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التمكين الاداري وعلاقتو بالرضا الوظيفي : دراسة استطلاعية لأراء عينة من المدراء العاممين في 
 الجهاز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعيةوزارة التخطيط والتعاون الانمائي/ 

Administrative empowerment and its relationship to job satisfaction : 
an exploratory study of the opinions of the eye of managers working in the Central 

Organization for Standardization and Quality Control 
 م.م احمد عباس حمادي                                        م.م ياسر لطيف خمف    

 كمية الادارة والاقتصاد-لفموجةكميةالطب البيطري                        جامعة ا-جامعة الفموجة
 المستخمص

تبمورت مشكمة الدراسة في الإجابة عمى السؤال الرئيسي التالي : ما العلاقة بين مستوى التمكين ومستوى       
الرضا الوظيفي لمعاممين في وزارة التخطيط / الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية وتكون مجتمع الدراسة من 

 ا( مديرا . وقد استخدم الباحثان المنيج الوصفي التحميمي الإحصائي كما استخدم80ان حجم العينة )المدراء وك
نتائج الدراسة أن مستوى تمكين المدراء العاممين في الجياز المركزي لمتقييس  واشارتالاستبيان كأداة لمدراسة 

مستوى الرضا اما ىي درجة متوسطو ( و 5من  3.80بمتوسط حسابي )جاءت والسيطرة النوعية من وجيو نظرىم 
بمتوسط حسابي  جاءت الوظيفي لممدراء العاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية من وجية نظرىم

( 0.01أن ىناك علاقة طرديو موجبة قوية دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )و  ( وىي درجة متوسطة5من  3.90)
ىناك أثر لمتمكين الاداري في الرضا كما ان  المبحوثين ومستوى الرضا الوظيفي فأقل بين مستوى تمكين المدراء

%( من التغييرات في الرضا 74.3الوظيفي اذ حقق عنصر الاستقلالية من اكثر العناصر تأثيرا ليفسر ما مقداره )
 لدى التمكين ممفيو  وتشجيع تعزيزوبناءا عمى النتائج اوصى البحث بعدد من التوصيات اىميا : الوظيفي . 

 ,وعمميا عمميا كفائتيم مستوى ورفع الموظفين بتأىيل لتطبيقو فعالو وبرامج خطط اعداد خلال من وتقبمو المدراء
 تطبيق عممية التمكين ميدانيا من خلال تشكيل فرق عمل فعالة مبنية عمى اسس عممية صحيحة .بالاضافة الى 

 ا الوظيفي , الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعيةالتمكين الاداري , الرض:  الكممات المفتاحية
 

. 

Abctract 
       The study problem is crystallized around answering the major following question : 

what is the relationship between the empowerment level and job satisfaction level of the 

the Central Organization for Standardization and Quality Control and The study 

population consisted of directors and the sample size (80) officers.The researchers used 

the descriptive approach, and used the questionnaire as a tool to the study. Study results 

showed that the level of managers working in the Central Organization for 

Standardization and quality control from their point of view with a mean (3.80 out of 5), 

a medium degree, the level of job satisfaction for of managers working in the Central 

Organization for Standardization and quality control from their point of view with a 

mean (3.90 out of 5), a medium degree, there is a direct correlation strong positive 
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statistically significant at the 0.01 level or less between the level Managers respondents 

and the level of job satisfaction and that there is a trace of enabling administrative job 

satisfaction , which saw an element of independence of the most influential elements to 

explain what amount ( 74.3 %) of changes in job satisfaction . study yielded a number 

of recommendations including: Promote and encourage the concept of empowerment 

among managers and accepted through the preparation of plans and programs for the 

effective application of rehabilitation staff and raise the level of their competence 

scientifically and practically and The application of empowerment in the field through 

the formation of effective work teams based on sound scientific bases. 

Key words: Administrative empowerment , job satisfaction , the Central Organization 

for Standardization and Quality Control. 

 

 لمقدمةا
 ظل وفي , والنامية المتقدمة الدول في الاداري للإصلاح الرئيسة المداخل اىم من الاداري التمكين يعتبر     

 الاىتمام تحول بعد الإداري الفكر وتنمية بتطوير التمكين يساىم المجالات مختمف في السريعة والتحولات التطورات
 اداء بمستوى الارتقاء تحقق التي كميا الممكَّنة المنظمة اسموب إلى الأوامر جيوتو و  التحكم منظمة اسموب من

 تنمية إلى تسعى التي الحديثة للإدارة المميزة الركائز أحد الاداري التمكين ويمثل , ككل المنظمة واداء العاممين
 تمكين ان . منظمتيم تجاه الذاتي رضاىم وكسب تواجييم التي المشاكل لحل ومياراتيم قدراتيم ورفع الأفراد

 والمنافسين بالأسواق المرتبطة المختمفة التحديات مواجية في المعاصرة المنظمات دفاع ركائز أحد يعتبر العاممين
 والعمل لخدمتيا وجيد فكر من الفرد لدى ما أقصى عمى الحصول لممنظمة يتيح فيو , تحديات من وغيرىا والجودة
 بو والاقتناع عممو عن العامل الفرد رضا فإن أخرى جية ومن , الاستراتيجية وأىدافيا رياديتيا وتحقيق عموىا عمى

 الفرد عطاء فإن لذلك للإنجاز قويا دافعا يشكل فيو لإنجازه جيده قصارى بذل إلى شك ادنى وبلا بو سيدفع
حساسو عممو عن رضاه مدى عمى دليل المينية وكفاءتو  الإنتاجية عمى كسينع ما وىو فيو والتقدم بالنجاح وا 
بناءا عمى ذلك تم التطرق في ىذه  ومنظمتو. عممو تجاه عام بشكل الفرد وسموك العمل ودوران الغياب ومعدل
 النوعية والسيطرة لمتقييس المركزي الجياز في الوظيفي والرضا التمكين بين والتأثير العلاقة عمى لمتعرفالبحث 

لمحمي عمى حد سواء كونو يساىم في النيوض بالاقتصاد الوطني وحماية لأىمية ىذا الجياز عمى النطاق الدولي وا
, اذ تضمن البحث الحالي الثروة القومية , اضافة الى اىميتو في العلاقات الاقتصادية الدولية والتبادل التجاري

