياـ بعممو 

 3:بأعمى كفاءة كأقؿ تكمفة مادية، كقد ركزت إسياماتو عمى مجمكعة مف الإفتراضات النظرية تتمثؿ في

                                                             
 .30مرجع سابؽ، ص:  مصطفى كامؿ-1
 .24، ص2، ط2005، دار كائؿ لمنشر،عماف،(مدخل إستراتيجي)إدارة الموارد البشرية،: خالد عبد الرحيـ مطر الييتي- 2
 . 58، ص 1، ط2008، دار إثراء لنشر كالتكزيع، عماف،مبادئ إدارة الأعمال: خظير كاظـ حمكد كمكسى سلبمة المكزم- 3
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  النظر لمعامؿ بما أنو يشمؿ الآلة الإنتاجية، يستجيب لرغبات السمطة التي تشرؼ عميو كيقبؿ التكجيو 

 للؤعماؿ المطمكب تنفيذىا منو، بصيغتو الفردية بعيدان عف الجماعة التي يعمؿ معيا؛ 

 التركيز عمى مبدأ تقسيـ العمؿ Devision of wordأك التخصص  Specialization بيف العامميف لزيادة

 ميارتيـ كخبرتيـ ككفائتيـ في الأداء؛

 إعطاء نطاؽ الإشراؼ أىمية خاصة Snap of control ،أىمية خاصة لتحقيؽ الأىداؼ العامة لمنظمة 

كذلؾ مف خلبؿ تحديد عدد المرؤكسيف الذيف يشرؼ عمييـ الرئيس  بغية تحقيؽ الكفاءة كالفعالية في 

 الإنجاز المستيدؼ؛

  إعتبار العامؿ عنصران أساسيان لتحفيز العامميف عمى الأداء، كذلؾ مف خلبؿ إعطائيـ أجكران مادية 

تتضاعؽ تدريجيا بالإنجاز الإنتاجي الذم يتطمب تكفير جيكد عالية في الأداء ككمما ضاعؼ 

 العاممجيكده للئنجاز كمما حصؿ عمى أجر أكبر؛

  إف العامؿ رجؿ إقتصادم كيمارس عممو برشد كعقلبنية كيتفاعؿ مع المنظمة الإقتصادية التي يعمؿ فييا 

كفقان ليذا المنطمؽ كأف الفكر المادم كالنكازع الإقتصادية تنبثؽ مف رؤيتو الرشيدة كسمككو العقلبني في 

 الأداء؛ 

   إعتماد الأسمكب العممي لقياس الأداء عف طريقة دراسة الكقت كالحركةMotion and time study 

عتماده عمى الأسس المكضكعية في تقييـ  كذلؾ لغرض إستبعاد الحركات غير الضركرية في الأداء كا 

 الأداء المراد إنجازه؛ 

إف المرتكزات الفكرية كالفمسفية شكمت الإفتراضات المكضكعية التي إعتمدىا تايمكر في التعامؿ مع 

 1.العاممييف منطمقان فييا مف الفكر المثالي الذم جسدت معالمو حركة الإدارة العممية آنذاؾ

  التركيز عمى الييكؿ التنظيمي في ضماف تكزيع المياـ كالمسؤكليات بيف العامميف؛  

                                                             
 .  59مرجع سابؽ، ص: خظير كاظـ حمكد كمكسى سلبمة المكزم- 1
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 1. تكحيد الكظائؼ التنظمية كمنع الإزدكاجية في الأداء أك العمؿ 

  2:أما المنيج الذم كضعو تايمكر لتنفيذ طريقتو في العمؿ تقكـ عمى

  ختيار أفضؿ الأدكات لتأدية  مراقبة مختمؼ العماؿ الذيف يقكمكف بنفس العمؿ، كلكف بطرؽ مختمفة، كا 

 العمؿ؛

  إعطاء التعميمات عف العمؿ المطمكب لكؿ عامؿ كطريقة تأديتو كالتاكد مف فيمو ليذه التعميمات؛  

 تييئة مختمؼ الأدكات كالمكاد اللبزمة لمعمؿ حتى لا يُظطر إلى التنقؿ فيضع الجيد كالكقت . 

في تحميؿ طبيعة عمؿ المستكيات الإدارية " ىنرم فايكؿ"برزت أعماؿ :  نظرية التقسيم الإداري1-3

نتاجيتيـ كذلؾ مف الإستفادة  المختمفة داخؿ المنظمة كفيميا بعيدان عف الإىتماـ المتركز عمى العامميف كا 

  إذ أصبح مؤسسان لمدرسة المبادئ. بخبرتو ككنو مديران عامان في إحدل شركات التعديف

الإدارة العمكمية " ، في كتابو المشيكر« 3Adminastative»  princinmles schoolالإدارية

 حدد خمسة كاجبات لممدير تشبو الكظائؼ :، كتجسمت مساىمتو في مايمي"1916كالصناعية عاـ 

  4 :الإدارية التي تطبؽ في كاقتنا الحالي كىي

.  لإكماؿ خطط العمؿ التي ترتبط بالمستقبؿ:« Fore sight» (التنبؤ بالمستقبل)الإستشراف - 

.  لتكفير مختمؼ المكارد لتنفيذ الخطط: « Organizing»التنظيم- 

ختيار كتقييـ العامميف لتقديـ أفضؿ نتائج الأعماؿ:« Command »الأمر-  .  لقيادة كا 

 لتحقيؽ التكلفؽ بيف الجيكد كالأفكار المختفمة، كالتأكد مف تكزيع :« Coordination» التنسيق- 

. المعمكمات كحؿ المشاكؿ

                                                             
 .61ص  :نفس المرجع- 1
 .  33،ص1984، الدار العربية لمكتاب، مصر، عمم الإجتماع في ميدان العمل الصناعي: محمكد عبد المكلي-2
 .59، ص2008، دار اليازكرم العممية لنشر كالتكزيع، الأردف، الإدارة: صلبح عبد الباقي النعيمي- 3
 . 61-60ص ص  نفس المرجع،:  صلبح عبد الباقي النعيمي -4
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 لمتابعة حدكث الأشياء بما يتناسب مع الخطط المكضكعة، كالتاكد مف سير :« Control» الرقابة- 

. العمؿ بطرؽ صحيحة

:  حيث حدد ستة نشاطات في المشاريع الصناعية تمثمت في

.  تخص مجاؿ الإنتاج كالتصنيع:تقنية- نشاطات فنية- 

.  تخص مجالات البيع كالشراء كالتبادؿ:نشاطات تجارية- 

.  البحث عف مصادر الأمكاؿ كالإستخداـ الأمثؿ لرأس الماؿ:نشاطات مالية- 

.  لحماية الممتمكات كالأشخاص:نشاطات الأمان- 

.   تخص مجاؿ الحسابات كالأمكاؿ كالإحصاء:نشاطات محاسبية- 

 كالإشراؼ كالتنظيـ كالقيادة كالتنسيؽ كالرقابة كتعتبر ىذه النشاطات كظائؼ المدير :نشاطات إدارية- 

.  داخؿ المؤسسة

أما بالنسبة السمطة عند فايكؿ فيي تنساب مف أعمى المستكيات الإدارية إلى أسفميا كيمكف ربط الإدارة 

 1.العميا بالعامميف المتكجديف في الإدارة الدنيا

 مبدأن إداريان لتكضيح طبيعة العلبقات التي ينبغي أف تعتمدىا المستكيات الإدارية 14بتكر فايكؿ إك

كىذه المبادئ لازالت تشكؿ الدعامة الرئسية في العمؿ الإدارم في . المختمفة كالعماؿ عند القياـ بالعمؿ

    2.الكقت الحاضر

 

 

 

 
                                                             

 . 34، ص 2004، دار الجامعية الجديدة، الإسكندرية، السموك التنظيمي: محمد سعيد أنكر سمطاف- 1
 . 62-61مرجع سابؽ، ص ص : صلبح عبد القادر النعيمي- 2
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المبادئ الإدارية وفق منظور فايول : (2)جدول رقم 

 المبادئ إيضاحات بشأنيا
تقسيـ العمؿ كالكاجبات كفقا لمتخصص 

كالمكقع الكظيفي تحقيقا لمكفاءة في 
 .الإنجاز

تقسيـ العمؿ 
Division of work 

السمطة المستمدة مف المكقع الرسمي 
ضركرية لتسييؿ ميمة المدير كىي 
مرتبطة بالمسؤكلية عف انجاز العمؿ 

. بالشكؿ المطمكب

السمطة كالمسؤكلية 

Authority & Responsibility 

احتراـ الاتفاقات كالنظـ كعدـ الإخلبؿ 
بالأكامر، مما يتطمب كجكد مشرفيف 

 .جيديف لمتابعة الأداء

 (النظاـ)الانضباط 

Discpline 

المدير )استلبـ الأكامر مف رئيس كاحد 
 .(أك المشرؼ المباشر

كحدة إصدار الأكامر 

Unity of command 

تشكيؿ كحدة تنظيمية لكؿ مجمكعة 
، يكجييا كيدير أنشطة ذات ىدؼ
  .شؤكنيا مدير كاحد

كحدة التكجيو 

Unity of direction 

تستند إلى خضكع المصمحة الفردية 
. لممصمحة العامة

المنافع العامة 

General Interest 

كتسمى سمسمة المراجع، حيث لا يجكز 
مراجعة الأعماؿ بدكف مكافقة الرئيس 

 .(المشرؼ المباشر)

 (تدرج الصلبحيات)سمسمة المشرفيف 

Scalar chain 



                                             اس طة    وغعضو  اوظيبن                             ون ابلض  اثض
 

 

69 

للؤجيزة )كتشمؿ الترتيب المادم 
لتنظيـ )كالترتيب الاجتماعي  (كالمعدات
 .(العلبقات

 (الترتيب)الأكامر 
Order 

تشير إلى نطاؽ تمركز السمطة لدل 
 .متخذ القرار

المركزية 
Centralization 

تخص المكافئات كآليات منحيا للؤفراد 
بحيث يتحقؽ الرضا عف  (العامميف)

 .العمؿ لدييـ

المكافأة كالتعكيضات 
Remuneration 

تخص الإنجاز كتشجيع المبادأة كالإبداع 
 .في العمؿ

 (الأقداـ)المبدأة 
Intiative 

تركز عمى تكحيد الجيكد كالعمؿ 
. لى فرؽ العمؿعالجماعي كالحاجة 

خصكصية العمؿ الجماعي  
Esprit de Grops 

. العدؿ كالمساكاة في المعاممة الأفراد
المساكاة في المعاممة 

Equity 
كفي )الاستقرار كالاستمرارية في العمؿ 

 .(المكقع الكظيفي
الاستقرار في العمؿ 

Stability of tcunure 
 .63-62، ص 2008، دار اليازكرم العممية لنشر كالتكزيع، الأردف، الإدارة:  صلبح عبد الباقي النعيمي-المصدر

، كقد ركزت إىتماميا المدرسة الكلبسكية جاءت المدرسة السمككية كرد فعؿ عمى :المدرسة السموكية- 2

عمى دراسة كتحميؿ السمكؾ الإنساني كسمكؾ الجماعات داخؿ المنظمة، كمف أىـ النظريات التي تطرقت 

 نظرية ، مدرسة العلاقات الإنسانية، نظرية قبول السمطة لشستر برنارد: -إلييا المدرسة السمككية

 .المشاركة والتعاون

 تعتبر كتابات شستر برنارد مف أىـ الكتابات كأػكثرىا تأثيران في : نظرية قبول السمطة لشستر برنارد2-1

( The function of executiveكظائؼ المدير )ميداف الإدارة، كذلؾ مف خلبؿ أفكاره في كتابو الشيير

ىتـ برنارد كثيران بالقيادة . 1938الذم نشر عاـ  كقد تأثرت أفكار برنارد بحد كبير بأبحاث عمماء الإجتماع، كا 
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كيعكد  1.كالسمطة كالإتصاؿ كعممية إتخاذ القرار، مع التنبيو إلى ضركرة البحث عف العكامؿ الإستراتجية

الفضؿ لبرنارد في التأػكيد عمى ضركرة النظر لمتنظيـ عمى أنو كياف تعاكني لا يعتمد فقط عمى السمطة 

الرسمية الممنكحة لرئيس في إصدار الأكامر، كلا عمى التيديد بتكقيع العقكبات كقد اكد اف السمطة الحقيقة لا 

 كمف 2.تعتمد عمى حؽ الرئيس في إعطاء الأكامر، بؿ في مدل قبكؿ المرؤكسيف لقيادتو كالتعاكف معو

الأفكار اليامة التي جاء بيا برنارد ىي قبكؿ السمطة، حيث أكد بأف العامؿ حر في رفض أك قبكؿ أكامر 

قترح أف تسييؿ الإتصالات كتحفيز  كتكجييات الإدارة، كأشار إلى التنظيمات الغير رسمية في المؤسسة كا 

  3.العماؿ لبذؿ أقصى جيد، تعتبر مف أىـ الأدكار الرئسية لممدير

حدد برنارد السمطة بإعتبارىا تشير إلى طبيعة الإتصاؿ في التنظيـ، كالتي يفضميا كيقبميا عضك التنظيـ 

 4:عمى أنيا تحكـ كؿ سمكؾ يسيـ بو، كمف ثـ فإف السمطة عنده تنطكم إلى جانبيف

. يعبر عف قبكؿ الإتصاؿ بإعتباره ذم سمطة: جانب ذاتي أو شخصي- 1

 عمى أنو لا يمكف اف ،كيشير إلى طابع الإتصاؿ الذم بفضمو تككف السمطة مقبكلة: جانب موضوعي- 2

: يقبؿ الشخص الإتصاؿ بإعتباره ذا سمطة إلا إذا تحققت أربعة شركط في الكقت ذاتو ىي

إذا أمكف ليذا الشخص فيـ الإتصاؿ؛  - 1

ك إعتقد أف قراره لا يختمؼ مع ىدؼ التنظيـ، كفي كقت إصدار ىذا القرار؛  - 2

ذا أمكف لو التكفيؽ بيف ىدؼ التنظيـ كمصمحتو الشخصية؛ - 3 كا 

.  ككاف قادرا عمى أف يستجيب كيذعف ليذا اليدؼ عقميا كفيزيقيا- 4

                                                             
 .49، ص2008،دار اليازكرم العممية لمنشر كالتكزيع، عماف، مبادئ الإدارة: بشير العلبؽ- 1
 .85، ص 3، ط2008، دار كائؿ لنشر كالتكزيع، عماف، نظرية المنظمة والتنظيم: محمد قاسـ القريكتي- 2
 .135، ص 1997، دار زىراف لنشر كالتكزيع، عماف،عمم إجتماع التنظيم: حسف عبد الحميد أحمد رشكاف- 3
، مركز الإسكندرية لمكتاب، (دراسة في عمم الإجتماع السياسي )في القوة والسمطة والنفوذ: حسيف عبد الحميد أحمد رشكاف- 4

 .61، ص2009الإسكندرية، 
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كلا تعتمد السمطة عمى مجرد القكة المادية لإخضاع الأفراد، بؿ تستند إلى الفكرة عف القيـ التي يتعيف تكفرىا 

للؤفراد، كعف شركط الصلبحية لمنيكض بمياـ السمطة، كفي بعض الأحياف إلى مكاىب ىؤلاء كقدراتيـ 

 كأدخؿ دكر التنظيـ الغير رسمي في نظرية 1.الذاتية عمى حؿ قضايا الإدارة كدفعو نحك مثمو الأعمى

قترح أف أدكار المدير الرئسية ىي تسييؿ الإتصالات كتحفيز الأفراد لبذؿ أقصى جيد ممكف  2.المنطمة، كا 

 الذي يعتبر من عمماء إلتون مايوتعكد ىذه النظرية إلى العالـ الإسترالي :  مدرسة العلاقات الإنسانية2-2

 تطمب منيـ إجراء دراسة شاممة عمى تأثير ، في جامعة ىارفارد الأمركية وزملاؤهالنفس والإقتصاد السياسي

 ككاف ليـ تأملبت كأفكار عمقية عف العلبقات الإنسانية كبعد ذلؾ أجرك 3الظركؼ المادية عمى الإنتاجية،

تجارب حيث أكضحت تجاربيـ اف الفرد العامؿ ليس أداة بسيطة كلكنو في الحقيقة شخصية معقدة تتفاعؿ 

 عمى أىمية الإشتراؾ مايوفي مكاقؼ الجماعة التي كاف مف الصعب التعامؿ معيا كسكء فيميا، كقد برىف 

كقدـ . أضاؼ  باف المشكمة الإنسانية تتطمب بيانات كأدكات إنسانية لحمياروثمزيجر في العمؿ، أما زميمو 

مايك بحكث عدة أىميا البحث الذم أجراه في ىاكثكرف كىي المحكر الأساسي ليذه المدرسة، حيث يمكف 

القكؿ أف تجارب ىاكثكرف قدمت لمفكر الإدارم مدرسة جديدة تؤمف بأىمية تحسيف العلبقة التي تربط بيف 

الرئيس كالمرؤكس، كيمكف إيجاز أىـ النتائج العامة التي تكصمت إلييا مدرسة العلبقات الإنسانية حيث تتمثؿ 

: في 

  تمعب جماعات العمؿ الغير رسمية تاثيران قكيان في تحديد إنتاجية المنظمة الداخمية؛ 

  تمعب كؿ مف العكامي المادية كالمعنكية تاثيران قكيان في تحديد درجة رضا أك عدـ رضا العامؿ عف عممو؛  

                                                             
 . 62 مرجع سابؽ، ص في القوة والسمطة والنفوذ،:حسيف عبد الحميد أحمد رشكاف- 1
 . 27، ص2، ط2010،دار الحامد لمنشر كالتكزيع، عماف،إدارة المنظمات منظور كمي: حسيف حريـ- 2
، 2، ط2011، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع كالصناعة،عماف،عمم الإجتماع الصناعي والتنظيم: محمد محمكد الجكىرم- 3
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  كجكد أنماط متباينة لمقيادة كالإشراؼ كمف أكثر الأنماط فعالية ىنا ىك النمط الذم يعتمد عمى مشاركة 

 العامميف في إتخاذ القرار؛ 

  العلبقات الإجتماعية التي تنشأ  بيف العامميف في العمؿ تمعب دكران ميمان في تحديد سمكؾ العامؿ داخؿ

 المنظمة؛ 

  مشاركة العماؿ في الإدارة أم الإدارة الديمقراطية ىي الأسمكب المثالي لتحقيؽ الأىداؼ المرجكة 

  1.لممنظمة

 عف إرتفاع معدؿ الإنتاج بزيادة فترات الراحة كمعدؿ تكرارىا، كأدت نتائج تمؾ  الياكثكرفكقد كشفت تجارب

.  التجارب إلى التكصؿ لإستخلبص مفاده أف العكامؿ المادية كالإجتماعية تقؿ أىميتيا أماـ العكامؿ النفسية

:  كقد تـ إستخراج بعض الإستنتاجات مف ىذه الدراسة، أىميا

 الإشراؼ الجيد يخمؽ الثقة بيف العماؿ في المستكيات الإدارية العميا كالدنيا؛ 

 يجب عمى الإدارة أف تنظر للئنساف عمى أنو إجتماعي بطبعو؛  

  يجب مشاركة العامميف عند مناقشة مشاكميا؛ 

  العكامؿ النفسية تأثر عمى سمكؾ الأفراد أكثر مف العكامؿ المادية؛ 

 2؛في  ظؿ ظركؼ كاحدة يشكؿ الأفراد العاممكف جماعات غير رسمية فيما بينيـ  

  نتاجية العماؿ، فكمما كانت  (الإشراؼ كالقيادة )ىناؾ علبقة إيجابية بيف أسمكب الرقابة الديمكقراطي كا 

  3.القيادة ناجحة التي تسمح بالمشاركة كالمبادرة كخمؽ منتخ طبيعي لمعمؿ كبالتالي زيادة إنتاجية المؤسسة

حاكلت مارم باركر فيكلت مف خلبؿ دراستيا لأفكار ركاد المدرسة :  نظرية المشاركة والتعاون2-3

الكلبسكية كالمدرسة السمككية كحاكلت التكفيؽ بيف الإتجاىيف، كعبرت عف إعتقادىا باف إستخداـ الأساليب 

                                                             
 .78-77مرجع سابؽ، ص ص: بشير العلبؽ- 1
 . 143، ص5، ط2005، دار منشأة المعارؼ، الإسكندرية،لإدارةا: طارؽ طو- 2
 . 44، ص 1ط ،2009،المكتبة الكطنية،عماف،مفاىيم جديدة في عمم الإدارة:ختاـ عبد الرحيـ السحيمات-3
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كركزت مارم عمى الجماعة اكثر مف تركيزىا عمى 1دارة لا يكفي لزيادة إنتاجية الأفراد،لإالعممية المجردة في ا

كالمفيكـ . الفرد، حيث إىتمت في كتاباتيا عمى المشاركة كالتعاكف كالإتصاؿ كالتنسيؽ كالمشاركة في السمطة

كنجدىا . الأخير مشاركة الأفراد بالسمطة يعتبر خركجان كاضحان عف المبادئ الأساسية لممدرسة الكلبسكية

سيف يسيـ في نجاح كإىتمت أيضان بكيفية تككيف الجماعات  بيف ككيفية عمميا، ككيؼ أف مشاركة المرؤ

 كتعتقد أف الفرد لا يجد نفسو إلا مف خلبؿ المجمكعة، كأف التكامؿ بيف الأفراد ىك حؿ لكافة 2.المنطمة

كلتحقيؽ ذلؾ لابد عمى الإدارة العميا في المنظمة أف تعيد النظر في مفيكـ السمطة كالقكة، كأف تككف  المشاكؿ

 3.السمطة في صؼ العامميف كليس عمييـ

 ىناؾ الكثير مف النظريات الحديثة التي ظيرت في الفترة الأخيرة، كمف خلبؿ ىذا :المدرسة الحديثة- 3

 :  سنحاكؿ التطرؽ إلى أىـ النظريات التي تطرقت إلى السمطة كمف ىذه النظريات

يعتبر تالككت بارسكنز مف الركاد الأكائؿ لمنظرية البنائية الكظفية، كمف  :نظرية النسق الإجتماعي- 1

الكاضح أف نسؽ الفعؿ الإجتماعي لا يتحقؽ إلا إذا تـ إخضاع أحد أقطاب ىذه الإزدكاجية للؤخر، كيميؿ 

بارسكنز إلى إخضاع علبقات القكة لمنظاـ الإجتماعي الذم يعمؿ بإستمرار عمى ظبطيا كتحديدىا بمكجب 

المعايير كالقيـ المشتركة، كرغـ ذلؾ فإف تفاضؿ السمطة كالقكة أك مشكمة علبقات السمطة كما يطمؽ عمييا 

ذا ما غابت المعايير كالقيـ كالإتفاقات المشتركة ؼ ف ىذه العلبقات إبارسكنز، تبؽ حاضرة في أنساؽ الفعؿ كا 

 4.سكؼ تطفك عمى السطح كىذا ما يقكدنا إلى الصراع

كنجد أف بارسكنز قد فرؽ بيف مفيكـ القكة كالسمطة، فالسمطة عنده تعني ذلؾ الجانب المرتبط بمكانة ما في 
نسؽ التنظيـ الإجتماعي، كبالتحديد في صكرتو الجمعية، حيث تككف لمفرد مكانة تمكنو شرعيان مف إتخاذ 

نما تمتزـ بيا كؿ الجماعة ككذلؾ الكحدات المككنة ليا أما القكة فيي قدرة . القرارات التي لا تمزمو ىك كحده، كا 

                                                             
 .  61، ص4، ط2009، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع كالطباعة، عماف ، أساسيات عمم الإدارة: عمي عباس- 1
 .  76، ص1، ط2011، دار المسيرة لمنشر كالتكزيع ، عماف، إدارة الأعمال وفق منظور معاصر: أنس عبد الباسط عباس- 2
 .  39، ص1، ط2005، دار الحامد لمنشر كالتكزيع، عماف، تطور الفكر والأساليب في الإدارة: صبحي جبر العتيبي- 3
 .  113، ص 1، ط2007، دار مجدلاكم، عماف، النظرية المعاصرة في عمم الإجتماع: محمد عبد الكريـ الحكراني- 4



                                             اس طة    وغعضو  اوظيبن                             ون ابلض  اثض
 

 

74 

عامة ىدفيا ضماف أداء الكاحدات المككنة لنسؽ معيف ذك تنظيـ جمعي لمكاجبات المنكطة ليا، كمف خلبؿ 
  .ىذه الأىداؼ تكتسب الكاجبات الشرعية

:  كتتضح سيادة النسؽ عند بارسكنز مف خلبؿ تصريحو الآتي
  إف إحكاـ أنساؽ الفعؿ إلى حد كبير، لا يككف دكف أنساؽ رمزية ثابتة نسبيان، إنو النسؽ الرمزم

 المشترؾ الذم يكظؼ في التفاعؿ، كالذم يطمؽ عميو كصؼ التقميد الثقافي؛ 
 1. إف أصحاب المناصب العميا غالبن ما ينجذبكف إلى المنظكر الكظيفي في خطاباتيـ 

 السمطة والقوة عند تالكوت بارسونز: (09)الشكل رقم 
 

.  117 ص ،1، ط2007عماف،،النظرية المعاصرة في عمـ الإجتماع، دار مجدلاكم : محمد عبد الكريـ الحكراني- المصدر

                                                             
، دار مجدلاكم لمنشر النظرية المعاصرة في عمم الإجتماع: ت محمد عبد الكريـ الحركاني :رث كالاس كألسكف ككلؼ - 1

 .  65، ص 1،ط2010كالتكزيع، عماف، 

 

0

20

40

60

80

100

1er 

trim.

2e 

trim.

3e 

trim.

4e 

trim.

Est

Ouest

Nord

 

+ 

إختزال الشرعية 

 إختزال الثقة رفض القوة القائمة

 مؤسسة معيارية قيمية

إمكانية التحول إلى قوة قسرية 
 (انكماش القوة)

القوة 

 (السمطة)

عدم 
تحقيق 
الأىداف 

الجمعية 

الطارئة 

ومؤقتة 
نادرة 
 الحدوث

 الشرعية

 زيادة القبول زيادة الثقة

 زيادة الاستقرار ضمان

 فقدان الاستقرار فقدان الضمان

 (تحقيق الأىداف الجمعية)



                                             اس طة    وغعضو  اوظيبن                             ون ابلض  اثض
 

 

75 

في بداية الستينات ميشال كروزيو  إف التحميؿ الإستراتيجي الذم قدمو : نموذج التحميل الإستراتيجي3-2

ينتمي إلى التيار السكسيكلكجي، كذلؾ مف أجؿ دراسة التنظيمات كتجاكز النظريات التي كانت تمح عمى 

ستراتيجي . ضركرة الإىتماـ بالعكامؿ التكنكلكجية كالنفسية كالعقلبنية كيذكر كركزيو أف الفاعؿ ىك إجتماعي كا 

كبفترض . حيث كؿ كاحد يعتمد عمى رىاناتو الخاصة كيممؾ نسبة مف السمطة مف أجؿ الكصكؿ إلى أىدافو

أف التنظيـ أك أم بناء إجتماعي كقائـ عمى أساس العلبقات الإجتماعية كىذه الأخيرك أساس علبقات 

 1.السمطة

كحسب كركزيو ظاىرة السمطة ىي مجردة كعامة لكنيا تتخذ عدة أشكاؿ، فميما إختمؼ نكعيا أك مصدرىا أك 

كيؤكد . كسائؿ ممارستيا فالسمطة عمى المستكل الشامؿ تقتضى قدرة بعض الأفراد التأثير عمى أفراد آخريف

عمى (أ)عمى أف التأثير عمى الآخريف يعني الدخكؿ معيـ في علبقات كضمف ىذه العلبقات تتطكر سمطة 

كمف ىنا يؤكد كركزيو عمى أف السمطة علبقة كليست ممؾ لمفاعميف، كلا يمكنيا أف تتطكر إلا عف . (ب)

طريؽ التبادؿ حكؿ الأىداؼ كالرىانات بيف الفاعميف، كىي إذف علبقة قكة يمكف مف خلبليا الحصكؿ عمى 

. مزايا عمى حساب الآخريف لكف بالتكازم

إف التحميؿ الإستراتيجي يربط ظاىرة السمطة  بالتنظيـ الذم يعتبر مكاف لممارسة السمطة بيف مختمؼ 

 2.الفاعميف فلب يمكف تصكر علبقات سمطة إلا داخؿ تنظيـ فيما مرتبطاف ببعضيما البعض

 3 :كيظير مف خلبؿ كؿ ىذا أف التحميؿ الإستراتيجي يرتكز عمى ثلبثة مبادئ رئسية كىي

 تعد السمطة المشكؿ الرئيسي لمتنظيـ، كذلؾ بتجاكز المشاكؿ الناجمة عف التحفيزات :مبدأ السمطة- أ

كالحاجات، لأف التحميؿ الإستراتيجي لا يتضمف أحكامان أخلبقية، كيؤكد عمى أف الفرد يختمؼ في التككيف 

                                                             
، رسالة مكممة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ إجتماع تمثلات السمطة التنظمية لدى عمال الصناعة بالجزائر: محمد خالدم-1

 .  91-90، ص ص2006تنظيـ كعمؿ، كمية العمكـ الإنسانية كالإجتماعية، جامعة الجزائر، 
 . 92ص: نفس المرجع- 2
، العدد الأكؿ 27، نقلبن عف مجمة جامعة دمشؽ،المجمد»التحميل الإستراتيجي عند ميشال كروزيو«: عبد القادر خربيش-3

 .  583-581  ص ص 2011كالثاني، 
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كالكظائؼ كالأىداؼ، كلتبايف الرؤل مانت الإستراتجيات متنافرة تدؿ عمى كجكد صراع السمطة ظابطة كمف 

ثـ ضركرة كجكد سمطة مزدكجة، حيث نجد الأسمكب الأكؿ لممارسة السمطة قائـ عمى الصفات الشخصية 

لمقائد الفاعؿ، بمعنى كجكد سمات تجعؿ الفرد متميزان عف الأفراد الآخريف كذلؾ لككنو مكىكبان بصفات غير 

.  إستثنائية كىذه السمطة قائمة عمى المميزات التي يتمتع بيا الفرد

:  درس كركزيو في كتابو الظاىرة البيركقراطية تكزيع السمطة الكاقعية في الإحتكار الصناعي كتبيف لو

 لا يتكافؽ التكزيع الحقيقي لمسمطة مع التكزيع النظرم الذم يقدمو النظاـ؛  

  تكجد مختمؼ الفئات في صراع مف أجؿ البقاء أك المزيد مف السمطة؛  

  الكسيمة الأساسية لمحصكؿ عمى السمطة في التنظيـ ىي مراقبة عامؿ الشؾ؛  

 محاكلة كؿ فئة التأثير في الآخريف كمنعيـ مف مراقبة ىذا الشؾ   .

