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العالمٌن الذي وفقنً لإتمام  لله ربالحمد 

هذا العمل المتواضع وسخر لً اساتذة 

مشرفٌن متمٌزٌن لذلك أتقدم بجزٌل الشكر 

الأستاذ و عبد الملٌح"نقبٌل إلى الأستاذ " 

على صبرهم  حمادوش عبد السلام""

وتوجٌهاتهم رغم انشغالاتهم، كما لم ٌبخلوا 

علً بملاحظاتهم العلمٌة والمتابعة الدقٌقة 

أدعو الله أن ٌجزٌهم فً مٌزان حسناتهم، 

وٌرزقهم بالصحة والعافٌة كما أشكر أساتذة 

التخصص كل باسمه ومقامه الذٌن لهم أثر 

 تخرجً. فً مسٌرة

 شكر وتقدير



  بالعربية ممخص الدراسة 
 

 ب 

ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي بعض المؤسسات العاممة بنظام 
ISO  مؤسسةCONDOR  نموذجا، بالإضافة إلى معرفة الفروق في مستوى التمكين الميني لدى

وفق متغير السن، سنوات العمل، والوظيفة. ولتحقيق أىداف الدراسة تم  CONDORمستخدمي مؤسسة 
( عاملب، تم 59استخدام المنيج الوصفي التحميمي لملبءمتو لطبيعة ىذه الدراسة، عمى عينة قواميا )

تم التحقق  تم الاعتماد عمى الاستبيان كأداة لجمع البياناتىذا المنيج  إطاراختيارىم بطريقة قصدية وفي 
خصائصو السيكومترية من صدق وثبات حيث أشارت مؤشراتو إلى قيم عالية يمكن الاعتماد عميو في من 

(، أسفرت SPSS V26) برنامج التطبيق الميداني لمدراسة. وبعد إجراء المعالجة الإحصائية باستخدام
 يمي: ماعمى النتائج 

  مستوى التمكين الميني مرتفع جدا لدى مستخدمي مؤسسةCONDOR. 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية فيي مسيتوى التمكيين المينيي ليدى مسيتخدمي مؤسسيةCONDOR 

 وفق متغير السن. 
  لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية فيي مسيتوى التمكيين المينيي ليدى مسيتخدمي مؤسسيةCONDOR 

 وفق متغير سنوات العمل. 
  ى مسييتخدمي مؤسسيية توجييد فييروق ذات دلاليية إحصييائية فييي مسييتوى التمكييين المينييي لييدCONDOR 

 وفق متغير الوظيفة. 
.: التمكييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييين المينيييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييييالكممػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات المفتاحيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة



 ممخص الدراسة بالإنجميزية 

 ج 

 
The study aimed to identify the level of professional empowerment among 
employees of organizations operating under the ISO system, using CONDOR 
Company as a case study. It also sought to examine differences in the level of 
professional empowerment among CONDOR employees according to the 
variables of age, years of work experience, and job position. To achieve the 
objectives of the study, the descriptive-analytical approach was employed due 
to its suitability for the nature of the research. The study was conducted on a 
purposive sample of 59 employees. Within this framework, a questionnaire was 
used as the data collection instrument. The psychometric properties of the 
instrument, including validity and reliability, were verified, and the results 
indicated high values that support its use in the field application of the study. 

After conducting the statistical analysis using SPSS Version 26, the findings 
revealed the following: 
- The level of professional empowerment among CONDOR employees was 
very high. 
- There were no statistically significant differences in the level of professional 
empowerment among CONDOR employees according to the age variable. 
- There were no statistically significant differences in the level of professional 
empowerment among CONDOR employees according to the years of work 
experience variable. 
- There were statistically significant differences in the level of professional 
empowerment among CONDOR employees according to the job position 
variable. 
 Keywords :Professional Empowerment .  
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تواجو المؤسسات اليوم جممة مين المتغييرات والتحيولات المتسيارعة فيي سيعييا نحيو تحقييق أىيدافيا،  
الأمر الذي دفع بيا إلى إعادة النظر في رأسيماليا البشيري مين خيلبل تبنيي مفياىيم مينيية حديثية فيي مجيال 

ميين الاىتمييام فييي ا ونيية  إدارة المييوارد البشييرية، إذ ليييس ميين الغريييب أن يحظييى التمكييين بييذلك القييدر الكبييير
 الأخيرة.
إن التمكيييين المينيييي فمسيييفة إداريييية واسيييتراتيجية تييييدف إليييى تعزييييز قيييدرات الميييوظفين عبييير مييينحيم  

الأدوات، الموارد، الصلبحيات، والتدريب اللبزم لأداء ميياميم باسيتقلبلية وثقية، يسياىم ىيذا الينيج فيي زييادة 
 لممنظمة.تحفيز الأفراد وخمق المنافسة الكمية 

ضيييرورة حتميييية لممنافسييية والبقييياء فيييي السيييوق تسيييعى  isoحييييث تعتبييير المؤسسيييات العاممييية بنظيييام 
لتحقييييق التمييييز، الجيييودة العاليييية والالتيييزام بالمعيييايير الدوليييية التيييي تشيييمل التسييييير الإداري، الميييالي، التقنيييي، 

نموذجيييا لضيييمان رضيييا العييياممين واسيييتدامة  condorإليييى عممييييات البييييع والإنتييياج فيييي مؤسسييية  بالإضيييافة
 الأعمال.

ميييا يييييم فيييي دراسيييتنا الحاليييية ىيييو التعيييرف عميييى مسيييتوى التمكيييين المينيييي ليييدى مسيييتخدمي مؤسسييية 
condor  :ومن خلبل ما سبق نسعى إلى تقسيم البحث إلى ثلبثة فصول وىي 

ية الدراسييية، فرضييييات تيييم التطيييرق فييييو إليييى: إشيييكال الإطػػػار العػػػاـ لمدراسػػػة بعنيييوان   القسػػػـ الأكؿ:
الدراسية، أىيداف الدراسية، أىميية الدراسية، دواعيي اختبيار الموضيوع، تحدييد مفياىيم الدراسية إجرائييا، الخمفيية 

 النظرية، الدراسات السابقة والتعميق عمييا. 
تيييم التطيييرق فييييو إليييى: تميييييد، الدراسييية الاسيييتطلبعية،  الطريقػػػة كالأدكات بعنيييوان   القسػػػـ الثػػػاني:

، خصييييائص عينييييية الدراسييييية الاسيييييتطلبعيةحييييدود الدراسييييية الاسيييييتطلبعية، دراسييييية الاسيييييتطلبعية، أىييييداف ال
، مييينيج الدراسييية، الدراسييية الأساسيييية، الخصيييائص السييييكومترية لأدوات الدراسيية، إجييراءات بنييياء أداة الدراسييية

المعالجيييية تقنيييييات ، دوات الدراسيييية، وصييييف شييييامل لأحييييدود الدراسيييية، مجتمييييع الدراسيييية الأساسييييية وعينتيييييا
 الإحصائية المستعممة، خلبصة.

تييم التطييرق فيييو إلييى: عييرض نتييائج الدراسيية وتحميميييا،   النتػػائج كالمناقشػػةبعنييوان   القسػػـ الثالػػث:
وصيولا إليى اسيتنتاج عيام، مقترحيات . مناقشة نتيائج الدراسية وتفسييرىا فيي ضيوء الفرضييات والتيراث النظيري

 لملبحق.الدراسة، خاتمة، قائمة المراجع، قائمة ا
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 إشكالية الدراسة كتساؤلاتيا:   .1
يشيد العالم اليوم تغيرات تكنولوجية سريعة خاصية فيي المجيال الصيناعي اليذي أحيدث نقمية نوعيية          
واتساع نطياق التجيارة مميا سياعد المؤسسيات الصيناعية فيي تبنيي سياسية  الاقتصاد ودراسة السوقفي تنمية 

اليندسييية البشيييرية التيييي تييييتم بدراسييية التفاعيييل بيييين الإنسيييان وا لييية، وذليييك لتحقييييق الراحييية ليييو والتقمييييل مييين 
ل آمنيية(، كييل ىييذا الأخطيياء البشييرية )يتخييذ إجييراءات الصييحة والسييلبمة المينييي( والتنظيمييية )تييوفير بيئيية عميي

من أجل تحسين جيودة الأداء والمنتجيات، مميا ييدفع لزييادة المنافسية بيين الشيركات لمحصيول عميى شييادات 
تعنيي منظمية  ISO (international Standardisation for Organization) ة مختمفية منييا شيياد

غييير أن تحقيييق ىييذه   دةدولييية غييير حكومييية تيييدف إلييى وضييع معييايير عالمييية موحييدة لإدارة نظييام الجييو 
الأىييداف لا يييتم بشييكل عشييوائي، بييل يعتمييد عمييى عنصييرين رئيسيييين أوليمييا المييورد البشييري بمييا يمتمكييو ميين 
كفاءات وميارات متنوعة، سواء كانيت مييارات صيمبة أو ناعمية، وثانييميا البيئية التيي يعميل ضيمنيا، والتيي 

دارة المسيييار المينيييي، إضيييافة إليييى الاىتميييام تشيييمل ظيييروف العميييل الفيزيقيييية، وضيييوح الييكيييل التنظيميييي، و  ا 
 بالجوانب الأرغونومية.

تعد ىذه الجيود المجتمعة عاملب ميميا فيي تمكيين الفيرد مينييا وجعميو أكثير قيدرة عميى أداء مياميو          
 .بكفاءة وفعالية

إلى أن التمكين الميني توجيو نشاط الفرد نحو مختميف التحيديات  Carole في ىذا الإطار، يشير         
حساسيو بوجييود معنيى لارتبياط أىدافييو بأىيداف المؤسسيية  مين خيلبل شييعوره اليداخمي بالقيدرة عمييى السييطرة، وا 

 .(189، ص 2024)العازمي، المنتمي ليا 
( أن التمكييين المينييي يعييد ميين المفيياىيم الحديثيية التييي حظيييت باىتمييام 2020كمييا تؤكييد العكاشيية )         

كبير في مجال الإدارة، حيث يقوم عميى مينح الموظيف مسياحة أكبير مين الحريية فيي ممارسية مياميو، سيواء 
و ميا يعيزز ثقتيو بنفسيو من حيث الإشراف أو اتخاذ القرار، ميع الاعتمياد عميى مياراتيو وقدراتيو الخاصية، وىي

 .ويدفعو لممشاركة بفعالية في تطوير العمل
افتتح رئيس جامعة بنيا اليدكتور ناصير الجييزاوي ميؤتمر حيول  التمكيين المينيي في سياق واقعي،          

والتقييدم الييوظيفي اسييتعدادا لمسييتقبل العمييل  والييذي نظمييو المركييز الجييامعي لمتطييوير المينييي بمقيير الجامعيية 
الذي صرح فيو  إن التمكين الميني ليس مجرد سياسة أو برنامج، بل ىو رؤية متكاممة تييدف إليى  بالعبور

ميين ميينح المييوارد البشييرية الميييارات والفييرص التييي تجعميييم شييركاء فيياعمين فييي التنمييية، وقييادة قييادرين عمييى 
ت الحكومييية والقطييياع الابتكييار وصييناعة التغيييير، مشيييرا إليييى أىمييية التزامنييا بتعزيييز التعييياون بييين المؤسسييا
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الخاص والمجتمع المدني، من أجل صياغة سياسات عممية تفتح أفاقا جديدة أمام شبابنا، وتضمن مسيتقبلب 
وظيفيييا أكثيير عداليية واسييتقرار  مضيييفا أن العييالم شيييد تطييور تكنولييوجي سييريع وىييو مييا يفييرض عمينييا جميعييا 

وان نعميييل عميييى تطويرىيييا بشيييكل ي نمتمكييييا مؤسسيييات أو أفيييراد لإعيييادة النظييير فيييي المييييارات والمعيييارف التييي
 .(2026)القيمكبية،  مستمر

ميييين جييييية أخييييرى، ىنيييياك عييييدة إحصييييائيات تييييدلي عمييييى قيييييام العمييييال )المييييراجعين والمحاسييييبين(           
باختبيارات مينيية منييا اختبيار الزمالية وبيرامج تدريبيية تقييس مسيتوى التمكيين المينيي ليدييم وحصيوليم عمييى 

 شيادات مختمفة.
، صيييناعة الأثييير مييين خييييلبل 2025كشيييف تقريييير الييئييية السيييعودية لمميييراجعين والمحاسييييبين لعيييام          

شيييادة مينييية منييييا  2000التمكييين المينييي، الييذي يعكييس الالتيييزام بتطييوير المينيية، حيييث سيييجمت إصييدار 
دات للبختبيييارات المينيييية، بمغيييت الشييييا 2100شييييادة فنيييي محاسيييبة، واجتيييياز  300شييييادة زمالييية،  200

صييدار  12.597شيييادة، وانضيمام  100المينيية التخصصييية  عضييوا محاسييبا ومحاسيبة لعضييوية الييئيية، وا 
عضيوا  46ارسيا، وعضيوا أساسييا مم 96عضيوية طاليب،  2278عضيوا منتسيبا، و 10.098العضوية ل 

 .(2026)سيؿ،  أساسيا غير ممارس
ينييي فييي الدراسييات الحديثيية إلا أن أغمييب رغييم الاىتمييام المتزايييد الييذي حظييي بييو موضييوع التمكييين الم      

البحوث السابقة ركزت عمى علبقتو بالأداء الوظيفي أو الرضا المينيي داخيل مؤسسيات خدماتيية أو تعميميية 
في حين لا تزال الدراسات التي تناولت التمكين الميني في المؤسسات الصيناعية العاممية وفيق نظيام الأييزو 

ييية كمييا أن تطبيييق معيايير الجييودة يفييرض عمييى المؤسسييات تبنييي أسيياليب محيدودة، خاصيية فييي البيئيية الجزائر 
إدارييية حديثيية تقييوم عمييى المشيياركة والتفييويض، وتنمييية ميييارات العيياممين، الأميير الييذي يطييرح تسيياؤلات حييول 

مسييتوى مييدى تجسيييد ىييذه المبييادئ فعميييا داخييل المؤسسييات المعتمييدة بنظييام الأيييزو، ومييدى انعكاسيييا عمييى 
ومييين ىنيييا جييياءت ىيييذه الدراسييية لمكشيييف عييين مسيييتوى التمكيييين المينيييي ليييدى  ليييدى العميييال التمكيييين المينيييي

 .في سد ىذا النقص المعرفي والميداني العاممين ببعض المؤسسات العاممة بنظام الأيزو ومحاولة الإسيام
 تساؤلات الدراسة:  
 ؟condorما مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسة  .1
 وفق متغير السن؟ condorىل توجد فروق في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسة  .2
وفيييق متغيييير سييينوات  condorىييل توجيييد فيييروق فيييي مسيييتوى التمكيييين المينيييي ليييدى مسيييتخدمي مؤسسييية  .3

 العمل؟
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 وفق متغير الوظيفة؟ condorىل توجد فروق في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسة  .4
 دراسة:فرضيات ال .2

 بناء عمى تساؤلات الدراسة وللئجابة عمييا تمت صياغة الفرضيات الرئيسة التالية:
لا توجييييد فييييروق ذات دلاليييية إحصييييائية فيييي مسييييتوى التمكييييين المينييييي لييييدى  الفرضػػػػية الرئيسػػػػة الأكلػػػػ : -

 وفق متغير السن.  condorمستخدمي مؤسسة 
لا توجييييد فييييروق ذات دلاليييية إحصييييائية فيييي مسييييتوى التمكييييين المينييييي لييييدى الفرضػػػػية الرئيسػػػػة الثانيػػػػة:  -

 وفق متغير سنوات العمل. condorمستخدمي مؤسسة 
لا توجيييد فيييروق ذات دلالييية إحصيييائية فيييي مسيييتوى التمكيييين المينيييي ليييدى  .الفرضػػػية الرئيسػػػة الثالثػػػة:  -

 وفق متغير الوظيفة. condorمستخدمي مؤسسة 
 أىداؼ الدراسة: .3

 ىذه الدراسة إلى تحقيق الأىداف ا تية:تسعى 
  التعرف عمى مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي المؤسسات العاممة بنظام الجودة العالميةiso 

 . CONDORشركة 
  محاولة الكشف عن الفروق في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسةcondor  تعزى

 لمتغير السن.  
  معرفة الاختلبف في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسةcondor  تعزى لمتغير سنوات

 العمل
  الوقوف عمى الفروق في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسةcondor  وفق متغير