لممتغيرين و أربعة مباحث رئيسة : الأول يضم منيجية البحث والدراسات السابقة والثاني يتضمن الاطار النظري 
  الثالث خصص لتحميل الجانب التطبيقي , وأخيرا اشتمل الرابع عمى الاستنتاجات والتوصيات .
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 المبحث الأول : اولا //منهجية الدراسة

 مشكمة البحث -1
لقدرة ان تحقيق أي منظمة لأىدافيا فأن ذلك يرتبط بقدرة ادارتيا عمى اداء ادوارىا الادارية وترتبط تمك ا           

في تمكين عاممييا ومنحيم الصلاحيات والثقة بقدراتيم في تحمل المسؤولية وتشجيعيم عمى اتخاذ القرارات وقياس 
اثر ذلك عمى تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين لزيادة الاستقرار والولاء الوظيفي , انطلاقا من ذلك تتبمور مشكمة 

والأثر بين مستوى التمكين ومستوى الرضا الوظيفي وما واقع ذلك في  قةالعلا البحث في التساؤل الرئيسي القائل )ما
 الفرعية التالية : بالأسئمةالجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية( ولتحميل تمك الاشكالية الرئيسة نستعين 

 التمكين الاداري وما ىو مستوى توفرىا في المنظمة المبحوثة ؟ لأبعادما مدى معرفة المدراء -أ
 ىل توجد علاقة ارتباط وتأثير بين التمكين الاداري ورضا العاممين في المنظمة المبحوثة؟ -ب
 ماهومستوىالرضاالوظٌفًالمتوفرفًالمنظمةالمبحوثة؟-ت

 ثاهمٌة البح -2

                                                                                                                                                                                                                         تتمخص اىمية البحث بالاتي :                                                                          
تناولو حيث ان الموضوع يسمط الاضواء عمى اىم المفاىيم الادارية أىمية البحث تبرز من خلال الموضوع الذي ي-أ

 المعاصرة وىو التمكين الاداري وعلاقتو في رضا العاممين في منظماتنا المحمية .
يقدم البحث حمول لممشكلات التي تعاني منيا منظماتنا المحمية من خلال التطبيق العممي لمتعرف عمى طبيعة -ب

 وي  بين التمكين الاداري والرضا الوظيفي.العلاقة والتأثير المعن
يحاول البحث تقديم صوره حول اىمية التمكين الاداري من خلال لفت انتباه اصحاب القرار لمتمكين الاداري -ت

 وتزويدىم بالتوصيات اللازمة والضرورية لتحقيق الرضا الوظيفي في المنظمة المبحوثة

 اهداف البحث  -3

البحث ومؤشراتيا الفرعية  لتحديد المفاىيم لكل منيما وذلك من خـلال رصـد ما  تقديم إطار معرفي لمتغيرات- أ
 عرض عن الموضوعين نظرياً عند مختمف الباحثين والكتاب .

تشجيع قطاع الدولو العام والخاص عمى حد سواء لتبني مفاىيم متغيرات البحث كوسيمة لموصول الى التفوق  - ب
لجيود المعرفية لموصول الى كسب ولاء ورضا عاممييا من خلال توظيف وحث المنظمة المبحوثة عمى اعتماد ا

 التمكين الاداري.
تقديم الاقتراحات والتوصيات لممنظمة المبحوثة عن مدى مساىمة التمكين الاداري في تعزيز فرص الرضا - ت

 الوظيفي.
 نظمة المبحوثةبين ابعاد التمكين الاداري والرضا الوظيفي في الم والأثرتحديد علاقة الارتباط - ث
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 : المخطط الفرضً للبحث:4

 
 

       
 
 
 
 

   
                                                                       

 
 
 
 فرضٌات البحث-5

: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين التمكين الاداري بأبعاده وبين الرضا الوظيفي الأولىالفرضية الرئيسة 
 انبثقت عنيا الفرضية الاتية:و 
تفويض السمطة , التدريب والتعمم , الدافعية, الاستقلالية , العمل توجد علاقة ارتباط ذات دلالو احصائية بين  -أ

 وبين الرضا الوظيفي . الجماعي
نبثقت عنيا تأثير ذو دلالو معنوية لمتمكين الاداري في تحقيق الرضا الوظيفي واالفرضية الرئيسة الثانية: يوجد 

 الفرضية الاتية:
 تفويض السمطة , التدريب والتعمم , الدافعية, الاستقلالية , العمل الجماعييوجد تأثير ذو دلالو احصائية بين   -أ

 . وبين الرضا الوظيفي
 وعٌنة البحث مجتمع  -6

لمتقييس والسيطرة النوعية لتطبيق وقع الاختيار عمى وزارة التخطيط والتعاون الانمائي والمتمثمة بالجياز المركزي     
لأىمية ىذا الجياز عمى النطاق الدولي وذلك الجانب العممي من الدراسة ميداناً ولاختبار مخطط وفرضيات الدراسة 

والمحمي عمى حد سواء كونو يساىم في النيوض بالاقتصاد الوطني وحماية الثروة القومية , اضافة الى اىميتو في 
ويتكون الييكل التنظيمي لمجياز المبحوث من ) الادارة العميا  ة الدولية والتبادل التجاري ,العلاقات الاقتصادي

لمجياز والمتمثمة برئيس الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية ( وترتبط بو الاقسام والدوائر التالية , اما الاقسام 
قسم المعموماتية( وترتبط بيذه الاقسام الشعب  ,لمختبرات فيي ) قسم الشؤون القانونية , قسم التدقيق , قسم اعتماد ا

والوحدات التابعو ليا , اما الدوائر التابعو لمجياز فيي ) دائرة التفتيش , دائرة السيطرة النوعية , دائرة الخدمات 
وغات( وترتبط الفنية( اما الاقسام التابعو لدائرة التفتيش فيي ) قسم المواصفات , قسم المقاييس , قسم رسم المص

السيطرة النوعية فيي )قسم الصناعات الكيمياوية , قسم  بيا الشعب والوحدات المماثمة , اما الاقسام التابعة لدائرة
الصناعات الغذائية , قسم الصناعات الانشائية , قسم الصناعات اليندسية , قسم الصناعات النسيجية , قسم ادارة 

ب والوحدات المماثمة , اما الاقسام التابعة لدائرة الخدمات الفنية فيي )قسم الجودة ( وتتبع ليذه الاقسام الشع
الخدمات المالية , قسم الخدمات الادارية , قسم الموارد البشرية , قسم التخطيط والمتابعة , قسم الممكية الصناعية , 