 يعتبر فيميب سميزنؾ مف عمماء النسؽ الطبيعي، كقد إعتمد في كضع نظريتو : نظرية تفويض السمطة3-3

 Tennessee Valley منظمة التنيسي فالي عمى نتائج دراستو الإمبريقية الشييرة التي أجراىا عمى

Authority  ىتـ سميزنؾ ككانت الرؤية التحميمية لمتنظيـ نظرية مجردة عند كؿ مف بارسكنز كمرتكف، كا 

كتناكؿ سميزنؾ الضبط مف منظكر مفيكـ الخبرة الفنية كفؽ  .بكظيفة تفكيض السمطة كالنتائج المترتبة عمييا

:  تعريفيا في نمكذج فيبر المثالي كيقكـ الإطار التصكم لسيمزنؾ عمى الفرضيات الأساسية الأتية

  مفيكـ التنظيمات كأنساؽ تعاكنية، كبناءات إجتماعية متكيفة تشكؿ الأفراد المتفاعميف، كالجماعات

الفرعية كالعلبقات الرسمية كغير رسمية، كمف منطمؽ مفيكـ تدعيـ النسؽ الذم يشير إلى المحافظة عمى 

ستمراره مف خلبؿ حتميات أساسية، كأشار أيضان إلى أف مشكمة التدعيـ بيف الأفراد كأعضاء داخؿ  تكاممو كا 

التنظيـ تؤدم إلى نتائج غير متكقعة كليذا كانت الحاجة ضركرية لممارسة الضبط عف طريؽ تفكيض 

السمطة عبر المستكيات الرسمية، فإذا كانت الرؤية الرشيدة لبنية السمطة كما يعكسيا النمكذج المثالي 

 لمبيركقراطية؛ 
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   تتضمف عممية تفكيض السمطة بيف المراكز الرسمية كالأدكار المقننة في شكؿ تدرجي نازؿ مف أعمى

ىتـ بالعنصر البشرم داخؿ التنظيـ  إلى أسفؿ مع إغفاؿ العنصر البشرم الشاغؿ لممراكز كالأدكار، كا 

ف تفكيض السمطة ينطبؽ عمى المراكز كالمناصب الرسمية للؤفراد؛   كا 

الجكانب المتغيره لمتنظيـ تربط التحميؿ البنائى الكظيفي بالحاجات الأساسية المستقرة كآليات الدفاع الذاتي،  

كتعكس ىذه الفرضية إستخداـ سيمزنيؾ لمفيكـ حاجات الأنساؽ الذم يتألؼ مف الحاجة إلى إستمرار السياية 

لى نظرة متجانسة مف قبؿ أعضاء التنظيـ، كالإقتناع بما ىك كالحاجة إلى مشاركة .  مكجكد1العامة كالقيادة، كا 

كعندما حاكؿ دراسة كيؼ يحقؽ التنظيـ تمؾ الحاجات تبيف أف الكحدات الفرعية قد . كتعاكف أعضاء التنظيـ

كقد إستخمص . تقاكـ الحاجات التي لا تخدـ مصالحيا كمف ىذا يحدث تمرد كمقاكمة مف جانب الكحدات

مف خلبؿ دراستو أف النسؽ الرسمي كما يشتمؿ عميو مف أبنية إجتماعية، يتعرض لضغكط " سميزنيك"

تمارسيا البيئة الخارجية، يتعيف عميو أف يتكافؽ معيا بإستمرار كمف ثـ لا تعد القكاعد الرسمية بمفيكـ فيبر 

كأكضح ضركرة العمؿ عمى الإستقرار في خطكط السمطة ككسائؿ ". ميرتون"كيشركو في ىذه النقطة . ليا

 2.الإتصاؿ

كعممية تفكيض السمطة ىي كسيمة تمجأ إلييا إدارة التنظيـ البيركقراطي لإحكاـ الرقابة عمى سمكؾ أعضاءه 

فيتـ زيادة جرعات التدريب للؤفراد الذيف فكضت إلييـ السمطة لمقياـ الأعماؿ، كبالتالي يؤدم تفكيض السمطة 

 3.إلى تركيزىـ عمى المياـ التي فكضت إلييـ 

                                                             
-163،ص ص 1994، مكتبة الأنجمك المصرية، الإسكندرية، دراسات في عمم الإجتماع التنظيم: إعتماد محمد علبـ- 1

164.  
 . 165، ص نفس المرجع- 2
 . 73، ص2004،دار غريب لمطباعة كالنشر كالتكزيع،القاىرة، إدارة السموك التنظيمي: عمي السممي-3
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ككضح سميزنيؾ أف التنظيـ قد يمجأ إلى رسـ إستراتجيات ناجحة مؤقتة مثؿ المجكء إلى إشراؾ الجماعات 

التي تشكؿ تيديدان لمتنظيـ في إداراتو، كلكنو كشؼ أف ىذه الإستراتجية قد تمحؽ بطبيعتيا مشكلبت أخرل 

 1 .تتعمؽ بالجانب الشرعي لمتنظيـ

 :الوظيفي الانغماس نظريات

  نظرية،التكقع  نظرية:كتشمؿ كمحددات الكظيفي الإنغماس لتفسير المكضكعة النظرية النماذج    بعض

 .الأبعاد متعدد  النمكذج،السببي  المدخؿ،التحفيزم  المدخؿ،التكامؿ

فترضتVroom ( 1964)العالـ  قبؿ مف  طكرت:التوقع نظرية -1  استثمار المدراء عمى أف النظرية ىذه كا 

 ميؿ عمى أساسية بدرجة يعتمد كىذا حماسيـ، كزيادة إلياميـ عمى كالعمؿ المكظفيف لدل قبكليـ الشخصي

 2 .تصرفو مف المتكقعة لمنتائج كفقا التصرؼ في كرغبة المكظؼ

في  كما التفاعؿ ىذا نتائج لمعمؿ، كتككف دافعيتو في ذلؾ كيظير تكقعاتو بمستكل المكظؼ إنغماس كيتحدد

 :التالي الشكؿ

 التوقع نظرية يوضح (:10)رقم                                      الشكل

 مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير،  مذكرة،الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة: محمد شفيؽ سعيد المصرم -المصدر

 .12، ص2015جامعة الأزىر، غزة، 

ذا  تككف عندما المقابؿ كفي الكظيفي، إنغماسو سيزداد المنظمة حكافز مف أقؿ الفرد تكقعات كانت     كا 

 . الكظيفي إنغماسو سيقؿ المنظمة حكافز مف أكبر التكقعات

                                                             
 .  160، ص2007، دار غريب لنشر كالتكيع كالطباعة، القاىرة،عمم إجتماع التنظيم: طمعت إبراىيـ لطفي-1
 . 162مرجع سابؽ، ص : أسيؿ صبار محمد- 2
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 تكصلب خلبليا كمف السابقة الأدبيات بمراجعةRabinowitz & Hall (1977 ) قاـ :التكامل نظرية -2

 ميكؿ كىي العمؿ متغيرات مف أنكاع ثلبثة مف يتككف الكظيفي يكضح أف الانغماس نمكذج إلى

الكظيفي،  الانغماس مع الثلبثة المتغيرات بيف العلبقة قكة بينيما كتتساكل كالتفاعؿ كالمكقؼ الفرد،

 الانغماس الكظيفي، كنمكذج الانغماس تفسير في كطبيعة المكقؼ الفردية الميكؿ أىمية كتتساكل

 1:الشكؿ التالي كيكضحو التكامؿ نظرية حسب الكظيفي

 التكامل نظرية يوضح (:11) رقم الشكل

 

 مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، مذكرة، الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة:  محمد شفيؽ سعيد المصرم-المصدر

 .15، ص2015جامعة الأزىر، غزة، 

 في تأثيره لمفرد، كيظير الشخصية الصفات عمى يعتمد الكظيفي الانغماس فإف الفرد ميكؿ صعيد     عمى

السكف   كالخارجية، كمكقع الداخمية الرقابة الاجتماعية، كمركز كالحالة كالجنس كالعمر الخصائص بعض

 المدخؿ المنظمة، كفي خلبؿ مف بسيكلة تغييره يمكف لا شخصية، لذلؾ ميزة ىك الكظيفي كالانغماس

 بنمط الكظيفة، كيتأثر خصائص تجاه الشخصية الاتجاىات أنو عمى الكظيفي الانغماس يظير المكقفي

 قيـ كأيضا الكظيفة الاجتماعية، كمزايا العكامؿ القرارات، كبعض اتخاذ في كمشاركتو العمؿ كفرص القيادة

 العمؿ اتجاىات كالبيئية الشخصية الخصائص تكضح كالمكقؼ الفرد ميكؿ بيف التفاعؿ المنظمة، كفي

                                                             
. 14مرجع سابؽ، ص : محمد شفيؽ سعيد المصرم-1
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 الانغماس مف عالية درجة بالطبع سينتج المكقؼ مع لمفرد الفردية الخصائص تنسجـ كالسمككيات، كعندما

 .الكظيفي

 قاـ ، كالذم Kanungo (1982)العالـ قبؿ مف التحفيزم المدخؿ نظرية  طكرت:التحفيزي المدخل -3

 الذم المفيكـ مستخدمان  كالإجتماعية النفسية العكامؿ ذلؾ في بما الكظيفي المختمفة للئنغماس المداخؿ بدمج

 أف ممكف التي العمؿ بيئة كأيضا المحتممة الإجتماعية الفرد بخبرة يتأثر الكظيفي الانغماس أف عمى ينص

فترضت طمبو كتحقؽ تمبي  لو تحقؽ أف بإحتمالات المتعمقة المكظؼ تصكرات أف النظرية ىذه الشخصي كا 

 .الكظيفي إنغماسو عمى تأثيرا الأكثر ىي الشخصية إحتياجاتو الكظيفة

 الانغماس عمى تمت التي التجريبية الدراسات  بمراجعةBrown (1996 )قاـ : السببي المدخل -4

 ىذا كيفصؿ التالي (12) بالشكؿ المكضح النمكذج إلى تكصؿ ىذه المراجعة عمى الكظيفي، كبناء

 مف تبادلية، كيصؼ بعلبقات بيا يرتبط التي الكظيفي، كالمتغيرات الانغماس كنتائج محددات النمكذج

 :التالي النحك عمى كظيفيان  المنغمس الشخص المدخؿ ىذا خلبؿ

 مرتفع، كشعكر داخمي العمؿ، كحافز باختلبفات شديد إيماف  لديوالشخصية الخصائص حيث من 

 الخصائص خلبؿ مف تمييزه يمكف لا كظيفيا المنغمس أف الشخص الذات، إلا باحتراـ عاؿ

 :.الديمغرافية

 ذات بالأعماؿ كظيفيان  المنغمس الشخص  ييتـ:الإشراف وسموكيات الوظيفة خصائص حيث من 

 لأنكاع تحتاج كالتي المركبة الميمة ذات التحدم، كالأعماؿ مف عالية درجة بيا كالتي اليامة النتائج

 .الميارات مف مختمفة

 الرضا مف عالية درجة لديو بأف كظيفيا المنغمس الشخص  يتميز:الوظيفية الاتجاىات حيث من 

 برضاه متحفظان  الداخمي، كيظؿ بالرضا يسمى ما كىك العمؿ محتكل عف خاص كبشكؿ كظيفتو عف العاـ

 Brown )براكف  كذكر. ستبدادمإ أنو بمرؤكسيو، أك مشرفو لضعؼ إىتماـ إدراكو مع حتى كظيفتو عف
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 الانغماس مف عالية درجة كجكد أف مف الدراسات إليو كما تكصمت الكظيفي الإنغماس  نتائج1996)

 1.لممنظمات عديدة ىامة نتائج عميو يترتب الأفراد لدل الكظيفي

  :التالي بالشكؿ مكضحة السببي المدخؿ     فنظرية

 السببي المدخل نظرية يوضح: (12)رقم  شكل

  

 مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، مذكرة، الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة:  محمد شفيؽ سعيد المصرم-المصدر

 .16، ص2015جامعة الأزىر، غزة، 

 عمى فيو أكد  كالذمYoshimura (1996)بكاسطة   كقدـ:الوظيفي للانغماس الأبعاد متعدد نموذج -5

 :كىي أبعاد ثلبثة مف يتككف كانو أحادم الأبعاد مفيكمان  ليس الكظيفي الانغماس أف

 .لعممو حبو مدل أك كظيفتو في العمؿ الفرد استمتاع قكة مدل إلى كيشير: العاطفي نغماسلإا -1

درجة  أك بكظيفتو الخاصة القرارات اتخاذ في الفرد مشاركة قكة درجة إلى كيشير: المعرفي الإنغماس -2

 .حياتو في الكظيفة أىمية

                                                             
 . 16 -15 صص: مرجع سابؽ :  محمد شفيؽ سعيد المصرم-1
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 لتعزيز مياراتو المسائية الفترة يأخذ كأف إضافيا دكران  العامؿ الفرد اتخاذ إلى كيشير: السموكي الإنغماس -3

 . 1مغادرتو بعد العمؿ في لمتفكير بكظيفتو، أك المتعمقة

 ثلبث إلى كمحدداتو الكظيفي لإانغماس الأبعاد متعدد نمكذجان  قسـ قدYoshimura (1996 )ككاف 

 :التالي بالشكؿ مكضحة ىي كما رئيسة فئات

 للإنغماس الأبعاد متعدد نموذج يوضح (:13)رقم  شكل

الوظيفي

 
مقدمة لنيؿ شيادة الماجستير، مذكرة ، الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة:  محمد شفيؽ سعيد المصرم-المصدر

 .17، ص2015جامعة الأزىر، غزة، 

 .)كغيرىا التحكـ كمكقع الشخصية، الخبرة( مثؿ بالفرد المرتبطة المتغيرات كىي :الشخصية المتغيرات- 

                                                             
 . 173ص، مرجع سابؽ: أسيؿ صبار محمد- 1

 المتغيرات الشخصية

 الخبرة الوظيفية 
 موقع التحكم 
 احتياجات النمو 
 القيم العاملة 
 التنشئة الاجتماعية 

 المتغيرات التنظيمية

 نوع العمل 
 خصائص العمل 
  المشاركة في اتخاذ

 القرارات
 الرضا الوظيفي 
 الإلتزام التنظيمي 
 الرضا التنظيمي 
 إدارة الموارد البشرية 

 المتغيرات غير التنظيمية

 ظروف العائلة 
  الإنغماس غير

 التنظيمي

 الانغماس الوظيفي

 الإنغماس العاطفي 

 الإنغماس المعرفي 

 الإنغماس السلوكي 
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 العمؿ، كالمشاركة في العمؿ، كخصائص نكع( مثؿ بالعمؿ المرتبطة المتغيرات كىي: التنظيمية المتغيرات- 

 .)كغيرىا الكظيفي القرارات، كالرضا إتخاذ

 1.كالتنظيمية الشخصية الظركؼ خارج المتغيرات كىي: التنظيمية غير المتغيرات- 

تفترض ىذه النظرية أف الأفراد يكافحكف مف أجؿ تحقيؽ العدالة في : نظرية العدالة والمساواة لآدمز- 6

 مف المظمة قالمنظمة، كذلؾ مف خلبؿ التكازف بيف مايعطيو لممنظمة مف جيد كخبرة، كبيف ما يحصؿ عمي

كالراتب كالمكافآت كعلبقة المكجكدة بينيـ، كىذا التكازف يتحقؽ إلا إذا شعر الفرد أف مدخلبتو تتعادؿ مع 

مدخلبت الأشخاص الذم ينبغي أف يتعادؿ معيـ، فإذا شعر الفرد بعدـ المساكاة فسكؼ يحس بالتكتر كيحاكؿ 

إف العدالة كالمساكاة أك عدـ العدالة كالمساكاة ىما المحدداف الرئيساف . إنقاص كتغيير إنتاجيتو داخؿ المنطمة

. لجيكد الأفراد في أعماليـ الكظفية، كمدل الرضا عنيا

تنظر ىذه النظرية إلى العامميف كما أنيـ مدفكعيف لمحصكؿ عمى معاممة عادلة كمنصفة، فإذا شعركا 

. بإلنصاؼ فإنيـ سيظيركف دافعية عالية كأداء متميز أثناء مزكلتيـ لمعمؿ، مما يزيد مف إنغامسيـ في العمؿ

فإف الفرد يشعر بالعدالة كالمساكاة عندما تككف المخرجات متناسبة مع المدخلبت، أك تعادؿ جيكد الأفراد 

 2 .الذيف يبذلكف نفس المجيكد كبنفس المؤىلبت

 

 

 

 

 

 
                                                             

 . 17مرجع سابؽ، ص: محمد شفيؽ سعيد المصرم- 1
 .  163-162مرجع سابؽ، ص ص : أسيؿ صبار محمد -2
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  : الفصلخلاصة

مف خلبؿ ىذا الفصؿ إستطعنا الإلماـ بالمنظكر السكسيكلكجي لمسمطة كالإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم مف 

خلبؿ أىـ ما كجد في الكتب كالأدبيات المكتكبة، ففي مجاؿ الإدارة لابد مف تكافر السمطة، حيث تعتبر البنية 

الحقيقية داخؿ الجياز التنظيمي، كيتكقؼ نجاح التنظيـ الإدارم في أم منطمة عمى مقدار سمطة الرؤساء 

. كدقة تنفيذ المرؤكسييف للؤكامر كالتعميمات

لى أف   كيرجع الإىتماـ بالإنغماس الكظيفي كظاىرة إدارية إلى العناية بدكر المكرد البشرم في المنظمة، كا 

ف نجاح المنظمة ككصكليا إلى  أىمية الفرد لا يمكف أف تساكم أىمية أم مف كسائؿ الإنتاج الأخرل، كا 

. أىدافيا مرتبط بشكؿ مباشر بمدل العامميف بتمؾ الأىداؼ كسعييـ لمكصكؿ ليا

. كأخيران تطرقنا إلى أىـ الإتجاىات النظرية التي درست السمطة كالإنغماس الكظيفي



 

 

 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

الإطار المنيجي لمدراسة : الفصـل الثالث 
تمييد 

مجالات الدراسة : أولا 
المجال المكاني  - 1
المجال البشري  - 2
المجال الزماني - 3
 

 المنيج والأدوات المستخدمة لجمع البيانات: ثانيا
 المنيج المستخدم– 1
  أدوات جمع البيانات-2
 

 :وخصائصيا (العينة)تحديد مجتمع البحث: ثالثاً 
مجتمع العينة - 1
أساليب المعالجة الإحصائية  - 2
خصائص العينة - 3

    خلاصة الفصل
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 :تمييد

 الدراسة حدكد تكضيح الفصؿ ىذا خلبؿ مف سنحاكؿ لمدراسة، النظرم الجانب إلى تطرقنا بعد

 .الأبيض بماء للئسمنت الصناعية المؤسسة في عمييا تحصمنا التي المعمكمات جمعب كذلؾ الميدانية

 المحدد ىك الدراسة مكضكع كيعتبر كالبشرية، كالزمانية الجغرافية الدراسة مجالات إلى أيضان  كسنتعرض

 العينة كمجتمع الأساسية كالأدكات الإجراءات أيضان  يحدد كما المناسب، المنيج لإختيار الأساسي

 لأنيا .صحيحة عممية دراسة بناء في عنيا نستغني لا التي الخطكات أىـ مف تعتبر التي كخصائصيا

 البحث قيمة مف كتزيد البيانات، جمع كأدكات سميـ منيج لإختيار كالشفافية البساطة مف نكع بحثلؿ ضيؼت

  .العممي
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الدراسة  مجالات - أولا

 :لمدراسة (المكاني) غرافيجال المجال -1

 إقتصادية عمكمية مؤسسة ىي تبسة إسمنت شركة  : الإسمنت مؤسسة نشأة 1-1

 الإسمنت مؤسسة كتمثؿ كالشمؼ الغرب لمشرؽ، كمشتقاتو الإسمنت مؤسسة مف متفرعة

 التحكـ نظاـ في التكنكلكجيا بأحدث المنجز لممشركع الأساسي الباعث لمشرؽ، كمشتقاتو

 لمشرؽ كمشتقاتو الإسمنت مؤسسة إسـ تحت 1993 نكفمبر 29 بتاريخ تأسست أسيـ ذات

 برأس بذاتيا قائمة شركة لتصبح الأخيرة ىذه عف انفصمت ثـ -الأبيض الماء مصنع –

 منو كؿ قيمة سيـ 8000 إلى ينقسـ دج،800.000.000ب مقدر إجتماعي ماؿ

 عمى دج200.000.000    الإبتدائي الماؿ رأس مف المساىمات ككانت دج100.000

: التالي النحك

 بتبسة الإسمنت مؤسسة مساىمات نسبة (:03) رقم جدول
 المئوية النسبة الأسيم عدد الشركة

ERCE الإسمنت مؤسسة 

  كمشتقاتو
 %60 سيـ 12000

ERCO الإسمنت مؤسسة 

 كمشتقاتو
 %20 سيـ 400

ECDE الإسمنت مؤسسة 

 لمشمؼ كمشتقاتو
 %20 سيـ 400
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 الإسمنت مؤسسة في المساىمة نسب (:14)الشكل
 

 
 

 مشركع فإف للئشارة لمتنمية، الجزائرم البنؾ (BADR) مف قرض شكؿ عمى الباقي بينما 

 حيز دخؿ كالذم لمتنمية (80-67) الرابع الرباعي المخطط برامج أحد ىك الشركة ىذه إنجاز

 لكف ،EDIMCO البناء مكاد لتكزيع الكطنية المؤسسة إشراؼ تحت كذلؾ 1985 سنة التنفيذ

 كذلؾ ،ERCE بقسنطينة لمشرؽ كمشتقاتو الإسمنت مؤسسة ممؼ تحكيؿ تـ 1988سنة

 الأـ المؤسسة عف الشركة إنفصمت 1996 سنة كفي تبسة، لمدينة جغرافيا قريبة بإعتبارىا

 مصنع الإنتاجية الكحدة عمى الإدارم الإشراؼ تتكلى كالتي تبسة إسمنت مؤسسة إسـ تحت

 .الأبيض الماء

ختيار إنشاء فكرة تعكد   :أىميا عكامؿ لعدة المصنع فيو شيد الذم المكاف كا 

 القرف عف تزيد لفترة الخبراء تقدير حسب إستغلبلو عمر يمتد كالذم بالمنطقة الكمس كجكد -

 مسافة المصنع عف بعده يتعدل لا إذ الطيف مكرد قرب كمـ 10 قطرىا يبمغ الكمس دائرة أف كما

. كمـ2
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 بمدية مف إستخراجو يتـ الثلبثي فالحديد مجاكرة ببمديات الأخرل الأكلية المكاد تتكاجد -

 التي الأراضي ككف العنؽ جبؿ العاتر بئر دائرة مف الجبس الكاىنة، ببئر العنؽ كجبؿ  كنزة

 .لمزراعة صالحة غير عمييا بني

:  منيا نذكر :المصنع ىذا إنشاء في المساىمة التقنية الشركات  -2-1

1- FLS: لإنجاز تقنية بدراسة قامت -إسبانية دانماركية - الجنسيات متعددة شركة ىي 

 كتسيير تركيب عمى الإشراؼ عممية إلى إضافة اللبزمة، كالمعدات بالسمع تمكينو ككذا المصنع

. كالكيربائية الميكانيكية الأجيزة

2- MGC: الكيربائي بالتركيب تكمفت فرنسية مؤسسة ىي .

3- COSIDER: المعمارية اليندسية الأشغاؿ كؿ بأداء تكفمت جزائرية مؤسسة ىي .

4- BATIMETAL: مستكدعات مف المعدنية اليياكؿ بتركيب تكمفت جزائرية مؤسسة 

. الميكانيؾ ككرشات

5- ENCC: بأكمميا الميكانيكية المعدات بتركيب إىتمت .

6- SONELGAZ: الطبيعي الغاز أف حيث كالكيرباء الطبيعي الغاز المصنع بتزكيد تكمفت 

. الإيطالي الجزائرم الخط طريؽ عف يمكؿ

7- ETURAT: ثا/ؿ16 ضخ بقكة بالماء التزكيد بعممية تكمفت. 

  1:تبسة إسمنت شركة عن فنية بطاقة   3-1

 الشركة إلى ينتمي فرع ىي ،SPA إقتصادية شعبية جزائرية مؤسسة ىي تبسة إسمنت شركة

 .تبسة كلاية يكسؼ بمقاسمي بحي الإجتماعي مقرىا ،GICA الأـ

                                                             
، عمى 19/02/2018، مصنع الإسمنت الماء الأبيض، بتاريخي عبد المطيفحسوا: مقابمة مع السيد مدير المكارد البشرية- 1

 .10:00الساعة 
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  الأبيض بالماء الإسمنت مصنع :الإنتاج كحدة -

 رمادم إسمنت :المنتكج -

  .السنة في الإسمنت مف طف 500000 :الإنتاج عمى المقدرة -

 .دج000 000 700 2 :يقدر الإجتماعي رأسماليا -

 جنكب كمـ26 بعد عمى الأبيض الماء كحدة الإسمنت مصنع يقع  :المؤسسة موقع4-1 

 مف يحده ىكتار،32ب تقدر مساحة عمى كيتربع ،16 رقـ الكطني الطريؽ بمحاذات المدينة

. زراعية أراضي كالجنكب كالشرؽ الشماؿ كمف الزجاج مركب الغرب

 شركة أف : ليا القانكنية الكثائؽ في جاء كما الشركة أىداؼ تتمثؿ : المؤسسة أىداف 1-5

 الإسمنت بمادة الخاصة النشاطات جميع كممارسة كتسكيؽ نقؿ إنتاج إلى تيدؼ تبسة إسمنت

 الخاصة العقارية، كغير كالعقارية المالية العمميات كسائر كخارجو الكطف في البناء كالمكاد

 أخرل أىداؼ ىناؾ ذلؾ جانب إلى الإسمنت، بمادة مباشر كغير مباشرا إرتباطا كالمرتبطة

  :يمي ما في نجمميا كضمنية ظاىرة

 التشغيؿ مجاؿ في الكطني المجيكد تدعيـ. 

 المجاؿ في الجيكم التكازف إعادة حيث مف التنمكية المجيكدات إنحرافات تصحيح 

 .الإقتصادم

 البناء كمكاد الإسمنت مجاؿ في خاصة الجيكم العجز تغطية. 

 بالمنافسة يسمح الدكلية بالمكاصفات يتصؼ منتج إنتاج. 