 الوظيفة
 أىمية الدراسة:. 4
 .تنظيميالو  فسيالتجانب الالمكتبات بدراسة عممية حديثة من إثراء  -
   .يعتبر ىذا الموضوع نقطة انطلبق لمبحوث العممية الأخرى -
فيييي  والبييياحثونمبييية أن يعتميييد عميييييا الطيمكييين  ةجديييد (تبيانقيييياس )اسيييتصيييميم أداة الدراسييية فيييي  تسيييم -

   .المستقبمية الدراسات
التنافسيية مين خيلبل آلييات  الأداء ورفع في تحسين osiالإقتصادية لمعايير  المؤسسات تبني دور إبراز -

 . كالتمكين الميني
    العمل. سوق واقع راسةبدييتم ىذا البحث  -
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تيدعم مشياركتيم فيي دارية التي الأنظمة الإ ميةبأى يموعي تعزيزو ين فيم التحديات التي يواجييا الموظف -
 الوظيفي عمى أدائيم ورضاىمإيجابا  مما ينعكس المينية وتطوير قدراتيم  اتخاذ القرار

 تحديد مفاىيـ الدراسة إجرائيا:   .5
 مفيكـ التمكيف الميني إجرائيا:  .1.5

عمييى مقيييياس  CONDORمؤسسيية ىييو الدرجيية الكميييية المتحصييل عمييييا مييين خييلبل اسييتجابات مسيييتخدمي 
التمكين الميني الذي يضم الأبعاد المتمثمة في المعنيى، الكفياءة، تفيويض السيمطة، التيدريب، العميل الفرقيي، 

   الاتصال التنظيمي.
 . الخمفية النظرية:6

 . تعريؼ التمكيف لغة:1.6
بيئية المناسيبة كممة التمكين مين الفعيل مكين، والتمكيين مين الشييء الإقيدار عمييو، أو الإعانية عمييو تيوفير ال 

 (737، ص2022)بام راقد، حميمك، لأداء العمل. 
 (16، ص2025. )براىيمي، رحمكف، فيو التمكين في المغة يشير إلى القدرة عمى فعل الشيء والتحكم

تعبر عن العمل الذي يقوم بو الفرد أو يمارسو من أجل اكتسياب خبيرات ومييارات متنوعية، تعريؼ المينة: 
)طالػػب،  إمكانييية التقييدم بشييكل تصيياعدي ميينظمالتخطيييط، وضييع الأىييداف، كمييا أنيييا تمتيياز بوالتييي تتطمييب 

 .(3د.ت، ص
 . المفيكـ الاصطلاحي لمتمكيف الميني: 2.6

عممييييية مخططيييية وىادفيييية تييييزود العيييياممين بالمعييييارف والمعمومييييات الحديثيييية والاتجاىييييات والقيييييم والسييييموكيات 
قيق جودة الأداء، وبالتيالي تحسيين مسيتواىم اليوظيفي والمينيي.  والميارات التي تساعدىم عمى الإنجاز، وتح

  (76، ص2025)عمي، 
إعطيياء العيياممين الصييلبحيات والمسييؤوليات وميينحيم الحرييية لأداء العمييل بأريحييية يعػػرؼ التمكػػيف المينػػي: 

 )عيػػػد،دون الضييغط عميييييم مييين قبيييل الإدارة مييع تيييوفير بيئييية عميييل صييحية وآمنييية لتيييأىميم مينييييا وسييموكيا. 
 (10، ص2017
التمكيين المينيي إليى ميا يقيوم بيو العاميل مين تطيوير لقدراتيو، معارفيو، لأنيو ييرى بيأن ىيذه الممارسييات  يشػير

 (98، ص2024)سميماف، ىي استمرارية لكفاءتو وولائو لمينتو. 
يعنيييي تيييوفير البيئييية والفيييرص التيييي تمكييين العاميييل مييين اتخييياذ القيييرارات، وتحميييل تعريػػػؼ التمكػػػيف المينػػػي: 

ؤوليات، وتنمييييية قدراتييييو بصييييورة مسييييتمرة. يشييييمل التييييدريب النييييوعي، حرييييية اتخيييياذ القييييرار ضييييمن طييييار المسيييي
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شيييراك الأفيييراد فيييي عممييييات التخطييييط، إليييى جانيييب إزالييية العوائيييق البيروقراطيييية التيييي تحيييد مييين  المسيييؤولية، وا 
 .(76، ص2025)الطحاينة،  ل الإنتاجيةالمبادرة وتعط

مكين المينيي يتمثيل فيي صيقل شخصيية العاميل كقائيد وميدير وموجيو : أن الت2015يرل الباحث البشيتي، 
لممواقييف المختمفيية، والوصييول بفكيير العاميييل إلييى أبعييد مييا يكييون، تغييييير سييموك الفييرد إلييى الأفضييل، وتقيييديم 

 الأنشطة والبرامج والقدرات لو وفقا لحاجتو خلبل مرحمة إعداده الميني.
 . أبعاد التمكيف الميني:3.6

 (speritwer.G.M.et al.1997)سبرايتزر. حسب 1.3.6
 .1997: رسـ يكضح أبعاد التمكيف النفسي لسبرايتزر)01(الشكؿ 

 
 2026المصدر: إعداد الباحثة، 

وىي الإحساس بقيمة العمل من خلبل تحقيق التوافق بين خصائص الفرد  مجاؿ أىمية العمؿ)المعن (:
)بكحارة عبد ومتطمبات الوظيفة، فإذا كانت نظرتو إيجابية لمعمل سيصبح لو دافع للئبداع والإتقان 

 .(2022القادر،
مياميو  إحساس الفرد بالكفاءة أي أنو يمتمك خصائص متنوعة تمكنو من إنجيازالفاعمية الذاتية )الكفاءة(: 

                                                                      . (2025)المحمكدم،الموكمة لو بفاعمية، من بينيا  الخبرات والمعمومات والميارات اللبزمة عن وظيفة  
 . أبعاد التمكيف الإدارم:2.3.6

 لمعمال دون التخمي عنيا بالكاملىي منح المدير بعض صلبحياتو ومسؤولياتو تفكيض السمطة: 
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)خميػػػؿ كآخػػػركف،  بييييدف تحسيييين المييييارات، تخفييييف ضيييغوط العميييل عميييى الميييدير، إنجييياز المييييام بسييييولة
2025). 

تضيييعيا المؤسسييية تييييدف إليييى تزوييييد العييياممين بالمعموميييات والخبيييرات وتغييييير  اسيييتراتيجية: ىيييو التػػػدريب  
 .(2023)يحياكم مطالي،  الشخصية والمينية تحقيق أىدافيم السموكات مما يجعميم قادرين عمى

وذلك من خلبل إنجاز العمل عميى شيكل فيرق عميل موحيدة الييدف، بحييث يتمتيع أعضياء فرؽ العمؿ:  -
 .( 56، ص2025)بكريب،  الفريق دافعية عالية نحو العمل

ميين خييلبل  يييتم التفاعييل بييين جميييع الأفييراد فييي المؤسسيية )الإدارة والعمييال( بشييفافيةالاتصػػاؿ التنظيمػػي:  -
)بػػػف بػػػراىيـ، بكلعبػػػاس،   المشيياركة بالمعموميييات فيميييا بيييينيم وذليييك لحيييل مختميييف المشيياكل التنظيميييية.

2023  ) 
 النظريات المفسرة لمتمكيف الميني:  . 4.6
 نظرية ماسمك لمحاجات: -أكلا

ييييرى ماسيييمو فيييي نظريتيييو أن احتياجيييات العييياممين لا تظيييير دفعييية واحيييدة، بيييل تتيييدرج فيييي شيييكل ىرميييي يبيييدأ 
بالحاجييات الأساسييية التييي تمثييل قاعييدة الاسييتقرار. بعييد ذلييك تييأتي حاجييات الأميين، والتييي تييرتبط بتييوفير بيئيية 

الحاجييييات  ، تضييييمن سييييلبمة الفييييرد وراحتييييو. ثييييم تظيييييرالأرغونوميييييةعمييييل مريحيييية ومدروسيييية ميييين الناحييييية 
الاجتماعييية التييي تعكييس رغبيية الفييرد فييي الانتميياء والتفاعييل مييع ا خييرين داخييل العمييل. يمييييا مسييتوى تقييدير 
الذات، حييث يسيعى الفيرد إليى الشيعور بقيمتيو مين خيلبل منحيو قيدرا مين الاسيتقلبلية والثقية، مميا يمكنيو مين 

ذات، وىييي المرحميية التييي يصييل فييييا أداء عممييو بكفيياءة أعمييى. وفييي قميية ىييذا اليييرم نجييد حاجييات تحقيييق اليي
 (2011)محمد، .الفرد إلى الإشباع الميني، ويصبح أكثر فاعمية وتمكنا في انجاز ميامو

 (: يكضح سمـ ماسمك لمحاجات02الشكؿ )
 

 

 

 

 

 (67، ص 2011)محمد،المصدر: 
 

تحقيق 

 الذات

 حاجات التقدير

 الحاجات الاجتماعية

 حاجات الأمن

 الحاجات الفيزيولوجية
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 نظرية التكقع: -ثانيا

ىي أحد نظريات الدافع التيي مين خلبلييا ييتم دراسية سيموك الميوظفين والعياممين اليذين يتوقعيون أنييا تحقيق 
أىييدافيم، ىنيياك ثلبثيية مفيياىيم رئيسييية ليييذه النظرييية ىييي النفعييية والتكييافؤ والتوقييع. فالرغبيية فييي القيييام بييأي 

 وكمما زادت المنيافع زادت الجييود محددة والتكافؤ يشير إلى أىمية ما يكسبوعمل يكون مصحوبا بأىداف 
 .(402، ص2021)سعكد فريجة، 

تفسييير ىيييذه النظريييية التمكيييين المينيييي عميييى أن  الفيييرد العاميييل يبيييذل قصيييارى جييييده لتقيييديم أداء جييييد ليتوقيييع 
 دريب، السمطة.... إلخ. الحصول عمى نتائج إيجابية ومكافآت ذات قيمة بالنسبة لو مثلب ترقية، الت

 النظرية المعرفية الاجتماعية لباندكرا:  -ثالثا
قييدمت ىييذه النظرييية عييدة تخصصييات خاصيية فييي مجييال  عمييم اليينفس والسييموك التنظيمييي . تفييرض         

النظرييية أن الييتعمم ىييو معرفيية يييتم اكتسييابيا ميين خييلبل معالجيية البيانييات. ويتكييون السييموك ميين تفاعييل ثلبثيية 
 عوامل.

 (: العكامؿ التي تشكؿ السمكؾ03الشكؿ )

 
 2026المصدر: إعداد الباحثة، 

 .العوامل الشخصية: تتمثل في معتقدات الفرد 
 .العوامل السموكية: مجموعة ردود الفعل التي تصدر عن الفرد في موقف معين 
  ،أصييدقاء، زمييلبء العوامييل البيئييية: تشييمل الأدوار التييي يقييوم بيييا الفييرد مييع كييل مييا يحيييط بييو ميين أسييرة

 عمل...إلخ من تعزيز أو عقاب.
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تمعييب دورا ىامييا فييي ومنيو أضييافت ىييذه النظرييية بعيد ميين أبعيياد التمكييين المينيي وىييو الكفيياءة المينييية التيي  
 .(2025)بككش،  الجانب النفسي

 :zنظرية  -رابعا
، تييييم 1970-1960اعتميييدت فيييي أصيييوليا عميييى المقارنييية بيييين أسييياليب الإدارة اليابانيييية والأمريكيييية عيييام  

، واليدمج بيين العناصير الإيجابيية لكيل منيميا مين خيلبل المرونية 1980تطويرىا بواسطة ويميام أوتشي سنة 
 والتركيز عمى النتائج )النظام الأمريكي( والولاء والعمل الجماعي )النظام الياباني(.

الأمريكييية مواجييية التحييدي تييم نشيير كتيياب حييول ىييذه النظرييية   كيييف تسييتطيع الشييركات  1981فييي عييام 
 الياباني.

 إلى ا ن: تطبيق وتكييف ىذه النظرية في مختمف الثقافات والصناعات.  1980من 
 من أىم المبادئ التي تركز عمييا النظرية

  اسيتقرار الوظيفيية وتطييوير المييوظفين: يسيياعد فييي خمييق بيئية يعمييل فييييا الموظفييون عمييى المييدى الطويييل
 ساعد عمى خفض معدل دوران الموظفين وتحقيق أىداف المؤسسة.بالتكوين والتدريب مما ي

 التركيز عمى العنصر البشري والعلبقات طويمة الأمد 
  )الكييايزن )التطييوير المسييتمر(: الييذي يشييمل مواكبيية التغييير التكنولييوجي )تغييير ديناميكيييات سييوق العمييل

 مكنا مينيا.والتوظيف مدى الحياة بحيث يكون العامل ذو كفاءة عالية مما يجعمو م
  الثقة المتبادلة بين الإدارة والميوظفين مين خيلبل المشياركة فيي صينع القيرار ويعنيي ذليك مينح الميوظفين

 السمطة، الحرية والاستقلبلية في العمل.   
 .نتاجيتيم  خمق التوازن بين الحياة المينية والشخصية لمموظفين، مما يساىم في زيادة ولائيم وا 
  (2024)الصباغ،  الشاممةتركيز عمى الجودة. 

حوليييت ىيييذه المبيييادئ التمكيييين المينيييي مييين شيييعار إليييى واقيييع ممميييوس، حييييث يصيييبح الموظيييف شيييريك فيييي 
 المسؤولية لا منفذ للؤوامر فقط.

 . الدراسات السابقة كأكجو الاستفادة منيا:  7
 . الدراسات السابقة:  1.7

مكاقػػع التكاصػػؿ الاجتمػػاعي فػػي التمكػػيف ( دراسػػة بعنػػكاف دكر 2020بػػف نعامػػة كدبػػة )أجػػرل كػػؿ مػػف 
المينػػي لمشػػباب دراسػػة ميدانيػػة عمػػ  عينػػة مػػف المتكػػكنيف عبػػر صػػفحة فكرمػػاؾ تممسػػاف عمػػ  منصػػة 

، ىييدفت إلييى معرفيية درجيية مسيياىمة دورات التمكييين المينييي فييي رفييع الميييارات المينييية وتحسييين الفيسػػبكؾ
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اقييع التواصييل الاجتميياعي فييي تمكييين الشييباب مينيييا، القييدرات الفردييية، ومحاوليية إبييراز الييدور الييذي تمعبييو مو 
تيييم أخيييذىم  100باسيييتخدام المييينيج الوصيييفي )المسيييح الاجتمييياعي(، وتطبييييق الاسيييتبيان عميييى عينييية قوامييييا 

 بطريقة غير عشوائية قصدية، وتم التوصل إلى النتائج التالية:
مختميف المسيتجدات الخاصية بعيالم اىتمام الشباب بالتمكين المينيي عبير موقيع فيسيبوك وىيذا بيدافع متابعية 

 الشغل لاىتماميم الكبير بو.
( دراسة بعنكاف   التمكيف الميني كعلاقتو بجػكدة الحيػاة الكظيفيػة 2021بف عامر كآخركف ) كما أجرل

  ىييدفت إليى الكشييف عيين مسييتوى ونييوع لػػدل مػػكظفي الشػػركة الجزائريػػة لتكزيػػع الكيربػػاء كالغػػاز بتممسػػاف
الحييياة الوظيفييية بأبعادىييا والتمكييين المينييي بمختمييف أبعيياده، باسييتخدام الميينيج الوصييفي، العلبقيية بييين جييودة 

وتطبييق الاسييتبيان لكيل ميين جيودة الحييياة المعيدل والتمكييين المينيي لأبييو بكير سيياحي عميى عينيية مكونية ميين 
 موظفا، وقد توصمت إلى النتائج التالية: 114
 .لدى الموظفين مرتفعمستوى جودة الحياة الوظيفية والتمكين الميني  -
 .توجد علبقة بين متغير جودة الحياة والتمكين الميني لدى الموظفين -

( التمكػيف المينػي لممعممػيف فػي ضػكء معطيػات العصػر الرقمػي 2024تناكلت دراسة الزىيػرم كآخػركف )
لممعمميين ، ىيدفت إليى بييان دور الجيدارات الرقميية فيي التمكيين المينيي في دكلػة الإمػارات العربيػة المتحػدة

فييي ضييوء مسييتويات تصيينيف التمكييين المينييي لممعممييين فييي وزارة التربييية والتعميييم بدوليية الإمييارات، باعتميياد 
 المنيج الوصفي التحميمي، توصمت النتائج:

التمكييييين المينييييي لممعممييييين، يعتمييييد عمييييى بيئيييية  اسييييتراتيجيةأن نجيييياح المؤسسيييية التعميمييييية فييييي تطبيييييق  -
ييية التمكييين فييإذا تمييت إدارة بيئيية المؤسسيية وأسييموب تنفيييذ التمكييين بقييدرة المؤسسيية وأسييموب تنفيييذىا لعمم