 اعذاد الثاحثان المخطط مه                                                    : علاقح تأثٍر

  

 : علاقح ارتثاط

 

 

 

                                                         التمكٍه الاداري     

 الرضا الوظٍفً

    

 

 

 
 

 تفوٌض

 السلطح

 العمل الجماعً الاستقلالٍح الذافعٍح التذرٌة والتعلم
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لك تتبع ليذه الاقسام الشعب قسم الصيانة , قسم الاعلام والعلاقات العامة , قسم تكنولوجيا المعمومات( وكذ
في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة  موظفينالفيمثل جميع مجتمع الدراسة والوحدات المماثمة ليا وظيفيا . اما 

من ىم بمستوى مسؤول م (80( موظفا , وتم اختيار عينة قصديو بمغ حجميا )680والبالغ عددىم حوالي ) النوعية
يس قسم او مسؤول شعبة او وحدة فما فوق يمثمون مختمف المستويات الادارية وىم او رئ عام اداري بدرجة مدير

وبذلك يمكن قياس اثر التمكين الاداري الذي  , رؤساء ومدراء ومرؤوسين في نفس الوقت لممستوى الاداري الاعمى
 .البحث( وصفاً مفصلًا لعينة 1ويعرض الجدول )يمارسو المدير عمى مرؤوسيو , 

 ( وصف عينة البحث1جدول رقم )

النسبـةالمئوٌـة%التكــــــــرارالفئــاتالمستهدفــــةالمتغٌـــــراتت

حسبالجنس1
%5062.5ذكـــــــــــور

%5 .3037إنــــــــــــاث

 80100المجمــــــــوع


2

العــمــر

-- 20اقلمن

21-30 22 27.5%

31-40 1620% 

41-50 37 46.25%

%6.25 5فؤكثر51

 100 80المجمــــــوع

المإهلالعلم3ً

%810إعــدادٌــــــة

 %13.75 11دبلوم

 %23.75 19بكـــالورٌوس

%1417.5دبــلومعالــً

%2632.5مــــــــاجستٌر

 2.5%2دكتـــــــــوراه

 80100المجمـــــــوع

4

سنواتالخدمة


%6.25 5سنوات5اقلمن

 %8.75 7سنة5-10

 %12.5 10سنة11-15

16-201822.5% 

 %50 40فاكثر21

 100 80المجمـــــوع

5
المركزالوظٌفً



%1.25 1عاممدٌر

 %3.75 3دائرةمدٌر

%26.25 21 قسممدٌر

%2531.25شعبةمسإول

%3037.5 لوحدةمسإو

 100 80المجمـــــــوع

 
 نموذج الاستبانة -6

تم تصميم استبانة مكونة من ست محاور تمثل المتغيرات المستقمة وىي محور تفويض السمطة و التدريب والتعمم  
الباحث وقد اطمع ( فقرات 4و الاستقلالية و الدافعية والمشاركة في اتخاذ القرارات والعمل الجماعي ولكل منيم )

( واجريت التعديلات اللازمة 2012( و )عبدالحسين: 2008( و )البموي: 2004عمى اسئمة المصادر )العبيدين : 
وتم اعتماد المصدر)صفاء جواد: ( فقرات 10, ومحور المتغير المستجيب الرضا الوظيفي ولو )عمييا واعتمادىا 
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( الذي تتراوح قيمتو بين الرتبة Likertقياس ليكرت  ), وقد تم اعتماد م( بعد اجراء التعديلات الضرورية 2012
( لا اتفق تماماً, أي انو خماسي الدرجات والذي يعد اكثر الاساليب استخداماً في 1والرتبة  ), ( اتفق تماماً 5)

 1.8 -1 العموم الادارية , وبموجب ىذا المقياس فأن ىناك خمس فئات تنتمي ليا المتوسطات الحسابية ىي:
عالي جداً , وقد تم  5 -4.2 , عالي4.2-3.4 , متوسط 2.63.4- , ضعيف 2.6 - 1.8 , دًاضعيف ج

عرض الاستبانة عمى عدد من المحكمين من الاساتذة ذوي الخبرة والاختصاص وتم الاخذ بملاحظاتيم , وقد تم 
( وكما موضح 99.5ككل ) التأكد من ثبات اداة القياس بالاعتماد عمى معامل كرونباخ الفا والتي بمغت للاستبانة

 (.2في الجدول )
(معاملثباتكرونباخالفا2جدولرقم)

معاملثباتكرونباخالفاالفقراتالمحور

%49881-1تفوٌضالسلطة

%89789-5التدرٌبوالتعلم

%129686-9الدافعٌة

%169786-13الاستقلالٌة

%249884-21العملالجماعً

%359985-25الرضاالوظٌفً

%9985الاستبانةككل

 حدود البحث -7

الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية وىو ضمن الحدود الادارية لمحافظة لقد تم اختيار الحدود المكانية :  -1
 .بغداد

 (28/06/2016( الى ) 28/04/2016الحدود الزمانية : امتدت الدراسة لممدة من )  -2
 اسلوب تحلٌل البٌانات -8

 تحميل الاستبانات الموزعة عمى العينة المبحوثة وكما يمي : لإغراضخدام الاساليب الاحصائية تم است

مقياس الاحصاء الوصفي : وذلك لوصف خصائص عينة الدراسة وعرض وتحميل اجابات العينة وفق الفقرات -أ
 لمئوية .الواردة في الاستبانة واستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والنسب ا

 معامل الارتباط )بيرسون( : لتحديد قوة ونوعية العلاقة بين المتغيرات كافة.-ب
أحد الأساليب الإحصائية التي تستخدم وىو :  (Simple Regression Analysis)تحميل الانحدار البسيط  -ت

   لتوضيح التأثيرات بين متغيرين أحدىما معتمد, والآخر مستقل.
 معنوية نموذج الانحدار الخطي البسيط او المتعدد. : لغرض اختبار (F-Test) -ث
 ( : لاختبار اثر المتغيرات المستقمة عمى المتغير التابع )المعتمد(.T-Test)-ج

 ثانيا : الدراسات السابقة
 الدراسات الخاصة بالتمكٌن الاداري  -1

 (2009دراسة )الطراونة , - أ

 دارس فً محافظة الكركالتمكٌن الاداري وعلاقته بالمناخ التنظٌمً لدى مدٌري الم
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وىدفت ىذه الدراسة الى التعرف عمى التمكين الاداري وعلاقتو بالمناخ التنظيمي لدى مديري المدارس في محافظة 
( مديرا , واستخدم 119الكرك في الاردن , واعتمد الباحث عمى الاستبانة لجمع البيانات , وبمغت عينة الدراسة )