يمكف إجماؿ الإمكانيات المادية  التي تتمثؿ في مصادر المكاد :  إمكانيات المؤسسة1-6

:  حيازة الشركة عمى ثلبث مقالعالأساسية لصناعة الإسمنت كتتمثؿ في
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 مميكف طف مف مادة الكمس90كيحتكم عمى  ىكتار 230مساحتو : سيمقمع الحجر الكل . 

 طف مف الطيف 33200إحتياطي عمى عمى  كيحتكم  ىكتار79مساحتو : المقمع الطيني . 

  مف مادة الرمؿ ملبييف طف9 كيحتكم عمى ىكتار21مساحتو : الكوارتزيمقمع الرمل . 

 : كتعتبر ىذه المقالع المصادر الأكلية الأساسية لصناعة الإسمنت بالإضافة إلى

 .مادة الجبس كتستخرج مف كحدة بئر العاتر- 

. الحديد الخاـ مف كحدة منجـ بكخضرة- 

 : بإضافة إلى التجييزات الآتية

 حيث الأكلى خاصة بمادة الكمس كالثانية خاصة بمادة الطيف، أما 03 عددىا :الكسارات ،

 الثالثة خاصة بمادتي الحديد كالجبس؛ 

 يخزف فييا كؿ مف الكمس، الحديد، الرمؿ، الطيف 02 عددىا :مساحات مييئة لمتخزين 

 كالجبس عمى كؿ حدا؛

 طف في الساعة لطيي المكاد الأكلية؛1600 بطاقة متاحة ب :الفرن  

 طف في الساعة لدمج كخمط المكاد الأكلية؛ 50 بطاقة متاحة :خلاط المسحوق  

 طف في الساعة؛ 160 بطاقة متاحة تقدر ب :خلاط الكمنكر  

 حاكيات لتعبئة الإسمنت03 يحتكم عمى :مركز لمتوزيع . 

ىيدروليك ليانت تنتمي مادة الإسمنت إلى عائمة :  نبذة تاريخية عن مادة الإسمنت1-7

HYDRAULIQUELIANT التي تتميز بأنيا إذا تفاعمت مع الماء تعطينا مركب صمب سكاء 

 : إكتشاؼ الإسمنت بالمراحؿ التاليةاحؿفي اليكاء أك تحت الماء كمر
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 إكتشاف الإسمنت احلمر(: 04)جدول رقم    

 السنة

 

 مرحمة الإكتشاف

1756 

 

أكؿ محاكلة لصناعة الإسمنت مف خلبؿ الييدركليؾ الكمي مف 

. (SMEATON)طرؼ الإنجميزم سميطكف 

1785 

 

أكؿ محاكلة لإدخاؿ مادة الطيف في صناعة الإسمنت مف طرؼ 

. (DEMORREAU )الفرنسي ديمرك

1796 

 

 إكتشاؼ أكؿ إسمنت سريع مف طرؼ الإنجميزم باركير

(PARKER)  .

 

أكؿ محاكلة حقيقية لدمج مادة الكمس مع السميس كالألمنيكـ مف  1812

 (. LOUIS.J.VICAT)طرؼ الفرنسي لكيس جكزيؼ فيكا 

 

أكؿ شيادة تمنح لمكتشؼ الإسمنت البركتلبندم القبرصي جكزيؼ  1824

. (J.ASPSADIN)ابسديف 

كمف ىذا التاريخ تكالت الإكتشافات في ىذا المجاؿ، حيث إكتشفت أنكاع عديدة ليذه المادة 

إسمنت يستخدـ في بناء القكاعد لممنشآت كالجسكر تحت الماء، إسمنت خاص لبناء الآبار )

، كمازالت (...إسمنت خاص ببناء المنشآت الإقتصادية كالعمارات كالمساكف  البتركلية،

 . البحكث قائمة ليكمنا ىذا في ىذا المجاؿ
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  التقسييم الإداري لممؤسسة1-8

 تعتمد المؤسسة عمى ىيكؿ تنظيمي متغير كليس ثابت، فقد تـ : التنظيمي لممؤسسة لالييك 

تغييره تقريبا ثلبث أك أربع مرات منذ تاريخ بداية التشغيؿ، كفي ىذه الحقبة مف الزمف تعمؿ إدارة 

الشركة عمى التحضير لإنجاز ىيكؿ تنظيمي جديد يتماشى كمتطمبات العمؿ في الكقت الحالي، 

 .عمما أنيا تحضر لإنشاء خط إنتاج جديد في المستقبؿ القريب

 المياـ المككمة لممديريف  :المديرية العامة .

 تسيير نشاطات الشركة كتمثيميا في الشركة الأـ، المشاركة في تحديد الأىداؼ : المدير العام

كتكجيو كؿ الجيكد ككؿ الإمكانيات المادية كالبشرية لتحقيقيا كالعمؿ عمى تجاكز كؿ العراقيؿ التي 

شراؼ كتنسيؽ كرقابة، كالتي تحكؿ دكف تحقيؽ  تعترض سير العممية الإدارية مف تخطيط كتنظيـ كا 

. الأىداؼ

 نشاء الييكؿ : مدير الموارد البشرية تسيير المكارد البشرية كالإىتماـ بكؿ عمميات التكظيؼ كا 

رشاد كتحفيز العماؿ لمقياـ بمياميـ مف خلبؿ  التنظيمي المشاركة في كضع الخطط، كتكجيو كا 

. برامج التدريب كالترقية كحساب التعكيضات المادية كالمعنكية التي تخصيـ

 تسيير الشؤكف المالية مف خلبؿ التكجيو كالإرشاد كالتنسيؽ بيف الجيكد : مدير المالية والمحاسبة

. في إطار حساب الإيرادات كالنفقات كضبط الميزانية السنكية

 تسيير شؤكف التسكيؽ مف خلبؿ التكجيو كالإرشاد كالتنسيؽ بيف الجيكد في إطار : مدير التسويق

عمميات بيع مادة الإسمنت سكاء عمى مستكل المصنع أك عمى مستكل كحدات البيع الأخرل، كما 

. ييتـ بالتكقيع عمى إتفاقيات كعقكد البيع بمختمؼ أنكاعيا

 تسيير شؤكف التمكيف مف خلبؿ التكجيو كالإرشاد كالتنسيؽ بيف الجيكد في : مدير التموين

.  إطار عمميات شراء كؿ ما تحتاجو الشركة
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 ييتـ بكؿ الأمكر التي تساعد في تطكير الشركة، المشاركة في كضع الخطط : مديرية التطوير

. المشاركة في إتخاذ القرارات

 يمثؿ الشركة قانكنيا كييتـ بكؿ الشؤكف القانكنية:المساعد القانوني  .

 السير عمى السير الحسف لكؿ الإجراءات المتخذة : المساعد المكمف بالوقاية والأمن والجودة

في إطار الكقاية مف كؿ الحكادث كالأضرار كحماية الممتمكات كالأركاح كالأمكاؿ، كما ييتـ 

  .بتطبيؽ نظاـ الجكدة الشاممة في الشركة

 الإشراؼ العاـ عمى مستكل المصنع كمتابعة سير الخطط : مدير الإستغلال

المكضكعة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ،كمحاكلة تذليؿ كؿ الصعكبات التي مف شأنيا 

عرقمة السير الحسف لمعمؿ، إصدار التعميمات لتكضيح بعض الأمكر الغامضة ككذا 

. حفظ النظاـ في المصنع، المشاركة في كضع الخطط، المشاركة في إتخاذ القرارات

 الإشراؼ عمى كؿ التجييزات كالبرامج الآلية، كالعمؿ عمى تشغيميا : مصمحة الإعلام الآلي

. كصيانتيا كالتدخؿ الفكرم لإصلبح أعطابيا

 الإشراؼ عمى مراقبة مادة الإسمنت في كؿ مراحؿ : مصمحة مراقبة النوعية

 .صنعيا

 الإشراؼ عمى تسيير شؤكف العامميف بتطبيؽ ما :ئرة الإدارة والمستخدميناد 

جاء في الإتفاقية الجماعية كالنظاـ الداخمي مف حساب الأجكر كالمكافآت 

كالتعكيضات كعطؿ، كمراقبة تسجيؿ الحضكر اليكمي ككذا متابعة حقكؽ العماؿ 

. المتعمقة بالضماف الإجتماعي
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 الإشراؼ عمى كؿ العمميات التي مف شأنيا الحفاظ عمى : دائرة الوقاية والأمن

ممتمكات الشركة كعمى العماؿ كالعمؿ عمى الكقاية مف الحكادث ككذا حفظ النظاـ 

. لى المحافظة عمى البيئةإالعاـ لممصنع بالإضافة 

 الإشراؼ عمى التسجيؿ المحاسبي لكؿ النفقات : دائرة المالية والمحاسبة

كالإيرادات الخاصة بمدخلبت كمخرجات الشركة، كمتابعة كؿ المعاملبت المالية 

مف بيع الإسمنت كبعض مكاد البناء كشراء مستمزمات الشركة، كضبط الميزانية 

.  السنكية

 الإشراؼ عمى عمميات شراء كؿ مستمزمات الشركة داخؿ الكطف :دائرة التموين 

. كتخزينيا كتكزيعيا عمى الدكائر كالمصالح المعنية أك خارجو

 الإشراؼ عمى كؿ العمميات الخاصة بنقؿ المكاد الأكلية مف : المواد الأولية

المقالع الى منطقة التكسير المتكاجدة بالمصنع كمتابعة عمميات التكسير، ككذا 

. صيانة العتاد المتنقؿ بأنكاعو

 الإشراؼ عمى كؿ عمميات صنع الإسمنت كالمتابعة الدقيقة لكؿ : دائرة الإنتاج

. المراحؿ، المشاركة في إتخاذ قرار تكقيؼ المصنع في حالة كجكد أعطاب تقنية

 الإشراؼ عمى صيانة كمراقبة الأجيزة التقنية عمى طكؿ خط : دائرة الصيانة

الإنتاج، التدخؿ الفكرم في حالة كجكد أعطاب تقنية لإصلبحيا، تقديـ المعمكمات 

. الدقيقة كاللبزمة بإحتياجات الشركة لإعداد الخطط المستقبمية

 الإشراؼ عمى عممية بيع الإسمنت بإعداد برامج البيع كالفكاتير : دائرة التسويق

ستقباؿ العملبء تقديـ المعمكمات الدقيقة كاللبزمة بإحتياجات الشركة لإعداد  كا 

 .الخطط المستقبمية



  ابلض  اثضاث                                                           طضد  اعقجلن ا هد سة  
 

 
97 

: الزمني المجال -2

   :في تمثمت مراحل بثلاث المجال ىذا مرا

 عمى ركزنا حيث ،2017 أكتكبر شير مف الدراسي مجالنا بدأنا :النظري الإعداد مرحمة 2-1

 كامؿ بشكؿ كالإتفاؽ كالمجلبت، الكتب مختمؼ مف العممية المادة لجمع كالإستطلبع البحث

عداد الخطة لضبط المؤطرة مع كمتسمسؿ ع الدراسية الفصكؿ مختمؼ كا   حاؿ إلى صياغتيا دةاكا 

 .النيائي ىالشكؿ الكصكؿ

 بداية مف الأبيض ماء الإسمنت بمؤسسة الميدانية الدراسة بدأنا :التطبيقي الإعداد مرحمة 2-2

 كذلؾ المصنع حكؿ جكلة بإجراء الأكلى الأياـ في قمنا حيث مارس شير غاية إلى فيفرم شير

 الإسمنت صنع كيفية عف المعمكمات بمختمؼ كيزكدنا المرافؽ مختمؼ إلى يقكدنا عامؿ بمرافقة

 مقابلبت بإجراء قمنا ككذلؾ النيائي، المنتكج عمى لمحصكؿ المككنات مختمؼ تحكيؿ ككيفية

 محيط داخؿ متربصيف ككننا كتكجيينا للئرشادنا العماؿ كمختمؼ الإدارة مسؤكؿ مع حرة

 داخؿ  بعضيـ مع العامميف تعامؿ ككيفية المؤسسة مرافؽ مختمؼ ملبحظة إلى بالإضافة.عمميـ

 .العماؿ لدل الكظيفي كالإنغماس المؤسسة في المكجكدة السمطة عف نظرة أخذ مع العمؿ محيط

: وتفسيرىا وتحميميا البيانات عرض مرحمة 2-3

 قبؿ مف لمتحكيـ عرضيا بعد كذلؾ الإستمارات لتكزيع دراستنا مف الفترة ىذه خصصت

 الكصكؿ حاؿ إلى ضمكنياـ لتعديؿ كالإجتماعية الإنسانية العمكـ كمية في  أساتذة

 ذلؾ كبعد المدركسة، العينة أفراد أم العامميف عمى بتكزيعيا قمنا ثـ النيائي، لشكميا

 تفريغيا تـ ران كأخي بياناتيا، مختمؼ تتضمف جداكؿ في كتفريغيا بتجميعيا قمنا

   .كتفسيرىا بياناتيا عمى بناءنا كتحميميا
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  :البشري المجال -3

 حسب مختمفة فئات إلى كفمقسـ بشرية مكارد أم عماؿ -تبسة – الأبيض ماء الإسمنت مؤسسة في تكجد

 عددىـ بمغ حيث التنفيذ، كأعكاف التحكـ كأعكاف الإطارات حيث مف مقسمكف بذاتيـ كىـ كالإناث الذككر

 أما الإناث، فئة حسب كذلؾ كاحد تنفيذ كعكف تحكـ عكف 14ك إطار  42منيـ عامؿ،437 الإجمالي

 لسنة خاص التقسيـ ىذا نجد حيث نتفيذ، عكف 55ك تحكـ عكف 137ك إطار 188 فنجد الذككر فئة حسب

2018 .

 2018 سنة العمال عدد توزيع يوضح (:05)رقم جدول

 المجموع
  

 المينية الفئات

 العمال عدد

 2018سنة

 

 الجنس إطارات التحكم أعوان التنفيذ أعوان /

 إناث 42 14 1 57

 ذكور 188 137 55 380

 المجموع 230 151 56 437
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  المنيج والأدوات المستخدمة لجمع البيانات- ثانياً 

 :المنيج المستخدم في الدراسة- 1

يعتبر المنيج العممي أسمكب لمتفكير كالعمؿ يعتمده الباحث لتنظيـ أفكاره كتحميميا 

 1.كعرضيا كبالتالي الكصكؿ إلى نتائج كحقائؽ معقكلة حكؿ الظاىرة مكضكع الدراسة

كىك أيضان الطريؽ الكاضح المستمر الذم يسعى لمكصكؿ لمغرض المطمكب أك تحقيؽ 

 2.اليدؼ المنشكد كفؽ لبعض المبادئ بصكرة منسقة كمنظمة

  منيج الدراسة يبيف لنا الأسمكب الذم إتبعو الباحث في دراستو لمكضكعو كسعيا لمكصكؿ إلى النتائج 

المحددة، حيث تسعى الدراسة إلى معرفة أثر السمطة عمى الإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم بالمؤسسة 

نطلبقان مف ىذا المكضكع -  تبسة–الصناعية للئسمنت بماء الأبيض  فإف المنيج الأكثر ملبئمة ليذه كا 

                                                             
، 1،ط200دار صفاء لمنشر كالتكزيع، عماف، ،(النظرية والتطبيق )مناىج وأساليب البحث العممي:  ربحي مصطفى عمياف-1

 . 33ص
  .5، ص 3، ط1977، ككالة المطبكعات لمنشر، الككيت،مناىج البحث العممي: عبد الرحماف بدكم-2

 2018سنة الجنس حسب العمال عدد تقسيم يبين (:15) رقم الشكل
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الدراسة ىك المنيج الكصفي عمى إعتباره مف أكثر المناىج التي تيدؼ للئيجاد حمكؿ لمشكمة البحث 

 .كالكصكؿ لتعميمات تسعى إلى فيـ الكاقع

حيث يستخدـ في دراسة الأكضاع الراىنة لمظكاىر مف حيث خصائصيا كأشكاليا، كعلبقتيا كالعكامؿ المؤثرة 

في ذلؾ كيقكـ عمى رصد كمتابعة دقيقة لظاىرة معينة بطريقة كمية كنكعية في فترة زمنية مف أجؿ التعرؼ 

 1 .عمى الظاىرة مف حيث المحتكل كالمضمكف

  :أدوات جمع البيانات- 2

بعد الإنتياء مف ضبط منيج الدراسة كتعريفو، لجأنا إلى إختيار أدكات جمع البيانات الملبئمة  لدراستو بناءان 

الملبحظة كالمقابمة : عمى مكضكعنا، كتتمثؿ ىذه الأدكات التي تتماشى مع المنيج كمع الدراسة الميدانية في

 .كالكثائؽ (الإستبانة)كالإستمارة 

 :تعتبر الملبحظة مف أىـ أدكات جمع البيانات في عمـ الإجتماع حيث تعرؼ بأنيا: الملاحظة 1-2 

عممية مراقبة أك مشاىدة لسمكؾ الظكاىر كالمشكلبت كالأحداث كمككناتيا المادية كالبيئية كمتابعة سيرىا 

تجاىاتيا بأسمكب عممي منظـ كمخطط بيدؼ التفسير كالتنبؤ بسمكؾ الظاىرة كتكجيييا لخدمة أغراض  كا 

 2.الإنساف كتمبية إحتياجاتو

كقد تـ إستعمالنا لمملبحظة مف خلبؿ ملبحظتنا داخؿ الدكائر التي قمنا بزيراتيا أف ىناؾ قكانيف صارمة 

تطبؽ داخؿ المؤسسة، فالسمطة محدكدة ، كما تعمؿ المؤسسة عمى الإدارة بالأىداؼ، أما المشاركة في 

تخاذ القرار فقد قابمنا في دائرة المحاسبة مشكمة صغيرة كقد لاحظت أف مدير ىذه الكحدة  صياغة أك صنع كا 

مكجكد في إجتماع مع فريؽ عممو يتشاكركف مع بعضيـ كيتشارككف في إتخاذ القرارات كبما يخص الرقابة 

                                                             
،دار الصفاء لمنشر كالتكزيع، (النظرية والتطبيق)مناىج وأساليب البحث العممي :  ربحي محمد عمياف كعثماف محمد غنيـ-1

 . 43-42،ص ص1،ط2000عماف،
، 2000، دار كائؿ لطباعة كالنشر، عماف،(القواعد والمراحل والتطبيقات )منيجية البحث العممي : محمد عبيدات كآخركف- 2

  .73ص
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، كأف جميع العماؿ ممزمكف بالتقيد بكافة القكاعد الداخمية فحسبما لاحظت أف الرقابة صارمة نكعان ما

لممؤسسة، فيناؾ مشرفيف يقكمكف بمرقابة العماؿ كما لاحظت أف العماؿ يعممكف مع بعضيـ كيتعاكنكف 

 . أيضان 

لا يستطيع الباحث مف الحصكؿ عمى مختمؼ البيانات التي تخص مكضكعو إلا مف خلبؿ : المقابمة- 2

المقابمة سكاء كانت مع مدير المكارد البشرية لمحصكؿ عمى المعمكمات الكافية عف المؤسسة، أك مع 

المبحكثيف عمى للئجابة عمى أسئمة الإستمارة لذا نجدىا مف أىـ أدكات جمع البيانات في عمـ الإجتماع فيي 

كقد قمت بإستعماؿ  .كسيمة مناسبة لتكفير المساعدة لطالب مف أجؿ الكصكؿ إلى النتائج النيائية لدراستو

 .المقابمة الحرة لغرض خدمة المكضكع فقط

 ىي عبارة عف مجمكعة مف الأسئمة المكتكبة التي تعد بقصد الحصكؿ عمى معمكمات أك أراء :الإستمارة- 3

 1.المبحكثيف حكؿ ظاىرة معينة

، كتتمثؿ في مجمكعة ت المستخدمة في جمع مختمؼ البيانات في العمكـ الإجتماعيةاكىي مف أكثر الأدك- 

مف الأسئمة كالإستفسارات المتنكعة كالمرتبطة ببعضيا بشكؿ يحقؽ اليدؼ الذم يسعى إليو الباحث بضكء 

 2.مكضكعو كالمشكمة التي إختارىا لبحثو

     كبعد الصياغة المبدئية للؤسئمة الإستمارة التي تسعى لمعالجة مكضكع البحث، حيث تـ تحديد أسئمة 

الإستمارة إنطلبقان مف الفرضيات، قمنا بترتيب أسئمتيا كمحاكلة صياغتيا بشكؿ بسيط كمفيكـ بالأسمكب الذم 

 .يجعميا سيمة الفيـ لممبحكثيف

                                                             
، 1999، دار كائؿ لمطباعة كالنشر،عماف،(القواعد والمراحل والتطبيقات)منيجية البحث العممي : محمد عبيدات كاخركف-1
 .63، ص2ط
 .149، ص1، ط2008، دار الراية لمنشر كالتكزيع، عماف، أصول البحث العممي: محمكد محمد الجراح-2
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عداد شكميا النيائي، حيث تـ عرضيا عمى      كبعد محاكلة إعداد الإستمارة  كاف لابد مف تحكيميا كا 

 5المشرؼ مع إعطائنا بعض الملبحظات بإضافة إلى عرضيا عمى مجمكعة مف المحكميف الذيف تمثمكا في 

 .(-تبسة–أستاذة مف كمية العمكـ الإنسانية كالإجتماعية بجامعة العربي التبسي )

 أسماء الأساتذة المحكمين: (06)جدول 

 الأساتذة
 

 التخصص الرتبة

 عمـ إجتماع تنظيـ كعمؿ أستاذ محاضرة لعمكرم أسماء - أ
 عمـ النفس تنظيـ كعمؿ أستاذ محاضرة شتكح فاطمة- أ
 تنمية مكارد بشرية أستاذ محاضرة مالؾ محمد- أ
 تنمية مكارد بشرية أستاذ محاضرة غرابية فضيمة- أ

 عمـ إجتماع تنظيـ كعمؿ طالب دكتكرا ركابح سامح- أ

 من إعداد الطالبة: المصدر

كفي ضكء الملبحظات كالإرشادات المقدمة مف طرؼ المحكميف، تـ تعديميا كفؽ لتمؾ الملبحظات 

كأخيران  تـ عرضيا مرة ثانية عمى المؤطرة لتصبح في شكميا النيائي مما يضمف لنا دقة كتسمسؿ 

كاليدؼ منيا معرفة بعض . أسئمة الإستمارة كجعميا قابمة لمبحث كتكزيعيا عمى المبكحثيف

كتألفت . المتغيرات الكظفية كالإجتماعية لأفراد العينة مف أجؿ الإستعانة بيا في تحميؿ البيانات

سؤاؿ مقسمة عمى أربعة محاكر أساسية، كيمكف تكضيح مككنتيا في  (33)ىذه الإستمارة إلى 

 : مايمي

 يتعمؽ بالبيانات الأكلية كالشخصية كالمينية لتعرؼ عمى خصائص عينة البحث :المحور الأول- 

الجنس، السف، المستكل التعميمي، الحالة المدنية، المركز ): أم العماؿ المبحكثيف كالمتمثمة في

 .  (الكظيفي، الأقدمية في العمؿ



  ابلض  اثضاث                                                           طضد  اعقجلن ا هد سة  
 

 
103 

 . أسئمة08 تفكيض السمطة كالإستغراؽ الكظيفي كيضـ :المحور الثاني- 

 . أسئمة09 إتخاذ القرار كالرضا الكظيفي كضـ :المحور الثالث- 

 . أسئمة09 نمط الرقابة كالإستقرار الكظيفي كضـ أيضان :المحور الرابع- 

كما شممت الإستمارة عمى أسئمة تحتمؿ الإجابة بنعـ أك لا كأسئمة متعددة الخيارات كأخرل مفتكحة 

 تترؾ لممبحكثيف حرية التعبير كالإجابة

تمكنت مف الحصكؿ عمى بعض الكثائؽ الخاصة بالمؤسسة بمساعدة : الوثائق والسجلات- 4

زميمتي التي تدرس معي كتعمؿ في مؤسسة الإسمنت في نفس الكقت، حيث مف خلبليا  تمت 

 : مساعدتنا في الحصكؿ بعض المعمكمات التي تتمثؿ في مايمي

  بيانات لتعريؼ بالمؤسسة كالبطاقة الفنية ليا؛ 

    بيانات عف الييكؿ التنظيمي لممؤسسة؛ 

  كمختمؼ التقسيمات الإدارية ليـ2018بيانات عف عدد العماؿ سنة  . 
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 : وخصائصيا (العينة)تحديد مجتمع البحث- ثالثاً 

 :مجتمع البحث- 1

ختيار المجتمع الذم طبؽ عميو البحث مف أجؿ الكصكؿ إلى نتائج لدراستنا يمكف تفسيرىا  يتـ تحديد كا 

بمختمؼ -  تبسة–بحيث يتككف مجتمع البحث الكمي مف مجمكع عماؿ في مؤسسة الإسمنت بماء الأبيض

، مكزعيف عمى مختمؼ المستكيات 2018 عامؿ حسب إحصائيات سنة 437مستكاياتيـ التنظمية عمى 

ستيدفت الدراسة عينة طبقية عددىا   مف مجتمع البحث %18 عامؿ أم بنسبة78الإدارية في المؤسسة كا 

سترجعت منيـ 78حيث تـ تكزيع   إستمارة مف مجمكع الإستمارات الكمية 77 إستمارة عمى أفراد العينة، كا 

: كسنمخص ىذا مف خلبؿ الجدكؿ التالي

 عدد الإستمارات الصالحة لتحميل  والمسترجعة: (06)جدول رقم 

 %النسبة العدد  عدد الإستمارات 

 %100 78 الإستمارات المكزعة

 %01,28 01 الإستمارات الغير مسترجعة

 %00 00 الإستمارات المستبعدة

الإستمارات الصالحة لتحميؿ  

 كالمسترجعة

77 98,71% 

 : أساليب المعالجة الإحصائية- 2

حيث إستخدمت لحساب عدد العينة الطبقية مف كؿ أقساـ المؤسسة : طريقة حساب العينة الطبقية- 

 : كتحسب حسب القانكف التالي

 

 
 حجم المجتمع/ حجم العينة×حجم الطبقة

 100 / النسبة×حجم الطبقة



  ابلض  اثضاث                                                                طضد  اعقجلن ا هد سة  
 

 

105 

 

حيث إستخدمت في حساب خصائص العينة، كتحسب حسب القانكف : التكرارت والنسب المئوية -

 :التالي

 

 

 

  

 

 :كيفية حساب فئة الإطارات -

   -

-  

 :كيفية حساب فئة أعوان التحكم -

-  

-  

 : كيفية حساب فئة أعوان التنفيذ -

-  

 المجموع الكمي /(100×تكرار المجموعة )= النسبة المئوية
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-  

 

. عامؿ مف حجـ المجتمع الإجمالي78إذف العينة المراد دراستيا  تمثمت في   

  :خصائص العينة- 3

تـ  الحصكؿ عمى خصائص مجتمع العينة مف الإستمارة كىي مف أىـ أدكات جمع البيانات التى 

. أُخذت مف المحكر الأكؿ للئستمارة كالتي تتضمف البيانات العامة كالشخصية كالمينية لممبحكثيف

 . حيث يمثؿ الجدكؿ كالشكؿ المكالي خصائص أفراد العينة حسب متغير الجنس: الجنس -1

 توزيع أفراد العينة حسب الجنس: (07)جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

 مفردة 77مف خلبؿ تكزيع مفردات عينة الدراسة حسب متغير الجنس، نلبحظ مف الجدكؿ أعلبه أنو مف بيف 

مكزعة عمى كافة دائرات المؤسسة، حيث إتضح لنا أف نسبة الذككر مرتفعة بالمقارنة مع نسبة الإناث، إذ 

كبناء عمى . %32 أنثى أم ما تقدر نسبتو ب 29في حيف يكجد .  ذكر48 أم %62تقدر نسبة الذككر ب 

ىذا إتضح لنا أف فئة الذككر في مصنع الإسمنت تشتغؿ في أغمب الكظائؼ نظران لمجك كبيئة العمؿ كطبيعتو 

كأف أغمب الإناث يشتغمكف في دائرات التسكيؽ كالمكارد البشرية كأقساـ المحاسبة، كالشكؿ المكالي يكضح لنا 

. تكزيع أفراد الدراسة كفقا لمتغير الجنس

 النسبة التكرارات الإجابة

 %38 29 ذكر

 %62 48 أنثى 

 100% 77 المجموع
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 سالجن متغير حسب الدراسة عينة داأفر توزيع (:16 )رقم الشكل

 

 

 

 

 