 وفاعمية، فإن التمكين سيعزز من جودة الأداء الميني لممعممين، ورفع مستوى رضاىم الوظيفي.
( بعنكاف   التدريب كالتأىيؿ كآليػة مػف آليػات التمكػيف المينػي لممػرأة 2024ىدفت دراسة سعد )

، إليى التعيرف عميى دور التيدريب والتأىييل نػة مػف المكظفػات فػي القطػاع الحكػكميدراسة ميدانية عم  عي
كآلييية ميين آليييات التمكييين المينييي لممييرأة، باسييتخدام الميينيج الوصييفي بأسييموب المسييح الاجتميياعي، وتطبيييق 

مفييردة ميين الموظفييات فييي القطيياع الحكييومي، أىييم النتييائج التييي توصييمت  50الاسييتبيان عمييى عينيية قواميييا 
 :  إلييا
يعميييل التيييدريب والتأىييييل عميييى تنميييية الجانيييب المينيييي مييين خيييلبل القيييدرة عميييى اتخييياذ القيييرارات، وجعيييل  -

 الموظفات أكثر كفاءة وخبرة في العمل.
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إلييى التعييرف عمييى مسييتوى التمكييين المينييي لمطييلبب معممييي الدراسييات ( 2022كمػػا ىػػدفت دراسػػة أحمػػد )
لبييرامج التييدريب الميييداني، باسييتخدام الميينيج الوصييفي الاجتماعييية فييي ضييوء التحييديات العالمييية المعاصييرة 

، وتيم التوصيل 2018التحميمي وتطبيق الاستبيان عمى عينة من الطلبب المعممين، بجامعة أسييوط خيلب ل 
 الى النتائج التالية:

فييي مسييتوى التمكييين المينييي لييدى  0.05عييدم وجييود فييروق ذات دلاليية إحصييائية عنييد مسييتوى الدلاليية  -
ين تخصصيييي الدراسيييات الاجتماعيييية والتييياريخ فيييي ضيييوء التحيييديات العالميييية المعاصيييرة الطيييلبب المعممييي

 لبرامج التدريب الميداني.
ىييدفت إلييى التعييرف عمييى التمكييين المينييي لخريجييي كميييات التربييية باعتبيياره ( بدراسػػة 2021قػػاـ عبػػد الله )

 1090ان عميى عينية تتكيون مين مدخل لتحقيق الميزة التنافسية، باستخدام المنيج الوصفي وتطبييق الاسيتبي
 ، وقد أسفرت النتائج عمى:2020معمم ومعممة، بمحافظة أسيوط خلب ل 

التمكيييين المينيييي ضيييروري لممعمميييين لأنيييو يعميييل عميييى تبيييادل الأفكيييار، ويطمعييييم عميييى أفضيييل الطيييرق  -
 والأساليب ويزداد حبا وتفاعلب مع مينتو

 مستوى التمكين الميني لدى المعممين مرتفع  -
ىيدفت إليى تحدييد مسيتوى التمكيين المينيي المسياندة الاجتماعيية ليذوي  ( بدراسػة2024الشػريعي ) كما قاـ

اليمييم، وأيضيييا تحدييييد طبيعييية العلبقييية بينيميييا، باسيييتخدام المييينيج الوصيييفي لممسيييؤولين وذوي اليميييم بمكاتيييب 
، 2024ل  ميين المسييؤولين وذوي اليمييم، خييلب 110التأىيييل الاجتميياعي وتطبيييق اسييتبيان عمييى عينيية قوامييو 

 تم الوصول إلى النتائج التالية:
 مستوى التمكين الميني لذوي اليمم متوسط -
 وجود علبقة طردية بين التمكين الميني والمساندة الاجتماعية لذوي اليمم. -
ىدفت إليى استكشياف أثير تعميم الوسيائط المتعيددة التفاعميية الحديثية  ( التي2025أشارت دراسة منصكر ) 

 44لمخريجات، باعتماد المنيج الوصفي التحميمي وتطبيق الاسيتبيان عميى عينية قوامييا  في التمكين الميني
 ، وقد خمصت الدراسة إلى:2021خريجة بجامعة الإمام محمد بن سعود خلب ل 

بمييا المتوسييط الحسييابي ككييل لمحييور أثيير تعمييم الوسييائط المتعييددة التفاعمييية الحديثيية فييي التمكييين المينييي  -
 مستوى مرتفع مما يدل عمى التأثير الإيجابي لممحور. ( وىو3.97لمخريجات )
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 . أكجو الاستفادة مف الدراسات السابقة: 2.7
من خيلبل تحمييل الدراسيات السيابقة يتضيح لنيا جمييا أن أوجيو الاسيتفادة منييا تتجميى فيي عيدة جوانيب عمميية 

 ومنيجية تتمثل في:
الموجييودة فييي الدراسييات السييابقة ممييا يسيياعد محاوليية الكشييف عيين الفجييوات العممييية  مػػف حيػػث اليػػدؼ: -

 الباحث في بمورة الإشكالية والفرضيات وصياغة الأىداف البحث.
تباينيت الدراسيات فيي اختييار العينية حييث ركيزت بعضييا عميى المعمميين كدراسية عبييد مػف حيػث العينػة:  -

منصيور وسيعد وبين نعامية، فيي ا﵀ والزىيري وأحمد، وأخرى عمى الميرأة العاممية والخريجية والشيباب كدراسية 
 حين لوحظ سوى دراسة واحدة استيدفت العمال في شركة توزيع الكيرباء.

من ىيذا المنطميق. جياءت الدراسية الحاليية ليرد الاعتبيار لييذه الفئية وتوجييو الاىتميام لييا خاصية فيي القطياع 
 )الشركات الاقتصادية بالأخص(.الصناعي 

التمكين الميني، مثل دراسة  لقياساعتمدت جميع الدراسات تقريبا عمى الاستبيانات مف حيث الأداة:  -
يوضح ىذا أن الاستبيان أداة فعالة لمحصول عمى  ،(2024( ودراسة سعد )2021وآخرون )بن عامر 

معمومات كمية تسمح بالتحميل الإحصائي لمستويات التمكين، وتحديد العلبقات بين المتغيرات المينية 
  .والديموغرافية، مثل العمر، سنوات الخبرة، وطبيعة الوظيفة

أغمبييييا أن مسيييتوى التمكيييين أميييا بخصيييوص نتيييائج الدراسيييات السيييابقة، فقيييد أظييييرت مػػػف حيػػػث النتػػػائج:  -
الميني لدى العاممين يتراوح بين المتوسط والمرتفع، وىو ما سياعد الباحيث عميى بنياء فرضيية دراسيتو بشيكل 
أكثير وضييوحا. ويعكييس ىيذا الأميير الاىتمييام المتزايييد بييذا المتغييير داخييل البيئيات التنظيمييية، كمييا يؤكييد دوره 

 العاممين داخل المؤسسة الميم في تحسين جودة الأداء وتعزيز فاعمية
 مف حيث الأساليب الإحصائية: -

( اسيييتخدام التحمييييل 2024( ودراسييية الشييريعي )2021أظيييرت الدراسيييات مثييل دراسييية بييين عييامر وآخيييرون )
يية الإحصائي لفحص وجود علبقات بين المتغيرات، مثيل العلبقية بيين التمكيين المينيي وجيودة الحيياة الوظيف

ىييذا النييوع ميين التحميييل يسيياعد البيياحثين عمييى تحديييد أثيير العوامييل المختمفيية عمييى  ،أو المسيياندة الاجتماعييية
 التمكين الميني وتفسير النتائج بدقة. 

( تعد مثالا عمى الاستفادة مين اختبيار الفيروق الإحصيائية لتحدييد وجيود أو عيدم وجيود 2022دراسة أحمد )
 ئج ويعزز موثوقية البحث. فروق بين المجموعات، ما يوفر دقة عممية في استنتاج النتا

( عمييى المتوسييط الحسييابي لتقييييم مسييتوى التييأثير أو 2025اعتمييدت بعييض الدراسييات مثييل دراسيية منصييور )
 درجة التمكين الميني، يقوم بتحديد الاتجاه العام لمبيانات واستنتاج مستوى الأداء أو التمكين. 
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ييث العيدد وطبيعية المجموعية المسيتيدفة )مثيل تقدم الدراسات السابقة مثيالا عميى تنيوع عينيات البحيث مين ح
الميييوظفين، الطيييلبب، ذوي اليميييم(، مميييا يوضيييح أىميييية تطبييييق الأسييياليب الإحصيييائية بمرونييية وفيييق طبيعييية 

 العينة لضمان دقة النتائج وقابميتيا لمتعميم.
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ثانيا: الدراسة الميدانية
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 تمييد.
 أكلا: الدراسة الاستطلاعية.

 الاستطلبعية.. أىداف الدراسة 1.1
 . حدود الدراسة الاستطلبعية.2.1
 . خصائص عينة الدراسة الاستطلبعية.3.1
 . إجراءات بناء أداة الدراسة.4.1
 . الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة.5.1

 ثانيا: الدراسة الأساسية.
 . منيج الدراسة.1.2
 . مجتمع الدراسة الأساسية وعينتيا.2.2
 . حدود الدراسة.3.2
 . وصف شامل لأدوات الدراسة.4.2
 . تقنيات المعالجة الإحصائية المستعممة.5.2
 خلاصة.

 

 القسم الثاني : الطريقة والأدوات
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 تمييد:
إن أي بحث عممي لا يخمو من الإجراءات المنيجية، كما لا يمكن تغاضي دور الدراسة الميدانية      

البحثية التي تستدعي التحميل والتفسير، والإحاطة بمختمف التي تفسح المجال لفيم طبيعة المشكمة 
الجوانب المينية، من خلبل جمع البيانات يمكن التوصل إلى نتائج دقيقة قابمة لمتعميم من خلبل الدراسة 

 الاستطلبعية وأدوات الدراسة
 أكلا: الدراسة الاستطلاعية.

 أىداؼ الدراسة الاستطلاعية. 1.1
 .ت الدراسة الصدق والثباتالتأكد من صلبحية أدوا -1

 استكشاف خصائص مجتمع الدراسة لاستخراج عينة مماثمة لو. -2

 .التعرف عمى الظروف الميدانية -3

 . خصائص عينة الدراسة الاستطلاعية.2.1
 )لاختبار ثبات الأداة (فرد تم اختيارىا بطريقة قصدية. 25بما عدد أفراد العينة الاستطلبعية 

 عينة الدراسة الاستطلاعية حسب متغير فئات السف.(: خصائص 01الجدكؿ رقـ )
 النسبة % التكرار فئات السف

 52.0 13 سنة 34إلى  22من 
 36.0 09 سنة 47إلى  35من 
 12.0 03 سنة 59إلى  48من 

 100.0 25 المجموع
العمرية ( يتبين لنا أن أفراد عينة الدراسة الاستطلبعية توزيع فئاتيا 01من خلبل الجدول رقم ) 

سنة  47إلى  35من %، و  52.0عمال بنسبة  13سنة ىناك  34إلى  22مختمفة ومتباينة، حيث من 
 %. 12.0عمال بنسبة  03سنة ىناك  59إلى  48%، من  36.0عمال بنسبة  09ىناك 
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 (: تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير سنكات العمؿ.02الجدكؿ رقـ )
 النسبة % التكرار سنكات العمؿ

 72.0 18 سنوات 6إلى  1من 
 20.0 05 سنوات 12إلى  7من 
 8.0 02 سنوات 17إلى  13من 

 100.0 25 المجموع
( يتبين لنا أن أفراد عينة الدراسة توزيع سنوات العمل مختمفة ومتباينة، 02من خلبل الجدول رقم ) 

عمال  05سنة ىناك  12إلى  7%، ومن  72.0عمال بنسبة  18سنوات ىناك  6إلى  1حيث من 
 %. 8.0عامل بنسبة  02سنوات ىناك  17إلى  13%، ومن  20.0بنسبة 

 تكزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير طبيعة العمؿ.: ( 03الجدكؿ رقـ )
 النسبة % التكرار المؤىؿ العممي
 24.0 06 فئة الإطارات

 24.0 06 فئة أعوان التحكم
 32.0 08 فئة أعوان التنفيذ
 20.0 05 فئة أعوان الخدمة

 100.0 25 المجموع
( يتبين لنا أن أفراد عينة الدراسة توزيع فئاتيا حسب متغير طبيعة 03من خلبل الجدول رقم ) 

عمال، فئة أعوان التحكم  06% بتكرار  24.0العمل مختمفة ومباينة، حيث تمثل فئة الإطارات نسبة 
عمال. فئة أعوان  08% بتكرار  32.0أعوان التنفيذ بنسبة عمال، فئة  06% بتكرار  24.0بنسبة 

 عمال. 05% بتكرار  20.0الخدمة بنسبة 
 . إجراءات بناء أداة الدراسة.3.1

تمت مراجعة الدراسات السابقة والنظريات المرتبطة بمتغير البحث )التمكين الميني( حيث تم بناء  
لذاتية، التصميم الذاتي، الأثر، فرق العمل، الاتصال أبعاد ) المعنى، الكفاءة ا 6استبيان أولي يشمل 

(، محايد 4(، موافق )5بند، باستخدام مقياس ليكرت الخماسي موافق بشدة ) 19التنظيمي( موزعة عمى 
خبراء من أساتذة التخصص  7(، ثم خضع لمتحكيم من قبل 1(، غير موافق بشدة )2(، غير موافق)3)

عطاء بدائل ليا إذا كانت غير عمم النفس، حيث طمب منيم قياس م دى وجود الخاصية في الفقرات وا 
 ملبئمة ، وبناء عمى ملبحظاتيم تم صياغة استبيان بصورتو النيائية. 
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التي صيغت  5إلى  1كما تم وضع مفتاح للبستبيان لكل المتغيرات، وىذا بإعطاء الاختيارات درجات من 
 التالي:وفق طريقة 'ليكرت' كما ىو مبين في الجدول 

 (: مفتاح الاستبياف لمتغيرات الدراسة04الجدكؿ رقـ )
 الدرجة الاختيار

 5 موافق بشدة
 4 موافق
 3 محايد

 2 غير موافق
 1 غير موافق بشدة

  المصدر مف إعداد الطالبة
 والجدول التالي يوضح مستويات الاستجابة وتقدير درجات الاستجابة كالتالي:

 مستكيات الاستجابة كتقدير درجات الاستجابة(: 05الجدكؿ رقـ )
 تقدير الدرجات المستكل

 1.79-1 منخفض جدا
 2.59-1.80 منخفض
 3.39-2.60 متوسط
 4.19-3.40 مرتفع

 5-4.20 مرتفع جدا
 Alonazi et al, 2019, P 628المصدر: 

من  5وىي وقد تم الحصول عمى ىذه القيم من خلبل طرح أكبر قيمة في المقياس المعتمد  
والنتيجة ىي كالتالي:  5، تقسيم الناتج عمى عدد التكرارات وىو 1أصغر قيمة في المقياس المعتمد وىي 

من أجل الحصول عمى القيمة النيائية في المقياس  0.80وليس  0.79وقيمة  0.80=   4/5=  5-1
بر قيمة في إلى أك ونقوم بإضافتيا عمى التوالي حتى نصل 1.79وتصبح  1نضيفيا إلى  5والتي ىي 

 .(20-19، ص 2019)حمادكش كبغكؿ،  5القياس المعتمد وىي 
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 . الخصائص السيككمترية لأدكات الدراسة.4.1
 . الصدؽ:1.4.1
لمراعاة صدق الأداة، قمنا بحساب صدق المحتوى باعتباره أكثر أنواع الصدق من حيث  

مقياس عمى مجموعة من الأساتذة في صورتو الاستخدام، وتيأكيد الباحثين عمى أىميتو، فقمنا بعرض ال
 (.5) الأولية، وتكونت العينة من الأساتذة الجامعيين وعددىم

 أ. الصدق الظاىري )الخبراء/المحكمين(:
 Lawshéقمنا بحساب نسبة صدق المحتوى لأداة الدراسة حسب المتغيرات باستعمال معادلة  

 والتي مفادىا: 
                                    

 
 ىو نسبة صدق المحتوى. CVRحيث: 
        n   ىو عدد المحكمين الذين يعتبرون البند  أساسيEssential   أو  ميم، ولكن ليس أساسيا

Important, but not Essential. 
        I   ىو عدد المحكمين الذين يعتبرون البند  ليس لو صمة بالموضوعIrrelevant. 
        N ىو مجموع المحكمين 

 100حيث أسفرت نتائج المعادلة الإحصائية أن نسبة صدق المحتوى لمتغير التمكين الميني تساوي )    
%، من المحكمين أكدوا عمى أن الأداة وبنودىا تقيس المتغيرين. وعمى اعتبار أن  100، أي أن %)