الى النتائج , وتوصمت الدراسة الى ان مستوى التمكين الاداري لدى مديري المنيج الوصفي التحميمي لموصول 
المدارس في محافظة الكرك كان متوسطا وان مستوى اتجاىاتيم نحو المناخ التنظيمي كان متوسطا ايضا وبينت 

 النتائج وجود علاقة احصائية بين مستوى التمكين الاداري وانماط المناخ التنظيمي .
 (Jarrar & Zairi 2002دراسة ) - ب

Employee Empowerment – a UK Survey of trends and best practices  

ىدفت ىذه الدراسة الى تحديد اتجاىات العاممين نحو تطبيق التمكين في  الشركات البريطانية , اذ تكونت عينة 
اذ القرارات وتحمل المسؤولية ( شركة بريطانية , توصمت الدراسة الى ان مشاركة العاممين في اتخ75الدراسة من )

من افضل ابعاد التمكين في تمك الشركات عمى عكس تفويض السمطات والمسؤوليات لمعاممين من اجل تمكينيم اذ 
لم تحظي تمك الابعاد برغبات عالية في تمك الشركات , اوصت الدراسة الى تبني  اسموب التمكين الاداري لما لو 

منو لدى العاممين وىذا يتطمب عممية اصلاح وتطوير وتغيير اداري في المناخ القدرة في اظيار الطاقات الكا
8التنظيمي لاجل التمكن من تطبيق التمكين عمى ارض الواقع

 الدراسات الخاصة بالرضا الوظٌفً -2

  (م2008,  هـ1429فلمبان دراسة ) - أ

 الرضا الوظٌفً وعلاقته بالالتزام التنظٌمً 

مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي والعلاقة بينيما لدى المشرفين ىدفت ىذه الدراسة الى معرفة 
والمشرفات التربويين العاممين بمدينة مكة المكرمة , وقد اتبع الباحث منيج وصفي مسحي لتحديد مستويات الرضا 

الوظيفي والالتزام التنظيمي  الوظيفي والاتزام التنظيمي ومنيج وصفي ارتباطي لتحديد نوع وقوة العلاقة مابين الرضا
( مشرفة تربوية من مختمف مراكز الاشراف التربوي , 175( مشرفا تربويا و )103, تكونت عينة الدراسة من )

واستخدمت الباحثة الاستبانو لجمع البيانات , توصمت الدراسة الى ان كل المشرفين التربويين والمشرفات التربويات 
ضا الوظيفي ومستوى عال من الالتزام التنظيمي بالاضافة الى وجود علاقة ارتباط يتمتعون بمستوى عال من الر 

8ايجابية بين الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي

 ( Ogbonnikan, 2012دراسح ) - ب

Job Satisfaction and Efficiency among Hotel Workers 

ندق النجم العملاق في لاغوس في نيجيريا ىدفت ىذه  بحثت ىذه الدراسة الرضا الوظيفي والكفاءة بين العاممين في ف
الدراسة إلى معرفة ما إذا كان الموظفون في فندق النجم العملاق في لاغوس )نيجيريا(  راضين حقاً عن وظائفيم أم 
لا . تم استخدام أسموب البحث النوعي , وشمل ذلك المقابمة والملاحظة . توصمت الدراسة الى أن الكثير من عمال 

اوصتالدراسةالفندق كانوا راضين بالمتوسط عن وظائفيم , والرضا الوظيفي يؤدي إلى زيادة كفاءة الموظفين .

بعدةتوصٌاتاهمها:ٌجبعلىأصحابالفنادقمنحالعمالمكافآتكافٌة،لأنعاملالنقدٌةلهأهمٌةكبٌرةفً

لواجباتهمبكفاءةأكبر8إعطاءالرضاالوظٌفً،والمكافؤةالكافٌةتجعلأداءهم
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 الدراسات المشتركة -3
 (  2010دراسة ) خزعل ,  - أ

تأثٌر التمكٌن فً الرضا الوظٌفً للعاملٌن  

ىدفت الدراسة الى معرفة أثر تمكين العاممين في تعزيز الرضا الوظيفي لمعاممين في دائرة صحة كركوك وعدد من 
( موظفاً في عدد من مستشفيات دائرة صحة كركوك . 130حث )المستشفيات التابعة ليا وقد بمغت عينة الب

واعتمدت الاستبانة بوصفيا أداة رئيسة لجمع البيانات في الجانب الميداني , فضلًا عن المقابلات الشخصية. 
توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج أىميا , وجود علاقة تأثير معنوية لمتمكين في الرضا الوظيفي لمعاممين 

المنظمات المبحوثة , وقد اوصت الدراسة بعدد من التوصيات اىميا : ضرورة زيادة اىتمام المنظمات المبحوثة  في
دراك العاممين في الإدارات الوسطى والدنيا لأبعاد التمكين , وذلك عن طريق منحيم القوة لمتأثير في  بتنمية وعي وا 

لأىمية مفيوم التمكين في تعزيز الرضا الوظيفي , فضلًا عن   الأفراد والأحداث وفق الظروف التي يوجيونيا , نظراً 
 دوره في تحقيق أىداف المنظمة .

 (2013دراسة )الطعانً واخرون  - ب

 التمكٌن الاداري وعلاقته بالرضا الوظٌفً

 ىدفت ىذه الدراسة الى التعرف عمى التمكين الاداري وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى مديري  المدارس الحكومية في 
( مديرا ومديرة من العاممين في مدارس 350محافظة الدمام بالمممكة العربية السعودية  , تكون مجتمع الدراسة من )

( فقرة واخرى لقياس الرضا الوظيفي 30محافظة الدمام , وتم تطوير استبانة لقياس التمكين الاداري تكونت من )
ى التمكين الاداري جاء بدرجة مرتفعة , وان مستوى الرضا ( فقرة , اظيرت نتائج الدراسة  ان مستو 30تكونت من )

في مستوى التمكين  )0.5الوظيفي جاء بدرجة متوسطة , كما تبين وجود فروق احصائية عند مستوى دلالة )
الاداري ومستوى الرضا الوظيفي تعزى الى متغير الجنس ولصالح الاناث . في حين لم تظير النتائج وجود فروق 

( تعزى لمتغيري المؤىل العممي والخبرة . كما اظيرت النتائج وجود علاقة 0.5مستوى الدلالة ) احصائية عند
ارتباطية موجبة قوية بين درجة التمكين الاداري ودرجة الرضا الوظيفي . اوصت الدراسة بعدة توصيات اىميا : ان 

ويات وزارة التربية والتعميم واعطائيم يكون الرضا الوظيفي من بين الموضوعات الرئيسة التي تحظى باىتمام واول
 مزيدا من الحوافز المادية والمعنوية .