  السفيمثؿ الجدكؿ كالشكؿ المكالي خصائص أفراد العينة حسب متغير  حيث :العمر  -2

 سنال متغير حسب العينة داأفر توزيع(: 08 )رقم الجدول

 

 

 

 

 

 

 

مف خلبؿ تكزيع مفردات عينة الدراسة حسب متغير السف نلبحظ أف أغمب أعمار عماؿ المؤسسة تتراكح 

 ينتمكف إلى الفئة %26 سنة فأكثر، حيث إتضح لنا مف الجدكؿ أعلبه أف نسبة 50 إلى 20أعمارىـ بيف 

 سنة تقدر نسبتيـ بػ 40 إلى 30 سنة، بينما الفئة العمرية التي تتراكح أعمارىـ مف 30 إلى 20العمرية مف 

 50، أما الفئة الأخيرة التي تتمثؿ في مف %38 سنة يقدركف بنسبة 50 إلى40 في حيف أف مف سف 31%

كنستنتج أف المؤسسة تعتمد .  كذلؾ لخركج أغمب عماؿ ىذه الفئة لمتقاعد%5سنة فما أكثر قدركا بنسبة 

 النسبة التكرارات الإجابة

 %26 20  سنة30 إلى 20مف

 %31 24  سنة40 إلى 30مف

 %38 29  سنة50 إلى 40مف

 %5 4  سنة فأكثر50

 100% 77 المجموع
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 سنة كذلؾ لما تتمتع بو معرفة 50 إلى 40بشكؿ كبير عمى قدرات كخبرات العماؿ الذيف تتراكح أعمارىـ مف 

كالشكؿ المكالي يكضح لنا عينة الدراسة كفقان لمتغير . كالقدرة عمى الإنتاج أكثر لتحقيؽ الأىداؼ المخطط ليا 

. السف

 عمرال متغير حسب الدراسة عينة داأفر توزيع (:17 )رقم الشكل
 

 

 

 

يمثؿ الجدكؿ كالشكؿ المكالي خصائص أفراد العينة حسب متغير   حيث: المستوى التعممي -3

 .المستكل التعميمي

 يميالمستوى التعل متغير حسب العينة داأفر توزيع(: 09 )رقم لجدولا

 

 

 

 

 

 

 

نلبحظ مف خلبؿ تكزيع مفردات الدراسة حسب متغير المستكل التعميمي أف أكبر نسبة تمثؿ 

 كذلؾ راجع لعلبكة المنصب فكمما %56العماؿ الذيف مستكاىـ التعميمي جامعي حيث قدرت ب 

 النسبة التكرارات الإجابة
 %4 3 متكسط
 %21 16 ثانكم
 %56 43 جامعي

 %14 11 مؤىلبت أخرل
 %5 4 معيد كطني
 100% 77 المجموع
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زاد المستكل التعميمي زادت معو رتبة المنصب، في حيف قدرت نسبة مفردات العينة الذيف مستكاىـ 

أما الذيف مستكاىـ التعميمي ثانكم تقدر .  حيث نجد أغمبيتـ يشتغمكف أعكاف تنفيذ%4متكسط ب 

 بينما الذيف تخرجكا مف %14 كأصحاب المؤىلبت الأخرل بمغت نسبتيـ ب %21نسبتيـ ب 

كفي الأخير مف خلبؿ الملبحظات نستنتج أف عمدت عمى . %5معاىد كطنية يقدركف بنسبة 

تكظيؼ أصحاب الشيادات الجامعية في مختمؼ دكائر المؤسسة، كذلؾ راجع لطبيعة العمؿ الذم 

يتطمب تكظيؼ أصحاب الجامعات لتحقيؽ الأىداؼ التنظمية، كالشكؿ المكالي يكضح لنا تكزيع 

 .أفراد عينة الدراسة كفقان لمتغير المستكل التعميمي

 يميالمستوى التعل متغير حسب الدراسة عينة داأفر توزيع (:18 )رقم الشكل
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 .حيث يمثؿ الجدكؿ كالشكؿ المكالي خصائص أفراد العينة حسب متغير الحالة المدنية:  الحالة المدنية -4

 الحالة المدنية متغير حسب العينة داأفر توزيع(: 10 )رقم الجدول

 

 

 

 

 

 

 

 

مف خلبؿ نتائج الجدكؿ أعلبه المتحصؿ عميو مف تكزيع مفردات الدراسة حسب متغير الحالة 

 كذلؾ راجع إلى حالة %57المدنية نلبحظ أف أغمبية أفراد العينة متزكجكف حيث قدرت نسبتيـ ب 

 %33الرضا كالإستقرار بيف حالتيـ العائمية كالعمؿ، في حيف قدرت نسبة أفراد العينة العزاب ب 

في حيف أننا لـ نجد .  مطمقكف كىي نسبة لابأس بيا%10كأغمبيـ خارجي الجامعات، كنجد نسبة 

كالشكؿ المكالي يكضح لنا تكزيع أفراد عينة الدراسة كفقان لمتغير . أم حالة ترمؿ في المؤسسة

 .الحالة المدنية

  الحالة المدنيةمتغير حسب الدراسة عينة داأفر توزيع (:19 )رقم الشكل

 

 

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة

 %33 26 (اء)أعزب 

 %57 44 (ة)متزكج 

 %10 7 (ة)مطمؽ 

 %0 0 (ة)أرمؿ 

 100% 77 المجموع
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 حيث يمثؿ الجدكؿ كالشكؿ المكالي خصائص أفراد العينة حسب متغير المركز : المركز الوظيفي -5

 .الكظيفي

 المركز الوظيفي متغير حسب العينة داأفر توزيع(: 11 )رقم الجدول
 

 

 

 

 

 

مف خلبؿ الجدكؿ أعلبه كحسب تكزيع مفردات عينة الدراسة كفؽ لمتغير المركز الكظيفي إتضح لنا أف 

 فئات كتتمثؿ في إطارات كأعكاف التحكـ كأعكاف التنفيذ، حيث مف 3الفئات المينية في المؤسسة مقسمة إلى 

 مركزىـ %35 مقسمة عمى فئات الذككر كالإناث، أما بنسبة %52 مفردة تقدر نسبة الإطارات ب 77بيف 

 كتـ جمع ىذه البيانات مف %13الكظيفي أعكاف تحكـ، فيما يميو اعكاف التنفيذ حيث قدرت نسبتيـ ب 

حيث نستنتج أف أفراد عينة الدراسة مف أصحاب الإطارات منتشريف في كافة أرجاء . مختمؼ دكائر المؤسسة

المراكز التنظمية في المؤسسة  كالشكؿ المكالي يكضح لنا تكزيع أفراد عينة الدراسة كفقا لمتغير المركز 

. الكظيفي

 

 

 

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
 52% 40 إطار

 %35  27  عكف تحكـ
% 13 10 عكف تنفيذ
 100% 77 المجموع
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 ركز الوظيفيالم متغير حسب الدراسة عينة داأفر توزيع(:20 )رقم الشكل

 

 

 

 

 

 

 

الأقدمية  حيث يمثؿ الجدكؿ كالشكؿ المكالي خصائص أفراد العينة حسب متغير :الأقدمية في العمل  -6

 .في العمؿ

  في العملالأقدمية متغير حسب العينة داأفر توزيع(: 12 )رقم الجدول 
 

 

 

 

 

 

 

 

  الطالبةإعداد من :المصدر 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف تكزيع مفردات الدراسة حسب متغير الأقدمية في العمؿ، إتضح لنا مف 

 حيث كجدنا أغمبيـ %26 سنكات قدركا بنسبة 05خلبؿ الجدكؿ أعلبه أف العماؿ الذيف ليـ خبرة أقؿ مف 

 في حيف %22 سنكات ب 10 إلى 6مف أصحاب الشيادات، فيما تتمثؿ نسبة العماؿ الذيف ليـ خبرة مف 

 النسبة التكرارات الإجابة

 %26 20  سنكات5أقؿ مف 

 %22 17  سنة10 إلى 6مف 

% 17 13  سنة15 إلى 11مف 

 %35 27  سنة فأكثر20

 100% 77 المجموع
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، كمف %35 سنة فأكثر نسبتيـ تقدر ب 20 سنة، كالذيف يتمتعكف بخبرة 15 إلى 11 ليـ أقدمية مف 17%

 سنة ىـ أكبر نسبة متحصؿ عمييا لضماف 20خلبؿ ىذا نستنتج أف نسبة مفردات العينة ذكم خبرة أكثر مف 

أداء العمؿ بفعالية أكثر كتكجيو كالإشراؼ عمى أصحاب الخبرات القميمة  كتحفيزىـ كمساعدتيـ عمى التطكر 

كنلبحظ ىنا أف التشبيب لعب دكران ميمان في التخصص الكظيفي كنستنج أف ىناؾ . لتحقيؽ الأىداؼ المرجكة

تكاصؿ للؤجياؿ في مؤسسة الإسمنت، كالشكؿ المكالي يكضح لنا تكزيع أفراد عينة الدراسة كفقا لمتغير 

. الأقدمية 

  في العملالأقدمية متغير حسب الدراسة عينة داأفر توزيع (:21 )رقم الشكل                   
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 :  الفصلخلاصة

لقد حاكلنا في الفصؿ شرح كتكضيح مختمؼ الإجراءات المنيجية الدراسة، كما تعرضنا إلى 

التعريؼ بمختمؼ المجالات المتمثمة في المجاؿ الزماني كالمكاني كالبشرم، ككذا نكع الدراسة 

كالمنيج  كالأدكات المستخدمة لجمع البيانات كملبحظة كالمقابمة كالإستمارة، ككانت ىذه المرحمة 

بمثابة الجسر الأساسي الذم ساعدنا في الكصكؿ إلى مرحمة تفريغ كتحميؿ البيانات  الشخصية 

 :كالمينية لمدراسة كقد إستنتجنا مف خصائص العينة أف

أف أغمبية الغماؿ الذيف يشتغمكف في المؤسسة ىـ مف فئة الرجاؿ كذلؾ راجع طبقان لبيئة  -

 كنكعية العمؿ؛ 

 سنة فيذه الفئة متمكنة مف العمؿ جيدان كتمتمؾ 50 ك40إشتغاؿ فئة العمر التي تتراكح بيف  -

 قدرة ك خبرة عالية؛

أغمب المستكيات التعممية المشتغمة في المؤسسة ىـ أصحاب الجامعات ففي كقتنا الحالي  -

أصبحت الشركات تطمب حاممي الشيادات العميا نظران لما تكتسبو مف معارؼ كمستكل 

 ثقافي؛ 

أغمب النتائج المتحصؿ عمييا حسب فئة الحالة العائمية، أف نسبة كبيرة مف العماؿ ىـ  -

 متزكجكف كمستقركف عائميان؛

 سنة كفي نفس 20بالنسبة للؤقدمية في العمؿ أف المؤسسة لازلت تستعيف بالعماؿ الذيف ليـ خبرة  -

 سنكات يزكلكف العمؿ كقد غمبت فئة 5الكقت فإنيا تشغؿ أصحاب خارجي الجماعات حيث ليـ 

.التشبيب



 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

تفريغ ومناقشة البيانات وتحميميا عرض و: الفصـل الرابع 
تمييد 
عرض البيانات وتحمييا  - أولا
نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الثاني - 1

 تفويض السمطة والاستغراق الوظيفي
نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الثالث - 2

 المشاركة في إتخاذ القرارات والرضا  الوظيفي
نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الرابع نمط - 3

 الرقابة والإستقرار  الوظيفي
مناقشة النتائج -  ثانيا

مناقشة البيانات عمى ضوء الفرضيات - 1
مناقشة البيانات عمى ضوء النظريات - 2
مناقشة البيانات عمى ضوء الدراسات السابقة - 3

خلاصة الفصل 
 



  ابلض  ار  م                                            عرض   بريغ   قض شة  اصيضوضت   ح ي جض
 

 

117 

 :تمييد

ختيار تـ يعد ىذا الفصؿ مف أىـ الفصكؿ حيث بعدما   جمع دكاتأ التعرؼ عمى الأسس المنيجية  كا 

 التي أخذناىا مف المؤسسة  البيانات تفريغ ىذا الفصؿمف خلبؿسنحاكؿ ، العينةالبيانات كخصائص 

 التي تـ الحصكؿ ىا إنطلبقان مف أسئمة محاكر الإستمارة كتفسيرىاتحميؿك الصناعية للئسمنت بماء الأبيض

 كأخيران سنقكـ بمناقشة النتائج عمى ضكء الفرضيات كالدراسات السابقة كنظريات المكارد عمييا ميدانيا،

 .البشرية
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:  عرض البيانات وتحمييا- أولا

 :تفويض السمطة والاستغراق الوظيفي: نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الثاني- 1

 :ما يمي- تبسة– الإسمنت بماء الأبيض  شركةلقد أظيرت نتائج تحميؿ الإستبياف المقدمة إلى عماؿ 

  ما نوع السمطة المتواجدة في مؤسستكم؟: السؤال السابع

 نوع السمطة المتواجدة في مؤسسة(: 13)رقم  الجدول

 
 
 
 
 
 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ كالشكؿ أعلبه يتضح لنا نكع السمطة المكجكدة في مؤسسة 

:  الصناعية للئسمنت بماء الأبيض حيث بينت لنا النتائج

  عينة الدراسة يؤكدكف عمى أف السمطة المكجكدة في مؤسسة الاسمنت إجاباتمف % 51,95أف نسبة  -

 كتفكيض  تكزيع المياـ كالمسؤكليات بيف الكاحدات الإدارية مف خلبليالامركزية حيث يتـىي  سمطة اؿ

 السمطات، كتكسيع دائرة إتخاذ القرارات بيف الرؤكساء كالمرؤكسيف في مختمؼ المستكيات الإدارية؛

عمى أف السمطة المكجكدة في   عينة الدراسة يؤكدكف إجابات مف%48,05 في حيف تقدر نسبة  -

في يد مدراء المستكيات الإدارية العميا ر مؤسسة الاسمنت ىي سمطة مركزية لأنيا تتكاجد كتنحص

 تكحيد سياساتيا كنشاطاتيا؛عمى  مركزية السمطة تعمؿكتطبؽ كفقا لمسمـ الإدارم، حيث 

 المؤسسة الصناعية للئسمنت داخؿالجياز الإدارم كمف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا  تبيف  لنا أف  -

كحسب إجابات أغمبية عينة مركزية اللبمركزية  ك كىما اؿسمطة اؿ  يتخذ نكعيف مفبماء الأبيض

الدراسة نستنتج أف السمطة اللبمركزية ىي التي تتماشى بشكؿ أفضؿ  في المؤسسة كيرجع ذلؾ إلى 

 النسبة التكرارات الإجابة
 %48,05 37 مركزية

% 51,95 40 اللبمركزية
 100% 77 المجموع
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 تتخذ ككسيمة مجدية لتنفيذ  اللبمركزيةالسمطةنكعية النشاط الذم يمارسو الجياز الإدارم، حيث أف 

 كتزيد مف الشعكر بركح العمؿ بيف الأىداؼ بكؿ كفاءة، كقدرتيا عمى تسير الأمكر التنظمية

كتفكيض السمطات  تكزيع المياـ كالمسؤكليات  مف خلبلياحيث يتـالمستكيات الإدارية العميا كالدنيا، 

كتكسيع دائرة إتخاذ القرارات بيف الرؤكساء كالمرؤكسيف في مختمؼ المستكيات الإدارية، كحسب 

 .المقابمة لاحظنا أف الرئيس يأخذ رأم عمالو كيقكـ بمشاركتيـ في إتخاذ القرارات

 ىل تريد أن تتحمل مسؤولية أعمال إضافية؟: السؤال الثامن

 تحمل مسؤولية أعمال إضافيةرغبة العمال في (:14)رقم  الجدول

                                                                

 
 
 
 
 
 
 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه حكؿ العماؿ إذا كانكا يريدكف أف يتحممكا مسؤكلية أعماؿ 

 : إضافية حيث إتضح لنا مف خلبؿ إجابات المبحكثيف مايمي 

 مف المبحكثيف يريدكف في أغمب الأحياف تحمؿ مسؤكليات أعماؿ إضافية كنجد ذلؾ %82أف نسبة  -

 راجع إلى شعكرىـ بالاستغراؽ كحبيـ لعمميـ كشعكرىـ بالراحة داخؿ محيط العمؿ؛

 مف المبحكثيف يردكف بصفة دائمة تحمؿ مسؤكليات أعماؿ إضافية حيث نجدىـ %4 فيما نجد نسبة  -

 كالعمؿ يمثؿ الاىتماـ الأساسي في حياتيـ؛منغمسكف بدرجة كبيرة في كظائفيـ، 

 النسبة التكرارات الإجابة

% 82 63 أحيانا

 %4 3 دائما

 %14 11 أبدااَ 

 100% 77 المجموع
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 %14عمى عكس العماؿ الذيف لا يريدكف أبدان تحمؿ مسؤكليات أعماؿ إضافية حيث قدرت نسبتيـ  -

  أعماؿ إضافية أك عدـ إنغماسيـ في عمميـ؛ مسؤكليةكذلؾ راجع إلى خكفيـ مف تحمؿ

كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف أغمب العماؿ مستغرقكف في عمميـ بما أنيـ يردكف تحمؿ مسؤكليات أعماؿ 

عمى  عمييـ كإضافية كذلؾ لرغبتيـ في تحسيف أدائيـ كميارتيـ كتحقيؽ طمكحاتيـ التي تعكد بالنفع

، كتتمثؿ تحمؿ المسؤكلية في قبكؿ الفرد القياـ بأنشطة ككاجبات معينة لتطكير قدراتيـ المؤسسة

 .كمياراتيـ كذلؾ راجع لزيادة إنغماسيـ في عمميـ

 كيف تتم عممية تفويض المسؤوليات في مؤسستكم؟: السؤال التاسع

 مؤسسةالكيفية إتمام عممية تفويض المسؤوليات في (: 15)رقم  الجدول

                                                                 

 

 

 

 

 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه، يتضح لنا أنو تتـ عممية تفكيض المسؤكليات داخؿ 

:  حيث لخصت النتائج المتحصؿ عمييا كما يميالمؤسسة الصناعية للئسمنت، 

يؤكدكف أف أىـ طريقة يتـ مف خلبليا تفكيض المسؤكليات داخؿ المؤسسة  تتـ بشكؿ % 73أف نسبة  -

 أفضؿ إذا كانت تصؿ إلييـ كتابيان كذلؾ راجع إلى مصدقياتيا أكثر؛

 يركف أف عممية تفكيض المسؤكليات تتـ بشكؿ شفاىي كذلؾ لربح الكقت؛% 22 في حيف تقدر نسبة  -

 النسبة التكرارات الإجابة

% 73 56 بشكؿ كتابي

 %22 17 بشكؿ شفاىي

 %5 4 بشكؿ آخر

 100% 77 المجموع
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مف المبحكثيف يركف أف ىناؾ أشكاؿ أخرل يتـ مف خلبليا تفكيض البعض مف  %5 أما نسبة  -

الصلبحيات بشكؿ إلكتركني كاالبريد الإلكتركني كنلبحظ أف المؤسسة تستخدـ كسائؿ حديثة لمزكالة 

نتقمت مف الإدارة التقميدية إلى الإدارة الإلكتركنية  .أعماليا كا 

 عممية تفكيض السمطة في مؤسسة الإسمنت تتـ بأشكاؿ  كمف خلبؿ البيانات المتحصؿ عمييا نستنتج أف

مختمفة فنجد أىميا ينحصر بيف الشكؿ الكتابي كالشفاىي، فالمدراء يكجيكف مشكمة الإنشغاؿ الدائـ 

صدار أكامر  كأفضؿ حؿ ليـ ىك تفكيض السمطة كالمسؤكلية مع إعطائو الحؽ في إتخاذ القرار كا 

 مف مؤسسة زاداؿكمما كانت المسؤكليات تفكض بشكؿ كتابي لمعماؿ في ك كتعميمات لأفراد آخريف،

 درجة الثقة في العمؿ بيف الرئيس كالمرؤكس،  مفمصدقيتيا  كشفافيتيا كجعميا قانكنية، كزاد أيضا

نجازه لمكصكؿ إلى الأىداؼ المرجكة  .كاليدؼ مف ىذا كمو ىك تنفيذ العمؿ كا 

 عمى أي أساس يتم تحديد الصلاحيات لمعمال في مؤسستكم؟: السؤال العاشر

 أساس تحديد الصلاحيات لمعمال في مؤسسة: (16)جدول رقم 

 

 

 

 

 

 

مف خلبؿ البيانات المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه المكضح عمى أم أساس يتـ تحديد الصلبحيات 

 :  حيث لخصت النتائج المتحصؿ عمييا كما يمي،لمعماؿ في مؤسسة الإسمنت

 النسبة التكرارات الإجابة
 %21 16 الخبرة 
 %27 21 التخصص
 %23 18 الأقدمية

 %22 17 الكفاءة كالميارة
 %7 5 أخرل
 100% 77 المجموع
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 مف عينة الدراسة المبحكثة  ترل أف الصلبحيات تحدد كفقان لخبرة العامؿ في المؤسسة %21أف نسبة  -

الصناعية، حيث تعبر عف الثركة المعرفية ككمية التجارب كمدل القدرة عمى إتقاف العمؿ بالشكؿ 

  السميـ؛

 مف عينة الدراسة المبحكثة  ترل أف الصلبحيات تحدد كفقان لتخصص العماؿ في %27 أف نسبة  -

المؤسسة الصناعية، حيث كمما فكضت صلبحيات لمعامؿ تبعااَ لتخصصو الكظيفي ساىـ ذالؾ في 

 كذلؾ لمزاكلة عممو طبقا لمجاؿ دراستو زيادة قدرتو عمى تحقيؽ الأىداؼ المرجكة بفعالية أكثر

 ؛كتخصصو الكظيفي كمزاكلة عممو دكف الرجكع لمديريو

ترل أف الصلبحيات تحدد كفقان لأقدمية العامؿ في   مف عينة الدراسة المبحكثة %23أف نسبة  -

 المؤسسة الصناعية؛
 مف عينة الدراسة المبحكثة  ترل أف الصلبحيات تحدد كفقان لكفاءة كميارة العامؿ في %22أف نسبة  -

المؤسسة الصناعية، حيث تتمثؿ في مدل القدرة عمى التخطيط كالتنظيـ كالتمتع بميارات قيادية 

بداعية كيساىـ ذلؾ في تعزيز الكفاءة المينية لمعامؿ؛   كا 

 مف عينة الدراسة المبحكثة  ترل أف الصلبحيات تحدد عمى أساس أشكاؿ أخرل في %07أف نسبة  -

، كنجد ىذه الأسباب مكجكدة  المؤسسة الصناعية، كالمعريفة كالمحسكبية كالكساطة كالإحتكاؾ بالمدراء

في حياتنا اليكمية كأف مف لديو الكساطة في مكاف العمؿ ىك الذم لديو فرصة الترقية كمزاكلو العمؿ 

 . عمى غيره

كمف خلبؿ الشكاىد الإحصائية المتحصؿ عمييا نستنتج أف أغمبية المبحكثيف  يركف كمما كانت الصلبحيات التي 

يفكضيا الرئيس لمرؤسييو كفقان لتخصص الكظيفي كمما ساىـ ذلؾ في زيادة أدائو، حيث أف العامؿ إذا كاف 

يعمؿ كفقان لمجاؿ دراستو كتخصصو الكظيفي ساىـ في إدراكو لطبيعة عممو مما يجعمو يقكـ بكظيفتو كىك 



  ابلض  ار  م                                            عرض   بريغ   قض شة  اصيضوضت   ح ي جض
 

 

123 

نغماس كرضا العامؿ ىنا سبب إرتقاء المؤسسة كتحقيقيا لأىدافيا، كيجب اف  منغمس فييا كراضي عنيا، كا 

.   ترتبط تحديد الصلبحيات بقدرات المرؤكسيف كخبراتيـ

 ىل ترغب في زيادة نمط عممك؟ :سؤال الحادي عشرال

 رغبة العمال في زيادة نمط عمميم: (17 )رقم الجدول

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه حكؿ رغبة العماؿ في زيادة نمط عمميـ في المؤسسة 

 :الصناعية للئسمنت، حيث تكضح البيانات أف

 مف العماؿ الذيف يرغبكف في زيادة نمط %5,19 أجابكا بنعـ، حيث تمثمت نسبة %57,14 نسبة  -

 عمميـ كذلؾ راجع لزيادة إستغراقيـ في عمميـ؛

 ؛%11,70أما العماؿ الذيف يريدكف أف يزيدكا رغبتيـ في العمؿ قدرت نسبتيـ  -

 ؛%15,58 كنجد العماؿ الذيف يريدكف تحقيؽ ذاتيـ مف خلبؿ زيادة نمط عمميـ نسبتيـ  -

 كىذا كمو %24,67 كالإبتكار قدرت نسبتيـ   كالعماؿ الذيف يرغبكف في زيادة قدرتيـ عمى الإبداع -

 .راجع إلى زيادة درجة إستغراقيـ في عمميـ

 النسبة التكرارات الإجابة
 %57,14 44 نعم
 %42,86 33 لا

 100% 77 المجموع
زيادة استغراقك في  نعم

 العمل
4 5,19% 

زيادة رغبتك في 
 العمل

9 11,70% 

 %15,58 12 لتحقيق الذات
لزيادة قدرتك عمى 
 الإبداع والابتكار

19 24,67% 

 57,14% 77   المجموع
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 . لا يرغبكف في زيادة نمط عمميـ في مؤسسة الإسمنت%42,86نسبة  -

أف أغمبية العماؿ يرغبكف في زيادة نستنتج كمف خلبؿ ىذه النتائج المتحصؿ عمييا مف إجابات أفراد العينة، 

لتزاـ نمط عمميـ ، كذلؾ راجع إلى أف بعضيـ يريدكف زيادة درجة إستغراقيـ  كالإستغراؽ ىنا ىك إلتصاؽ كا 

تصاؿ المكظؼ بالكظيفة كالمنظمة معان،  حيث يمكف تفسير ذلؾ بأف المؤسسة مكفرة لمعماؿ بيئة عمؿ كا 

 مستقرة مما يجعمكىـ يريدكف زيادة قدرتيـ عمى الإبداع كالإبتكار أكثر مف خلبؿ الصلبحيات التي تفكض ليـ

. كاف العمؿ ىك المحكر الأساسي في حياتيـ، كالأداء يمثؿ الركيزة الأساسية في تحقيؽ الذات

عطاء الأوامر؟: سؤال الثاني عشرال  متى تكون لديك صلاحية حرية التصرف وا 

عطاء الأوامر: (18 )رقم الجدول  صلاحية حرية التصرف وا 

  
     

 

 

 

 

 

 

 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه، حكؿ متى تككف لمعامؿ المفكضة لو السمطة صلبحية 

عطاء الأكامر، حيث تكضح لنا البيانات مايمي :  حرية التصرؼ كا 

 مف عينة الدراسة أثناء تكاجدىـ في ميمة رسمية خارج محيط عمميـ تككف ليـ حرية %53أف نسبة  -

عطاء الأكامر، كذلؾ لإحساسيـ بمسؤكلية أكبر تجاه عمميـ؛  التصرؼ كا 

 النسبة التكرارات الإجابة
 20% 15 أثناء غياب مديرك
أثناء التواجد في 
ميمة رسمية خارج 

 المؤسسة
41 %53 

أثناء إشرافك عمى 
 18% 14 العمال

أثناء التواجد في 
 9% 7 اجتماعات العمل

 100% 77 المجموع



  ابلض  ار  م                                            عرض   بريغ   قض شة  اصيضوضت   ح ي جض
 

 

125 

تخاذ  تككف ليـ حرية التصرؼ، حيث مف عينة الدراسة يركف بأف أثناء غياب مديرىـ%20أف نسبة  -  كا 

عطاء التعميمات  ؛القرارات كا 

  مف عينة الدراسة تككف ليـ حرية التصرؼ أثناء إشرافيـ عمى العماؿ؛ %18أف نسبة  -

 إبداء الأراء  مف عينة الدراسة أثناء تكاجدىـ في إجتماعات العمؿ تككف ليـ حرية%07أف نسبة  -

تخاذ القرار  . كا 

عطاء الأكامرنستنتج مف خلبؿ إجابات المبحكثيف أف العامؿ عدة أسباب  أثناء  تككف لو حرية التصرؼ كا 

تكاجده فمنيا عند غياب مديره كذلؾ راجع لككنو يحترـ طبيعة عممو كيحس بمسؤكلية أكبر عند غيابو، كعند 

 أكثر ككف أف سمعة المؤسسة عمى يحس بقيمة المسؤكلية المفكضة لو في ميمة رسمية خارج المؤسسة