)أنظر قائمة ول أن بنود المتغيرات صادقة فيما أعدت لقياسو. %، أمكننا الق 60ىاتو النسبة أكبر من 
 الملاحؽ الخاصة بالأساتذة بالمحكميف(

 
 
 
 
 
 
 

CVR =   
n-I 

N 
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 ب. صدؽ الاتساؽ الداخمي:
 (: صدؽ الاتساؽ الداخمي لبنكد مقياس التمكيف الميني06الجدكؿ رقـ )

 (df  =23( )درجة الحرية n  =25المقياس )حجـ العينة 
رقـ 
 البند

معامؿ 
 الارتباط

مستكل 
 الدلالة

رقـ  القرار
 البند

معامؿ 
 الارتباط

مستكل 
 الدلالة

 القرار

 متسق دال *505, 16 متسق دال **813, 1
 متسق دال *405, 17 متسق دال **605, 2
 متسق دال **636, 18 متسق دال **787, 3
 متسق دال **739, 19 متسق دال **669, 4
 متسق دال *484, 20 متسق دال **656, 5
 متسق دال **597, 21 متسق دال **783, 6
 متسق دال **807, 22 متسق دال *465, 7
 متسق دال **538, 23 متسق دال *503, 8
 متسق دال *406, 24 متسق دال **566, 9

 متسق دال **801, 25 متسق دال **737, 10
 متسق دال **727, 26 متسق دال **718, 11
 متسق دال **779, 27 متسق دال **762, 12
 متسق دال **692, 28 متسق دال **795, 13
 غير متسق غير دال 360, 29 متسق دال **768, 14
 متسق دال *418, 30 متسق دال **748, 15
  (.0001معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة ) **
  (.0005معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة )* 

إلى  0.36( أن جل البنود متسقة داخميا بمعاملبت اترتباط من 06رقم )يتضح من الجدول  
بمعامل ارتباط يقدر ب  29، إلا بندا واحد وىو البند رقم 0.05و 0.01ودالة احصائيا عند  0.81
 .وغير دال احصائيا، وعميو نقول أن بنود مقياس التمكين الميني تمتاز بصدق الاتساق الداخمي 0.36
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 ائي أك التككيني:ج. الصدؽ البن
 (: معامؿ الصدؽ التككيني لأبعاد مقياس التمكيف الميني.07الجدكؿ رقـ )

 المقياس
 القرار N (Sigقيمة ) معامؿ الارتباط الأبعاد

 صادق 25 0,000 ** 0,829 قيمة العمؿ
 صادق 25 0,000 ** 0,877 الكفاءة

 صادق 25 0,000 ** 0,825 تفكيض السمطة
 صادق 25 00000 ** 0,636 التدريب

 صادق 25 0,000 ** 0,768 فرؽ العمؿ
 صادق 25 0,000 ** 0,674 الاتصاؿ التنظيمي

  (.0001معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة ) **
 (.0005معامل الارتباط دال عند مستوى الدلالة )* 

التمكين الميني مرتفعة ( أن معامل الصدق التكويني لأبعاد مقياس 07يتضح من الجدول رقم ) 
، وعميو نقول أن أبعاد مقياس التمكين 0.01ودالة احصائيا عند  0.87إلى  0.63بمعاملبت ارتباط من 

المتمثمة في: قيمة العمل، الكفاءة، تفويض السمطة، التدريب، فرق العمل، والاتصال التنظيمي  الميني
 تمتاز بالصدق البنائي أو التكويني.

 . الثبات:2.4.1
 لطريقة الأكل : الثبات مف خلاؿ معامؿ ألفا كركنباخ:ا

لحساب ثبات الاستمارة تم استخدام معادلة ألفا كرونباخ، ولمتأكد من ىذه الخاصية تم الاعتماد عمى عينة 
 فردا، والجدول التالي يوضح قيم معاملبت ألفا كرونباخ لكل بعد، وىي كالتالي: 25متكونة من 
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 معاملات ألفا كركنباخ لثبات الاستمارة في الدراسة الاستطلاعية لأبعاد الدراسة. (:08الجدكؿ رقـ )
 قيمة ألفا عدد الفقرات البعد

 0.819 05 قيمة العمل

 0.731 05 الكفاءة
 0.949 05 تفويض السمطة

 0.927 05 التدريب
 0.875 05 فرق العمل

 0.945 05 الاتصال التنظيمي
 0.947 30 متغير التمكين الميني 

 SPSSاعتمادا عم  مخرجات برنامج  مف اعداد الطالبة المصدر:
(، نلبحظ أن معامل ألفا كرونباخ لكل الأبعاد مرتفع ويفوق 08من خلبل الجدول السابق رقم ) 
وىذا ما يجعل من ثبات وموثوقية الاستمارة مرتفعة وصالحة لمتطبيق، حيث بما معامل ألفا  0.60

(، أما بعد التدريب بما معامل ألفا كرونباخ 0.94(، وبعد الكفاءة بما )0.81كرونباخ لبعد قيمة العمل )
 (. 0.94( وبعد الاتصال التنظيمي )0.87معامل ألفا كرونباخ لبعد فرق العمل )(، بينما بما 0.92)

بالإضافة إلى ما سبق تبين من خلبل معاملبت ألفا كرونباخ المتعمقة بمتغير التمكين الميني  
 ( وىذا مؤشر يدل عمى أن أبعاد الدراسة ذات ثبات عال0.94ككل بما )

 لتجزئة النصفية:الطريقة الثانية: الثبات مف خلاؿ ا-2
قامت الطالبة بالاعتماد عمى حساب الثبات من خلبل التجزئة النصفية، وقد كانت نتائج الثبات  

 من خلبل التجزئة النصفية كالتالي:
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 (: قيـ الثبات لمتغير التمكيف الميني باستخداـ التجزئة النصفية.09الجدكؿ رقـ )
Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,938 

Nombre d'éléments 15a 
Partie 2 Valeur ,906 

Nombre d'éléments 15b 
Nombre total d'éléments 30 

Corrélation entre les sous-échelles ,649 
Coefficient de 
Spearman-Brown 

Longueur égale ,787 
Longueur inégale ,787 

Coefficient de Guttman ,787 
 SPSS v 26   المصدر: مخرجات برنامج

(، نلبحظ أن ىناك فرق بين معامل ثبات النصف الأول والنصف 09من خلبل الجدول رقم ) 
ومعامل ألفا كرونباخ لمنصف الثاني  0.93الثاني، حيث أن معامل ألفا كرونباخ لمنصف الأول يساوي 

تساوي معاممي ألفا كرونباخ بالنسبة لمنصفين. وكما أن التباين الخاص وىذا يعني عدم  0.90يساوي 
وىذا يعني أنو لم يتحقق تساوي التباين  0.006والنصف الثاني يساوي  0.037بالنصف الأول يساوي 

 لكلب من النصفين.
وبالتالي فإن معامل ثبات المتغير والذي ىو التمكين الميني من خلبل التجزئة النصفية ىو  

       .0.78والذي يساوي  Guttmanامل مع
 ثانيا: الدراسة الأساسية

 . منيج الدراسة. 1.2
تبني المنيج الوصفي التحميمي، لأن اليدف منو ىو وصف التمكين الميني كما ىو موجود فعميا في 

 كوندور. كمؤسسة ISOالمؤسسات الجزائرية الحاصمة عمى شيادة 
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 :كعينتيا. مجتمع الدراسة الأساسية 2.2
( عامل، وقد تم الاعتماد عميى عينية 6172)  condorبما عدد أفراد مؤسسة  2024بالنسبة لإحصائيات 

عاملب مين مختميف  59قصدية )بسبب شروط وظروف إجراء الدراسة والتي ىي خارج تحكم الباحثة( قدرىا 
 )الإطارات العميا، الإطارات الوسطى، الإتقان، التنفيذ(. condor academyالمستويات في مؤسسة 

 condor(: التكزيع اليرمي لأفراد مؤسسة 04الشكؿ)

 
 condor academy.2024: شركة المصدر

 
 بالنسبة لمتغير السف.

 أفراد العينة حسب السف ( يبيف: تكزيع10الجدكؿ رقـ )
 النسبة % التكرار السف
 49.2 29 سنة 34إلى  22من 
 30.5 18 سنة 47إلى  35من 
 20.3 12 سنة 59إلى  48من 

 100 59 المجموع
%، تضم فئة الشباب  49.2إلى أن النسبة الأكبر من العينة، بمغت تشير المعطيات في الجدكؿ أعلاه: 

تمييا الفئة العمرية من  59فردا من أصل  29، أي ما يعادل سنة 34و 22الذين تتراوح أعمارىم ما بين 

3644 

145 

803 

873 

6172 

 عامل
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%، تمثل مرحمة النضج الميني من بينيم الشباب المتقدمين في العمر إلى 30.3سنة بنسبة  47إلى  35
سنة أقل نسبة، حيث بمغت  59و 48بينما، سجمت الفئة التي تتراوح أعمارىا بين  جانب كبار السن

 كما ىو مبين في الشكل التالي: تربون من سن التقاعد%، تشمل ىذه الفئة الأفراد الذين يق20.3
 (: خصائص عينة الدراسة حسب متغير السف.05)الشكؿ رقـ 

 
 spss, v 26 من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج   المصدر:

 بالنسبة لمتغير سنكات العمؿ: 
 (: تكزيع أفراد العينة حسب سنكات العمؿ.11الجدكؿ رقـ )

 النسبة % التكرار العمؿسنكات 
 61 36 سنكات 6إل   1مف 
 27.1 16 سنكات 12إل   7مف 
 11.9 7 سنكات 17إل   13مف 

 100 59 المجمكع

 34إلى  22من 

 سنة

 
 47إلى  35من  

 سنة

 

 59إلى  48من 

 سنة
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 spss, v 26 : من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر
 

( يتضح أن أفراد العينة يتميزون بتفاوت في 06( والرسم البياني رقم )11من خلبل الجدول رقم ) 
 6إلى  1سنوات العمل، حيث تتركز عمى ثلبث فئات مختمفة تتمثل النسبة الأكبر في الفئة الحديثة من 

تبما نسبتيا  16سنة عددىا  12إلى  7بينما الفئة الثانية   من  %61فرد بنسبة  36سنوات تضم 
ف ، وىو ما يعكس اختلب%11.9بنسبة  59أفراد من بين  7، أما الفئة الأخيرة كان عددىا 27.1%

 ويعد ىذا التنوع ميما لأنو قد يساىم في إثراء نتائج الدراسة  مستويات الخبرة المينية بينيم
 تغير الكظيفة:بالنسبة لم

 تكزيع أفراد العينة حسب الكظيفة :( 12الجدكؿ رقـ )
 النسبة % التكرار الكظيفة

 25.4 15 فئة الإطارات
 20.3 12 فئة أعوان التحكم
 23.7 14 فئة أعوان الخدمة
 30.5 18 فئة أعوان التنفيذ

 100 59 المجمكع

 (: خصائص عينة الدراسة حسب متغير سنكات العمؿ.06)الشكؿ رقـ 
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 الكظيفة.(: خصائص عينة الدراسة حسب متغير 07)الشكؿ رقـ 

 
 spss, v 26 : من إعداد الباحثة بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر
أن أفراد العينة يشغمون وظائف  (:07( كالأعمدة البيانية في الشكؿ رقـ )12يكضح الجدكؿ رقـ )

فرد، تمييا فئة الإطارات تقدر نسبتيا  18عددىا  %30.5متنوعة، تغمب عمييا فئة أعوان التنفيذ بنسبة 
شخص،  14بما عددىا  %23.7عامل، في المقابل، نجد فئة أعوان الخدمة بنسبة  15تشمل  25.4%

فرد، يعكس ىذا التوزيع تنوعا في  12وأقل عددا  %20.32وأخيرا فئة أعوان التحكم التي تمثل أقل نسبة 
 درا أفضل من الشمول في عرض استجابات العينة.طبيعة الوظائف، مما يمنح الدراسة ق

 عرض استجابات عينة الدراسة عم  متغير التمكيف الميني:
 . حدكد الدراسة.3.2

 .المجاؿ المكاني: 1.3.2
، تقع في المنطقة الصناعية عمى طريق condor academyأجريت الدراسة الميدانية في مؤسسة 

  المسيمة.
أفريؿ  23فيفرم إل   05القياـ بيذه الدراسة خلاؿ الفترة الممتدة مف . المجاؿ الزماني: تـ 2.3.2
2026. 
بمختمف الوظائف )عون توظيف، قائد  condorيتمثل في مستخدمي مؤسسة  المجاؿ البشرم: 3.3.2

، عون أمن، سكرتيرة، مسير الموارد البشرية، مخزن، مصور، عامل عمى فريق، سكرتيرة، مكمفة بالتدريب
 آلة(.
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 . كصؼ شامؿ لأدكات الدراسة.4.2
أبعاد ) قيمة العمل، الكفاءة، تفويض السمطة، التدريب، فرق العمل،  6تم بناء استبيان نيائي يحتوي عمى 
بند لقياس مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسة كوندور  30الإتصال التنظيمي( موزعة عمى 

(، غير 2(، غير موافق)3(، محايد)4(، موافق)5ة )حيث ثم استخدام مقياس ليكرت الخماسي) موافق بشد
 (.(1موافق بشدة)

 . تقنيات المعالجة الإحصائية المستعممة.5.2
بغرض تبيين مواصفات  SPSSتم استخدام مجموعة من الأدوات الإحصائية بواسطة برنامج  

عينة الدراسة واستجابات أفرادىا عمى متغيرات الدراسة والتحقق من فرضياتيا، والمتمثمة في معامل 
الاختلبف، النسب المئوية، المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، معامل الارتباط سبيرمان براون 

Spearmanة من خلبل معامل . وكذا معامل ألفا كرونباخ والتجزئة النصفيgutman   تحميل التباين ،
ولمتأكد من التوزيع الاعتدالي تم الاستعانة معامل الالتواء والتفمطح لكنو لم يتحقق وبالتالي تم استخدام 

من أجل  .Shapiro-Wilkو Kolmogorov-Smirnov الاسموب اللببارمتري كروسكال واليس واختبار
 حساب ثبات أداة الدراسة.

 خلاصة: 
يتضح من خلبل ما تم عرضو أن الدراسة الحالية توصمت إلى نتائج كمية يمكن تفسيرىا كيفيا  

 في القسم الأخير مناقشة النتائج وتحميميا.
 



 

 

 

 تمييد.