 تعقيب عمى الدراسات السابقة-4
يتبين لمباحث مما سبق ان الدراسات السابقة العربية والاجنبية التي تم استعراضيا ىدفت الى البحث في كل من 

( ىدفيا التعرف 2009يما سويا , فدراسة )الطراونة , موضوع التمكين الاداري والرضا الوظيفي كل عمى حدة وكمي
 Jarrarدراسة)عمى التمكين الاداري وعلاقتو بالمناخ التنظيمي لدى مدراء المدارس في محافظة الكرك , وقامت 

& Zairi 2002)  , انً يعشفخ ارجبهبد انعبيهُن نحى رطجُق انزًكُن الاداسٌ نذي انعبيهُن فٍ انششكبد انجشَطبنُخ

الى معرفة مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الالتزام التنظيمي والعلاقة  (م2008،هـ1429فلمباندراسة)ذفذ وه
( Ogbonnikan, 2012دساسخ ), ايب  بينيما لدى المشرفين والمشرفات التربويين العاممين بمدينة مكة المكرمة

ي لاغوس )نيجيريا(  راضين حقاً عن وظائفيم أم إلى معرفة ما إذا كان الموظفون في فندق النجم العملاق ف فهذفذ
أثر تمكين العاممين في تعزيز الرضا الوظيفي لمعاممين لتهدفالىمعرفة(2010دراسة)خزعل،, وجبءد  لا

(2013وبنفسالاتجاهجاءتدراسة)الطعانًواخرونفي دائرة صحة كركوك وعدد من المستشفيات التابعة ليا

كين الاداري وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى مديري  المدارس الحكومية في محافظة الدمام بالمممكة لمتعرف عمى التم
 العربية السعودية  .
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في ضوء ما سبق يتضح لمباحث من تمك الدراسات التي تناولت التمكين الاداري والرضا الوظيفي انيا اخذت كلا 
دارية اما الدراسات المشتركة التي تناولت التمكين الاداري المفيومين عمى حدة وحاولت ربطيما بعوامل وأساليب ا

والرضا الوظيفي فأكدت نتائجيا بوجود علاقة لمتمكين الاداري بالرضا الوظيفي وىنا نقطة الالتقاء مع دراستنا 
الوظيفي الحالية , وقد ساعد استعراض الدراسات السابقة الباحث في القاء نظرة عمى اىمية التمكين الاداري والرضا 

في عمل المنظمات , وما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة ىو تناوليا لمتمكين الاداري ليس من حيث 
وعلىمستوىالابعادلهذاجاءتهذهالدراسةالعلاقة فقط بل من حيث العلاقة والتأثير معا في الرضا الوظيفي 

 لسدالنقصالحاصلفًالدراساتالسابقة8

 الجانب النظري الثاني :المبحث 
 التمكين الاداري :اولا  
 مفيوم التمكين الاداري -1

يعد الاىتمام بالتمكين عنصرا حاسما واساسيا لممنظمات في ظل الاتجاة نحو تطبيق المفاىيم الادارية الحديثة     
حيث اصبح من السيل  حيث شاع استعمالو في الكثير من المؤسسات المعاصرة نتيجة ثورة المعمومات وتنوع الثقافة

لكل شخص في المنظمة ان يحصل عمى البيانات والمعمومات التي تمكنو من اتخاذ القرارات المناسبة دون الرجوع 
الى المستويات الأعمى وقد اصبح التمكين من العناصر الميمة التي تزيد من دافعية العاممين ومسؤولياتيم . ويرى 

عممية منح السمطة للافراد والعمل عمى تحمميم المسؤولية عن اتخاذ القرارات ( ان التمكين ييتم ب24:2013 ,)جلاب
ذات الصمة بأعماليم دون الرجوع الى المستويات العميا الأمر الذي ينعكس بصورة او بأخرى عمى فاعمية منظماتيم 

العاممين السمطو  ( ان التمكين ىو العممية التي يتم بموجبيا اعطاء او منحHellviegel et al,2011. ويرى )
( في مفيوم التمكين بانو Schermerhorn et al,1997,الميارات والحرية لمقيام بوظائفيم حيث انو يتفق مع )

العممية التي يقوم المديرين من خلاليا بمساعدة العاممين عمى اكتساب الميارات والسمطة التي يحتاجونيا لاتخاذ 
عند استعراض مفيوم التمكين من وجية نظر من كتبوا بو ولحد الان فاننا القرارات التي تؤثر فييم وفي عمميم , و 

( اذ ان الباحث احاط مفيوم التمكين بنوع من الشمول فيو رأى ان Hellriegel at al,1994نركن الى ماجاء بو )
مشاركة نماذج السموك التي جرى تطويرىا في التسعينات قد افرزت نموذج التمكين بوصفو نموذجا جديدا لعكس 

المسؤول في التأثير والسيطرة عمى التابعين لو واثناء اداء ذلك فأن المسؤول يقوم باشراك الموظفين ) فرديا او ضمن 
فرق( في تقرير كيفية تحقيق اىداف المنظمة اذ يمنحيم القدرة عمى ادراك المعاني والمنافسة والتقرير الشخصي وىذا 

ادراك المنافسة يمنح العاممين الثقة بامتلاكيم ماىم بحاجة اليو وان التقرير يولد فيم وادراك العمل بشكل واضح , ف
الذاتي يشعر العاممين بالقدرة عمى السيطرة عمى انشطتيم الخاصو والقدرة عمى الاستجابة واحداث الاثر المباشر 

يساعد في اشباع  كما ان ادراك ىذا الاثر يجعل العامل يرى نتائج عممو , وبذلك فأن التمكين بيذا الوصف
الحاجات الاساسية وانجازىا والشعور بالانتماء لممنظمة والثقة بالنفس وىذا يؤدي الى شعور العاممين بقناعة ورضا 