عاتقو، كتعتبر السمعة المؤسسية مف أىـ عكامؿ الإنغماس كالرضا الكظيفي حيث انيا تساىـ في بناء 

الإنطباع العاـ لمفرد اماـ زملبئو كأسرتو كمجتمعو كىذا يخمؽ جك عمؿ إيحابي يحفز عمى الإبداع كينمي 

 تككف لو حرية التصرؼ الكلاء المؤسسي كيرفع مف نسبة الإنتاج في العمؿ،اما أثناء الإشراؼ عمى العمؿ

عطاء الأكامر ـ حدكد السمطة المفكضة احترإ  لككف عممية الإشراؼ تتطمب الحرية مع الأخذ بعيف الإعتباركا 

 .كىذا ما يؤدم بشعكره بالراحة في العمؿ
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 عمى ماذا يساعدك تحمل المسؤولية وتحديد الصلاحيات في عممك؟: سؤال الثالث عشرال

  تحمل المسؤولية وتحديد الصلاحيات في العمل عمىيساعد :  (19 )رقم الجدول
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه، حيث تكضح لنا البيانات أف تحمؿ المسؤكلية كتحديد 

:  الصلبحيات في العمؿ يساعد العماؿ عمى مايمي

 مف المبحكثيف يركف أف كمما زادت درجة الثقة فيما بينيـ ساعدىـ ذلؾ عمى تحديد %31أف نسبة  -

صلبحيات كتحمؿ مسؤكليات أكبر في العمؿ، كيساىـ في تنمية ركح التعاكف كالتفاعؿ فيما بينيـ 

 كالرضا عف كظيفتيـ؛ 

 مف المبحكثيف يركف أف تحمؿ المسؤكلية كتحديد الصلبحيات في العمؿ يسيؿ ليـ مف %26أف نسبة  -

عممية الإتصاؿ كالتنسيؽ فيما بينيـ، كيتكقؼ عمى حسف التنسيؽ إنجاز الأىداؼ بأعمى درجة مف 

 الفعالية؛

 مف المبحكثيف يركف أف تحمؿ المسؤكلية كتحديد الصلبحيات في العمؿ يضمف زيادة %23أف نسبة    -

 فعالة الأداء عمى تنفيذ المياـ؛

 النسبة التكرارات الإجابة
الشعور بالاستغراق 

 %20 15 في العمل

زيادة درجة الثقة 
 %31 20 بينك وبين زملائك

سيولة الاتصال 
 %26 24 والتنسيق مع العمال

ضمان فعالة الأداء 
 %23 18 عمى تنفيذ الميام

 100% 77 المجموع
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 مف المبحكثيف يركف أف تحمؿ المسؤكلية كتحديد الصلبحيات في العمؿ يزيد مف %20أف نسبة  -

شعكرىـ بالإستغراؽ أكثر حيث نجده مندمج مع الكظيفة التي يمارسيا مف مختمؼ النكاحي العقمية 

 .كالعاطفية

كمف خلبؿ كؿ ىذه الأمكر نستنتج أف الرؤساء مف خلبؿ تفكيضيـ لمسمطة الممنكحة لممرؤكسيف يساعدىـ 

  كيسيؿ  بالممارسة الفعالة، الثقة فيما بينيـ مف درجةذلؾ عمى زيادة مستكل قدراتيـ كمياراتيـ كتزيد

 كالتنسيؽ فيما بينيـ، كيتكقؼ عمى حسف  كتبادؿ المعمكمات كالآراء بيف العماؿليـ مف عممية الإتصاؿ

التنسيؽ إنجاز الأىداؼ بأعمى درجة مف الفعالية كيزيد مف شعكرىـ بالإستغراؽ أكثر كما يضمف زيادة 

، كالسمطة ىي حمقة الكصؿ بيف الرئيس كالرؤكساء بيف المستكيات فعالة الأداء عمى تنفيذ المياـ

الإدارية العميا كالدنيا، كىي كسيمة لتحسيف الأداء في المنظمة  مع العمـ أف المسؤكلية مرتبطة بتنفيذ 

. الأعماؿ طبقا لممعايير المكضكعة

 في رأيك ماىي الأسباب التي تدعو رئيسك لتفويض سمطتو؟: السؤال الرابع عشر

 الأسباب التي تدعو الرئيس لتفويض سمطتو(: 20 )رقم الجدول
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 النسبة التكرارات الإجابة
 %37 28 كثرة الميام الادارية
 %38 29 لتنمية ميارات العمال
لرفع مستوى الأداء 

% 15 11 في العمل 

تردد الرئيس من تحمل 
 9% 7 المسؤولية

 %1 1 أخرى
 100% 77 المجموع
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الأسباب التي   الشكاىد الإحصائيةحيث تكضح لنا، مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه

           :كالمتمثمة في مايمي تدعك الرئيس لتفكيض سمطتو

كثرة المياـ الادارية ىي التي تدعك الرئيس لتفكيض سمطتو   مف المبحكثيف يركف أف%37أف نسبة  -

 كذلؾ راجع لكبر حجـ المؤسسة ككثرة النشاطات الإدارية؛

يرجع ذلؾ   مف الأسباب التي تدعك الرئيس لتفكيض سمطتو مف المبحكثيف يركف أف%38أف نسبة  -

 لزيادة تنمية ميارات العماؿ؛          

 ىك السبب الذم يدعك الرئيس  مف المبحكثيف يركف أف رفع مستكل الأداء في العمؿ%15أف نسبة  -

 لتفكيض سمطتو؛

لتفكيض البعض  مف المبحكثيف يركف أف تردد الرئيس مف تحمؿ المسؤكلية يدعكه ذلؾ %09أف نسبة  -

 .مف سمطتو

 . تدعك الرئيس لتفكيض سمطتو مف المبحكثيف يركف أف ىناؾ أسباب أخرل %09أف نسبة  -

الأسباب التي تدعك الرئيس لتفكيض كنستنتج أف كبر حجـ المؤسسة ككثرة النشاطات الإدارية مف 

مكاتياتو  كذلؾ لتنمية ميارات العماؿ كالتحسيف مف أدائيـسمطتو ، كأف أم شخص ميما بمغت قدراتو كا 

لا يمكنو القياـ بأعمالو الإدارية بمفرده كبدرجة عالية مف الإتقاف، خاصة مع كبر حجـ المؤسسة 

، كما يعمؿ عمى تعزيز كالتفكيض يبادر عمى زيادة العمؿ الجماعي مما يعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ

.  ركح المسؤكلية مما يؤثر إيجابان عمى العلبقات بيف العماؿ
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 ىل تزيد درجة انتمائك لممؤسسة عند تفويض المسؤوليات والصلاحيات لك؟: السؤال خامس عشر

المسؤوليات والصلاحيات  درجة الانتماء لممؤسسة عند تفويض زيادة (: 21)رقم  الجدول
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

: مف خلبؿ نتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه، يتضح لنا

 درجة الانتماء لممؤسسة  تزيد عند تفكيض  مف المبحكثيف الذيف أجابكا بنعـ يركف أف%82أف نسبة  -

 ؛المسؤكليات كالصلبحيات

  .%18 حيث قدرت نسبتيـ بػ  المبحكثيف الذيف أجابكا بلبعمى عكس -

كنستنج أف أغمبية أفراد العينة يركف بأف تفكيض السمطة كالمسؤكليات كالصلبحيات يحس 

 تخمؽ عممية تفكيض كما  .المكرد البشرم مف خلبلو أف لو أىمية في المؤسسة كجزء منيا

السمطة كالمسؤكليات كالصلبحيات جكا مناسب لمعمؿ داخؿ المنظمة، لأنو لـ يعد يحس بالفرؽ 

كىذا ما يضمف لنا فعالية بينو كبيف رؤكسائو كىذا ما يكلد لديو الثقة بككنو يحقؽ ىدفااَ عامااَ 

، كما يعمؿ عمى تسييؿ عمميو الإتصاؿ كالنتسيؽ، كيزيد مف درجة الأداء عمى تنفيذ المياـ

بإضافة إلى أسمكب . إستغراؽ العامؿ في العمؿ مما يحقؽ لنا زيادة الإنتاجية بدرجة عالية

التعامؿ بيف الإدارة كالعامميف يتغير، حيث أف الإدارة التي تعتمد عمى الصدؽ كالإخلبص في 

.  تعامميا مع العماؿ تحصؿ عمى تعاكنيـ كثقتيـ كتضمف الكلاء التنظيمي لممؤسسة

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 82 63 نعـ
 %18 14 لا

 100% 77 المجموع
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نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الثالث إتخاذ القرارات -2
 :والرضا الوظيفي

:  مايميالثالثأظيرت نتائج تحميؿ المحكر 

 تخاذ القرار في مؤسستكم؟إكيف يتم  :السؤال السادس عشر

 خاذ القرار في المؤسسةإت(: 22)رقم   الجدول

 
 

 

 

 

 كيفية إتخاذ  الشكاىد الإحصائيةحيث تكضح لنا، مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه

           :حيث تمثمت في مايمي القرارات في مؤسسة الإسمنت

 مف أفراد عينة الدراسة يركف أف كيفة إتخاذ القرارات في المؤسسة تتـ بأسمكب جماعي %66أف نسبة  -

 كأف جميع العماؿ يعممكف عمى تعزيز الركح الجماعية؛

 مف أفراد عينة الدراسة يركف أف إتخاذ القرارات في المؤسسة تتـ بأسمكب فردم لأف %34أف نسبة  -

 .أغمب القرارات تتمركز في يد المستكيات التنظمية العميا

كنستنج أف أغمبية أفراد العينة يقركف بأف العمؿ الجماعي في مؤسسة الإسمنت يعزز العمؿ كفريؽ كاحد 

كحسب .كيجعؿ العماؿ سبيميـ الكحيد ىك تحقيؽ الأىداؼ العامة لممؤسسة بدلااَ مف الأىداؼ الشخصية

جرينيا فإف كؿ يكـ خميس يأتي مدير كحدة المكارد البشرية كتطرح عميو مختمؼ المشاكؿ أالمقابمة التي 

. 09:30/12:00الإدرية كيقكـ مع فريؽ عممو بإيجاد حمكؿ كتكضيح مختمؼ التعميمات كيدكـ الإجتماع مف 

كمف خلبؿ ىذا نقكؿ أف إتخاذ القرارا باسمكب جماعي يسمح بجميع اعضاء العمؿ بتقاسـ المسؤكليات 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 66 51 بأسمكب جماعي
 %34 26 بأسمكب فردم
 100% 77 المجموع
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كالأعماؿ، كيحفز عمى الإبداع كالمشاركة في الأراء كالإقتراحات، كما يساعد عمى بناء علبقات مبنية عمى 

 .الإنتماء كالكلاء مما يحقؽ لنا الرضا

  في الوحدة التي تعمل فييا، ىل يتم مشاركة العمال في إبداء التعميمات؟:السؤال السابع عشر

مشاركة العمال في إبداء التعميمات        : (23)رقم  الجدول

 
 
 
 
 

 
 

 يتـ  إذا كاف الشكاىد الإحصائيةحيث تكضح لنا، خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبهمف 

           : حيث تمثمت النتائج في مايمي في مؤسسة الإسمنتالعماؿ في إبداء التعميماتمشاركة 

في الكحدة التي   مف المبحكثيف أجابكا بنعـ كيركف أنو مشاركتيـ  في إبداء التعميمات%20أف نسبة  -

 ا؛يعممكف فيو

  ؛%58بينما قدرت نسبة المبحكثيف الذيف أجابكا بأحيانااَ بػ  -

 . المبحكثيف الذيف نفكا أنيـ لا يشارككف في إبداء التعميمات%22كلكف نسبة -

كنستنج أف أغمبية أفراد العينة يقركف أف رؤكساء مؤسسة الإسمنت أحيانان ما يشارككىـ في إبداء 

، كاف المؤسسة تثؽ في أراء التعميمات، كنلبحظ أف حدكد السمطة غير متمركزة في يد جيات معينة

عماليا كىذا ما يحقؽ لنا عدـ كجكد ضغكطات في العمؿ التي تعد مف اىـ مؤشرات عدـ الرضا 

.الكظيفي  

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 20 15 نعـ
 %58 45 أحيانا
 %22 17 لا

 100% 77 المجموع
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ىل شاركت في صياغة أو اتخاذ القرارات في مؤسستك؟: السؤال الثامن عشر  

المشاركة في صياغة أو إتخاذ القرارات في المؤسسة    : (24)رقم   الجدول

 
 

 

 

 
 

عف إذا كاف   الشكاىد الإحصائيةحيث تكضح لنا، مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه

           :حيث تمثمت  النتائج في مايمي مؤسسة الإسمنت صياغة أك اتخاذ القرارات في العماؿ شارككا في

في  صياغة أك اتخاذ القرارات  مف أفراد عينة الدراسة أحيانان ما يتـ مشاركتيـ في%77أف نسبة  -

 المؤسسة؛

 في المؤسسة صياغة أك اتخاذ القرارات  مف أفراد عينة الدراسة يتـ يشارككف دائمان في%08أف نسبة  -

 في المؤسسة؛ صياغة أك اتخاذ القرارات  مف أفراد عينة الدراسة لا يتـ مشاركتيـ في%15أف نسبة  -

 مشاركة مكردىا البشرم في صياغة أك إتخاذ حسب النسب المتحصؿ عمييا نستنج أف المؤسسة تعمؿ عمى 

 .التي تعمؿ عمى تغطية جكانب أنشطة العمؿ كتجعؿ القرارات الإدارية أكثر عقلبنية كحكمة القراراتبعض 

كمف خلبؿ المقابمة استنتجنا أف الإدارة تعتمد عمى أسمكب المناقشة كالتشاكر حكؿ بعض الأمكر التنظمية 

. كلكف القرارا الأخير يرجع دائما إلى يد المدير 

 

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 77 59 أحيانا
 %8 6 دائما
 %15 12 أبدان 

 100% 77 المجموع
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  تستعين عند إتخاذ القرارات الموكمة إليك؟بمن: السؤال التاسع عشر

تخاذ القرارات الموكمة إلى العمال            إ(: 25)رقم   الجدول

 
 

 

 

 

 

  الشخص الذيف  الشكاىد الإحصائيةحيث تكضح لنا، مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه

           :حيث تمثمت النتائج في مايمي  المؤسسةفي المككمة ليـ اتخاذ القراراتيستعنكف بو عند 

  المؤسسة؛يستعنكف برئيسيـ عند إتخاذ القرارات المككمة ليـ في مف أفراد عينة الدراسة %42أف نسبة  -

  المؤسسة؛يستعنكف بزملبئيـ عند إتخاذ القرارات المككمة ليـ في مف أفراد عينة الدراسة %31أف نسبة  -

  المؤسسة؛يستعنكف بميارتيـ عند إتخاذ القرارات المككمة ليـ في مف أفراد عينة الدراسة %18أف نسبة  -

يستعنكف بأشخاص خارج العمؿ عند إتخاذ القرارات المككمة ليـ  مف أفراد عينة الدراسة %09أف نسبة  -

  المؤسسة؛في

 كىذا ما يجعميـ سيفكحسب النسب المتحصؿ عمييا نستنج أف ىناؾ تفاعؿ كتعاكف بيف الرؤكساء كالمرؤ

يرجعكف الييـ عند إتخاذ القرارات ما يعني لنا كجكد ثقة بينيـ  كأنيـ يسعكف نحك تحقيؽ ىدؼ كاحد، كما 

نجد بعض العماؿ يستعنكف بزملبئيـ كىذا ناتج عف كجكد علبقات طيبة بينيـ، كنجد أيضا اف ىناؾ  مف 

يستعيف بمياراتو في العمؿ كىذا ككنو متمكف مف عممو كقدارتو، في حيف كجكد عماؿ يستعنكف بأشخاص 

كما أف المشاركة . خارج العمؿ كزملبئيـ الذيف تقاعدكا اك اشخاص ليـ خبرة عممية في مؤسسات اخرل

.  تساىـ في نقؿ الخبرات بيف أعضاء المؤسسة

 النسبة التكرارات الإجابة
% 42 32 برئيسؾ في العمؿ

 31% 24 بزملبئؾ
 18% 14تؾ ارابمو

 %9 7بأشخاص خارج العمؿ 
 100% 77 المجموع
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 شعورك بالارتياح في عممك يساعدك عمى تكوين وصنع قرارات صائبة؟: السؤال العشرين 

 الشعور بالارتياح في العمل يساعد عمى تكوين وصنع قرارات صائبة: (26)رقم  الجدول
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
عف إذا كاف   البيمنات الإحصائيةحيث تكضح لنا، مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه

حيث تمثمت  النتائج  مؤسسةاؿ شعكرىـ بالإرتياح في عمميـ يساعدىف عمى تككيف كصنع قرارات صائبة في

           :المتحصؿ عمييا في مايمي

 مف المبحكثيف أجابكا بنعـ كأنيـ نتيجة شعكرىـ بالإرتياح في عمميـ يساىـ ذلؾ في %92أف نسبة  -

 مساعدتـ عمى تككيف كصنع قرارات صائبة في المؤسسة؛

 مف المبحكثيف أجابكا بلب كعدـ شعكرىـ بالإرتياح في عمميـ لا يساىـ ذلؾ في %08بينما نسبة  -

 مساعدتـ عمى تككيف كصنع قرارات صائبة في المؤسسة؛

حسب النسب المتحصؿ عمييا نستنج أف شعكر العامؿ بالراحة في العمؿ يمعب دكران  كبيرااَ في تحسيف نفسية 

العامؿ، كما يساعدىـ الإرتياح عمى تحفيض مف ضغكط كأعباء العمؿ حيث يساىـ ذلؾ في رضائو عف 

كنجد أف الإرتياح في العمؿ مرتبط أيضا بالإحتراـ . كظيفتو كتككيف قرارات صائبة تعكد عمى المؤسسة بالنفع

كالتقدير مف قبؿ الرؤكساء كالزملبء، كمناخ العمؿ الذم يكفر الراحة بصفة عامة يساعد عمى الإبداع 

.كالإبتكار أكثر كػتككيف قرارات صائبة كالقدرة عمى التكيؼ في بيئة العمؿ  

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 92 71 نعـ
 %8 6 لا

 100% 77 المجموع
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 ؟ىل تشجع الإدارة العاممين عمى إبداء الرأي: السؤال الواحد والعشرين
 تشجيع الإدارة العاممين عمى إبداء الرأي(: 27)رقم  الجدول

 
 
 

 
 
 

عف إذا كانت   البيمنات الإحصائيةحيث تكضح لنا، مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه

           :حيث تمثمت  النتائج المتحصؿ عمييا كما مايمي مؤسسةاؿ الإدارة تشجع مكردىا البشرم عمى إبداء الأراء في

  مف المبحكثيف أجابكا أف الإدارة تشجعيـ عمى إبداء الأراء في عمميـ؛%19أف نسبة  -

  مف المبحكثيف أحيانان ما تشجعيـ الإدارة عمى إبداء الأراء؛%60 بينما نسبة  -

دارة لا تقكـ بتشجيعيـ عمى إبداء الأراء لإ مف أفراد عينة الدراسة أجابكا أف ا21% فيما قدرت نسبة  -

 في عمميـ؛

 كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف معضـ العماؿ تشجعيـ الإدارة عمى إبداء الأراء بإعتبارىـ جزء منيا، كما اف 

تشجيع العماؿ عمى إبداء الأراء يجعؿ الفرد منغمسا ذىنيا كعاطفيا كذاتيا في عممو، إذ تتاح ليـ فرصة تفجير 

طاقتيـ في الإبداع نحك تحقيؽ أىداؼ المنظمة، كما تعمؿ أيضا عمى تحسيف كتعزيز دافعيتيـ كىذا ما 

. يجعميـ راضييف عف عمميـ 

 

 

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 19 15 نعـ 
 60% 46 أحيانا
 21% 16 لا

 100% 77 المجموع
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 مشاركتك في إبداء الآراء بماذا يشعرك؟: السؤال الثاني والعشرين

 المشاركة في إبداء الآراء(: 28)رقم  الجدول

 
 
 
 
 
 
 
 

عف  شعةر   البيمنات الإحصائيةحيث تكضح لنا، مف خلبؿ النتائج المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبه

           :الإدارة تشاركو في إبداء رآيو حيث تمثمت النتائج المتحصؿ عمييا كما مايميالعامؿ إذا كانت 

  مف المبحكثيف يشعركف بالراحة في عمميـ عندما تشاركيـ الإدارة عمى إبداء أرائيـ؛%38أف نسبة  -

  مف المبحكثيف تزيد ركحيـ المعنكية عندما مشاركتيـ في إبداء أرائيـ؛%41أف نسبة  -

 مف المبحكثيف يشعركف بالكلاء كالإنتماء لممؤسسة عندما تشاركيـ الإدارة عمى إبداء %21أف نسبة  -

 أرائيـ؛

كمف خلبؿ ىذه النتائج نستنتج أف زيادة الركح المعنكية كالكلاء كالراحة في العمؿ ىـ ركائز أساسية لإدارة 

السمكؾ البشرم  حيث تتيح ليـ فرصة التعبير عف أنفسيـ كقدارتيـ كآرائيـ كمكاىبيـ حيث اف المشاركة في 

كقد تككف المعمكمات  لدل المدراء غير كافية كالمشاركة   إبداء الأراء تكفر كجكد عدة بدائؿ لحؿ المشكلبت،

 مرتفعة كمما زاد ككمما كانت الركح المعنكية ،ز لنا الثقة بالمعمكمات كصحتيا اكثرزعتىنا في إبداء الأراء  

كما نجد المشاركة في إبداء الأراء غاية ككسيمة في نفس الكقت، غاية لأنيا . رضا المكرد البشرم عف عممو

تشبع الحاجات  الأساسية للئنساف مما يضمف لنا زيادة ركحو المعنكية كشعكره بالكلاء كالنتماء لممؤسسة، 

. ككسيمة لأنيا تمثؿ الدافع الذم يرفع مف إنتاجية العماؿ 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 38 29 الراحة في العمؿ
زيادة الركح 
 المعنكية

32 %41 

 21% 16 كالكلاء الانتماء
 100% 77 المجموع
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  ، ىل تحرص عمى جمع معمومات حول الموضوع؟ والآراءعند إبداء الأفكار : السؤال الثالث والعشرين

 إبداء الأفكار والآراء  عندحرص عمى جمع معمومات حول الموضوعال(: 29)رقم  الجدول

 
 
 
 
 

 
 

  إذا كاف العماؿ يحرصكفحيث تكضح لنا،  المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبهشكاىد الإحصائيةمف خلبؿ اؿ

حيث تمثمت  النتائج   الذم تريد منيـ الإدارة أف يبدكا رآييـ فيو،عمى جمع معمكمات حكؿ المكضكع

           :المتحصؿ عمييا كما مايمي

 الذم  عمى جمع معمكمات حكؿ المكضكع مف المبحكثيف أجابكا بنعـ كأنيـ يحرصكف%91أف نسبة  -

 تريد منيـ الإدارة أف يبدكا رآييـ فيو؛ 

  لا يحرصكف عمى جمع المعمكمات؛%09 بينما نسبة  -

 مف أفراد عينة الدراسة أجابكا أف الإدارة لا تقكـ بتشجيعيـ عمى إبداء الأراء 21% فيما قدرت نسبة  -

 في عمميـ؛

 كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف عماؿ  مؤسسة الإسمنت  يردكف أف يضيركا في أحسف صكرة أماـ الإدارة 

كليذا يحرصكف عمى جمع معمكمات حكؿ المكضكع لمساعدة الإدارة بالبيانات الصحيحة كالدقيقة كرؤسائيـ 

فالعمؿ ىنا . كنلبحظ أف ىذه الأمكر مف صفات العامؿ الراضي عف عممو.التي تكفر قرارات إدارية صحيحة،

  .ىك المحكر الأساسي الذم يشعر بالراحة فيو لذلؾ يعمؿ المساىمة بكؿ جيده لتحقيؽ الأىداؼ 

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة

% 91 70 نعـ

 9%  7 لا

 100% 77 المجموع
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 ىل طريقة تقديم المعمومات لك تتم؟: السؤال الرابع والعشرين

طريقة تقديم المعمومات : (30)رقم  الجدول
 

 
 

 

 

 
 

           :، نستنتج مايمي المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ أعلبهشكاىد الإحصائيةمف خلبؿ اؿ

 بطريقة دقيقة ككاضحة؛ مف المبحكثيف تقدـ ليـ المعمكمات %75,32أف نسبة  -

 ؛بطريقة دقيقة ككاضحة لا تقدـ ليـ المعمكمات %24,68بينما نسبة  -

كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف المعمكمات الإدارية  في مؤسسة الإسمنت تقدـ لمعماؿ بطرؽ كاضحة كدقيقة 

كبتالي ىناؾ تكاصؿ كتنسيؽ بيف المستكيات الإدارية العميا كالدنيا، كما نجد أيضا أف المعمكمات تنتقؿ 

بطريقة مكضكعية كدكف تحريؼ فييا نكعا ما، كاف فعالية نمط الإتصالات كنظـ إجراءات العمؿ كطرؽ إتخاذ 

 تعمؿ عمى خمؽ جك تعاكني مما يسيؿ تقديـ المعمكمات، إذ نجد نجاح كتطكر المؤسسات غير  القرارات

مرتبط بكفاءة العنصر البشرم فقط بؿ عمى أسمكب التعاكف بينيـ كالذم يعمؿ عمى تحقيؽ العمؿ الجماعي 

، حيث كمما كانت المؤسسة تعتمد عمى عدـ سرية كالتحيز في تقديـ المعمكمات زاد رضا كتحقيؽ الأىداؼ

 .الفرد عف عممو مف كافة جكانبو، كزاد إحساسو بالإنتماء لممؤسسة ككلائو ليا

 

 

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
% 75,32 58 بطريقة دقيقة ككاضحة
بطريقة غير دقيقة 

 كغير كاضحة
19 %24,68 

 100% 77 المجموع
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: نتائج تحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحور الرابع-  3  

 :ما يمي- تبسة– الإسمنت بماء الأبيض  شركةلقد أظيرت نتائج تحميؿ الإستبياف المقدمة إلى عماؿ 

 ما نمط الرقابة المتبع في المؤسسة؟: السؤال الخامس والعشرين

 نمط الرقابة المتبع في المؤسسة(: 31)رقم  الجدول

 
 

 

 
 

 : نمط الرقابة المتبع في المؤسسة الإسمنت كتمثمت نتائجو في مايميتكضح نتائج الجدكؿ أعلبه، 

 ىي رقابة لينة نمط الرقابة المتبع في المؤسسةمف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف % 14أف نسبة   -

 كمرنة؛ 

  ىي رقابة صارمة؛ نمط الرقابة المتبع في المؤسسةمف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف  77%- 

  نماط أخرل مف الرقابة الذم تعتمده المؤسسة؛مف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف ىناؾ أ 9% - 

كمف ىنا نستنتج أف مؤسسة الإسمنت بماء الأبيض تعتمد كبشكؿ كاضح عمى نمط الرقابة الصارمة 

كتتابع كافة أعماليا كعماليا لتأكد بأف جميع النشاطات تسير بشكؿ جيد، كما يساىـ نمط الرقابة 

الصارمة  في زرع الشعكر بالمسؤكلية لدل المكظفيف مف أجؿ تحفيزىـ لتحقيؽ أفضؿ أداء  يساىـ في 

الكصكؿ لتحقيؽ الأىداؼ، كنكعية العمؿ في مؤسسة الإسمنت تتطمب رقابة صارمة لأف أم غمط يسبب 

مف نجد اف ىناؾ بعض الحالات التي تتطمب رقابة لينة بيف أقساـ معينة  كما نتائج غير مرغكب فييا،

 كقد نجد الرقابة في مختمؼ مجالات المؤسسة كمجاؿ الإنتاج   أجؿ أعماؿ ركتنية فقط،

 النسبة التكرارات الإجابة
% 14 11 رقابة لينة

 %77 59 رقابة صارمة
 %9 7 أخرل
 100% 77 المجموع
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تطبؽ الرقابة مف اجؿ تحقيؽ التكافؽ بيف الكقت كالمنتجات كالمعدات كما نجدىا في مجاؿ المكارد البشرية  

 .لمتابعة اداء كؿ مكظؼ 

 الإستقرارىل تؤثر طبيعة الرقابة التي يتم تفعيميا في مؤسستكم من مستوى : السؤال السادس والعشرين

الوظيفي؟ 

 الوظيفي الإستقرار مستوى عمى ةمؤسسالطبيعة الرقابة التي يتم تفعيميا في تأثير : (32 )رقم الجدول

 
 
 
 
 
 