 . عرض نتائج الدراسة وتحميميا. 1

 . مناقشة نتائج الدراسة وتفسيرىا.2

 . الاستنتاج العام. 3

 . خلاصة. 4

 .. مقترحات الدراسة5

 

 القسم الثالث: النتائج والمناقشة
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 تمييد: 
فييي ىييذا القسييم يتسيينى لنييا عييرض النتييائج التييي توصييمت إلييييا الدراسيية الميدانييية وتحميميييا ومحاوليية  

الإجابة عمى تساؤلاتيا ومدى صحة الفرضيات التيي تيم صيياغتيا المتعمقية بيالتمكين المينيي ولتحقييق ذليك، 
لييييذه النتيييائج  وفيميييا يميييي عيييرض مفصيييل spssتيييم معالجييية البيانيييات وتحميمييييا احصيييائيا باسيييتخدام برنيييامج 

 ومناقشتيا في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة.
  :. عرض نتائج الدراسة كتحميميا1

 :condorعرض كتحميؿ نتائج سؤاؿ ما مستكل التمكيف الميني لدل مستخدمي مؤسسة  -1
 :عرض كتحميؿ استجابات عينة الدراسة عم  بعد قيمة العمؿ

 الدراسة عم  بنكد بعد قيمة العمؿ.(: استجابات عينة 13الجدكؿ رقـ )
المتكسط  البند الرقـ

 الحسابي
الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
النسبي 

% 

 المستكل

 مرتفع جدا 96.2 0.60 4.81 يصعب عمي التنازل عن عممي 01
 مرتفع جدا 98.4 0.28 4.92 أتقن عممي بصورة دائمة 02
 مرتفع جدا 98.4 0.28 4.92 أتغيب نادرا عن عممي 03
 مرتفع جدا 93.6 0.88 4.68 أتنازل عن عطمتي إذا تطمبت الميام ذلك 04
أقوم بعممي بكل تفان دون انتظار جزاء من  05

 المسؤول
 مرتفع جدا 98.0 0.30 4.90

 مرتفع جدا 96.8 0.38 4.84 المستكل العاـ لمبعد
:   2لمبند رقم جدا بمستوى مرتفع  4.92( يتبين أن أكبر متوسط حسابي ىو 13من خلبل الجدول رقم)

، وثاني 0.28: أتغيب نادرا عن عممي ، وبانحراف معياري قدره 3أتقن عممي بصورة دائمة  والبند رقم 
ء من المسؤول  :  أقوم بعممي بكل تفان دون انتظار جزا5لمبند رقم  4.90أكبر متوسط حسابي قدره 

:  يصعب عمي التنازل 01، يميو المتوسط الحسابي لمبند رقم 0.30بمستوى مرتفع جدا وبانحراف معياري 
لمبند  4.68، وأدنى متوسط حسابي 0.60مستوى مرتفع جدا بانحراف معياري  4.81عن عممي  يبما 

 مستوى مرتفع جدا. 0.88ا  :  أتنازل عن عطمتي إذا تطمبت الميام ذلك  بانحراف معياري يبم 4رقم 
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 استجابات عينة الدراسة عم  بعد الكفاءة
 (: استجابات عينة الدراسة عم  بعد الكفاءة.14الجدكؿ رقـ )

المتكسط  البند الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
النسبي 

% 

 المستكل

 مرتفع جدا 95.2 0.65 4.76 أجدد مياراتي المينية بمالي الخاص 06
 مرتفع جدا 97.2 0.34 4.86 أقوم بعممي بكل تفان 07
 مرتفع جدا 98.6 0.25 4.93 أتقنت الميارات اللبزمة لعممي 08
أكتسب معارف جديدة مرتبطة بالعمل دون انتظار  09

 الإدارة
 مرتفع جدا 97.0 0.44 4.85

 مرتفع جدا 95.2 0.46 4.76 أبادر بالتقييم الذاتي لأدائي في العمل كل يوم 10
 مرتفع جدا 96.6 0.33 4.83 المستكل العاـ لمبعد

بمستوى مرتفع جدا لمبند  4.93( يتبين أن أكبر متوسط حسابي ىو 14من خلبل الجدول رقم) 
، وثاني أكبر متوسط حسابي قدره 0.25:   أتقنت الميارات اللبزمة لعممي   وبانحراف معياري قدره 8رقم 

، يميو المتوسط 0.34بكل تفان  بمستوى مرتفع جدا وبانحراف معياري :  أقوم بعممي 5لمبند رقم  4.86
مستوى  4.85:  أكتسب معارف جديدة مرتبطة بالعمل دون انتظار الإدارة  يبما 09الحسابي لمبند رقم 

:  أتنازل عن عطمتي إذا  6لمبند رقم  4.76، وأدنى متوسط حسابي 0.44مرتفع جدا بانحراف معياري 
بانحراف معياري  4.76بمتوسط حسابي  10والبند رقم  0.65لك   بانحراف معياري يبما تطمبت الميام ذ

 بمستوى مرتفع جدا. 0.46
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 استجابات عينة الدراسة عم  بعد تفكيض السمطة:
 (: استجابات عينة الدراسة عم  بعد تفكيض السمطة.15الجدكؿ رقـ )

المتكسط  البند الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 %النسبي 

 المستكل

تقوم الإدارة بتفويض صلبحيات كافية لإنجاز  11
 ميامي

 مرتفع جدا 95.6 0.41 4.78

 مرتفع جدا 95.0 0.47 4.75 توفر الإدارة فرصة للبستقلبلية في اتخاذ القرار 12
أتعامل مع مشكلبت العمل التي تقع ضمن  13

 نطاق مسؤوليتي
 مرتفع جدا 95.6 0.41 4.78

تشارك الإدارة العمال المعمومات المتعمقة بالعمل  14
 بما يعزز استقلبليتيم في الأداء

 مرتفع جدا 96.0 0.40 4.80

أمتمك القدرة عمى تصحيح الأخطاء التي تقع في  15
 انجاز ميام عممي دون المجوء إلى الرئيس

 مرتفع جدا 94.6 0.58 4.73

 مرتفع جدا %95.2 0.39 4.76 المستكل العاـ لمبعد
:   14بمستوى مرتفع جدا لمبند رقم  4.80( يتبين أن أكبر متوسط حسابي ىو 15من خلبل الجدول رقم)

، وثاني أكبر متوسط 0.40تشارك الإدارة العمال المعمومات المتعمقة بالعمل بما يعزز  بانحراف معياري 
بتفويض صلبحيات كافية لإنجاز ميامي   بمستوى مرتفع :  تقوم الإدارة 11لمبند رقم  4.78حسابي قدره 

: أتعامل مع مشكلبت العمل التي تقع ضمن نطاق مسؤوليتي ، وبانحراف معياري 13جدا والبند رقم 
:  توفر الإدارة فرصة للبستقلبلية في اتخاذ القرار   يبما 12، يميو المتوسط الحسابي لمبند رقم 0.41
:  أمتمك القدرة عمى تصحيح  15لمبند رقم  4.73وأدنى متوسط حسابي  ،0.47بانحراف معياري  4.75

 .0.58الأخطاء التي تقع في انجاز ميام عممي دون المجوء إلى الرئيس   بانحراف معياري يبما 
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 استجابات عينة الدراسة عم  بعد التدريب:
 (: استجابات عينة الدراسة عم  بعد التدريب.16الجدكؿ رقـ )

المتكسط  البند الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 النسبي %

 المستكل

 مرتفع جدا 96.6 0.37 4.83 تيتم المؤسسة بتطوير قدراتك ومياراتك المينية 16
توفر المؤسسة برامج تدريبية تتوافق مع  17

التطورات التكنولوجية الحديثة لتحسين جودة 
 أدائك

 مرتفع جدا 96.6 0.42 4.83

توفر لي الإدارة فرص التعمم واكتساب خبرات  18
 جديدة أثناء العمل

 مرتفع جدا 95.6 0.45 4.78

اكتسابي لميارات جديدة يزيد من فرصي في  19
 الترقية والحوافز

 مرتفع جدا 95.0 0.51 4.75

 مرتفع جدا 96.0 0.44 4.80 يلبئم محتوى البرامج التدريبية عممي 20
 مرتفع جدا 95.8 0.39 4.79 المستكل العاـ لمبعد

: 16لمبند رقم جدا بمستوى مرتفع  4.83يتبين أن أكبر متوسط حسابي ىو  (:16مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )
:  توفر المؤسسة برامج تدريبية تتوافق مع 17  تيتم المؤسسة بتطوير قدراتك ومياراتك المينية  والبند رقم 

 0.37أدائك  ، باختلبف في الانحراف المعياري الأول قدره  التطورات التكنولوجية الحديثة لتحسين جودة
:  يلبئم محتوى البرامج التدريبية 20لمبند رقم  4.80، وثاني أكبر متوسط حسابي قدره 0.42والثاني 

:  توفر لي 18، يميو المتوسط الحسابي لمبند رقم 0.44عممي   بمستوى مرتفع جدا وبانحراف معياري 
مستوى مرتفع جدا بانحراف معياري  4.81واكتساب خبرات جديدة أثناء العمل   يبما الإدارة فرص التعمم 

:  اكتسابي لميارات جديدة يزيد من فرصي في الترقية  19لمبند رقم  4.75، وأدنى متوسط حسابي 0.45
 .مستوى مرتفع جدا 0.51والحوافز  بانحراف معياري يبما  
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 رؽ العمؿ:استجابات عينة الدراسة عم  بعد ف
 (: استجابات عينة الدراسة عم  بعد فرؽ العمؿ.17الجدكؿ رقـ )

المتكسط  البند الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 %النسبي 

 المستكل

 مرتفع جدا 93.6 0.50 4.68 أقوم بإنجاز ميام متعددة مع فريق العمل 21
 مرتفع جدا 93.6 0.50 4.68 يسود الاحترام والتعاون بين أعضاء الفريق 22
 مرتفع جدا 94.2 0.49 4.71 يرتفع مستوى أدائك ضمن العمل كفريق 23
يستخدم فريق العمل العصف الذىني في حل  24

 المشكلبت
 مرتفع جدا 90.8 0.70 4.54

يحقق العمل الجماعي نتائج أفضل من العمل  25
 بمفردك

 مرتفع جدا 92.6 0.61 4.63

 مرتفع جدا 92.8 0.45 4.64 المستوى العام لمبعد
: 23لمبند رقم جدا بمستوى مرتفع  4.71يتبين أن أكبر متوسط حسابي ىو  (:17مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )

، وثاني أكبر متوسط حسابي قدره 0.49  يرتفع مستوى أدائك ضمن العمل كفريق  بانحراف معياري 
:  يسود الاحترام والتعاون 22العمل  والبند رقم :  أقوم بإنجاز ميام متعددة مع فريق 21لمبند رقم  4.68

:  25، يميو المتوسط الحسابي لمبند رقم 0.50بين أعضاء الفريق  بمستوى مرتفع جدا بانحراف معياري 
مستوى مرتفع جدا بانحراف معياري  4.63يحقق العمل الجماعي نتائج أفضل من العمل بمفردك  يبما 

:  يستخدم فريق العمل العصف الذىني في حل  24مبند رقم ل 4.54، وأدنى متوسط حسابي 0.61
 مستوى مرتفع جدا. 0.70المشكلبت   بانحراف معياري يبما  
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 :استجابات عينة الدراسة عم  بعد الاتصاؿ التنظيمي
 (: استجابات عينة الدراسة عم  بعد الاتصاؿ التنظيمي18الجدكؿ رقـ )

المتكسط  البند الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

الكزف 
 %النسبي 

 المستكل

تشجيع مناخ العمل عمى سيولة الاتصال  26
 الشفاف

 مرتفع جدا 93.8 0.50 4.69

 مرتفع جدا 92.2 0.64 4.61 أقدم صلبحياتي المنوطة بالمنصب 27
أجد سيولة في التواصل مع رئيسي المباشر في  28

 العمل
 مرتفع جدا 91.8 0.56 4.59

 مرتفع جدا 92.2 0.49 4.61 عمى المعمومات اللبزمة لإنجاز العملاحصل  29
 مرتفع جدا 93.6 0.50 4.68 تنتقل الي المعمومات بصفة دقيقة وواضحة 30

 مرتفع جدا 92.6 0.45 4.63 المستوى العام لمبعد
: 26رقم لمبند جدا بمستوى مرتفع  4.69يتبين أن أكبر متوسط حسابي ىو  (:18مف خلاؿ الجدكؿ رقـ )

، وثاني أكبر متوسط 0.50  تشجيع مناخ العمل عمى سيولة الاتصال الشفاف   بانحراف معياري 
، 0.50:  تنتقل الي المعمومات بصفة دقيقة وواضحة بانحراف معياري 30لمبند رقم  4.68حسابي قدره 

يبما  29بمفردك  و :  يحقق العمل الجماعي نتائج أفضل من العمل27يميو المتوسط الحسابي لمبند رقم 
، وأدنى متوسط 0.49والثاني  0.64مستوى مرتفع جدا باختلبف الانحراف المعياري الأول  4.61

:  أجد سيولة في التواصل مع رئيسي المباشر في العمل  بانحراف معياري  28لمبند رقم  4.59حسابي 
 مستوى مرتفع جدا. 0.56يبما  
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 الميني: مستكل الأبعاد كمتغير التمكيف
 كل متغير التمكيف الميني كأبعاده(: مست19الجدكؿ رقـ )

المتكسط  الأبعاد الرقـ
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 المستكل

 مرتفع جدا 0.38 4.84 قيمة العمل 01
 مرتفع جدا 0.33 4.83 الكفاءة 02
 مرتفع جدا 0.39 4.76 تفويض السمطة 03
 مرتفع جدا 0.39 4.79 التدريب 04
 مرتفع جدا 0.45 4.64 فرق العمل 05
 مرتفع جدا 0.45 4.63 الاتصال التنظيمي 06

 مرتفع جدا 0.29 4.75 المستكل العاـ لمتغير التمكيف الميني
( يتبين ان مستوى متغير التمكين المينيي مرتفيع جيدا بمتوسيط حسيابي يقيدر ب 19من خلبل الجدول رقم )

جيياءت أبعيياده السيينة كميييا مرتفعيية جييدا، حيييث بمييا المتوسييط  ، وقييد0.29وانحييراف معييياري يقييدر ب  4.75
 4.83، المتوسيط الحسيابي لبعيد الكفياءة 0.38بانحراف معياري يقيدر ب  4.84الحسابي لبعد قيمة العمل 
بييانحراف معييياري يقييدر  4.76، المتوسييط الحسييابي لبعييد تفييويض السييمطة 0.33بييانحراف معييياري يقييدر ب 

، المتوسييط الحسييابي 0.39بييانحراف معييياري يقييدر ب  4.79عييد التييدريب ، المتوسييط الحسييابي لب0.39ب 
، المتوسيييط الحسيييابي لبعيييد الاتصيييال التنظيميييي 0.45بيييانحراف معيييياري يقيييدر ب  4.64لبعيييد فيييرق العميييل 

 .0.45بانحراف معياري يقدر ب  4.63
 . عرض كتحميؿ نتائج الفرضيات. 2

وزيييع البيانييات ىييل تتبييع التوزيييع الطبيعييي او لا تتبييع قبييل البييدء فييي اختبييار الفرضيييات ينبغييي التأكييد ميين ت
التوزيييع الطبيعييي ميين أجييل تحديييد نييوع الإحصيياء المسييتخدم ىييل ىييو برامتييري أو لابرامتييري، وميين أجييل ذلييك 

، Shapiro-Wilkو Kolmogorov-Smirnovاعتمدنا عمى نوعين من الاختبارات والمتمثمة في اختبيار 
 والتفمطح.وكذا استخدام اختبار الالتواء 

 
 
 
 



 النتائج كالمناقشة                                                            القسـ الثالث
 

 53 

 Shapiro-Wilkك Kolmogorov-Smirnovأكلا: اختبار 
 .Shapiro-Wilkك Kolmogorov-Smirnov( يكضح: اختبار 20الجدكؿ رقـ )

Tests of Normality 
 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic Df Sig. 
 000, 59 799, 000, 59 208, التمكين الميني

a. Lilliefors Significance Correction 
 ثانيا: اختبار الالتكاء كالتفمطح:

 لمتغير الدراسة. Skewness(: قيـ الالتكاء 21الجدكؿ رقـ )
 Skewness Std. E Sk Skewness/Std. E المتغيرات

Sk 
 5,068- 311, 1,576- التمكين الميني

 .Excelوبرنامج  SPSSبرنامج  من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجات المصدر:
 لمتغير الدراسة. Kurtosis(: قيـ التفمطح 22الجدكؿ رقـ )

 Kurtosis Std. E Ku Kurtosis/Std. E Ku المتغيرات
 3,512- 613, 2,153- التمكين الميني

 SPSS برنامج : من إعداد الطالبة اعتمادا عمى مخرجاتالمصدر
نتيائج اختبيار توزييع البيانيات لممتغيير يتبيين ( حيول 22( و)21(، )20من خلبل الجداول رقيم ) 

 Kolmogorov-Smirnovلنيييا أن التوزييييع غيييير طبيعيييي كيييون الدلالييية الإحصيييائية لممتغيييير فيييي اختبييياري 
( فييي أكبير 5,068-. ومين خيلبل قيمية النسيبة الحرجية للبلتيواء وىيي )0.05أقل مين  Shapiro-Wilkو

 1.96± ( فييييي أكبييير مييين 3,512-. وكيييذلك بالنسيييبة لقيييم النسيييب الحرجييية لميييتفمطح، وىييي )1.96±  ميين
وبالتيالي توزييع البيانيات ممتيوي ومفمطيح  (270، ص 2019)مرجػع حمػادكش، )وىذا كميا تيم الإشيارة فيي 

 ولا يتبع توزيعا طبيعيا.
 ، كما يمي:Kruskal–Wallisمتري وعميو نقوم باختبار الفرضيات باستخدام الاختبار الإحصائي اللببرا
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 . عرض نتائج الفرضية الرئيسة الأكل  كتحميميا:1.2
لا توجيييد فيييروق ذات دلالييية إحصيييائية فيييي مسيييتوى التمكيييين المينيييي ليييدى مسيييتخدمي مؤسسيييية  
CONDOR .وفق متغير السن   

 (: نتائج الرتب لاختبار الفرضية الأكل :23الجدكؿ رقـ )
Ranks 

 N Mean Rank السن 
التمكيييييييييييييييييييييين 

 الميني
 28,12 29 سنة 34إلى  22من 
 28,44 18 سنة 47إلى  35من 
 36,88 12 59إلى  48من 

Total 59  
 

 لاختبار الفرضية الأكل : Kruskal–Wallis(: نتائج الاختبار الاحصائي 24الجدكؿ رقـ )
Test Statisticsa,b 