 ,Shackletorوصنف ) . (28-27,  2009)الدوري ,  اكبر في اداء اعماليم ويجنبيم الاحباط والتوتر النفسي

لاصناف مثل التمكين بواسطة المشاركة في تحمل المسؤولية , ( التمكين الاداري الى عدد من ا1995:130
:  2014والتمكين من خلال المشاركة في اتخاذ القرارات , والتمكين في الانتماء لاىداف المؤسسة . اما )تمخوخ,

في  ( فيعرف التمكين عمى انو ىو فمسفة اعطاء مزيد من المسؤوليات وسمطة اتخاذ القرار الى مجموعة او افراد 18
المستويات الدنيا من المؤسسة لدييم الميارة والقدرة والفيم لمتطمبات العمل والدافعية والالتزام والثقة لاطلاق طاقاتيم 
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وابداعاتيم من خلال التدريب والدعم العاطفي بالاعتماد عمى تييئة بيئة المؤسسة ليشعروا بقدرتيم عمى اتخاذ 
ن , مع التمتع بقدر عال من الحرية في العمل لتحقيق نتائج يحاسبون عمييا القرارات وتطوير ثقتيم بانفسيم والاخري

(التمكين الاداري بأنو منح العاممين صلاحيات اوسع ومزيدا من المشاركة في 15 : 2013.  وعرف )الزاممي , 
ئمة بما يعزز اتخاذ القرارات بالاضافة الى توفير فرص النمو الميني وبيئة العمل الملائمة وفق استراتيجية دا

 الشعور لدييم بالثقة ويسيم في تحقيق الاىداف . 
من خلال ما سبق يستنتج الباحثان ان ىناك قاسما مشتركا لمتعاريف اعلاه ىو اعطاء اىمية لمعاممين من خلال 

ستقلاليتيم اشراكيم في عممية اتخاذ القرارات بالاضافة الى منحيم السمطة والمسؤولية والثقة بالنفس من خلال زيادة ا
8عن طريق زيادة التدريب والتأىيل اللازم

 اىمية التمكين الاداري  -2
لقد زادت اىمية التمكين الاداري منذ ظيوره في اواخر الثمانينات لما تشيده البيئة الخارجية من تغيرات عديده 

ل بافراد اقل , ولذلك وسريعة وخصوصا في مجال التقدم التكنولوجي , فالمنظمات الادارية تعمل الان نفس العم
فانيا بحاجة لتسييل الفرص لكل عضو من اعضاء المنظمة ليساىم باكبر قدر في تحقيق اىداف المنظمة . 

( ان اىمية التمكين الاداري تكمن من خلال ايجاد وتحديد وقياس مدى التوازن 15: 2004, واشارت )العبيدين
شري وثقافتيا التنظيمية , لكي نستخرج من ىذه الموارد البشرية القائم بين استراتيجية المنظمة وبين تكوينيا الب
 اقصى الطاقات ونحصل عمى افضل الابداعات .

( ان اىمية التمكين الادراي تاتي من خلال انو يساعد في المحافظة عمى الكفاءات 46: 2007, وبينت )العتيبي
لمتبادلة بين المنظمة والموظفين وخمق الولاء البشرية وتقميل معدل دوران العمل وذلك من خلال تعزيز الثقة ا

التنظيمي , لما لو من تأثير مباشر عمى رفع الروح المعنوية لدى الموظفين وانعكاس ذلك عمى توجييم المستقبمي 
لمعمل والذي بدوره يقمل من حالات ترك الوظيفة الامر الذي ينعكس ايضا ايجابا عمى تكاليف العمل والانتاج . 

( الى ان اىمية التمكين الاداري تأتي من خلال ما يقدمو لممنظمة ولمعاممين من فوائد عده 2006م , ويشير )ممح
 (24-23,  2006اىميا : )الطراونة , 

 تحسين نوعية الخدمة وجودتيا -1
الانفتاح المباشر والثقة بين العاممين والزبائن من خلال الاستفادة من توجيات الزبائن وارائيم حول مستوى  -2

 ة السمعة او الخدمة المقدمة .جود
 زيادة فعالية الاتصالات وايجاد العلاقة المتينة والمستدامة بين المنظمة وزبائنيا. -3
 تحسين دافعية والتزام العاممين فيما يتعمق بتنفيذ الاعمال . -4
شؤون الادارية تمكين المدراء من تحديد الافراد الموىوبين والمتميزين , وتمكينيم من تكريس المزيد من الوقت لم -5

 اليامة .
 تعزيز التمكين الشعور الايجابي لدى العاممين وتزويدىم بالاحساس بالتوازن الشخصي والميني ,  -6

الى ان التمكين يسيم في رفع معنويات ورضا العاممين اذ يشعرون باتاحة ( 2008واشار )اندرواس ومعايعو , 
ارة وثقتيا بيم , ىذا الرضا الذي يسيم بحرية التصرف , الفرصة لاعمال قدراتيم , كما يستمتعون بتقدير الاد

يتجاوز حفز العاممين بحوافز خارجية المنشأ , للاستعاضة عنيا ببناء بيئة لمعمل تحفزىم داخميا , اي بحوافز ذاتية 
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مكين يؤدي الى داخمية المنشأ تنبع من الافراد العاممين كالانتماء والاعتزاز بممارسة العمل فييا بالاضافى الى ان الت
 ( . 17: 2013سرعة ورشاقة معالجة الشكاوي والاقتراحات والمشكلات )الزاممي , 

 ابعاد التمكين الاداري -3
طرح عدد من الباحثين ممن اىتموا بدراسة التمكين الاداري وعلاقتو ببعض المتغيرات التنظيمية, عدد من الأبعاد 

ى ستة أبعاد أساسية ىي: )تفويض السمطة , التدريب والتعمم , التي توضح طبيعة ومفيوم التمكين والتي تركز عم
 الاستقلالية , الدافعية , المشاركة في اتخاذ القرارات , العمل الجماعي( والتي سيتم اعتمادىا في الدراسة الحالية.