 الإستقرار مستكل عمى ةمؤسساؿطبيعة الرقابة التي يتـ تفعيميا في تكضح نتائج الجدكؿ أعلبه، تأثير 

 :  كتمثمت نتائجو في مايميالكظيفي

 عمى مستكل  تؤثرطبيعة الرقابة المتبع في المؤسسةمف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف % 81أف نسبة  -

  الإستقرار الكظيفي لمعماؿ في المؤسسة؛

 عمى مستكل  لا تؤثرطبيعة الرقابة المتبع في المؤسسةمف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف  19%- 

  الإستقرار الكظيفي لمعماؿ في المؤسسة؛

 الإستقرار مستكل مؤسسة الإسمنت بماء الأبيض تؤثر عمىطبيعة الرقابة المتبع في أف  كمف ىنا نستنتج

شعاره بالأمف كالحماية، كمف خلبؿ المقابمة لاحظت أف مالكظيؼ ، مما يضمف لنا بقاء العامؿ في عممو كا 

العماؿ ليست لدييـ فكرة سمبية عف الرقابة الصارمة التي تشعر العامؿ بالتقيد كالممؿ بؿ عمى العكس لاف 

كاليدؼ منيا ىك الحفاظ . ىنا طبيعة نشاط المؤسسة كبيئة العمؿ ىي التي تتحكـ في فرض رقابة معينة 

 .عمى سلبمة العامؿ  كضماف إستقراره في العمؿ لمكصكؿ إلى تحقيؽ النتائج المرغكبة

 النسبة التكرارات الإجابة
% 81 62 تؤثر
 19% 15 لا تؤثر
 100% 77 المجموع
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 من الذي يشرف عمى رقابة العمال في العمل؟: السؤال السابع والعشرين

 المشرف عمى رقابة العمال في العمل(: 33 )رقم الجدول

 

 

 

 

 

 

 : في العمؿ كتمثمت نتائجو في مايمي الرقابة تكضح نتائج الجدكؿ أعلبه، المشرؼ عمى

   المسؤكؿ الإدارم ىك المشرؼ عمى العماؿ؛مف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف% 31 أف نسبة  -

   مسؤكؿ الكحدة ىك المشرؼ عمى مرقابتيـ؛مف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف 44%

مراقبة ذاتيو كلا داعي لكجكد  بأف  كؿ عامؿ يراقب نفسو أم ىناؾ  مف أفراد العينة المبحكثة تقر25%- 

  مشرؼ عمييـ؛

أغمبية أفراد العينة يقركف المسؤكؿ الإدارم يشرؼ عمييـ لضماف تنفيذ كمف خلبؿ النتائج نستنتج أف 

الأداء كالمياـ، كلتأكد مف أف المستكيات العميا عمى دراية بكافة الأعماؿ التي تجرم في المستكيات 

كلضماف إتخاذ القرارات السميمة، كما نجد مسؤكؿ الكحدة  يقكـ  بالإشراؼ عمى العماؿ التابعيف . الأخرل 

رشادىـ، أما نسبة الأفراد الذيف يقكمكف بالمراقبة الذاتية فحسب المقابمة  لكحدتو الإدارية  كذلؾ لتكجيييـ كا 

لاحظنا أنيـ مف أصحاب الخبرة كالكفاءة العالية  كلدييـ ضمير ميني كلدييـ صفف الثقة كالتفاىـ مع 

كأخيران نستنتج بػأف لممشرؼ عمى الرقابة في المؤسسة  دكر كبير في شعكر العامؿ بالإستقرار  . رؤكسائيـ

 .كىك مف أىـ الكسائؿ المستخدمة في التنظيـ كالتكجيو الإدارم

 النسبة التكرارات الإجابة
المسؤكؿ 
 31% 24  الإدارم 

 44% 34 مسؤكؿ الكحدة
 25% 19 مراقبة ذاتيو
 100% 77 المجموع
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 ىو اليدف من عممية الإشراف والتوجيو؟ في رأيك، ما: السؤال الثامن والعشرين

  في المؤسسةاليدف من عممية الإشراف والتوجيو(: 34)جدول رقم 

 
 
 
 
 
 

 
 

:  اليدؼ مف عممية الإشراؼ كالتكجيو في المؤسسة كتمثمت نتائجو في مايميتكضح نتائج الجدكؿ أعلبه، 

 عممية الإشراؼ كالتكجيو في المؤسسة تعمؿ عمى مف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف% 55 أف نسبة  -

  ضماف سير العمؿ؛

 اليدؼ مف عممية الإشراؼ كالتكجيو في المؤسسة ىك شعكر مف أفراد العينة المبحكثة تقر بأف 09%- 

  العامؿ بالكلاء؛

 بأف ضماف أداء العمؿ عمى الكجو الكامؿ ىك اليدؼ مف عممية  مف أفراد العينة المبحكثة تقر36%- 

  ؛الإشراؼ كالتكجيو في المؤسسة

 المبحكثيف يقركف بأف للئشراؼ كالتكجيو دكر فعاؿ في كمف خلبؿ النتائج نستنتج أف  معظـ

 سير العمؿ  كفقا لمبرامج المققرة في المنظمة، كشعكر العامؿ بالكلاء كالإنتماء لممؤسسة ضماف

كما يعمؿ عمى .كتكجييو كتعميمو كىذا مايجعمو يحس بالإستقرار في العمؿ عمى الكجو الكامؿ

كاليدؼ الرئيسي . ضماف أداء العمؿ عمى الكجو الكامؿ لمكصكؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ المخطط ليا

 مف عممية الإشراؼ كالتكجيو ىك ضماف قيادة نشاط العماؿ في إطار التنظيـ الإدارم

 النسبة التكرارات الإجابة
% 55 42 ضماف سير العمؿ
 9% 7 شعكر العامؿ بالكلاء
ضماف أداء العمؿ 
 36% 28عمى الكجو الكامؿ 

 100% 77 المجموع
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ىل يؤثر نمط القيادة من طرف مسؤولك المباشر عمى عدم تغيبك عن عممك :سؤال التاسع والعشرينال

ىتمامك بو؟  وا 

 تأثر نمط القيادة من طرف مسؤولك المباشر عمى عدم التغيب عن العمل والإىتمام بو:  (35 )رقم الجدول

                        

                                                          

 

 

 
 

تأثر نمط القيادة مف طرؼ المسؤكؿ المباشر عمى عدـ التغيب عف العمؿ  تكضح نتائج الجدكؿ أعلبه،

 :  كتمثمت نتائجو في مايميكالإىتماـ بو

مف أفراد العينة المبحكثة أجابكا بنعـ كأف نمط القيادة مف طرؼ المسؤكؿ المباشر % 79نسبة   أف -

 ؛يؤثر عمى عدـ التغيب عف العمؿ كالإىتماـ بو

مف أفراد العينة المبحكثة لا يعتبركف أف نمط القيادة مف طرؼ المسؤكؿ المباشر يؤثر عمى عدـ  21%- 

  ؛التغيب عف العمؿ كالإىتماـ بو

نمط القيادة مف طرؼ المسؤكؿ المباشر أغمبية أفراد العينة يشعركف بػأف كمف خلبؿ النتائج نستنتج أف 

 حيث يعتبر الحضكر الدائـ  اف العامؿ لا يشعر بأم يؤثر عمى عدـ التغيب عف العمؿ كالإىتماـ بو،

 حيث قد تككف ىناؾ أنماط مختمفة تذمر كىذا ما يساىـ عمى رفع معنكياتو كتحقيؽ إستقراره الميني،

لمقيادة تمارس في مؤسسة الإسمنت  ككما ىك معركؼ أف القيادة ىي القدرة عمى التأثير كالتحفيز لمكصكؿ 

مف شأنو اف تجعؿ العامؿ محب لعممو كلا يغيب كعمى القائد المسؤكؿ أف يتصؼ بصفات معينة للؤىداؼ 

.  مما يجعمو ثابت كمستقر فيو. عنو

 النسبة التكرارات الإجابة

 79% 61 نعـ

 21% 16 لا

 100% 77 المجموع
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ىل تعتبر أن نمط الإشراف المبني عمى الإحترام يؤدي إلى خمق علاقات إنسانية بين  :سؤال الثلاثونال

 ؟العمال

 نمط الإشراف المبني عمى الإحترام يؤدي إلى خمق علاقات إنسانية بين العمال: (36 )رقم الجدول
                                          

 
 
 
 
 

 الذم يكضح لنا نمط الإشراؼ المبني عمى مف خلبؿ البيانات الإحصائية التي أظيرىا الجدكؿ أعلبه،

 : الإحتراـ إذا مايعتبركنو يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية أك لا ككانت النتائج المتحصؿ عمييا كمايمي

مف أفراد العينة المبحكثة أجابكا بنعـ كأف نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ يؤدم % 91أف نسبة   -

 ؛إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ

مف أفراد العينة المبحكثة لا يعتبركف أف نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ  09%- 

  علبقات إنسانية بيف العماؿ؛

 نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف

بصفة كبيرة لأنو يؤدم إلى حسف سير العمؿ بطريقة كدية كمتقنة كيؤدم أيضان إلى زيادة الفعالية في 

الأداء كالعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ، إضافة إلى أف عامؿ الإحتراـ بيف الرؤكساء كالمرؤكسيف يشعرىـ 

 .بالإرتياح أكثر كيزيد مف إحساسيـ بالإنتماء، كما أف الإحتراـ ىك دافع معنكم يدفع لمعمؿ برغبة كحب

. ككؿ ىذا يقكد بالعامؿ إلى الشعكر بالثقة كبالمكانة الإجتماعية المحترمة التي يتمتع بيا في المؤسسة

 

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
 91% 70 نعـ
 09% 7 لا

 100% 77 المجموع
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 ما نوع نمط الرقابة الذي تراه مناسباً لكي يتحقق الاستقرار في العمل؟: السؤال الواحد والثلاثين

 في العمل الإستقرارمناسب لكي يتحقق ال قيادة الطنم(: 37 )رقم الجدول
 

 

 
 
 
 

 

مناسب لكي يتحقؽ اؿ قيادةنمط اؿ الذم يكضح لنا مف خلبؿ البيانات الإحصائية التي أظيرىا الجدكؿ أعلبه،

 :  ككانت النتائج المتحصؿ عمييا كمايميالاستقرار في العمؿ

نمط القيادة الديمقراطي ىك الأنسب لكي يتحقؽ مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف % 88 أف نسبة  -

 الاستقرار في العمؿ؛

نمط القيادة المناسب لكي يتحقؽ الاستقرار في العمؿ ىك مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف  12%  -

 الدكتاتكرم؛

 نمط القيادة الديمقراطية تشجع عمى المشاركة كتفكيض الصلبحيات كىذا كمو كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف

يعمؿ عمى تحفيز العماؿ كضماف كلائيـ كزيادة دافعيتيـ في الإنجاز لتحقيؽ الأىداؼ بتعاكف كىذا ما يضمف 

 كالإنفراد ةطالتي تعتمد عمى مركزية السؿأما كجكد قيادة دكتاتكرية . لنا إحساس العامؿ بالإستقرار في العمؿ

حتراـ رأيو كالحد مف الشعكر بالرضا عف العمؿ  تخاذ القرارات كعدـ الإىتماـ بقيمة الفرد كا  بإصدار الاكامر كا 

كمف ىنا نستنتج أف نمط القيادة المعتمد في مؤسسة الإسمنت يمعب دكران كبيرا في إستقرار  ،كالإستقرار فيو

.  كمف شأنو أف يحقؽ الكلاء كالإنتماء كما تساىـ في رفع الكفاءة كالفعالية التنظميةالعامؿ في العمؿ

 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
 88% 68 الديمقراطي
 12% 9 الدكتاتكرم
 100% 77 المجموع
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  المشرف عمى الرقابة؟  لاختيارماىي المعايير المفضمة لديك : السؤال الإثنان والثلاثين

  المشرف عمى الرقابةلاختيارالمعايير المفضمة (: 38 )رقم الجدول
 

 

 

  

  

 

لإختيار المشرؼ عمى الرقابة حيث مف خلبؿ نتائج الجدكؿ أعلبه المكضح لممعايير المفضمة لدل العماؿ ؿ

 :أكضحت النتائج مايمي

المشرؼ الأنسب كالمفضؿ ليـ ىك الذم يحترـ مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف % 36أف نسبة  -

العلبقات الإنسانية مع العماؿ، كأف العلبقات الإنسانية تمعب دكران كبيران للئستقرار العامؿ في محيط 

 عممو؛

المشرؼ الأنسب كالمفضؿ ليـ ىك الذم  تككف لو  مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف %28 أف نسبة  -

 خبرة في العمؿ؛

 المشرؼ الصارـ  الأنسب كالمفضؿ ليـ؛مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف  %36 أف نسبة  -

كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف العماؿ في مؤسسة الإسمنت لدييـ معاير معينة يصنفكف بيا المشرؼ عمى 

الرقابة، ككما ىك معركؼ أف العلبقات الإنسانية مف العكامؿ الميمة التي تحقؽ الإستقرار الكظيفي 

داخؿ بيئة العمؿ كتعمؿ عمى إشباع حجاتيـ المادية كالمعنكية؛ ككمما إتصؼ المشرؼ بالخبرة زادت ثقة 

العماؿ فيو، أما المشرؼ الصارـ الذم يعمؿ عمى إحتراـ القكاعد الداخمية لممؤسسة فإف كجد في بيئة 

.  شعكر العامؿ بالتقيد كالأماف  كتنفيذ العمؿ عمى أكمؿ كجوالعمؿ زاد 

 

 النسبة التكرارات الإجابة
 36% 28  العلبقاتإحتراـ

 28% 22 الذم يتمتع بالخبرة
% 36 28 المشرؼ الصارـ
 100% 77 المجموع
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 ى ؟ بالقواعد الإدارية داخل المؤسسة إلالالتزامىل يؤدي : السؤال الثلاث والثلاثين

  بالقواعد الإدارية داخل المؤسسةالالتزام(: 39 )رقم الجدول
                                                    

 

 

 

 

 

 

بماذا يؤدم الإلتزاـ بالقكاعد الإدارية داخؿ المؤسسة، حيث أكضحت مف خلبؿ نتائج الجدكؿ أعلبه  المكضح 

 :النتائج مايمي

الإلتزاـ بالقكاعد الإدارية داخؿ المؤسسة يؤدم بيـ مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف % 32أف نسبة  -

 إلى زيادة درجة اكلاء لممؤسسة؛

إكتساب المعارؼ كالميارات ىك السبب الذم يمزميـ  مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف %18 أف نسبة  -

 بالقكاعد الإدارية في المؤسسة؛

الركتيف في العمؿ ىك السبب الذم يمزميـ بالقكاعد  مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف %29أف نسبة  -

 الإدارية في المؤسسة؛

سبب الإلتزاـ بالقكاعد لإفدارية ىك رغبتيـ في تطكير  مف أفراد العينة المبحكثة أقركا أف %21أف نسبة  -

 مف أنفسيـ كالإستفادة أكثر؛

مف خلبؿ ىذا نستنتج أف العماؿ في مؤسسة الإسمنت يعممكف عمى الإلتزاـ بالقكاعد الإدارية ،فنجد و   

يضا ير دكف الإستفادة كالتطكير أكثر، كنجد البعض منيـ مأغمبيتيـ بردكف إكتساب المعارؼ كالميارات كا 

 النسبة التكرارات الإجابة
 32% 25 درجة الكلاءزيادة 
 %18 14   المسؤكليةتحمؿ 

 29% 22 الركتيف في العمؿ
 21% 16 زيادة كفعالية الأداء

 100% 77 المجموع
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يقركف أف الإلتزاـ بالقكاعد الداخمية لممؤسسة يزيد مف جمكد سمككيـ كيحسكف بالركتيف كالممؿ فيما نجد 

البعض يقركف بأف الكلاء لممؤسسة يجب أف يتبعو إحتراـ قكاعدىا الداخمية، كأف الإلتزاـ بالقكاعد الإدارية 

ستمرارىا كزيادة إنتاجياظـيعتبر عاملب ىاما في ضماف نجاح  المف  .ات كا 

: مناقشة النتائج- ثانيا

مف خلبؿ ما تـ تقديمو مف ميداف الدراسة فقد تكصمنا إلى عدد مف النتائج التي تعبر عف السمطة كتأثيرىا 

. عمى الإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم في مؤسسة الإسمنت بماء الأبيض

تأثر عممية تفويض السمطة عمى زيادة : " والتي مفادىا أن: مناقشة وتحميل نتائج الفرضية الأولى- 1

ومن خلال تحميل ىذه الفرضية توصمنا ." شعور الفرد بالإستغراق الوظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيض

 :إلى النتائج التالية

  عينة الدراسة يؤكدكف عمى أف السمطة المكجكدة في مؤسسة الاسمنت إجاباتمف % 51,95أف نسبة  -

 كتفكيض  تكزيع المياـ كالمسؤكليات بيف الكاحدات الإدارية مف خلبليالامركزية حيث يتـىي  سمطة اؿ

عمى أف السمطة المكجكدة في   عينة الدراسة يؤكدكف إجابات مف%48,05 في حيف تقدر نسبةالسمطات، 

 يقر أف السمطة  المؤسسةداخؿالجياز الإدارم تبيف لنا أف   كمف خلبؿ النتائج،مؤسسة ىي سمطة مركزية

اللبمركزية ىي التي تتماشى بشكؿ أفضؿ  في المؤسسة كيرجع ذلؾ إلى نكعية النشاط الذم يمارسو الجياز 

 تتخذ ككسيمة مجدية لتنفيذ الأىداؼ بكؿ كفاءة كقدرتيا عمى تسير  اللبمركزيةالسمطةالإدارم، حيث أف 

  مف خلبلياحيث يتـ كتزيد مف الشعكر بركح العمؿ بيف المستكيات الإدارية العميا كالدنيا، الأمكر التنظمية

كتفكيض السمطات كتكسيع دائرة إتخاذ القرارات بيف الرؤكساء كالمرؤكسيف في تكزيع المياـ كالمسؤكليات 

 .مختمؼ المستكيات الإدارية

 مف %82  أما بالنسبة لمعماؿ إذا كانكا يريدكف تحمؿ مسؤكلية أعماؿ إضافية نجد أف نسبة  -

المبحكثيف يريدكف في أغمب الأحياف تحمؿ مسؤكليات أعماؿ إضافية كنجد ذلؾ راجع إلى شعكرىـ 
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 مف المبحكثيف يردكف %4بالاستغراؽ كحبيـ لعمميـ كشعكرىـ بالراحة داخؿ محيط العمؿ، أما نسبة 

عمى بصفة دائمة تحمؿ مسؤكليات أعماؿ إضافية حيث نجدىـ منغمسكف بدرجة كبيرة في كظائفيـ، 

كمف ، %14عكس العماؿ الذيف لا يريدكف أبدان تحمؿ مسؤكليات أعماؿ إضافية حيث قدرت نسبتيـ 

خلبؿ ىذا نستنتج أف أغمب العماؿ مستغرقكف في عمميـ بما أنيـ يردكف تحمؿ مسؤكليات أعماؿ إضافية 

 عمى المؤسسة عمييـ ككذلؾ لرغبتيـ في تحسيف أدائيـ كميارتيـ كتحقيؽ طمكحاتيـ التي تعكد بالنفع

 .كتتمثؿ تحمؿ المسؤكلية في قبكؿ الفرد القياـ بأنشطة ككاجبات معينة لتطكير قدراتيـ كمياراتيـ 

أما بخصكص كيفية تفكيض المسؤكليات في المؤسسة فتؤكد الإحصائيات المكجكدة في الجدكؿ رقـ  -

في حيف قدرت ،  تفكض ليـ المسؤكليات كالسمطة مف المستكيات العميا بشكؿ كتابي%73أف نسبة  (15)

 العماؿ الذيف يركف أف تفكيض السمطة كالمسؤكليات يقدـ ليـ بشكؿ شفاىي، كىناؾ عماؿ %22نسبة 

كمما كانت  ، نستنتج أف%5عندىـ رآم أخر في كيفية تفكيض المسؤكليات ليـ حيث قدرت نسبتيـ ب 

 مف مصدقيتيا كشفافيتيا كجعميا قانكنية، كزاد مؤسسة زاداؿالمسؤكليات تفكض بشكؿ كتابي لمعماؿ في 

نجازه  مفأيضا  درجة الثقة في العمؿ بيف الرئيس كالمرؤكس، كاليدؼ مف ىذا كمو ىك تنفيذ العمؿ كا 

 .لمكصكؿ إلى الأىداؼ المرجكة

 يرغبكف في زيادة نمط عميـ، %57,14أف نسبة  (17)أكدت الشكاىد الإحصائية في الجدكؿ رقـ  -

 لا يرغبكف بزيادة نمط عمميـ  كيكتفكف بأعماليـ، كنفسر ذلؾ بالنسبة لمعماؿ الذيف %42,86في حيف 

 يفسركف %11,70 يرغبكف في زيادة نمط عمميـ أكثر كنسبة%5,19يردكف زيادة نمط عمميـ فنجد نسبة

 يفسركف ذلؾ بتحقيقيـ لذاتيـ كأخيران نجد نسبة %15,58ذلؾ بزيادة رغبتيـ في العمؿ أكثر، كنسبة

بداع أكثر كمف خلبؿ ىذه النتائج 24,67% بأف نستنتج  يردكف أف يزيدكا مف قدرتيـ عمى الإبتكار كا 

    المؤسسة مكفرة لمعماؿ بيئة عمؿ مستقرة مما يجعمكىـ يريدكف زيادة قدرتيـ عمى الإبداع كالإبتكار
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 كاف العمؿ ىك المحكر الأساسي في حياتيـ، كالأداء يمثؿ أكثر مف خلبؿ الصلبحيات التي تفكض ليـ

الركيزة الأساسية في تحقيؽ الذات؛ 

 مف المبحكثيف يساعدىـ %20أف نسبة  (18)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ  -

 يساعدىـ تحمؿ %31تحمؿ المسؤكلية كتحديد الصلبحيات عمى زيادة إستغراقيـ في عمميـ أكثر، كنسبة 

 يساعدىـ تحمؿ المسؤكلية عمى سيكلة %26المسؤكليات عمى زيادة درجة الثقة بيف زملبئيـ، كنسبة 

 يساعدىـ تحمؿ المسؤكلية عمى ضماف فعالية %23الإتصاؿ كالتنسيؽ مع العماؿ في حيف قدرت نسبة 

الأداء كتنفيذ المياـ كمف ىنا نستخمص أف المؤسسة الصناعية للئسمنت تعمؿ زيادة شعكر العامؿ بأنو 

جزء مف المؤسسة كذلؾ بمنحيـ فرص لتحمؿ المسؤكليات كتحديد صلبحيات كذلؾ يزيد مف شعكىـ 

 بالإستغراؽ كزيادة درجة الثقة كتسييؿ عممية الإتصاؿ كالتنسيؽ كضماف أداء العمؿ؛

 ترل أف كثرة المياـ %37أف نسبة  (20)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ كما  -

 ترل أف لرفع مستكل أداء %15فكض البعض مف سمطتو، كنسبة لت ىي التي تدعكا الرئيسالإدارية 

 ترل أف %38العماؿ يفكض الرئيس البعض ىي السبب الذم يدعك لرئيس مف تفكيض سمطتو، كنسبة 

 ترل أف السبب الذم يدعك الرئيس %09الرئيس يريد أف ينمي ميارات مف سمطتو في حيف قدرت نسبة 

 لتفكيض جزء مف سمطتو ىك تردده في تحمؿ المسؤكلية؛ نستنتج مف خلبؿ إجابات المبحكثيف أف العامؿ

عطاء الأكامر عدة أسباب فمنيا عند غياب مديره كذلؾ راجع لككنو  أثناء تككف لو حرية التصرؼ كا 

 تكاجده في ميمة رسمية خارج المؤسسةيحترـ طبيعة عممو كيحس بمسؤكلية أكبر عند غيابو، كعند 

 أكثر ككف أف سمعة المؤسسة عمى عاتقو، كتعتبر السمعة  المؤسسية يحس بقيمة المسؤكلية المفكضة لو

مف أىـ عكامؿ الإنغماس كالرضا الكظيفي حيث انيا تساىـ في بناء الإنطباع العاـ لمفرد اماـ زملبئو 

 .كأسرتو كمجتمعو كىذا يخمؽ جك عمؿ إيحابي يحفز عمى الإبداع كينمي الكلاء



  ابلض  ار  م                                            عرض   بريغ   قض شة  اصيضوضت   ح ي جض
 

 

151 

 تزيد درجة إنتمائيـ %82أف نسبة (21)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ    -

لممؤسسة عند تفكيض المسؤكليات كالصلبحيات ليـ كنستخمص مف ىنا أف مبدأ تفكيض 

الصلبحيات كالمسؤكليات كالسمطة يحقؽ لمعماؿ مف حاجاتيـ كيزيد مف إحساسيـ بأف ليـ 

كنستنج أف أغمبية أفراد العينة يركف بأف تفكيض السمطة كالمسؤكليات . أىمية في المؤسسة

   .كالصلبحيات يحس المكرد البشرم مف خلبلو أف لو أىمية في المؤسسة كجزء منيا

ختبارىا ميدانيان تكصمنا إلى النتائج التالية   :كمف خلبؿ تحميؿ ىذه الفرضية كا 

حيث   لمممارسة نشاطاتو اللبمركزيةالسمطةالمؤسسة الصناعية للئسمنت بماء الأبيض تعتمد عمى مبدأ  -

كتفكيض  تكزيع المياـ كالمسؤكليات  مف خلبلياتتخذ ككسيمة مجدية لتنفيذ الأىداؼ بكؿ كفاءة يتـأف 

 ؛السمطات كتكسيع دائرة إتخاذ القرارات بيف الرؤكساء كالمرؤكسيف في مختمؼ المستكيات الإدارية

أف مؤسسة الصناعية للئسمنت بماء الأبيض تعطي لعماليا فرص تحمؿ مسؤكليات أخرل لرفع   -

 ؛مستكل الأداء كتحقيؽ الأىداؼ

 تفكيض المسؤكليات يساعد العماؿ عمى التطكير كيزيد مف ثقتيـ بأنفسيـ كالإستغراؽ في العمؿ؛ -

زيادة نمط العمؿ يحقؽ ذات العماؿ كيزيد مف درجة إستغراقيـ كالرغبة في العمؿ كيعمؿ عمى زيادة  -

 قدرتيـ عمى الإبداع كالإبتكار؛

 زيادة شعكر العامؿ بانو جزء مف المؤسسة كذلؾ بمنحيـ  عمىالمؤسسة الصناعية للئسمنت تعمؿ  -

فرص لتحمؿ المسؤكليات كتحديد صلبحيات كذلؾ يزيد مف شعكىـ بالإستغراؽ كزيادة درجة الثقة 

 كتسييؿ عممية الإتصاؿ كالتنسيؽ كضماف أداء العمؿ؛

مبدأ تفكيض الصلبحيات كالمسؤكليات كالسمطة يحقؽ لمعماؿ مف حاجاتيـ كيزيد مف إحساسيـ بأف  -

 . ليـ أىمية في المؤسسة
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نطلبقان مف الشكاىد الإحصائية التي تـ الحصكؿ عمييا مف المحكر  مف خلبؿ تفسير نتائج الفرضية الأكلى كا 

تأثر عممية تفويض السمطة عمى زيادة شعور الفرد  "الثاني كالخاص بالفرضية الأكلى كالتي مفادىا 

 كنقكؿ أف ىذه الفرضية محققة حيث كمما كانت "بالإستغراق الوظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيض

.   المؤسسة تعمؿ عمى مبدأ تفكيض السمطة لمعماؿ زاد شعكر المكرد البشرم بالإستغراؽ الكظيفي

تساىم المشاركة في إتخاذ القرارات بشعور :" والتي مفادىا: مناقشة وتحميل نتائج الفرضية الثانية- 2

ختبارىا ميدانيان ." الفرد بالرضا الوظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيض كمف خلبؿ تحميؿ ىذه الفرضية كا 

 :تكصمنا إلى النتائج التالية

تبيف البيانات الإحصائية المتحصؿ عمييا مف المبكحثيف في مؤسسة الإسمنت الماء الأبيض أف نسبة   -

يركف أف % 34يركف أف إتخاذ القرارت في المؤسسة يتـ بأسمكب جماعي، في حيف نجد نسبة % 66

إتخاذ القرارت في المؤسسة يتـ بأسمكب فردم، كمف ىنا نستنتج أف المؤسسة الصناعية للئسمنت بماء 

الأبيض تعتمد عمى مشاركة الجماعية العماؿ في إتخاذ القرارات الإدارية كأف إتخاذ القرارات بأسمكب 