 التمكين الميني 
Kruskal-Wallis 

H 
2,463 

df 2 
Asymp. Sig. ,292 

a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable: السن 

 
يتبيين عيدم وجيود فيروق ذات  Kruskal–Wallis( الخاصين باختبيار 24( و)23من خلبل الجدولين رقم )

تعييزى لمتغييير السيين،  CONDORدلاليية إحصييائية فييي مسييتوى التمكييين المينييي لييدى مسييتخدمي مؤسسيية 
(، وبمسيتوى df = 2( بيدرجات حريية )Kruskal-Wallis H = 2.463حييث بمغيت قيمية الإحصياء )

(، ممييا يييدعم قبيول الفرضييية الصييفرية. وكمييا بينييت نتييائج 0.05( وىيو أكبيير ميين )Sig = 0.292دلالية )
(، N = 29فييراد )( بعييدد أ28.12سيينة( بمييا ) 34–22جييدول الرتييب، أن متوسييط الرتييب لمفئيية العمرييية )
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سيينة( أعمييى  59–48(، فييي حييين سييجمت الفئيية )N = 18( بعييدد )28.44سيينة( بمييا ) 47–35ولمفئيية )
 (.N = 12( بعدد )36.88متوسط رتب قدره )

 . عرض نتائج الفرضية الرئيسة الثانية كتحميميا: 2.2
لا توجيييييد فيييييروق ذات دلالييييية إحصيييييائية فيييييي مسيييييتوى التمكيييييين المينيييييي ليييييدى مسيييييتخدمي مؤسسييييية  

CONDOR .وفق متغير سنوات العمل 
 (: نتائج الرتب لاختبار الفرضية الثانية:25الجدكؿ رقـ )
Ranks 

 N Mean سنوات العمل 
Rank 

التمكيييييييييييييييييييييييييييييين 
 الميني

 30,19 36 سنوات 6إلى  1من 
 26,06 16 سنوات 12إلى  7من 
 38,00 7 سنوات 17إلى  13من 

Total 59  
 لاختبار الفرضية الثانية: Kruskal–Wallis(: نتائج الاختبار الاحصائي 26الجدكؿ رقـ )

Test Statisticsa,b 
 التمكين الميني 

Kruskal-Wallis 
H 

2,409 

df 2 
Asymp. Sig. ,300 

a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable: سنوات العمل 

يتبيين عيدم وجيود فيروق ذات  Kruskal–Wallis( الخاصين باختبيار 26( و)25من خلبل الجدولين رقم )
تبعيييا لمتغيييير سييينوات  CONDORدلالييية إحصيييائية فيييي مسيييتوى التمكيييين المينيييي ليييدى مسيييتخدمي مؤسسييية 

(، df = 2درجات حريية )( بيKruskal-Wallis H = 2.409العمل، حيث بمغت قيمة إحصاء الاختبيار )
(، ممييا يييؤدي إلييى قبييول 0.05(، وىييي قيميية أكبيير ميين مسييتوى الدلاليية )Sig = 0.300ومسييتوى دلاليية )
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الفرضية الصفرية القائمة بعدم وجود فيروق بيين مسيتخدمي المؤسسية تبعيا لسينوات العميل. وكميا بينيت نتيائج 
(، بينميا N = 36( بعيدد أفيراد قيدره )30.19سينوات( ) 6إليى  1جدول الرتب، أن متوسط الرتب لفئة مين )

 17إليى  13(، في حيين سيجمت فئية )N = 16( بعدد )26.06سنة( ) 12إلى  7بما متوسط الرتب لفئة )
(. ورغيييم وجيييود اختلبفييات ظاىريييية بيييين N = 7( بعييدد أفيييراد )38.00سيينة( أعميييى متوسييط رتيييب بميييا )

ىييذه الفييروق لييم تصييل إلييى مسييتوى الدلاليية متوسييطات الرتييب، خاصيية لييدى أصييحاب الخبييرة الأكبيير، إلا أن 
الإحصيييائية، ميييا يعنيييي أن سييينوات العميييل ليييم يكييين لييييا تيييأثير جيييوىري فيييي مسيييتوى التمكيييين المينيييي داخيييل 

 المؤسسة.
 . عرض نتائج الفرضية الرئيسة الثالثة كتحميميا: 3.2

لا توجيييد فيييروق ذات دلالييية إحصيييائية فيييي مسيييتوى التمكيييين المينيييي ليييدى مسيييتخدمي مؤسسيييية  
CONDOR .وفق متغير الوظيفة 

 (: نتائج الرتب لاختبار الفرضية الثالثة:27الجدكؿ رقـ )
Ranks 

 N Mean Rank طبيعة العمل 
 34,23 15 فئة الإطارات التمكين الميني

 19,79 12 فئة أعوان التحكم
 36,36 18 فئة أعوان التنفيذ
 26,04 14 فئة أعوان الخدمة

Total 59  
 

 لاختبار الفرضية الثالثة: Kruskal–Wallis(: نتائج الاختبار الاحصائي 28الجدكؿ رقـ )
Test Statisticsa,b 

 التمكين الميني 
Kruskal-
Wallis H 

8,524 

Df 3 
Asymp. Sig. ,036 



 النتائج كالمناقشة                                                            القسـ الثالث
 

 57 

a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable: طبيعة العمل 

يتبين وجود فيروق ذات دلالية  Kruskal–Wallis( الخاصين باختبار 28( و)27من خلبل الجدولين رقم )
تبعييا لمتغييير طبيعيية العمييل،  CONDORإحصييائية فييي مسييتوى التمكييين المينييي لييدى مسييتخدمي مؤسسيية 

(، df = 3( بييدرجات حرييية )Kruskal-Wallis H = 8.524حيييث بمغييت قيميية إحصيياء الاختبييار )
(، ممييا يييؤدي إلييى رفييض 0.05(، وىييي قيميية أقييل ميين مسييتوى الدلاليية )Sig = 0.036دلاليية )ومسييتوى 

الفرضيية الصييفرية التييي تيينص عمييى عييدم وجييود فييروق ذات دلاليية إحصييائية وفييق متغييير الوظيفيية. وبييالرجوع 
(، فيي N = 15( بعيدد أفيراد )34.23إلى جدول الرتب، نلبحظ أن متوسط الرتب ليدى فئية الإطيارات بميا )

(، بينما سجمت فئة أعوان التنفييذ أعميى متوسيط N = 12( بعدد )19.79ين بما لدى فئة أعوان التحكم )ح
 = N( بعدد )26.04(، أما فئة أعوان الخدمة فقد بما متوسط رتبيا )N = 18( بعدد )36.36رتب قدره )

ل داخيل المؤسسية، (. وتدل ىيذه النتيائج عميى أن مسيتوى التمكيين المينيي يختميف بياختلبف طبيعية العمي14
حيييث يظييير أن فئتييي الإطييارات وأعيييوان التنفيييذ يتمتعييان بمسييتوى أعمييى مييين التمكييين المينييي مقارنيية بفئييية 

 أعوان التحكم وأعوان الخدمة.
 . مناقشة الفرضيات:3

 : . مناقشة نتائج الفرضية الرئيسة الأكل  كتفسيرىا1.3
 مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسةلا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في "نص الفرضية: 

Condor وفق متغير السن". 

تتبنى إطار عمل تنظيمي مرن وموحد، يتيح فرص  Condor يشير قبول ىذه الفرضية إلى أن مؤسسة
التمكين لجميع الموظفين دون تمييز عمى أساس العمر. بمعنى آخر، سياسات المشاركة في اتخاذ القرار، 

لتحفيز تطبق بشكل عادل عمى جميع الفئات العمرية، ما يمنع ظيور فروق جيمية تؤثر والحوافز، وسبل ا
 .عمى مستوى التمكين الميني

( التي لم تجد فروقا معنوية في التمكين الميني عند 2022تتوافق ىذه النتيجة مع دراسة أحمد ) 
ياق العام. كما تدعميا دراسة مقارنة المتغيرات الديموغرافية، رغم اختلبف تركيزىا عمى التخصص والس

(، التي أكدت أن نجاح سياسات التمكين يعتمد عمى جودة بيئة المؤسسة 2024الزىيري وآخرون )
 .وتنفيذىا بشكل شامل لكل الموظفين دون تمييز حسب العمر
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مع نتيجة الفرضية الأولى التي تطرح مبادئ إدارية تؤكد عمى الاستقرار الوظيفي،  zتتفق نظرية  
المشاركة في اتخاذ القرارات، والتدريب والتطوير، والترقية من داخل المؤسسة، الاىتمام الشامل بالمورد 

بر فئات البشري وأسرتو، إلى جانب التوظيف مدى الحياة، تحاول ىذه المبادئ أن تكون موحدة وشاممة ع
العمال عمى الرغم من اختلبف العمر. وذلك من خلبل رسم نموذج نظري إذا طبق بصورة سميمة ينبغي 

 أن يتيح بتحقيق تباين ضئيل جدا في مستوى التمكين الميني تبعا لمعمر.

 : مناقشة نتائج الفرضية الرئيسة الثانية كتفسيرىا. 2.3
 إحصائية في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسةلا توجد فروق ذات دلالة "نص الفرضية: 

Condor .)وفق متغير سنوات العمل )الخبرة 
يعني قبول ىذه الفرضية أن الموظفين الجدد يحصمون عمى مستويات تمكين ميني مشابية 

كن لمموظفين ذوي الخبرة الطويمة، مما يدل عمى فعالية برامج التييئة والتدريب في المؤسسة، التي تم
الموظف الجديد بسرعة من ممارسة صلبحياتو واتخاذ قرارات مينية دون الحاجة لانتظار سنوات من 

 .الأقدمية
(، التي أكدت أن برامج التدريب والتأىيل 2024تتقاطع ىذه النتائج مع استنتاجات دراسة سعد )

كماتتوافق مع دراسة بن تسيم في تسريع اكتساب الموظف لمميارات المينية وقدرتو عمى اتخاذ القرار. 
( التي أبرزت أىمية جودة بيئة العمل في تحقيق تمكين موحد لجميع الموظفين 2021عامر وآخرين )

 .بغض النظر عن أقدميتيم
تتفق ىذه النتيجة مع نظرية التوقع لفيكتور فروم. بحيث في صميم ىذه النظرية توجد معادلة قوة 

ليست مرتبطة بطبيعتيا بسنوات العمل، بل ترتبط بنموذج الحوافز  الدافعية: الجيد + الأداء = المكافأة،
 والعدالة التنظيمية المتاحة لمجميع بغض النظر عن طول المدة.

لذلك إذا طبقت منظومة العمل مبادئ التوقع بطريفة عادلة )الشفافية، المكافآت، توفر الموارد  
 سيطا في مدى شعور العمال بالتمكين.والمشرفون الداعمون( فمن تكون سنوات التوظيف عاملب و 

 :. مناقشة نتائج الفرضية الرئيسة الثالثة كتفسيرىا3.3
 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسة" :نص الفرضية

Condor )وفق متغير الوظيفة )المستوى الإداري أو طبيعة العمل". 
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يميل لممرونة والأفقية أكثر من  Condor إلى أن الييكل التنظيمي فييشير قبول ىذه الفرضية  
اليرمية الصارمة، وأن التمكين أصبح جزءا من ثقافة المؤسسة يشمل جميع الموظفين سواء كانوا في 
مراكز إدارية أو في الأعمال التنفيذية. ىذا النوع من الثقافة يعزز الانتماء ويشجع عمى تبادل الأفكار 

 .ليات بين المستويات المختمفةوالمسؤو 
( التي أكدت أن التمكين يسيم في رفع الأداء عبر إزالة 2021تدعم ىذه النتيجة دراسة عبد ا﵀ ) 

( التي أشارت إلى دور 2020الحواجز الطبقية داخل المؤسسة. كما تتقاطع مع دراسة بن نعامة ودبة )
لتمكين بين جميع فئات العمل. بالإضافة إلى ذلك، الانفتاح المعرفي والوسائط الرقمية في نشر وعي ا

( أن الأدوات الرقمية الحديثة تقمل الفوارق بين الوظائف في المؤسسات 2025توضح دراسة منصور )
 .، مما يوازن مستوى التمكين بين الموظفينCondor التكنولوجية مثل

ماسمو يتكون من خمس حاجات تتفق النتيجة الثالثة مع نظربة ماسمو لمحاجات بحيث أن ىرم 
متدرجة الفيزيولوجية، الأمن الاجتماعية، تقدير الذات، تحقيق الذات، فالوظيفة تحدد مستوى اليرم الذي 
يمكن لمفرد الوصول إليو وظائف ذات وظائف محدودة، أجر منخفض: تبقي العامل عند المستويات الدنيا 

الذات. وظائف ذات صلبحيات واسعة، مشاركة في  )فيزيولوجية+ الأمن( فلب يصل التقدير أو تحقيق
القرار، التدريب: تمكن الموظف من الوصول إلى المستويات العميا )تقدير الذات وتحقيق الذات(: تمكين 
ميني أعمى لذلك من الطبيعي نظريا وعمميا أن توجد فروق ذات دلالة إحصائية لدى مستخدمي مؤسسة 

وظيفة تقف عند مستوى مختمف من ىرم ماسمو. أي أن الوظيفة ىي  كوندور وفق متغير الوظيفة لأن كل
 التي تحدد أين يقف الفرد عمى السمم اليرمي لمحاجات وبالتالي تحدد مستوى تمكينو مينيا.

 الاستنتاج العاـ. .4
تندرج ىذه الدراسة ضمن الدراسات السموكية في مجال عمم نفس العمل والتنظيم، التي تيتم بدراسة 

 :الظواىر السموكية في بيئة العمل. وقد أسفرت الدراسة عن النتائج التالية
  مستوى التمكين الميني مرتفع جدا لدى مستخدمي مؤسسةcondor 
 لا توجد فروق في مستوى التمكين الميني لدى مستخدمي مؤسسة Condor .تعزى لمتغير السن  
  سنوات العمل.لا توجد فروق في مستوى التمكين الميني تعزى لمتغير  
 .توجد فروق في مستوى التمكين الميني تعزى لمتغير الوظيفة  
 
 



 النتائج كالمناقشة                                                            القسـ الثالث
 

 60 

 : خلاصة .5 
يطبق بطريقة عادلة وشاممة،  Condor تشير نتائج الدراسة إلى أن التمكين الميني في مؤسسة 

مع ضرورة الانتباه لمفروق الوظيفية التي قد تتطمب تدخلبت محددة لتعزيز التمكين عمى جميع 
 .ستوياتالم
 : . مقترحات الدراسة6

 :، يمكن تقديم المقترحات التاليةCondor بناء عمى الدراسة الميدانية والمقابلبت مع مستخدمي مؤسسة
 .تقديم حوافز مادية ومعنوية لمموظفين لتعزيز الرضا الوظيفي، مما ينعكس إيجابا عمى جودة الأداء  
  مواجية مشكلبت سيكوتنظيمية لضمان حمول عممية الرجوع إلى الدراسات والبحوث العممية عند

  وموثوقة.
  تشجيع إجراء المزيد من الدراسات في عمم النفس التنظيمي لتعميق الفيم حول التمكين الميني وجودة

  الأداء، بما يمكّن المختصين من وضع سياسات ومعايير تحقق الإبداع واستمرارية المؤسسة.
 ة تنافسية صحية، تدفع الموظفين لتحقيق أفضل مستوى أداء ممكن.تعزيز التمكين الميني لخمق بيئ 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 خاتمة
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وفيييي الختيييام ننييييي القسيييم بيييأن التمكيييين المينيييي لمميييورد البشيييري ضيييرورة حتميييية فيييي بيئييية الأعميييال  
المعاصييرة، كونيييا تتطمييب جيييود جميييع عماليييا لتحقيييق أىييدافيا وليين تبمييا ذلييك إلا بإعطيياء أىمييية لمعمييال 

وكييذا تنمييية  ومينحيم الحرييية فييي التصييرف واتخيياذ القييرارات، إضييافة إليى ذلييك تزويييدىم بييالأدوات والمعمومييات
الميييارات لخمييق التفاعييل فيمييا بييينيم وىييو مييا يولييد شييعورا داخميييا لييدييم بمييا يتماشييى مييع التحييديثات الدورييية 

 العالمية. isoلمعايير 
يشييكلبن معادلييية ناجحييية، فبقيييدر ميييا تمتيييزم  condorفيييي مؤسسييية  isoإن التمكييين المينيييي وأنظمييية  

 منح عماليا القوة والدافعية لتحقيق التميز المؤسسي.المؤسسة بتطبيق المعايير العالمية، بقدر ما ت
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لمطلبب معممي لمدراسات الاجتماعية في  (. التمكين الميني2022أحمد، صفاء محمد عمي محمد. ) (1
ضوء التحديات العالمية المعاصرة لبرامج التدريب الميداني. مجمة الجمعية التربوية لمدراسات 

  (.135الاجتماعية، )
(. التمكين الوظيفي وعلبقتو بتعزيز اليوية التنظيمية 2022باي راقد عبد الرحمان، حميمو نبيل. ) (2

(. جامعة محمد خيضر بسكرة. 1)33الحضنة بالمسيمة. مجمة العموم الإنسانية، دراسة ميدانية بممبنة 
  الجزائر.