 Delegationتفويض السمطة  -1
ىذه الميام ومع استعداد المرؤوسين  التفويض يتضمن تعيين الميام لممرؤوسين ومنحيم السمطة اللازمة لممارسة

لتحمل تبعات المسؤولية لاداء مقبول ليذه الميام , ولممفوض ىنا حق اصدار القرارات التي فوض باتخاذىا 
 (24: 2013.)الزاممي , 

( الى ان تفويض السمطة ىو " منح سمطة اتخاذ القرار والتنفيذ لممساعدين 17: 2012وقد اشارت )الردادي , 
بيرة من التعقل والاعتماد عمى النفس " وان التفويض لو مزايا منيا :بدرجة ك

يوفر مزيدا من الوقت لانجاز الاعمال الاكثر اىمية ويستفيد من غيره )المفوض اليو( في الامور الاقل اىمية - أ
فاعمية وبالتالي تنمو قدرات المفوض والمفوض اليو وينشغل كل واحد منيم بما ىو مفيد وتكون الاعمال اكثر 

 وانجازا .
يساعد عمى تنمية قدرات المرؤوسين وخاصة القيادات في المستويات الوسطى والدنيا , ويتيح ليم فرصة - ب

ممارسة الميام بقدر من الحرية والمرونة دون ضغوط والتمتع بقدر من السمطة والاحساس بالمسؤولية وزيادة فاعمية 
 رات .الاداء من خلال مبدأ المشاركة في اتخاذ القرا

ان التفويض وممارستو بشكل جيد مع المتابعة والتقويم المستمر تمنح المدير فرصة وسمطة التركيز عمى - ت
 النتائج مع توفير الاراء والخبرات لمعاممين المفوضين لاتمام وانجاز الاعمال المطموبة .

لنسبة لمعنويات الموظف زيادة الرضا الوظيفي : حيث يساعد التفويض الفعال في تعزيز الاثر الايجابي با- ث
فزيادة الاتصال بين المدير والمرؤوسين والتعمم اثناء العمل والشعور بزيادة المسؤولية والمشاركة كل ذلك يمكن ان 

 يساعد عمى تحسين وتطوير المعنويات .
 Traning and learningالتدريب والتعمم  -2

خلالو يستطيع الافراد اكتساب الخبرات والميارات , اذ يعتبر التدريب والتعمم من عناصر التمكين الاداري الذي من 
بدون اكتساب تمك الخبرات والميارات لا يستطيع الافراد من ممارسة اعماليم ومسؤولياتيم ومنحيم الثقة , ومن 
خلال التدريب وممارسة الاعمال يحصل العاممون عمى الخبرات التي تؤىميم لمزاولة الاعمال وتحمل المسؤوليات 

( . فالمنظمات الحديثة تتميز بتوجيو جيودىا نحو تدريب وتنمية مواردىا البشرية وبما يواكب 67: 2001يتي ,)الي
التطور التقني والعممي الحديث اذ يرى البعض ان من بين خصائص المنظمات الممكنة ىو توفير برامج تدريبية 

العمل مع فرق العمل وادارة الصراع . لتدريب العاممين عمى تحمل المسؤوليات وميارة اتخاذ القرارات و 
(Dimitriades , 2005 : 79-91) 
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 Motivationالدافعية  -3
ويقصد بيا الاستعداد والتوجو الذاتي من قبل الافراد نحو الانجاز واداء الاعمال , ويكون ىذا الاستعداد والتوجو 

رادي ذاتي وطوعي والتمكين يساىم في نابع من داخل الفرد العامل بشكل يؤثر ويوجيو نحو العمل اي انو سموك ا
اعطاء العاممين الحافز نحو الدافعية لانجاز الاعمال وتحمل المسؤولية تجاىيا , فالتمكين ىو طريق من شأنو زيادة 
الدافعية من خلال تمكين العاممين في المساىمة بشكل فاعل في وضع اىداف عمميم واتخاذ القرارات تجاىيا من 

 (84:  2012تيم ومسؤولياتيم .)صفاء جواد , خلال توسيع صلاحيا
 Independentlyالاستقلالية  -4

ويقصد بيا الثقة الممنوحو لمعاممين من خلال اعطائيم فرصة ومساحة اكبر وتزويدىم بالمعمومات ذات الصمة 
ىو منح بالعمل في ممارسة مياميم بما يتضمن الرقابة الذاتية عمى اعماليم ويرى البعض ان التمكين الاداري 

 Ettorre & Barbaraالعاممين القدرة والاستقلالية في اتخاذ القرارات وخاصة في المستويات الادارية الدنيا )
:1997: 4 . ) 

 Teamworkالعمل الجماعي -5
تمعب فرق العمل دورا بارزا وكبيرا في مجال تطبيق التمكين الاداري حيث تعتبر احدى الاليات الاساسية بذلك 

سين الاداري , وقد اصبح تطبيق فرق العمل داخل المنظمات امرا مألوفا وطبيعيا بعد ان كان حالة لمتطوير والتح
 Kreitner etاستثنائية في السابق لما ليا من دور ىام في تحسين اداء المنظمة وتحقيق اىدافيا , ويرى كريتر )

al,2003تمتع بميارات متكاممو , وممتزم ( ان مفيوم فريق العمل ىو اكثر من مجرد مجموعة ففريق العمل ي
بتحقيق ىدف مشترك , واىداف للاداء ومسئوليتيم مسؤولية جماعية وليم سمطة في اتخاذ القرارات التنفيذية بينما 
مفيوم الجماعة لا يتمتع بيذه الميزات التي يمتاز بيا الفريق وقد حدد عدة معايير لكي تصبح المجموعة فريقا وىذه 

 (.37-36:  2006زايدانين , المعايير ىي : )ال
 القيادة تصبح نشاطا مشتركا- أ

 المجموعة تطور ىدفيا وميمتيا الخاصة- ب
 المسؤولية تنتقل من شخص متشدد الى الفرد والجماعة- ت
 حل المشكلات يصبح اسموب الحياة- ث
 الفعالية يتم قياسيا بواسطة النتائج الجماعية لممجموعة - ج

 الرضا الوظيفي: ثانيا 
 ظيفيمفيوم الرضا الو  -1

يحتاج العنصر البشري الى اىتمام ورعاية في الوسط المؤسساتي الذي ينشط فيو فالبيئة الملائمة , العلاقة الجيدة 
بين الرئيس والمرؤوس , الانصاف , العدالة والمساواة كميا متغيرات ىامو تمعب دورا حاسما في احداث ما يسمى 

البشري واحتل مكانو بالغة الاىمية في ميدان السموك التنظيمي  بالرضا الوظيفي ىذا المفيوم الذي ارتبط بالعنصر
اذ نجد ان اغمب الباحثين لا يترددون في استعمالو رغم الصعوبة في صياغة تعريف محدد لو , اذ يعتبر مفيوم 