 جماعي يعزز العمؿ كفريؽ كاحد كيعمؿ عمى تحقيؽ اليداؼ؛

يتـ مشاكتيـ في % 20أف نسبة  (23)تبيف البيانات الإحصائية المتحصؿ عمييا في الجدكؿ رقـ كما  -

أحيانا ما يتـ مشاركتيـ في إبداء % 58التعميمات في الكحدة التي يعممكف بيا، كنسبة  إبداء 

لا يشارككف في إبداء التعميمات، كمف ىنا نستنتج أف المؤسسة الصناعية % 22التعميمات كنجد نسبة 

للئسمنت تعمؿ عمى مشاركة مكردىا البشرم في إبداء التعميمات كأف حدكد السمطة غير متمركزة في 

 يد الإدارة العميا؛

 مف المبحكثيف أحيانا  ما %77أف نسبة  (24)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ  -

تخاد  مف المبحكثيف % 08يشارككف في صياغة اك إتخاذ قرارات كنسبة  يشارككف دائما في صياغة كا 
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لا يشارككف في صياغة أك إتخاد قرارات إدارية، كمف ىنا نقكؿ أف المؤسسة %15قرارات، كنجد نسبة 

تخاذ القرارات الإدارية؛  الصناعية للئسمنت تمنح لمعماؿ فرصة المشاركة في صياغة  كمناقشة كا 

 يمجؤف لرئيسيـ في العمؿ %42نسبة لمف يستعيف العماؿ عند إتحاذ القرارات المككمة ليـ نجد أفاؿب  -

 كنستنج أف ىناؾ تفاعؿ كتعاكف بيف الرؤكساء كالمرؤزسيف في المؤسسة  يمجؤكف عمميـ%31في حيف 

 . عمى تغطية جكانب أنشطة العمؿ كالكصكؿ إلى قرارات صائبةيعممكفحيث 

 يشعركف بالإرتياح في العمؿ عند تككيف كصنع قرارات صائبة كمف %92أكدت البيانات الإحصائية  -

 خلبؿ ىذه النسبة نتأكد أف المؤسسة تعمؿ عمى تحقيؽ الذات لعماليا كمشبعة لحاجاتيـ كرغباتيـ؛

 تشجعيـ الإدارة عمى إبداء %19أف نسبة  (27)أكدت البيانات الإحصائية مف الجدكؿ رقـ كما  -

 يعتمدكف %09 يعتمدكف عمى ميارتيـ ف نسبة %18إلى زملبئيـ كنسبة  أحيانا ما %60أرائيـ كنسبة 

 أحيانا لا تشجعيـ الإدارة عمى %21تشجعيـ الإدارة عمى إبداء أرائيـ، كنسبة عمى أشخاص خارج محيط 

كمف ىنا نقكؿ أف الإدارة  تعمؿ عمى تشجيع العماؿ عمى إبداء الأراء بإعتبارىـ جزء منيا . إبداء أرائيـ

  .كىذا ما يجعميـ راضييف عف عمميـ  كتشجعيـ عمى تحسيف قدرتيـ 

 يشعركف بالراحة في العمؿ عند %38أف نسبة  (28)أكدت البيانات الإحصائية مف الجدكؿ رقـ  -

 21% يشعركف بزيادة الركح المعنكية عند إبداىـ  للؤراء، كنسبة %4مشاركتيـ للئبداء الأراء، كنسبة 

يشعركف بالإنتماء كالكلاء لممؤسسة، أف المشاركة في إبداء الأراء لو دكر كبير في شعكر العامؿ بالراحة 

 .كالكلاء لمعمؿ كيزيد مف ركحو المعنكية

 مف المبحكثيف أجابكا %91أف نسبة (29)تفيد الشكاىد الإحصائية المتحصؿ عمييا مف الجدكؿ رقـ  -

 الذم تريد منيـ الإدارة أف يبدكا رآييـ فيو كنسبة  عمى جمع معمكمات حكؿ المكضكعبأنيـ يحرصكف

 عماؿ  مؤسسة الإسمنت يردكف أف يضيركا  لا يحرصكف عمى جمع المعمكمات، كىذا ما يؤكد أف09%

      في أحسف صكرة أماـ الإدارة كرؤكسائيـ كليذا يحرصكف عمى جمع معمكمات حكؿ المكضكع 
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كنلبحظ أف ىذه الأمكر .لمساعدة الإدارة بالبيانات الصحيحة كالدقيقة التي تكفر قرارات إدارية صحيحة،

 . مف صفات العامؿ الراضي عف عممو

 مف أفراد العينة يركف أف %75,32أف نسبة  (30)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ  -

 يركف أنيـ لا %24,68المعمكمات التي يحتاجكنيا تصؿ إلييـ بطريقة دقيقية ككاضحة بيمنا نسبة 

ىناؾ تكاصؿ كتنسيؽ بيف المستكيات الإدارية يتحصمكف عمى المعمكمات بطريقة كاضحة، كنستخمص أف 

 .كىدفيـ مشترؾ كىك تحقيؽ الأىداؼ

:  مف خلبؿ تحميؿ نتائج الفرضية الثانية نستنتج أف

 إتخاذ القرارات بأسمكب جماعي يعزز العمؿ كفريؽ كاحد كيعمؿ عمى تحقيؽ اليداؼ؛ -

المؤسسة الصناعية للئسمنت تعمؿ عمى مشاركة مكردىا البشرم في إبداء التعميمات كأف حدكد السمطة  -

 غير متمركزة في يد الإدارة العميا؛

تخاذ القرارات  - المؤسسة الصناعية للئسمنت تمنح لمعماؿ فرصة المشاركة في صياغة  كمناقشة كا 

 الإدارية؛ 

 عمى تغطية جكانب أنشطة يعممكفىناؾ تفاعؿ كتعاكف بيف الرؤكساء كالمرؤزسيف في المؤسسة حيث  -

 العمؿ كالكصكؿ إلى قرارات صائبة؛

 المؤسسة تعمؿ عمى تحقيؽ الذات لعماليا كمشبعة لحاجاتيـ كرغباتيـ؛ -

الإدارة  تعمؿ عمى تشجيع العماؿ عمى إبداء الأراء بإعتبارىـ جزء منيا كىذا ما يجعميـ راضييف عف  -

 عمميـ  كتشجعيـ عمى تحسيف قدرتيـ؛

المشاركة في إبداء الأراء لو دكر كبير في شعكر العامؿ بالراحة كالكلاء لمعمؿ كيزيد مف ركحو  -

 ؛ المعنكية
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 عماؿ  مؤسسة الإسمنت  يردكف أف يضيركا في أحسف صكرة أماـ الإدارة كرؤسائيـ كنلبحظ أف ىذه  -

 الأمكر مف صفات العامؿ الراضي عف عممو؛ 

 .ىناؾ تكاصؿ كتنسيؽ بيف المستكيات الإدارية كىدفيـ مشترؾ كىك تحقيؽ الأىداؼ  -

نطلبقان مف الشكاىد الإحصائية التي تـ الحصكؿ عمييا مف المحكر  مف خلبؿ تفسير نتائج الفرضية الثانية كا 

تساىم المشاركة في إتخاذ القرارات بشعور الفرد بالرضا  "الثالث كالخاص بالفرضية الثانية كالتي مفادىا 

كنقكؿ أف ىذه الفرضية محققة حيث كمما كانت المؤسسة تشارؾ  ."الوظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيض

تخاذ قرارات إدارية صائبة ساىـ ذالؾ في زيادة رضا الفرد عف كظيفتو   .  العماؿ عمى صياغة كا 

يساىم نمط الرقابة في رفع مستوى الإستقرار :"  والتي مفادىاالثالثةمناقشة وتحميل نتائج الفرضية  -3

ختبارىا ميدانيان تكصمنا إلى ." الوظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيض كمف خلبؿ تحميؿ ىذه الفرضية كا 

 :النتائج التالية

إلى أف أغمبية أفراد العينة يركف أف نمط الرقابة المتبع في  (31)تشير الشكاىد الإحصائية لجدكؿ رقـ  -

  يركف أف نمط الرقابة %14، أما نسبة %77المؤسسة الصناعية لإسمنت ىي رقابة صارمة كذلؾ بنسبة 

 مف المبحكثيف يركف أف ىناؾ أنماط اخرل لمرقابة التي تمارس في %09كنجد أف المتبع ىي رقابة لينة ،

المؤسسة، كىذه النتائج تدؿ عمى أف المسؤكلييف يمارسكف أعماليـ عمى العماؿ كأف فرض الرقابة الصارمة 

يضمف سير العماؿ كضماف تحقيؽ الأىداؼ، كالمسؤكليف صارمكف في الرقابة كأنيـ ميتمكف بيا  لأف أجكاء 

العمؿ في مؤسسة الإسمنت ميدانيان فيو خطر كبير ككما يعممكف أيضان عمى مراقبة العماؿ بكاميرات المراقبة 

.  لضماف السلبمة التامة

إلى أف أغمبية أفراد العينة يركف أف طبيعة الرقابة التي  (32)تشير الشكاىد الإحصائية لجدكؿ رقـ كما  -

 عمى مستكل الإستقرار الكظيفي لمعماؿ %81يتـ تفعيميا في المؤسسة الصناعية للئسمنت تكثر بنسبة 

 يقركف أف طبيعة الرقابة لا تؤثر عمى مستكل الإستقرار الكظيفي لمعماؿ كتدؿ %19في حيف نجد نسبة 
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ىذه النتائج أف طبيعة الرقابة  تساىـ في تقييـ الأداء كسير المياـ بشكؿ جيد كيؤثر بنسبة كبيرة عمى 

. مستكل الإستقرار الكظيفي لمعامؿ 

 يشرؼ عمى مراقبتيـ في العمؿ %31أف  (33)بينت النتائج المتحصؿ عمييا في الجدكؿ رقـ  -

 مف المبحكثيف يشرؼ عمى رقابتيـ مسؤكؿ الكحدة التي يعمؿ فييا، في %44المسؤكؿ الإدارم، كنسبة 

  مف المبحكثيف يرقابكف أنفسيـ بأنفسيـ أم مراقبة ذاتية، كمف ىنا نتاكد أف%25حيف نجد أف نسبة 

لممشرؼ عمى الرقابة في المؤسسة  دكر كبير كىك مف أىـ الكسائؿ المستخدمة في التنظيـ كالتكجيو 

 .الإدارم

 يركف أف اليدؼ مف عممية %55أف نسبة  (34)تشير النتائج المتحصؿ عمييا في الجدكؿ رقـ  -

 مف المبحكثيف يركف أف %09الإشراؼ كالتكجو في المؤسسة ىك ضماف سير العمؿ الإدارم، كنسبة 

 مف المبحكثيف %36اليدؼ مف عممية الإشراؼ كالتكجو في المؤسسة ىك شعكرىـ بالكلاء ليا، كنسبة 

كمف . يركف أف اليدؼ مف عممية الإشراؼ كالتكجو في المؤسسة ىك ضماف أداء العمؿ عمى الكجو الكانؿ

ىنا نتاكد بأف للئشراؼ كالتكجيو دكر فعاؿ في ضماف سير العمؿ كشعكر العامؿ بالكلاء كالإنتماء 

 .لممؤسسة كىذا مايجعمو يحس بالإستقرار في العمؿ عمى الكجو الكامؿ

 مف المبحكثيف يركف أف نمط %79أف نسبة  (35)تشير النتائج المتحصؿ عمييا في الجدكؿ رقـ كما  -

 مف %21القيادة مف طرؼ مسؤكليـ المباشر يؤثر عمى عدـ التغيب عف العمؿ كالإىتماـ بو، كنسبة 

المبحكثيف يركف أف نمط القيادة مف طرؼ مسؤكليـ المباشر لا يؤثر عمى عدـ التغيب عف العمؿ 

كالإىتماـ بو، كمف ىنا نتاكد  أف القيادة ىي القدرة عمى التأثير كالتحفيز لمكصكؿ للؤىداؼ كعمى القائد 

 .المسؤكؿ أف يتصؼ بصفات معينة مف شأنو أف تجعؿ العامؿ محب لعممو كلا يغيب عنو

 مف المبحكثيف يقركف أف %91أف نسبة  (36)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ  -

نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ، في حيف نجد نسبة 
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 مف المبحكثيف يقركف أف نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ لا يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية 09%

 نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف أفبيف العماؿ، كمف ىنا نقكؿ 

العماؿ بصفة كبيرة لأنو يؤدم إلى حسف سير العمؿ بطريقة كدية كمتقنة ، إضافة إلى أف عامؿ الإحتراـ 

بيف الرؤكساء كالمرؤكسيف يشعرىـ بالإرتياح أكثر كيزيد مف إحساسيـ بالإنتماء، كما أف الإحتراـ ىك دافع 

 .معنكم يدفع لمعمؿ برغبة كحب

 مف المبحكثيف يقركف %88أف نسبة  (37)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ كما  -

أف نمط القيادة المناسب لكي يتحقؽ الإستقرلر الكظيفي ىي القيادة الديمقراطية، في حيف نجد نسبة 

 مف المبحكثيف يقركف أف نمط القيادة المناسب لكي يتحقؽ الإستقرلر الكظيفي ىي القيادة 12%

 نمط القيادة الديمقراطية تشجع عمى المشاركة كتفكيض الصلبحيات أفالدكتاتكرية، كمف ىنا نقكؿ 

كىذا كمو يعمؿ عمى تحفيز العماؿ كضماف كلائيـ كزيادة دافعيتيـ في الإنجاز لتحقيؽ الأىداؼ 

. بتعاكف كىذا ما يضمف لنا إحساس العامؿ بالإستقرار في العمؿ

 مف المبحكثيف يقركف أف %36أف نسبة  (38)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ  -

 مف المبحكثيف %28المشرؼ المناسب ىك الذم يقكـ بإحتراـ العلبقات الإنسانية، في حيف نجد نسبة 

 مف المبحكثيف يقركف أف  %36يقركف أف الذم يتمتع بالخبرة ىك المشرؼ المناسب ليـ، كنجد نسبة 

 كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف لممشرؼ أىمية كدكر كبير .المشرؼ الصارـ في عممو ىك المناسب ليـ

. رقابة العماؿ لزيادة كفائتيـ كتحقيؽ الأىداؼ المرجكة

 مف المبحكثيف يقركف أف %32أف نسبة  (39)تفيد الشكاىد الإحصائية المكضحة في الجدكؿ رقـ  -

 %18زيادة درجة الكلاء لممؤسسة ىك الدافع الذم يؤدم بيـ للئلتزاـ بالقكاعد الإدارية، في حيف نجد نسبة 

مف المبحكثيف يقركف أف تحمميـ لمسؤكلية أعماليـ يمزميـ بإحتراـ القكاعد الإدارية لممؤسسة كنجد نسبة 

كنسبة  الإدارية،  مف المبحكثيف يقركف أف  الركتيف في العمؿ يؤكدم بيـ إلى الإلتزاـ بالقكاعد29%
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 مف المبحكثيف يقركف أف  إحتراـ القكااعد الإدارية مف كاجبات العامؿ لزيادة كفعالية الأداء 21%

يعتبر عاملب ىاما في   ضماف نجاح  كمف خلبؿ ىذا نستنتج أف الإلتزاـ بالقكاعد الإدارية . الكظيفي

ستمرارىا كزيادة إنتاجيا  .المنظمات كا 

:  من خلال تحميل نتائج الفرضية الثالثة نستنتج أن

؛  فرض الرقابة الصارمة يضمف سير العماؿ كضماف تحقيؽ الأىداؼ -

 طبيعة الرقابة  تساىـ في تقييـ الأداء كسير المياـ بشكؿ جيد كيؤثر بنسبة كبيرة عمى مستكل  -

 ؛ الإستقرار الكظيفي لمعامؿ

كأف للئشراؼ . اليدؼ مف عممية الإشراؼ كالتكجو في المؤسسة ىك ضماف أداء العمؿ عمى الكجو الكامؿ -

كالتكجيو دكر فعاؿ في ضماف سير العمؿ كشعكر العامؿ بالكلاء كالإنتماء لممؤسسة كىذا مايجعمو يحس 

بالإستقرار في العمؿ عمى الكجو الكامؿ؛ 

 لممشرؼ عمى الرقابة في المؤسسة دكر كبير كىك مف أىـ الكسائؿ المستخدمة في التنظيـ كالتكجيو  -

 ؛ الإدارم

نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ بصفة كبيرة لأنو يؤدم إلى  -

  حسف سير العمؿ بطريقة كدية كمتقنة، كما أف الإحتراـ ىك دافع معنكم يدفع لمعمؿ برغبة كحب؛

نمط القيادة الديمقراطية تشجع عمى المشاركة كتفكيض الصلبحيات كىذا كمو يعمؿ عمى تحفيز العماؿ  -

كضماف كلائيـ كزيادة دافعيتيـ في الإنجاز لتحقيؽ الأىداؼ بتعاكف كىذا ما يضمف لنا إحساس العامؿ 

؛  بالإستقرار في العمؿ

لممشرؼ أىمية كدكر كبير رقابة العماؿ لزيادة كفائتيـ كتحقيؽ الأىداؼ المرجكة؛  -

ستمرارىا كزيادة إنتاجياالإلتزاـ بالقكاعد الإدارية  -  .يعتبر عاملب ىاما في ضماف نجاح  المنظمات كا 

نطلبقان مف الشكاىد الإحصائية التي تـ الحصكؿ عمييا مف -   مف خلبؿ تفسير نتائج الفرضية الثالثة كا 
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 يساىم نمط الرقابة في رفع مستوى الإستقرار "المحكر الرابع كالخاص بالفرضية الثالثة كالتي مفادىا 

كنقكؿ أف ىذه الفرضية محققة ميدانيان كأف نمط الرقابة المتبع  ."الوظيفي بمصنع إسمنت الماء الأبيض

كالمشرؼ يمعباف دكران ميما في شعكر العامؿ بالإستقرار الكظيفي كأف الإحتراـ ىك أساس العلبقات الإنسانية 

 .ككجكده يؤدم إلى زيادة الركح المعنكية كتحقيؽ الأىداؼ المخطط ليا

 :  نتيجة الفرضية العامة لمدراسة

بعد تأكدنا مف الصدؽ الإمبريقي لفرضيات الدراسة الفرعية الثلبثة، نستخمص مف خلبؿ ما تـ الحصكؿ عميو 

تأثر السمطة عمى الإنغماس الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة : أف الفرضية  لرئسية كالتي مفادىا

 . أنيا محققة -تبسة– الصناعية للإسمنت بماء الأبيض 

كنستنتج أف السمطة التي يتـ تفكيضيا مف قبؿ الرؤساء لممرؤكسيف تحقؽ ليـ الإستغراؽ الكظيفي في عمميـ 

كتجعميـ يردكف أف يتحممكا مسؤكلية أعماؿ إضافية كتؤدم إلى زيادة الرغبة في العمؿ كتحقيؽ الذات كزيادة 

القدرة عمى الإبتكار كالتطكير أكثر كزيادة درجة الثقة بينيـ  كسيكلة الإتصاؿ كالتنسيؽ فيما بينيـ، ككما 

نلبحظ أيضان أف درجة الإنتماء لممؤسسة تزيد كمما فكضت لممكرد البشرم مسؤكليات كصلبحيات أخرل، في 

حيف نجد أف إتخاذ القرارات  بأسمكب جماعي كالمشاركة في صياغتو كلإبداء الأراء كالتعميمات يؤدم إلى 

الشعكر بالراحة في العمؿ كالكلاء لممؤسسة كيزيد مف رفع الركح المعنكية التي ليا دكر في تحفيز العماؿ، 

بينما نجد طبيعة الرقابة الصارمة تؤثر عمى العماؿ  كعمى مستكل إستقرارىـ الكظيفي كنمط الإشراؼ كالقيادة 

 كمف ىنا نستخمص القكؿ اف السمطة  .المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ

تكثر عمى الإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم في المؤسسة الصناعية كىذا كمو راجع إلى دكر الرئيس في بيئة 

ستخلبصو في نتائج دراستنا الحالية تحت عنكاف دالعمؿ كعلبقتو بعمالو، كىذا ما تـ الحصكؿ عميو ـ انيان كا 

.نغماس الكظيفي لممكرد البشرملإالسمطة كتأثيرىا عمى ا  
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  :مناقشة النتائج عمى ضوء النظربات- 2

كنجد العديد " السمطة وأثرىا عمى الإنغماس الوظيفي لممورد البشري " تعالج الدراسة الراىنة مكضكع بعنكاف

كعند الرجكع . مف العمماء مف مختمؼ المجالات كخاصة مجاؿ العمكـ الإجتماعية تطرقكا ليذيف المتغيريف

إلى نظريات التنظيـ نجدأ أنيـ إىتمكا بمكضكع السمطة فكانت البداية مع النظريات الكلبسكية حيث أقر 

 أف السمطة متمركزة في يد المستكيات الإدارية العميا كىي عبارة عف طاعة أكامر محددة، كأف ماكس فيبر

الكظائؼ كالكاجبات تنظـ كفقان لمبدأ تقسيـ العمؿ كالتخصص الكظيفي كأف نطاؽ سمطة الرئيس محدد كفقان 

 فقد أقر أف عمى العامؿ الإستجابة لرغبات السمطة التي تشرؼ عميو كيقبؿ الرقابة تايمورلقكاعد كاضحة، أما 

 أكد عمى أف السمطة فايولكالتكجيو للؤعماؿ كأف الحكافز ىي التي تجعؿ الفرد راضي كمنغمس في عممو، ك

تنساب مف المستكيات الإدارية العميا إلى السفمى كأف اليدؼ مف الرقابة متابعة الأشياء كالتأكد مف سير 

. العمؿ كأف الإلتزاـ يتطمب كجكد مشرفيف جيديف لمتابعة الأداء

 أف العكامؿ المادية كالمعنكية تؤثر عمي تحديد درجة إلتون مايوأما مف ناحية النظريات السمككية فنجد 

الرضا كالإنغماس كأف مشاركة العماؿ في إتخاذ القرارات ىي الأسمكب المثالي لتحقيؽ اليداؼ كالإستقرار 

كالعلبقات الإنسانية بيف العماؿ تمعب دكران ميمان في تحديد سمكؾ العامؿ داخؿ المنظمة كأف أنماط القيادة 

كالإشراؼ مف أكثر الأنماط فعالية لتحيؽ الإنغماس لأنو يخمؽ الثقة بيف العماؿ في المستكيات الإدارية العميا 

. كالدنيا كضركرة إعطاء العماؿ جزء مف المسؤكلية للئشباع الحاجات الإنسانية لتحقيؽ الإنغماس الكظيفي

 فقد إىتمت بمشاركة الأفراد بالسمطة كضركرة تعاكف العماؿ مع بعضيـ البعض ماري باركر فيولتأما 

للئيجاد التكامؿ كسيكلة الإتصاؿ كالتنسيؽ كضركرة كجكد السمطة كتفكيضيا في صؼ العامميف لتحقيؽ 

. الأىداؼ

 الذم يفترض أف أم بناء إجتماعي قائـ عمى ميشال كروزيوكاخيران تعرضنا إلى النظريات الحديثة فنجد 

 فقد إىتـ بالعنصر البشرم داخؿ سميزنيكأساس العلبقات الإجتماعية كأف التنظيـ ىك أساس السمطة، أما 
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التنظيـ كدعى إلى المشاركة في إتخاذ القرارات كالتعاكف، كتككف عممية تفكيض السمطة في شكؿ تدريجي 

. نازؿ مف أعمى إلى أسفؿ لتحقيؽ الرضا كالإنغماس

فترضت أف لابد عمى المدراء ليفكتور فرووم كنجد مف نظريات الإنغماس الكظيفي نظرية التكقع   كا 

 فقد أكدت اف نظرية التكامل لمعالم ىالالإستثمار في مكاردىـ البشرية كالعمؿ عمى إلياميـ، كما نجد في 

الإنغماس الكظيفي ىك ميزة شخصية  تجاه خصائص الكظيفة كيتأثر الفرد مف خلبلو بنمط القيادة كمشاركتو 

في إتخاذ القرارات، كعندما تنسجـ الخصائص الفردية مع مكاقفو سينتج درجة عالية مف الإنغماس الكظيفي 

 فقد أكدت أف الإنغماس الكظيفي لمفرد يتأثر بخبرتو المدخل التحفيزي لمعالم كانيكوكما نجد أيضا 

يقر أف الفرد والمدخل السببي لبرون الإجتماعية  كببيئة العمؿ التي مف خلبليا يحقؽ رغباتو الشخصية، 

المنغمس كظفيان لديو حافز داخمي قكم كشعكر عاؿ بإحتراـ الذات كمف حيث الإتجاىات الكظيفية يككف 

الشخص المنغمس كظفيان لدييو درجة عالية مف الرضا الكظيفي كممتزـ بالقكاعد الإدارية،كفي نمكذج المتحدد 

البعاد ليكشيمكرا أف الفرد المنغمس كظفيان لو إنغماس عاطفيى  كيشير إلى حب الفرد لعممو كالإستمتاع فيو 

كالإنغماس المعرفي يشير إلى قكة مشاركة الفرد في إتخاذ القرارات كاف عممو لو اىمية كبيرة في حياتو، كلو 

أيضان إنغماس سمككي حيث يشير إلى أف الفرد يريد أف يتحمؿ مسؤكلية أعماؿ إضافية كذلؾ لتعزيز ميارتو 

. ككفائتو كلتطكير مف ذاتو

: كتكصمت دراستنا إلى مجمكعة مف النتائج التي تحصمنا عمييا ميدانيأ حيث تمثمت فيمايمي

تفكيض المسؤكليات  حيثتأثر عممية تفويض السمطة عمى زيادة شعور الفرد بالإستغراق الوظيفي   -

ستغراقيـ في العمؿ، كزيادة نمط العمؿ يحقؽ ذات  يساعد العماؿ عمى التطكير كيزيد مف ثقتيـ بأنفسيـ كا 

العماؿ كيزيد مف الرغبة في العمؿ كيعمؿ أيضان عمى زيادة قدرتيـ عمى الإبداع كالإبتكار كما أف تفكيض 

السمطة كمنح فرص لتحمؿ المسؤكليات يحقؽ لمعماؿ مف حاجاتيـ كيزيد مف إحساسيـ بأف ليـ أىمية في 

كيزيد مف درجة الثقة كيسييؿ عممية الإتصاؿ كالتنسيؽ كضماف أداء العمؿ كتحقيؽ الاىداؼ . المؤسسة
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كقد تكافقت ىذه الدراسة مع كؿ مف تفسيرات سميزنيؾ كفيكتكر فركـ كنظرية التكامؿ ككانيكك كليركف فيما 

 .يتعمؽ بتفكيض السمطة كأثرىا عمى زيادة شعكر الفرد بالإستغراؽ الكظيفي

تخاذ القرارات بأسمكب  إحيث أفالمشاركة في إتخاذ القرارات تساىم بشعور الفرد بالرضا الوظيفي  -

جماعي يعزز العمؿ كفريؽ كاحد كيعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ،ككمما إعتمدت المؤسسة عمى مشاركة 

تخاذ القرارات زاد شعكر الفرد بالرضا كما أف  المشاركة في إبداء مكردىا البشرم في إبداء التعميمات كا 

الأراء لو دكر كبير في شعكر العامؿ بالراحة كالكلاء لمعمؿ كيزيد مف ركحو المعنكية، كأنو كمما ساىـ 

العماؿ في مشاركة إتخاذ القرارات زاد ذلؾ مف تحقيؽ التكاصؿ كالتنسيؽ بيف المستكيات الإدارية كجعؿ 

مارم باركر فيكلت ، كقد تكافقت ىذه الدراسة مع كؿ مف تفسيرات ىدفيـ مشترؾ كىك تحقيؽ الأىداؼ

لتكف مايك  .كا 

طبيعة الرقابة  تساىـ في تقييـ  حيث أفنمط الرقابة يساىم في رفع مستوى الإستقرار الوظيفي   -

كأف للئشراؼ . الأداء كسير المياـ بشكؿ جيد كيؤثر بنسبة كبيرة عمى مستكل الإستقرار الكظيفي لمعامؿ

كالتكجيو دكر فعاؿ في ضماف سير العمؿ كشعكر العامؿ بالكلاء كالإنتماء لممؤسسة كىذا مايجعمو يحس 

بالإستقرار في العمؿ عمى الكجو الكامؿ كاليدؼ مف عممية الإشراؼ كالتكجو في المؤسسة ىك ضماف أداء 

العمؿ، كخمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ يؤدم إلى حسف سير العمؿ بطريقة كدية كمتقنة، كما أف 