(. التمكين الوظيفي وأثره في تطوير أداء العاممين بالمؤسسات 2025براىيمي زىيرة، رحمون رانية. ) (3
  . قالمة.1945ماي  8السياحية. مذكرة الماستر. جامعة 

التمكين الميني لدى الطمبة المعممين بجامعات محافظات غزة  (.2015البشيتي، محمد زكريا عميان. ) (4
لاستخدام المستحدثات التكنولوجية في ضوء تجارب بعض الدول. رسالة ماجستير. جامعة الأزىر. 

  غزة.
(. نموذج مقترح لتأثير التمكين النفسي كمتغير وسيط في العلبقة بين نمط 2025بكوش، عفاف. ) (5

دراسة تطبيقية عمى العاممين في البنوك التجارية بالجزائر. رسالة دكتوراه. القيادة والأداء الوظيفي 
  جامعة إبراىيم سمطان شيبوط. الجزائر.

(. نموذج مقترح لتأثير التمكين النفسي كمتغير وسيط في العلبقة بين نمط 2025بكوش، عفاف. ) (6
تجارية بالجزائر. رسالة دكتوراه. القيادة والأداء الوظيفي دراسة تطبيقية عمى العاممين في البنوك ال

  جامعة إبراىيم سمطان شيبوط. الجزائر.
(. التمكين وعلبقتو بالاستقرار الميني في المؤسسة الجزائرية. 2023بن براىيم وفاء، بولعباس رشا. ) (7

  مذكرة الماستر. جامعة ابن خمدون. تيارت.
كين الميني. أطروحة دكتوراه. جامعة (. جودة حياة العمل وعلبقتيا بالتم2023بن عامر، فاطنة. ) (8

  أبو بكر بمقايد. تممسان.
(. دور مواقع التواصل الاجتماعي في التمكين الميني 2020بن نعامة سعيد، دبة، عبد السلبم. ) (9

  لمشباب. شيادة الماستر. جامعة محمد خيضر. بسكرة.
الولاء التنظيمي. مذكرة  (. أثر تمكين العاممين في تحقيق2025بن ىنية عبير، ميمودة بثينة. ) (10

  الماستر. جامعة قاصدي مرباح. ورقمة.
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(. التمكين الإداري وأثره في تعزيز سموك المواطنة التنظيمي. أطروحة 2025بوريب، طارق. ) (11
  دكتوراه. جامعة محمد خيضر. بسكرة.

يييييرىما عميييييييى (. المناخ التنظيمي وعلبقتو بالتمكين الوظيفي وأثييييييي2019حمادوش، عبد السلبم. ) (12
الأداء السياقي لدى موظفي الخييييييييلبيا الجوارية لمتضامن )أطروحة دكتوراه في عمم النفس العمل 
والتنظيم(. سطيف، الجزائر: كمية العموم الإنسانية والاجتماعية، جامعة محمد لمين دباغين سطيف 

2. 
مكين الوظيفي بالمواطنة التنظيمية (. علبقة الت2017حمادوش، عبد السلبم، وبغول، زىير. ) (13

 .29-7(، 10)5لدى ممرضي المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية. مجمة أبحاث نفسية وتربوية، 
(. العدالة التنظيمية وعلبقتيا بالتمكين الميني لممعممين 2024الزىري، نجلبء محمد اليسرى. ) (14

  . جامعة المنصورة.136د بمدارس التعميم الثانوي العام. مجمة كمية التربية، العد
 .(. رئيس جامعة بنيا خلبل مؤتمر التمكين الميني2026فيفري،  02سالم القيموبية. ) (15

 https://.youm7.com/story/2026/2/2/ 
ليات التمكين الميني لممرأة. (. التدريب والتأىيل كآلية من آ2023سعد، فاطمة الزىراء عادل. ) (16

 .المجمة العربية للآداب والدراسات الإنسانية
(. المقاربات النظرية لمفيوم التمكين. مجمة العموم الإنسانية، 2021سعود أمال، فريجة أحمد. ) (17

  . جامعة محمد خيضر. بسكرة.409-390(، ص02)21
يق الرضا الوظيفي لمعممي المرحمة (. رؤية مقترحة لتحق2024سميمان، سارة محمد عبد العزيز. ) (18

(. جامعة 37الابتدائية بمدارس محافظة شمال سيناء من خلبل التمكين الميني. مجمة كمية التربية، )
  العريش.

 .شيادة صادرة تصنع التمكين الميني 2000(. 2026يناير،  20سيل، عبدا﵀. ) (19
https://www.alwatan.com.sa/article/1176170 

  . دار الخميج لمنشر والتوزيع.1(. قيادة تحدث الفرق. ط2025الطحاينة، صفاء فارس. ) (20
(. القيادة الإدارية والتمكين الإداري. 2018عاصم طارق عبد الرؤوف، المصري إيياب عيسي. ) (21

  . المكتب العربي لممعارف. القاىرة.1ط
(. جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالتمكين الميني 2022عبد القادر سناء حاج، بوحارة ىناء. ) (22

  (. جامعة جيلبلي ليابس. الجزائر.02)09لدى العمال. مجمة أبعاد، 

https://.youm7.com/story/2026/2/2/
https://www.alwatan.com.sa/article/1176170
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(. التمكين الميني مدخل لتحقيق الميزة التنافسية لممعمم. 2021عبد ا﵀، ىبة عمى حسن. ) (23
  (. جامعة أسيوط.1)3م الكبار، المجمة التربوية لتعمي

(. مفيوم التمكين الميني في العمل والمؤسسات المينية. إي 2021نوفمبر، 21العكاشة، رشا. ) (24
  .https://e3arabi.com عربي

لميني لمعمم (. المواطنة الرقمية مدخلب لتحقيق التمكين ا2025عمي، سيام محمود حسين. ) (25
التعميم قبل الجامعي دراسة تحميمية. المجمة العممية لكمية التربية جامعة الوادي الجديد مجمة الربع 

  (. جامعة أسيوط.52السنوية، )
(. واقع ممارسة أبعاد التمكين الإداري لدى قيادات إدارات 2025العنزي، محمد جربوع عواد. ) (26

  .Journal of Educational and Human Sciences, (45), 95-137 .التعميم
(. تصور مقترح لتطوير دور المعمم في توظيف المستحدثات 2017عيد، ىنية جاد عبد الغالي. ) (27

(. 04)10التكنولوجية في العممية التعميمية عمى ضوء مدخل التمكين الميني. مجمة المعرفة التربوية، 
  جامعة أسوان.

(. دور التمكين في تحقيق الرضا الوظيفي 2020سعداوي منال. )فتح ا﵀ أمينة، صيار شيرزاد،  (28
  لمعاممين. مذكرة الماستر. جامعة الشييد حمة لخضر الوادي. الجزائر.

(. جودة الحياة المدرسية مدخل لمتمكين الميني 2025محمد، فاطمة صلبح الدين رفعت. ) (29
  (. جامعة بنيا.144)36لممعمم. مجمة كمية التربية ببنيا، 

(. أثر التمكين النفسي عمى تنمية الفكر الإبداعي دراسة 2025المحمودي، حسان أحمد. ) (30
ميدانية عمى الموظفين الإداريين بجامعة الممك عبد العزيز بمحافظة جدة. مجمة العموم الاقتصادية 

 .(12)9والإدارية والقانونية، 
لتفاعمية الحديثة في التمكين (. أثر تعمم الوسائط المتعددة ا2025منصور، سيى محمد شريف. ) (31

(. جامعة الإمام محمد بن سعود 51)10الميني لمخريجات. مجمة العمارة والفنون والعموم الإنسانية، 
  الإسلبمية بالرياض. المممكة العربية السعودية.

(. تمكين الموارد البشرية وعلبقتو بالولاء التنظيمي. أطروحة دكتوراه. 2022نفيسي، الصالح. ) (32
  ة محمد خيضر. بسكرة.جامع

(. دور التمكين في تحسين الكفاءة المينية لمموارد البشرية. مجمة 2018نمديمي، أسماء. ) (33
  (. جامعة عبد الحميد ميري. قسنطينة.04)09الأبحاث النفسية والتربوية، 

https://e3arabi.com/
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(. واقع التمكين في الجامعة الجزائرية من وجية نظر عينة 2023يحياوي خديجة، مطالي ليمى. ) (34
دارة الأعمال،    (. جامعة بومرداس.03)07من الموظفين. مجمة الاقتصاد وا 
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 (: أداة الدراسة في صكرتيا الأكلية.01ممحؽ رقـ )
 الجمػػيكريػة الجػػزائػػريػة الديػػػمقػػراطيػػة الشػػعبيػػة 

 كزارة التعميػػػـ العػػالػػػػػي كالبحث العممػػي
 جييامعة محمد البشير الابراىيمي برج بوعريريج
 كمية العموم الاجتماعية والعموم الإنسانية

 قسم عمم النفس
 التعميمات:-أ

 ...إلى الدكتور المحترم .................
بالنظر لما تتمتعون بو من كفاية وخبرة عممية وخبرة عممية، أرفق لكم نسخة من الصورة الأولية لممقياس 

عمى  الحصول متطمبات ضمن يندرج والذي ،..............   بعنوان عممي بحث الخاص بالدراسة لإعداد
بداء الرأي والملبحظات التي التنظيم والعمل. راجية التفضل والاطلبع  النفس عمم الماستر في شيادة وا 

 حتما ستكون ذات قيمة عالية وموضع اعتزاز وتقدير.
 

 والاحترام. الشكر فائق بقبول وتفضموا
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 البيانات الشخصية:
 ............نظاـ العمؿ:  ................الكظيفة:  .........سنكات العمؿ:  ...........السف: 

 مقياس التمكيف الميني:

الر
 قـ

لا  يقيس البند
 يقيس

 البدائؿ

 المعن . -1
    العمل الذي أقوم بو جد ميم بالنسبة لي. 01
    ميام العمل ذات أىمية بالنسبة لي. 02
    العمل الذي أقوم بو ذو معنى بالنسبة لي. 03

 الكفاءة الذاتية. -2
    لدي ثقة في قدرتي عمى أداء العمل. 04
    بقدرتي عمى أداء ميماتي في العملأنا عمى ثقة  05
    لقد أتقنت الميارات اللبزمة لعممي 06

 التصميـ الذاتي. -3
    لدي استقلبلية كبيرة في اختيار الطرق المناسبة لأداء عممي. 07
    أستطيع أن أقرر طريقة أداء عممي 08
    عمميلدي فرصة كبيرة من الحرية والاستقلبلية في كيفية أداء  09

 الأثر. -4
    تأثيري كبير فيما يحدث في مكان عممي 10
    أستطيع التأثير عمى ما يحدث في مكان عممي 11
    لدي تأثير كبير في مجال عممي 12

 العمؿ الفرقي -5
    عممي ضمن فريق يرفع من مستوى أدائي 13
    أُقدِّم مصمحة فريق العمل عمى مصمحتي الشخصية 14
تشكيل فرق العمل وفق أسس موضوعية ووفق احتياجات يتم  15

 المؤسسة
   

    ىناك اختلبفات في الأفكار والمبادئ بين أعضاء الفريق 16
 الاتصاؿ التنظيمي -6
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    المعمومات التي تنتقل إليَّ واضحة ودقيقة 17
    تيتم الإدارة بإيصال المعمومات والقرارات في وقتيا المناسب 18
تعامل الإدارة مع المعمومات يزيد من مستوى الأداء والثقة أسموب  19

 المتبادلة مع العمال
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 (: أداة الدراسة في صكرتيا النيائية.02ممحؽ رقـ )
 الجمػػيكريػة الجػػزائػػريػة الديػػػمقػػراطيػػة الشػػعبيػػة 

 كزارة التعميػػػـ العػػالػػػػػي كالبحث العممػػي
 البشير الابراىيمي برج بوعريريججييامعة محمد 

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية 
 قسم عمم النفس

 التعميمات:-أ
 الموظف، الموظفة ....  أخي، أختي

مستكل التمكيف الميني لدل مستخدمي المؤسسات العاممة بنظاـ   بعنوان عممي بحث إعداد إطار في
ISO دراسة ميدانية لدل مؤسسة :CONDOR  متطمبات ضمن يندرج والذي ،بكلاية برج بكعريريج 

 الاستبيان ىذا التنظيم والعمل وتسيير الموارد البشرية. فإن النفس عمم في ماستر عمى شيادة الحصول
  ذات الصمة بمستوى التمكين الميني. الأبعاد عمى بعض لمتعرف وضع
 الخانة في (X)بوضع علبمة  عبارة كل حول رأيك تعطي جيدا، ثم العبارات جميع تقرأ أن منك يرجى

 رأيك. تعكس أنيا ترى المناسبة، والتي
جابتك جديتك فإنّ  العممي. وعميو البحث لغرض وُضِع المقياس ىذا  لمتحقيق السبيل ىي الموضوعية وا 

  .النتائج أفضل

 والاحترام. الشكر فائق بقبول وتفضموا

 البيانات الشخصية:-ب

نظاـ  السف: ...........  سنكات العمؿ: .............. الكظيفة: ...........   
  العمؿ:....................

 مقياس التمكيف الميني:-ج

مكافؽ  البند الرقـ
 جدا

غير  محايد مكافؽ
 مكافؽ

غير 
 مكافؽ جدا

      يصعب عمي التنازل عن عممي 01
      أتقن عممي بصورة دائمة 02
      أتغيب نادرا عن عممي 03
ذا تطمبت الميام أتنازل عن عطمتي إ 04

 ذلك
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أقوم بعممي بكل تفان دون انتظار  05
 جزاء من المسؤول

     

      أجدد مياراتي المينية بمالي الخاص 06
      أقوم بعممي بكل تفان 07
      أتقنت الميارات اللبزمة لعممي 08
جديدة مرتبطة بالعمل أكتسب معارف  09

 دون انتظار الإدارة
     

أبادر بالتقييم الذاتي لأدائي في العمل  10
 كل يوم

     

تقوم الإدارة بتفويض صلبحيات كافية  11
 لإنجاز ميامي

     

توفر الإدارة فرصة للبستقلبلية في  12
 اتخاذ القرار

     

أتعامل مع مشكلبت العمل التي تقع  13
 مسؤوليتيضمن نطاق 

     

تشارك الإدارة العمال المعمومات  14
المتعمقة بالعمل بما يعزز استقلبليتيم 

 في الأداء

     

أمتمك القدرة عمى تصحيح الأخطاء  15
التي تقع في انجاز ميام عممي دون 

 المجوء إلى الرئيس

     

تيتم المؤسسة بتطوير قدراتك ومياراتك  16
 المينية

     

المؤسسة برامج تدريبية تتوافق مع توفر  17
التطورات التكنولوجية الحديثة لتحسين 

 جودة أدائك

     

توفر لي الإدارة فرص التعمم واكتساب  18
 خبرات جديدة أثناء العمل

     

اكتسابي لميارات جديدة يزيد من  19
 فرصي في الترقية والحوافز
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      يلبئم محتوى البرامج التدريبية عممي 20
أقوم بإنجاز ميام متعددة مع فريق  21

 العمل
     

يسود الاحترام والتعاون بين أعضاء  22
 الفريق

     

يرتفع مستوى أدائك ضمن العمل  23
 كفريق

     

يستخدم فريق العمل العصف الذىني  24
 في حل المشكلبت 

     

يحقق العمل الجماعي نتائج أفضل من  25
 العمل بمفردك

     

تشجيع مناخ العمل عمى سيولة  26
 الاتصال الشفاف

     

      أقدم صلبحياتي المنوطة بالمنصب 27
أجد سيولة في التواصل مع رئيسي  28

 المباشر في العمل
     

احصل عمى المعمومات اللبزمة  29
 لإنجاز العمل

     

تنتقل إلي المعمومات بصفة دقيقة  30
 وواضحة

     

 
 
 
 
 
 
 
 

 (: قائمة محكمي )الخبراء( أداة الدراسة.03رقـ )ممحؽ 
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اسـ كلقب  الرقـ
 الخبير

 الجامعة التخصص الرتبة العممية

أستاذ محاضر  لبوازدة عبد الحق 01
 ب

عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير 
 الموارد البشرية

جامعة محمد 
 البشير الإبراىيمي

معوش عبد  02
 الحميد

العمل والتنظيم وتسيير  عمم النفس أستاذ تعميم عالي
 الموارد البشرية

جامعة محمد 
 البشير الإبراىيمي

أستاذ محاضر  سمير عباس 03
 ب

عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير 
 الموارد البشرية

جامعة محمد 
 البشير الإبراىيمي

عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير  أستاذ مؤقت زافور مراد 04
 الموارد البشرية

محمد جامعة 
 البشير الإبراىيمي

عمم النفس العمل والتنظيم وتسيير  أستاذ مؤقت قواوي نبيل 05
 الموارد البشرية

جامعة محمد 
 البشير الإبراىيمي
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 (.SPSS(: مخرجات برنامج )04ممحؽ رقـ )
 (: نتائج ثبات مقياس الدراسة.1-4الممحؽ رقـ )

 الثبات باستخدام معامل ألفا كرونباخ.

 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observatio
ns 

Valid
e 

25 100,0 

Excl
ua 

0 ,0 

Total 25 100,0 
a. Suppression par liste basée sur toutes les variables de 
la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,947 30 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observatio
ns 

Valide 25 100,0 
Exclua 0 ,0 
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Total 25 100,0 
a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,819 5 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observatio
ns 

Valide 25 100,0 
Exclua 0 ,0 
Total 25 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,731 5 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
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Observatio
ns 

Valide 25 100,0 
Exclua 0 ,0 
Total 25 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,949 5 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observatio
ns 

Valide 25 100,0 
Exclua 0 ,0 
Total 25 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 
variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,927 5 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
 



 قائمة الملاحؽ
 

 79 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observatio
ns 

Valide 25 100,0 
Exclua 0 ,0 
Total 25 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 
variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,875 5 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 

Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observatio
ns 

Valide 25 100,0 
Exclua 0 ,0 
Total 25 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 
variables de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,945 5 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
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Récapitulatif de traitement des observations 
 N % 
Observatio
ns 

Valide 25 100,0 
Exclua 0 ,0 
Total 25 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les variables 
de la procédure. 
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,947 30 
 
Fiabilité 
Echelle : ALL VARIABLES 
 

Récapitulatif de traitement des 
observations 

 N % 
Observatio
ns 

Valid
e 

25 100,0 

Excl
ua 

0 ,0 

Total 25 100,0 
a. Suppression par liste basée sur toutes les 
variables de la procédure. 

 
 
 



 قائمة الملاحؽ
 

 81 

 الثبات باستخداـ التجزئة النصفية:
 

Statistiques de fiabilité 
Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,938 

Nombre 
d'éléments 

15a 

Partie 2 Valeur ,906 
Nombre 
d'éléments 

15b 

Nombre total d'éléments 30 
Corrélation entre les sous-échelles ,649 
Coefficient de 
Spearman-Brown 

Longueur égale ,787 
Longueur inégale ,787 

Coefficient de Guttman ,787 
a. Les éléments sont :  يصعب عمي التنازل عن عممي0 أتقن عممي بصورة دائمة0 أتغيب
نادرا عن عممي0 أتنازل عن عطمتي إذا تطمبت الميام ذلك0 أقوم بعممي بكل تفان دون انتظار جزاء 
 من المسؤول0 أجدد مياراتي المينية بمالي الخاص0 أقوم بعممي بكل تفان0 أتقنت الميارات اللبزمة
لعممي0 أكتسب معارف جديدة مرتبطة بالعمل دون انتظار الإدارة0 أبادر بالتقييم الذاتي لأدائي في 
العمل كل يوم0 تقوم الإدارة بتفويض صلبحيات كافية لإنجاز ميامي0 توفر الإدارة فرصة للبستقلبلية 

ك الإدارة العمال في اتخاذ القرار0 أتعامل مع مشكلبت العمل التي تقع ضمن نطاق مسؤوليتي0 تشار 
المعمومات المتعمقة بالعمل بما يعزز استقلبليتيم في الأداء0 أمتمك القدرة عمى تصحيح الأخطاء التي 
 .تقع في انجاز ميام عممي دون المجوء إلى الرئيس
b. Les éléments sont :  تيتم المؤسسة بتطوير قدراتك ومياراتك المينية0 توفر المؤسسة برامج تدريبية

افق مع التطورات التكنولوجية الحديثة لتحسين جودة أدائك0 توفر لي الإدارة فرص التعمم واكتساب خبرات تتو 
جديدة أثناء العمل0 اكتسابي لميارات جديدة يزيد من فرصي في الترقية والحوافز0 يلبئم محتوى البرامج 

رام والتعاون بين أعضاء الفريق0 يرتفع التدريبية عممي0 أقوم بإنجاز ميام متعددة مع فريق العمل0 يسود الاحت
مستوى أدائك ضمن العمل كفريق0 يستخدم فريق العمل العصف الذىني في حل المشكلبت 0 يحقق العمل 
الجماعي نتائج أفضل من العمل بمفردك0 تشجيع مناخ العمل عمى سيولة الاتصال الشفاف0 أقدم 

مع رئيسي المباشر في العمل0 احصل عمى صلبحياتي المنوطة بالمنصب0 أجد سيولة في التواصل 
 .المعمومات اللبزمة لإنجاز العمل0 تنتقل إلي المعمومات بصفة دقيقة وواضحة
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Statistiques récapitulatives d'éléments 

 Mo
ye
nn
e 

Minim
um 

Maxim
um 

Plag
e 

Maxim
um / 
Minim
um 

Varia
nce 

Nom
bre 
d'élé
ment

s 
Varia
nce 
des 
élém
ents 

Partie 1 ,24
0 

,040 ,810 ,770 20,25
0 

,037 15a 

Partie 2 ,31
3 

,190 ,423 ,233 2,228 ,006 15b 

Deux 
parties 

,27
6 

,040 ,810 ,770 20,25
0 

,022 30 

a. Les éléments sont :  يصعب عمي التنازل عن عممي0 أتقن عممي بصورة دائمة0 أتغيب نادرا
الميام ذلك0 أقوم بعممي بكل تفان دون انتظار جزاء من عن عممي0 أتنازل عن عطمتي إذا تطمبت 

المسؤول0 أجدد مياراتي المينية بمالي الخاص0 أقوم بعممي بكل تفان0 أتقنت الميارات اللبزمة لعممي0 
أكتسب معارف جديدة مرتبطة بالعمل دون انتظار الإدارة0 أبادر بالتقييم الذاتي لأدائي في العمل كل 

بتفويض صلبحيات كافية لإنجاز ميامي0 توفر الإدارة فرصة للبستقلبلية في اتخاذ يوم0 تقوم الإدارة 
القرار0 أتعامل مع مشكلبت العمل التي تقع ضمن نطاق مسؤوليتي0 تشارك الإدارة العمال المعمومات 

نجاز المتعمقة بالعمل بما يعزز استقلبليتيم في الأداء0 أمتمك القدرة عمى تصحيح الأخطاء التي تقع في ا
 .ميام عممي دون المجوء إلى الرئيس
b. Les éléments sont :  تيتم المؤسسة بتطوير قدراتك ومياراتك المينية0 توفر المؤسسة برامج
تدريبية تتوافق مع التطورات التكنولوجية الحديثة لتحسين جودة أدائك0 توفر لي الإدارة فرص التعمم 

اكتسابي لميارات جديدة يزيد من فرصي في الترقية والحوافز0 يلبئم واكتساب خبرات جديدة أثناء العمل0 
محتوى البرامج التدريبية عممي0 أقوم بإنجاز ميام متعددة مع فريق العمل0 يسود الاحترام والتعاون بين 
أعضاء الفريق0 يرتفع مستوى أدائك ضمن العمل كفريق0 يستخدم فريق العمل العصف الذىني في حل 

حقق العمل الجماعي نتائج أفضل من العمل بمفردك0 تشجيع مناخ العمل عمى سيولة المشكلبت 0 ي
الاتصال الشفاف0 أقدم صلبحياتي المنوطة بالمنصب0 أجد سيولة في التواصل مع رئيسي المباشر في 
 .العمل0 احصل عمى المعمومات اللبزمة لإنجاز العمل0 تنتقل إلي المعمومات بصفة دقيقة وواضحة
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 (: نتائج خصائص عينة الدراسة.2-4رقـ ) الممحؽ
 السن

 Frequen
cy 

Perce
nt 

Valid 
Percent 

Cumulative 
Percent 

Valid  49,2 49,2 49,2 29 سنة 34إلى  22من 
 79,7 30,5 30,5 18 سنة 47إلى  35من 
 100,0 20,3 20,3 12 59إلى  48من 

Total 59 100,0 100,0  
 

 سنوات العمل
 Frequen

cy 
Perce

nt 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Vali

d 
 61,0 61,0 61,0 36 سنوات 6إلى  1من 
 12إلى  7من 

 سنوات
16 27,1 27,1 88,1 

 17إلى  13من 
 سنوات

7 11,9 11,9 100,0 

Total 59 100,0 100,0  
 

 طبيعة العمل
 Frequency Percent Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Vali

d 
 25,4 25,4 25,4 15 فئة الإطارات
فئة أعوان 

 التحكم
12 20,3 20,3 45,8 

فئة أعوان 
 التنفيذ

18 30,5 30,5 76,3 

فئة أعوان 
 الخدمة

14 23,7 23,7 100,0 
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Total 59 100,0 100,0  
 (: نتائج استجابات أفراد عينة الدراسة عم  متغير الدراسة:3-4الممحؽ رقـ )

Statistics 
يصعب عمي  

التنازل عن 
 عممي

أتقن عممي 
 بصورة دائمة

أتغيب 
نادرا عن 
 عممي

أتنازل عن 
عطمتي إذا 
تطمبت الميام 

 ذلك

أقوم بعممي بكل 
تفان دون انتظار 
 جزاء من المسؤول

N Valid 59 59 59 59 59 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,81 4,92 4,92 4,68 4,90 
Std. 

Deviation 
,601 ,281 ,281 ,880 ,305 

 

Statistics 
أجدد مياراتي  

المينية بمالي 
 الخاص

أقوم 
بعممي 
 بكل تفان

أتقنت الميارات 
 اللبزمة لعممي

أكتسب معارف 
جديدة مرتبطة 
بالعمل دون 
 انتظار الإدارة

أبادر بالتقييم 
الذاتي لأدائي في 
 العمل كل يوم

N Valid 59 59 59 59 59 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,76 4,86 4,93 4,85 4,76 
Std. 

Deviation 
,652 ,345 ,254 ,448 ,468 

 

Statistics 
تقوم الإدارة  

بتفويض 
صلبحيات 
كافية لإنجاز 

توفر الإدارة 
فرصة 

للبستقلبلية 
في اتخاذ 

أتعامل مع 
مشكلبت 
العمل التي 
تقع ضمن 

تشارك الإدارة 
العمال 

المعمومات 
المتعمقة بالعمل 

أمتمك القدرة عمى 
تصحيح الأخطاء 
التي تقع في انجاز 
ميام عممي دون 
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نطاق  القرار ميامي
 مسؤوليتي

بما يعزز 
استقلبليتيم في 

 الأداء

 المجوء إلى الرئيس

N Valid 59 59 59 59 59 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,78 4,75 4,78 4,80 4,73 
Std. 

Deviation 
,418 ,477 ,418 ,406 ,582 

 

Statistics 
تيتم المؤسسة  

بتطوير 
قدراتك 
ومياراتك 
 المينية

توفر المؤسسة برامج 
تدريبية تتوافق مع 

التطورات 
التكنولوجية الحديثة 
 لتحسين جودة أدائك

توفر لي 
الإدارة فرص 

التعمم 
واكتساب 

خبرات جديدة 
 أثناء العمل

اكتسابي 
لميارات جديدة 
 يزيد من فرصي
في الترقية 
 والحوافز

يلبئم محتوى 
البرامج التدريبية 

 عممي

N Valid 59 59 59 59 59 
Missin

g 
0 0 0 0 0 

Mean 4,83 4,83 4,78 4,75 4,80 
Std. 

Deviation 
,378 ,422 ,457 ,512 ,446 

 

Statistics 
أقوم بإنجاز  

ميام متعددة 
مع فريق 
 العمل

يسود الاحترام 
والتعاون بين 
أعضاء 
 الفريق

يرتفع 
مستوى 

أدائك ضمن 
العمل 
 كفريق

يستخدم فريق 
العمل العصف 
الذىني في حل 

 المشكلبت

يحقق العمل 
الجماعي نتائج 
أفضل من العمل 

 بمفردك
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N Valid 59 59 59 59 59 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,68 4,68 4,71 4,54 4,63 
Std. 

Deviation 
,507 ,507 ,493 ,703 ,613 

 

Statistics 
تشجيع مناخ  

العمل عمى 
سيولة الاتصال 

 الشفاف

أقدم 
صلبحياتي 
المنوطة 
 بالمنصب

أجد سيولة في 
التواصل مع 
رئيسي المباشر 

 في العمل

احصل عمى 
المعمومات 

اللبزمة لإنجاز 
 العمل

تنتقل إلي 
المعمومات بصفة 
 دقيقة وواضحة

N Valid 59 59 59 59 59 
Missing 0 0 0 0 0 

Mean 4,69 4,61 4,59 4,61 4,68 
Std. 

Deviation 
,500 ,644 ,561 ,492 ,507 

 

Statistics 

قيمة  
 العمل

تفويض  الكفاءة
 السمطة

التدري
 ب

فرق 
 العمل

الاتصال 
 التنظيمي

التمكين 
 الميني

N Valid 59 59 59 59 59 59 59 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,844
1 

4,83
39 

4,7661 4,79
66 

4,647
5 

4,6373 4,7542 

Std. 
Deviation 

,3896
4 

,330
42 

,39680 ,390
39 

,4523
3 

,45709 ,29393 
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Frequencies 
 

Statistics 
 التمكين 

 الميني
 قيمة
 العمل

 تفويض الكفاءة
 السمطة

 فرق التدريب
 العمل

 الاتصال
 التنظيمي

N Valid 59 59 59 59 59 59 59 
Missing 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4,754
2 

4,84
41 

4,83
39 

4,76
61 

4,79
66 

4,64
75 

4,6373 

Std. 
Deviation 

,2939
3 

,389
64 

,330
42 

,396
80 

,390
39 

,452
33 

,45709 

 

 (: نتائج التحقؽ مف تكزيع البيانات:4-4الممحؽ رقـ )
Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk 
Statistic df Sig. Statistic df Sig. 

التمكين 
 الميني

,208 59 ,000 ,799 59 ,000 

a. Lilliefors Significance Correction 
 

Statistics 
   التمكين الميني

N Valid 59 
Missing 0 

Skewness -1,576 
Std. Error of Skewness ,311 
Kurtosis 2,153 
Std. Error of Kurtosis ,613 
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 اختبار الفرضية الأكل :(: نتائج 5-4الممحؽ رقـ )
NPar Tests 
Kruskal-Wallis Test 

Ranks 
 N Mean Rank السن 

 28,12 29 سنة 34إلى  22من  التمكين الميني
 28,44 18 سنة 47إلى  35من 
 36,88 12 59إلى  48من 

Total 59  
 

Test Statisticsa,b 
 التمكين الميني 

Kruskal-Wallis H 2,463 
df 2 
Asymp. Sig. ,292 
a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable: السن 

 (: نتائج اختبار الفرضية الثانية:6-4الممحؽ رقـ )
NPar Tests 

Kruskal-Wallis Test 

Ranks 
 N Mean Rank سنوات العمل 

 30,19 36 سنوات 6إلى  1من  التمكين الميني
 26,06 16 سنوات 12إلى  7من 
 38,00 7 سنوات 17إلى  13 من

Total 59  
 

Test Statisticsa,b 
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 التمكين الميني 
Kruskal-Wallis H 2,409 
df 2 
Asymp. Sig. ,300 
a. Kruskal Wallis Test 
b. Grouping Variable:  سنوات
 العمل

 (: نتائج اختبار الفرضية الثالثة:7-4الممحؽ رقـ )
NPar Tests 

Kruskal-Wallis Test 

Ranks 
 N Mean Rank طبيعة العمل 

التمكين 
 الميني

 34,23 15 فئة الإطارات
فئة أعوان 

 التحكم
12 19,79 

فئة أعوان 
 التنفيذ

18 36,36 

فئة أعوان 
 الخدمة

14 26,04 

Total 59  
 

Test Statisticsa,b 
 التمكين الميني 

Kruskal-Wallis 
H 

8,524 

df 3 
Asymp. Sig. ,036 
a. Kruskal Wallis Test 
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b. Grouping Variable: طبيعة العمل 
 (: الترخيص باستقباؿ الطمبة.05ممحؽ رقـ )
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 (: الييكؿ التنظيمي لممؤسسة.06ممحؽ رقـ )

 