يعتبر عاملب ىاما في ضماف الإلتزاـ بالقكاعد الإدارية الإحتراـ ىك دافع معنكم يدفع لمعمؿ برغبة كحب، ك

ستمرارىا كزيادة إنتاجيا، كنمط القيادة الديمقراطية يشجع عمى المشاركة كتفكيض  نجاح  المنظمات كا 

الصلبحيات كىذا كمو يعمؿ عمى تحفيز العماؿ كضماف كلائيـ كزيادة دافعيتيـ في الإنجاز لتحقيؽ 
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كقد تكافقت ىذه الدراسة مع كؿ . الأىداؼ بتعاكف كىذا ما يضمف لنا إحساس العامؿ بالإستقرار في العمؿ

لتكف مايك كفايكؿ ككانيكك صاحب المدخؿ التحفيزم  . مف تفسيرات تايمكر كا 

 : مناقشة النتائج عمى ضوء الدراسات السابقة- 3

في ىذا الجزء مف الدراسة سكؼ نتعرض إلى مناقشة النتائج عمى ضكء الدراسات السابقة، حيث كجدنا أف 

 :نتائج الدراسة الراىنة تتفؽ مع نتائج الدراسات السابقة عمى حد ما في مايمي

السمطة المبنية عمى  حيث برىنت نتائجيا أف، "السمطة والرضا الوظيفي": دراسة لمزيكة بمقاسـ بعنكاف -

المشاركة في إتخاذ القرارات كالأساليب الرقابية الكاضحة كالمرنة كالعلبقات الإنسانية الحسنة تؤدم إلى 

الشعكر بالإنتماء كالإستقرار كالكلاء كالإرتياح كبالتالي الرضا الكظيفي داخؿ المؤسسة الإستشفائية، حيث 

 السمطة التي يتـ تفكيضيا مف نجد اف نتائج ىذه الدراسة مشابية لنتائج دراستنا الحالية حيث تـ إثبات أف 

قبؿ الرؤساء لممرؤكسيف تحقؽ ليـ الإستغراؽ الكظيفي في عمميـ كتجعميـ يردكف أف يتحممكا مسؤكلية 

أعماؿ إضافية ، كماأف درجة الإنتماء لممؤسسة تزيد كمما فكضت لممكرد البشرم مسؤكليات كصلبحيات 

أخرل، في حيف نجد أف إتخاذ القرارات  بأسمكب جماعي كالمشاركة في صياغتو كلإبداء الأراء كالتعميمات 

يؤدم إلى الشعكر بالراحة في العمؿ كالكلاء لممؤسسة كيزيد مف رفع الركح المعنكية التي ليا دكر في 

تحفيز العماؿ كشعكره بالرضا، بينما نجد نمط الرقابة يؤثر عمى العماؿ  كعمى مستكل إستقرارىـ الكظيفي 

. كنمط الإشراؼ كالقيادة المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ

كالتي تكصمت إلى ،"تفويض السمطة وأثرىا عمى الفعالية التنظيمية: "دراسة دريدم فاطمة تحت عنكاف  -

أف إف لتفكيض السمطة أثر كبير في تحسيف العلبقات الإنسانية بيف المكظفيف داخؿ إدارة المجتمع 

مكانيات المرؤكسيف  يماف المسؤكؿ بقدرات كا  المحمي كخاصة إذا كاف ىذا التفكيض يمارس شكؿ جيد كا 

مما يساىـ في رفع الركح المعنكية لدييـ كبالتالي يتـ إظيار مختمؼ القدرات المينية كزيادة رضاىـ عف 
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رئيسيـ كىذا ما يمحؽ جك مناسب لمعمؿ داخؿ المنظمة، كما أف تفكيض السمطة تحقؽ الرضا التاـ عف 

ظيار جميع  العمؿ كىذا راجع لممكانة كالدكر الذم يمثمو المرؤكس كمف ثـ يتـ زيادة رغبتو في العمؿ كا 

كترتبط عممية تفكيض السمطة إرتباطا كثيقا بمدل القدرة عمى . القدرات كالمكاىب المينية التي يمتمكيا

كقد .تحمؿ المسؤكلية بالدرجة الأكلى ككذا الكفاءات كالمؤىلبت العممية كالمينية الأقدمية بدرجات أقؿ

تشابيت نتائج ىذه الدراسة مع نتائج الفرضية الأكلى لدراستنا، حيث تبيف لنا اف اغمبية أراد العينة المبكحة 

نتمائيـ  يريدكف تحمؿ اعماؿ إضافية، كأف كمما فكضت ليـ السمطة كالمسؤكليات زاد مف درجة إستغراقيو كا 

لممؤسسة،بإضافة إلى انيـ يردكف تحمؿ مسؤكلية اعماؿ إضافية لزيادة درجة الثقة بينيـ كبيف مرؤكسيـ 

 كلملئستفادة كالتطكير مف أنفسيـ كلتحقيؽ الذات 

القيم التنظيمية وعلاقتيا بالإنغماس  ":دراسة نياية عبد اليادم التمباني كآخركف تحت عنكاف  -

 علبقة ذات دلالة إحصائية بيف العلبقات كالإنغماس الكظيفي ككانت نتائجيا تبرىف أف ىناؾ" الوظيفي

د علبقة ذات دلالة إحصائية بيف البيئة كالإنغماس  كما تكجلمعامميف في البنكؾ الإسلبمية بقطاع غزة،

،كنجد اف ىذه النتائج تتفؽ مع نتائج دراستنا في أف العلبقات الإنسانية تمعب دكر كبير الكظيفي لمعامميف

في شعكر الفرد بالإنغماس كالإستقرار في عممو، كما اف خمؽ علبقات داخؿ محيط العمؿ ينمي مف 

قدرات العماؿ عمى الإبداع كالتطكير كاف كمما تكفرت بيئة عمؿ مبنية عمى المشاركة في إتخاذ القرارات 

  . كنمط الرقابة الجيد زاد ىذا مف درجة إنغماس الفرد في  حبو لعممو

، "الإنغماس الوظيفي وعلاقتو بسموك المواطنة التنظيمية"دراسة لشفيؽ سعيد المصرم تحت عنكاف  -

أف الانغماس الكظيفي يؤدم إلى تحمؿ الأطباء المسؤكلية الاجتماعية كزيادة الطاقة  كقد بينت نتائجيا

الإنتاجية في العمؿ، كتحقيؽ أىداؼ المؤسسة لما فيو مف تعمؽ الطبيب في عممو كيصبح جزءا ميما في 

حياتو أكثر فأكثر،إتفقت نتائج دراستنا في جزء صغير مف ىذه الدراسة حيث أف كمما كاف الفرد منغمسان 
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في عممو زادت طاقاتو لتحمؿ مسؤكليات أكبر مما يدفعة مف زيادة قدرتو عمى الإنتاج أكثر كيصبح ىدفو 

 .  تحقيؽ مبني عمة تحقيؽ أىداؼ مؤسستو

دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز الانغماس ": دراسة إحساف دىش جلبب تحت عنكاف -

،حيث تكصؿ مف دراستو أف شعكر الأفراد بالنشاط إتجاه عمميـ قد لا يككف نابعا مف جزاء "الوظيفي

التياميـ اتجاه الكميات بقدر ما ىك نابع تركيبة شخصيتيـ كحبيـ لما يقدمكنو مف خدمات عممية، كىذا ما 

 إيماف الشخصية لديو الخصائص حيث مفلمسناه في جزء مف نتائحنا حيث أف الفرد المنغمس في عممو 

. الذات باحتراـ عاؿ مرتفع، كشعكر داخمي العمؿ كحافز باختلبفات شديد

ل النتائج كمف خلبؿ ما تـ مناقشتو مف نتائج عمى ضكء الفرضيات كالدراسات السابقة كالنظريات تكصمنا إؿ

:   التالية

تفكيض السمطة لمعماؿ يزيد مف شعكر المكرد البشرم بالإستغراؽ الكظيفي في المؤسسة الصناعية   -

 للئسمنت بماء الأبيض؛

مشاركة العماؿ في إتخاذ القرارات يساىـ في زيادة شعكر المكرد البشرم في رضاه عف عممو في  -

 المؤسسة الصناعية للئسمنت بماء الأبيض؛

نمط الرقابة المتبع لو دكر كبير في المساىمة برفع مستكلى الإستقرار الكظيفي لممكرد البشرم في  -

 المؤسسة الصناعية للئسمنت بماء الأبيض؛
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 : خلاصة الفصل

مف خلبؿ النتائج التي تحصمنا عمييا في دراستنا الراىنة أثبنا الصدؽ الإمبريقي ليذه النتائج كذلؾ مف 

خلبؿ ماجاءت بو الأطر النظرية التي تناكلت السمطة كالإنغماس الكظيفي، كما نجد أف نتائجنا تكافقت 

مع أغمبية الدراسات السابقة، كأخيرا نقكؿ إف تعميـ الناس كتثقيفيـ في حد ذاتو ثركة كبيرة نعتز بيا 

.فالعمـ ثركة كنحني نبني المستقبؿ عمى أساس عممي
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:  الخاتمة

لقد حاكلنا في ىذه الدراسة اف نبني رؤية عممية سكسيكلكجية ضمف ميداف عمـ الإجتماع تنمية المكارد 

البشرية، حيث يدكر مكضكع دراستنا عمى معرفة أثر السمطة عمى الإنغماس الكظيفي لممكرد البشرم في 

المؤسسة الصناعية للئسمنت بماء الأبيض ، كنجد اف ىذيف المتغيريف ليما اىمية كبرل في تحقيؽ الأىداؼ 

. التنظمية التي تسعي مف خلبليا المؤسسة  لتطكير نفسيا في ظؿ التغيرات الحديثة 

كمف خلبؿ ىذا تكصمت الدراسة الراىنة إلى مجمكعة مف النتائج  التي تـ إختبارىا ميدانيان، كتمثمت ىذه 

:  النتائج في

كتجعميـ يردكف أف السمطة لمعماؿ يزيد مف شعكر المكرد البشرم بالإستغراؽ الكظيفي  تفكيض  -

يتحممكا مسؤكلية أعماؿ إضافية كتؤدم إلى زيادة الرغبة في العمؿ كتحقيؽ الذات كزيادة القدرة عمى 

 في المؤسسة الصناعية للئسمنت بماء الأبيض؛الإبتكار كالتطكير أكثر كزيادة درجة الثقة 

كيزيد مف مشاركة العماؿ في إتخاذ القرارات يساىـ في زيادة شعكر المكرد البشرم في رضاه عف عممو  -

  في المؤسسة الصناعية للئسمنت بماء الأبيض؛رفع الركح المعنكية التي ليا دكر في تحفيز العماؿ

كنمط نمط الرقابة المتبع لو دكر كبير في المساىمة برفع مستكل الإستقرار الكظيفي لممكرد البشرم  -

 في المؤسسة الإشراؼ كالقيادة المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ

 الصناعية للئسمنت بماء الأبيض؛

سمطة المؤسسة إذا كانت مبنية عمى تفكيض الصلبحيات كالمشاركة في إتخاذ  أفكأخيران نستطيع القكؿ 

، كؿ ىذا مف شأنو اف يأثر عمى المكرد البشرم الإشراؼ كالقيادة المبني عمى الإحتراـالقرارات كنمط الرقابة ك

 كيساىـ في زيادة إستغراقو الكظيفي كما يعمؿ عمى زيادة شعكره بالرضا في عممو كيساىـ أيضا في رفع 

ثقة كالعمؿ بركح الفريؽ ؿؿ مبنية عمى ا يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العمامستكل الإستقرار الكظيفي ك
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كىذا كمو يؤدم أيضا إلى الشعكر بالراحة في العمؿ كما يعمؿ عمى  رفع مستكل الأداء  كزيادة الإنتاجية 

.كتحقيؽ الأىداؼ المخطط ليا
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  الإستمارة: (01)الممحق رقم 
وزارة التعميم والبحث العممي 

 -   تبســــــــــة -جامعة الشيخ العربي التبسي
كمية العموم الإنسانية والإجتماعية 

قسم العموم الاجتماعية 
تخصص تنمية موارد بشرية 

إستمارة بحث مكممة لنيل شيادة الماستر 
دراسة ميدانية  
– تبسة - مصنع الإسمنت ماء الأبيض 

 الإستمارة
 

 

 

 

 

 

 

 

 

: الدكتوره  إشراف     :                           إعداد الطالبة
  مكلبتي فاطمة الزىراء     -العريبي عبير                                          - 

 

. 2017/2018: السنة الجامعية

:  الأخ الكريـ، الأخت الكريمة
تنمية مكارد - في إطار التحضير لمذكرة التخرج لنيؿ شيادة الماستر في تخصص عمـ الإجتماع 

ثرىا عمى الإنغماس الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة أالسمطة و " تحت عنكاف- بشرية
".  الصناعية

 : ملبحظة ىامة
ستتسـ بالسرية التامة كستستخدـ إلا لأغراض البحث المحصؿ عمييا   كالبياناتالمعمكمات إف 
في  (X)كضع إشارة إلا ، كما عميكـ لذلؾ نرجكا المساعدة في الإجابة عمى أسئمتو  قفط،ميؿالع

. الإطار المخصص لو
 .كفي الأخير تقبمكا منا فائؽ الإحتراـ

 
 

 .كأخيران تقبمك منا فائؽ الإحتراـ كالتقدير عمى مساىمتكـ في مساعدتنا لإنجاز ىذا البحث
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 المينية لممبحوثينشخصية والبيانات ال: المحور الأول
 
:   الجنس- 1
 أنثى -    ذكر - 
: السف- 2
  سنة   50 إلى 40مف   -  سنة 40 إلى 30مف  -  سنة    30 إلى 20مف - 

  سنة   50أكثر مف -                      

:  المستكل التعميمي- 3
 معيد كطني         - مؤىلبت أخرل  -     جامعي   -      ثانكم -    متكسط - 
:  الحالة المدنية- 4
 (ة)أرمؿ       -  (ة)مطمؽ          -  (ة)متزكج  - أعزب - 
 : المركز الكظيفي- 5
  (ة)عكف تحكـ           -   (ة)عكف تنفيذ          -  (ة)إطار- 
: الأقدمية في العمؿ- 6

                                                         سنة 15-11مف -                    سنة 10-6مف -                   سنكات  5أقؿ مف - 
  سنة فأكثر  20مف - 
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 تفويض السمطة والإستغراق الوظيفي: المحور الثاني
السمطة المتكاجدة في مؤسستكـ؟   نكعما - 7

 لا مركزية                                                 - مركزية  - 
  ىؿ تريد أف تتحمؿ مسؤكلية أعماؿ إضافية ؟-8

  أبدان                          -      دائمان  -                      أحيانان - 
 في مؤسستكـ؟ المسؤكليات تتـ عممية تفكيض كيؼ -9
 بشكؿ آخر                             -  شفاىي  بشكؿ  -كتابي  بشكؿ - 
 لمعماؿ في مؤسستكـ؟  يتـ تحديد الصلبحياتعمى أم أساس - 10
 الكفاءة كالميارة           - الأقدمية           -  التخصص   - الخبرة - 

 :......................أخرل
ىؿ ترغب في زيادة نمط عممؾ ؟ - 11
 لا                                         -                             نعـ - 

:     في حالة إجابتؾ بنعـ؛ عمى ماذا يرجع ذالؾ
 لزيادة رغبتؾ في العمؿ     -                             لزيادة درجة إستغراقؾ في العمؿ - 
 لزيادة قدرتؾ عمى الإبداع كالإبتكار      -                                لتحقيؽ الذات   - 
عطاء الأكامرمتى تككف لؾ صلبحية حرية التصرؼ- 12  ؟   كا 
 أثناء التكاجد في ميمة رسمية خارج المؤسسة      -       أثناء غياب مديرؾ - 
 أثناء التكاجد في إجتماعات العمؿ     -                         أثناء إشرافؾ عمى العماؿ - 
 في عممؾ؟ ياتلية كتحديد الصلبحكعمى ماذا يساعدؾ تحمؿ المسؤ- 13
   بينؾ كبيف زملبئؾ ثقةزيادة درجة اؿ          - الشعكر بالإستغراؽ في عممؾ - 
   فعالية الأداء عمى تنفيذ المياـ ضماف  -             سيكلة الإتصاؿ كالتنسيؽ مع العماؿ - 
في رأيؾ؛ ماىي الأسباب التي تدعك رئيسؾ لتفكيض سمطتو ؟  - 14
 لتنمية ميارات العماؿ                  - كثرة المياـ الإدارية - 
 تردد الرئيس مف تحمؿ المسؤكلية                 - لرفع مستكل الأداء في العمؿ - 
 ........................أخرل - 
 عند تفكيض المسؤكليات كالصلبحيات لؾ؟  لمؤسسةىؿ تزيد درجة إنتماءؾ ؿ- 15
 لا                                              - نعـ - 
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  المشاركة في إتخاذ القرارات والرضا الوظيفي:الثالثالمحور 
 

كيؼ يتـ إتخاذ القرار في مؤسستكـ؟ - 16
 بأسمكب فردم  -                                               بأسمكب جماعي - 
؟    إبداء التعميمات في الكحدة التي تعمؿ فييا، ىؿ يتـ مشاركة العماؿ في -17
 لا    -                                        أحيانا-                 نعـ - 
؟  في مؤسستؾإتخاذ القرارات شاركت في صياغة أك ىؿ - 18
  أبدان                              - دائمان  -                      أحيانان - 
بمف تستعيف عند إتخاذ القرارات المككمة إليؾ؟ - 19
 بزملبئؾ        -                                        برئيسؾ في العمؿ - 
 بأشخاص خارج العمؿ       -                                                       رتؾ ابمو- 
؟  صائبة قراراتتككيف كصنع  عمى يساعدؾشعكرؾ بالإرتياح في عممؾ- 20
                                     لا                                                       -            نعـ-

؟    ىؿ تشجع الإدارة العامميف عمى إبداء الرأم-21
 لا    -                                        أحيانا-                   نعـ - 

 .........................  لماذا 
؟   بماذا يشعرؾ مشاركتؾ في إبداء الأراء - 22
 الركح المعنكية زيادة              -                            الراحة في العمؿ- 

                                                       الإنتماء كالكلاء                                        - 
، ىؿ تحرص عمى جمع معمكمات حكؿ المكضكع؟  اءالأركعند إبداء الأفكار - 23
 لا     -                                                             نعـ - 
 ؟  تتـ تقديـ المعمكمات لؾىؿ طريقة- 24
 بطريقة غير دقيقة كغير كاضحة    -                                    بطريقة دقيقة ككاضحة - 
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في رأيؾ، ماىك اليدؼ مف عممية الإشراؼ كالتكجيو؟  - 28
                                 كالإنتماءشعكر العامؿ بالكلاء                  -                           ضماف سير العمؿ - 

 ضماف أداء العمؿ عمى الكجو الكامؿ -  
ىتمامؾ بو؟ غعمى عدـ تمسؤكلؾ المباشر  مف طرؼ نمط القيادةؤثر مىؿ - 29 يبؾ عف عممؾ كا 
  لا                                                         -                           نعـ   - 
ىؿ تعتبر أف نمط الإشراؼ المبني عمى الإحتراـ يؤدم إلى خمؽ علبقات إنسانية بيف العماؿ؟  - 30
 لا                                                                                   - نعـ -   
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 شبكة الملاحظة (:02)الممحق رقم 

 التاريخ التكقيت السمككيات الملبحظة

تـ ملبحظة أف ىناؾ سمطة  
اللبمركزية محددة في المؤسسة 
تطبؽ بيف مختمؼ المستكيات 
الإدارية العميا كالدنيا، ففي ىذا 

اليكـ كانت ىناؾ مشكمة كلاحظنا 
أف المدير كاف في إجتماع مع 
عمالو كعندما سئمنا عف السبب 
أجابكا أف المدير يقكـ بأخذ أراء 

عمالو، كيشاركيـ في إتخاذ 
 القرارات الإدارية 

 سا11-سا10

 

 

 

29/01/2018 

 

عند دخكلي لممؤسسة لاحظت أف 
إجبارم عمى العماؿ إرتداء شارة 
اليكية الخاصة بكؿ عامؿ كنحف 

كاف لازمان عمينا إرتداء الشارة 
الخاصة بالزائريف كالمتريبصيف، 
كمف رأم أف ىذا دليؿ عمى أف 
ىناؾ رقابة صارمة في المصنع 

 كمف لا يمتزـ بيا يعاقب

كما أف ىناؾ مشرفيف - 
مكجكدكف في مختمؼ الكاحدات 
خاصة الميدانية منيا،يراقبكف 

 .كيكجيكف العماؿ

 سا11-سا10

 

05/02/2018 
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لاحظت أف المؤسسة تعمؿ عمى 
تحقيؽ مبدأ الإدارة بالأىداؼ 

كذلؾ بمشاركة عماليا في إتخاذ 
ختيار أفضؿ البدائؿ  القرارات كا 
لمكصكؿ إلى الأىداؼ كتحقيؽ 

 .الإنتاجية

 08/03/2018 سا10/سا09
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 -تبسة- الهيكل التنظيمي لمؤسسة الإسمنت الماء الأبيض: (03)الملحق رقم 
 

SOCIETE DES CIMENTS DE TEBESSA 

 الهيكل التنظيمي لمؤسسة إسمنت تبسة

                                       

                                       
                                       

                                       

              
 1 الرئيس المدير العام 

                  

 
 

                                      

    
 1 مساعد المدير المكلف بالٌإعلام الآلي

   
 1 أمينة مكتب المدير العام

           

                                       

   
 1 مساعد المدير المكلف بالأمن و الجودة و البيئة

   
 1 مساعد المدير المكلف بمراقبة التسيير 

           

                                       

             
 1 مساعد المدير المكلف بالشؤون القانونية

           

                                       

 201 مدير الإستغلال                                       
 

 6 مدير التطوير 
 

 17 مدير الموارد البشرية
 

 16 مدير المالية و المحاسبة

                                       

 
 1 أمينة المكتب 

  
 1 أمينة المكتب 

  
 1 أمينة المكتب 

  
 1 أمينة المكتب 

                                       

 

مساعد المدير المكلف بالأمن و 
 1 الوقاية

           
 15 دائرة تسيير الموارد البشرية

  
 14 دائرة المالية و المحاسبة

                                       

 
 9 مصلحة مراقبة الجودة

  
 4 دائرة متابعة المشروعات

        

          
 1 ميكانيك 

                      

 
 43 دائرة المواد الأولية 

  
 1  الكهرباء 

                      

 
 9 مصلحة تسيير العتاد المتنقل 

  
 1  الهندسة المدنية 

                      

 
 26 مصلحة إستغلال المحاجر

                               

 
 6 منطقة التكسير 

                               

                                       

 
 71 دائرة الإنتاد 

                               

 
 2 مصلحة مراحل الإنتاج

  
 47 مدير التسويق

   
 17 مدير التموين 

        

 
 67 مصلحة التصنيع

              

 

 
 

                

           
 1 أمينة المكتب 

    
 1 أمينة المكتب 

        

 
 75 دائرة الصيانة 

                               

 
 12 مصلحة الدراسات والمناهج

   
 10 دائرة التسويق 

    
 15 دائرة التموين

        

 
 10 مصلحة الكهرباء

                               

 
 13 مصلحة القياس والتدقيق

   
 35 الوحدة التجارية

              

 
 8 مصلحة المنافع

                   
DIRECTION GENERALE  6 

 
 36 مصلحة الميكانيك 

             
DIRECTION EXPLOITATION  201 

 
 6 منطقة الطهي

                   

DIRECTION DEVELOPPEMENT  6 

 
 6 مطقة رحي الكلانكر

                   

DIRECTION RESSOURCES HUMAINES 17 

 
 CRU 5منطقة رحي 

                   
DIRECTION FINANCES & COMPTAB. 16 

 
 5 منطقة الإرسال

                   
DIRECTION COMMERCIALE 47 

                           

DIRECTION APPROVISIONNEMENTS  17 

                           

TOTAL FILIALE 310 
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 إذن بالدخول: (04)الممحق رقم 
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 إذن بالطبع: (05)الممحق رقم 
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لتزام : (06)الممحق رقم  تعيد وا 
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كشف الحضور بميدان الدراسة : (07)الممحق رقم 
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ملخص الدراسة 
. حاوند انذراسح انزاهنح ذسهٍظ انضىء ػهى يىضىع انسهطح وأشزها ػهى الإنغًاص انىظٍفً نهًىرد انثشزي فً انًإسسح انصناػٍح

ماهو حأثَر السلطت علي الإنغماس الوظَفٌ للمورد البشرً داخل مؤسست : حٍس ذًحىرخ يشكهح انذراسح حىل سإال رئٍسً

:   كًا ذى صٍاغح شلاز ذساؤلاخ فزػٍح  نرىضٍح يسار انذراسح ذًصهد فًالإسمنج بماء الأبَض حبست؟

 هل حأثر عملَت حفوٍض السلطت علي زٍادة شعور الفرد بالإسخغراق الوظَفٌ بمصنع إسمنج الماء الأبَض؟ -

 هل حساهم المشاركت فٌ إحخاذ القراراث بشعور الفرد بالرضا الوظَفٌ بمصنع إسمنج الماء الأبَض؟  -

  هل ٍساهم نمط الرقابت فٌ رفع مسخوى الإسخقرار الوظَفٌ بمصنع إسمنج الماء الأبَض؟ -

 وقذ ذى الإػرًاد ػهى ئطار ينهجً يزسىو نهىصىل ئنى الأهذاف انًزاد ذحقٍقها، وئسرخذاو انًنهج انىصفً وصٍاغح ئسرًارج  

 يفزدج وقذ ذى ئسرخذايها كأداج أساسٍح نهثحس تالإضافح ئل انًقاتهح انحزج  انرً أجزٌد يغ انًثحىشٍن نغزض الإحاطح 77وسػد ػهى

. تكافح انًىضىع وانًلاحظح وانىشائق انرً ذى انحصىل ػهٍها ين انًإسسح

.السلطت، الإنغماس الوظَفٌ، المورد البشرً، المؤسست الصناعَت: الكلماث المفخاحَت  

 

Résumé 

La présente étude essaie de faire la lumière  sur le thème du pouvoir et son impact  sur l’approfondissement 

fonctionnel des ressources humaines dans l’entreprise industrielle l’objet  de l’étude porte essentiellement .l’objet  

de l’étude porte essentiellement sur une question principale a savoir : quel  est impact du  pouvoir sur 

l’approfondissement  fonctionnel des ressources humaines au sein  de l’Entreprise du ciment  à El Malabiod 

à Tébessa ? 

Trois  autres questions ont été également  posées dans le but d’éclaire le parcours de l’étude , il s’agit de :  

- Est-ce que  le fait de déléguer le  pouvoir contribue à l’augmentation  du sentiment de l’individu qu’il se  

trouve enfoncé dans la fonction à l’usine du ciment d’El Malabiod ? 

- Est que la participation à  la prise de  décisions contribue au développement du sentiment de l’individu 

qu’il est satisfait  sur le plan de la fonction au sein de l’usine du ciment d’El Malabiod ?  

- Est-ce que le type de contrôle contribue au développement du Niveau  de la stabilité de la fonction à l’usine 

du ciment d’El Malabiod ?  

Dans  cette démarche on a utilisé  un cadre systématique  planifié pour atteindre les objectifs tracés et  on a utilisé 

également la méthode  de  script ive et le formulaire qui a été distribué sur 77 personnes , il s’agit d’un instrument 

utilisé comme outil de recherche en plus des rencontres des informateurs dans le  but de cerner tout le  sujet et 

déterminer les objectifs   

Qui ont été atteints par l’entreprise.  

Mots clés : pouvoir ، impact sur l’approfondissement fonctionnel ، ressources humaines، l’entreprise 

industrielle. 

 

Summary 

- The present study attempts to shed light on the theme of power and its impact on the functional deepening of 

human resources in the industrial enterprise the focus of the study is essentially. the subject of the study 

focuses on one main question: what is the impact of power on the functional enhancement of human 

resources within the cement company in El Malabiod in Tebessa? 

Three other questions were also asked in order to clarify the course of the study, it is: 

- Does delegating power contribute to the increase of the feeling of the individual that he is depressed 

in the function at the El Malabiod cement factory? 

- Is participation in decision-making contributing to the development of the individual's sense of job 

satisfaction in the El Malabiod Cement Plant? 

- Does the type of control contribute to the development of the Level of stability of function at the El 

Malabiod cement plant? 

In this approach we used a systematic framework planned to achieve the objectives we have drawn and we 

also used the script method ive and the form that was distributed on 77 people, it is an instrument used as a 

research tool in more informant meetings to identify the whole topic and determine objectives 

Who have been reached by the company. 

-  Keywords: power، impact on the functional deepening، human resource، industrial enterprise. 

 