ب الرضا الوظيفي اكثر مفاىيم عمم النفس التنظيمي تعقيدا ويرجع السبب الى ارتباطو بحالو شعورية لمفرد يصع
قياسيا ودراستيا بشكل موضوعي , لقد تعددت التعاريف وتباينت في ابراز المتغيرات ذات الصمة بالرضا الوظيفي 
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فنجده يشير الى " مجموعة المشاعر الوجدانية التي يشعر بيا الفرد نحو العمل الذي يشغمو فقد تكون ايجابية او 
يذكر "ان الرضا  Porterترقو من عممو " , اما بور سمبية وتعبر عن مدى الاشباع الذي يتصور الفرد ان يحق

الوظيفي يتحدد بتأثير العوائد التي يحصل عمييا العامل من عممو في المؤسسة وما تحقق لو من اشباعات وكذا 
( ان الرضا الوظيفي ىو 46:  2007(. ويرى )الجريد , 24:  2007اداركو لعدالة ىذه العوائد" .  )عزيون , 

داخمي يحس بو الفرد العامل تجاه مايقوم بو من عمل , وذلك لاشباع احتياجاتو ورغباتو وتوقعاتو عبارة عن شعور 
( الرضا الوظيفي بانة اتجاه ايجابي من الفرد الى عممو الذي يمارسو , Vrom victorولقد عرف )في بيئة عممو . 

لشعور يعكس درجة التفاعل بين خصائص ( فيعرف الرضا بانو " شعور الفرد اتجاه وظيفتو وان ىذا اBlegenاما )
القرد والوظيفة والمؤسسة , ويعرف الرضا ايضا عمى انو شعور ايجابي ذاتي يحممة الموظف اثناء ادائة لعممة ) 
الرضا العام عن الوظيفة( ويتحقق ذلك بالتوافق بين ما يتوقعو الفرد من عممو ومقدار ما يحصل عميو فعلا في ىذا 

( 2005( . ويشير )الحيدر:6:  2012احتياجاتو وتوقعاتو في بيئة عممو . )بمخيري ,واخرون,  العمل وذلك لاشباع
ان مفيوم الرضا الوظيفي متعدد الجوانب ولابعاد ويتأثر بعوامل يعود بعضيا الى العمل ذاتو بينما يتعمق بعضيا 

الفرد عن جانب معين في عممو فأن  الاخر بجماعة وبيئة العمل المحيطة , ومن الخطأ الاعتقاد انو اذا زاد رضا
وابعادىا , حيث قد نجد احدىم راضيا عن العلاقة مع ذلك يعني انو راض بالضرورة عن بقية جوانب الوظيفة

الزملاء وليس راضيا عن الراتب او ظروف العمل او غيرىا , والرضا الوظيفي مسألة نسبية وليست مطمقة اذ ليس 
الشعور بالرضا ىو حصيمة التفاعل بين مايريد الفرد وبين ما يحصل عميو فعلا في ىناك حدا اعمى او حد ادنى , و 

موقف معين . ويعتبر الرضا الوظيفي مفيوما اكثر دقة واستخداما وىو يعني بكل وضوح ان الرضا نابع من العمل 
رجة التحسن نفسو وليس من اي مصدر اخر ويعني ايضا ان التغيرات يمكن ان تحدث من خلال الوظيفة وان د

التي تطرأ يمكن ان يتم قياسيا, وقد بين فردريك ىيزربيرج ان مصطمح الرضا الوظيفي لا يعني انو يقابل مصطمح 
عمى النقيض لو عمى الطرف الاخر وىو مصطمح عدم الرضا الوظيفي وىذه ىي النظرة التقميدية في حين يرى 

مفة , وان كل من الرضا الوظيفي )الرضا العام عن العمل( ىيزربيرج انيما مفيومان مختمفان ويتأثران بعوامل مخت
وعدم الرضا الوظيفي )الاستياء العام( ىما جانبان يمكن ان يتم قياسيما بشكل مستقل , بعبارة اخرى يمكن لموظف 
ان يكون راضيا وغير راض في العمل في نفس الوقت حيث ان العوامل التي تسبب الشعور بالرضا التام عن العمل 

تسبب الاستياء الشديد منو والعكس صحيح , لان العوامل التي تسبب الشعور بالرضا التام عن العمل لا تسبب لا
الاستياء الشديد منو والعكس صحيح , لان العوامل التي تسبب الشعور بالرضا العام عن العمل ىي )العوامل 

)العوامل الصحية( وعندما تزداد درجة اشباع  الدافعة ( اما العوامل التي تسبب الاستياء الشديد من العمل فيي
العوامل الصحية يقل الشعور بالاستياء الى النقطة التي يصل فييا ىذا الشعور الى درجة الحياد او الصفر وعندما 
تزداد درجة اشباع العوامل الدافعة يزداد الشعور بالرضا ليصل الى حالة الرضا التام , والشكل التالي يوضح 

 (.43-42:  2008ين رأي ىيزربيرج والنظرة التقميدية لمرضا الوظيفي . )فممبان المقارنة ب
منخفضالنظرةالتقلٌدٌةمرتفع

 ظٌفًمرتفعالرضاالومنخفض

منخفضعدمالرضاالوظٌفًمرتفع

(مقارنةبٌنالنظرةالتقلٌدٌةللرضاالوظٌفًوبٌنرأيهٌزربٌرج1شكل)
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فييا العامل متلائم ومتفاعل مع وظيفتو او عممو من ( بأن الرضا الوظيفي ىو المحصمو التي يكون Stoneويرى )
( . 196:ص2004خلال الطمح الوظيفي الذي يممكو والاىداف التي يرجو تحقيقيا من خلال وظيفتو . )سمطان,

( فقد اظيروا في رؤيتيم لمرضا الوظيفي مفيوم )جودة الحياة الوظيفية Middlemist & Hitt,1998اما )
دى تمبية المنظمة لمعاممين ما يطمحون اليو من رغبات وحاجات . )سمطان محمد سعيد لمعاممين( والذي يعني م

الرضا الوظيفي بانو  Edwin Loke)(. وترادفا لمفيوم جودة الحياة الوظيفية يعرف )196-195:ص2004,
يفو من رغبات شعور نفسي ايجابي سببو التقييم الذاتي من قبل الفرد العامل لوظيفتو وما يحصل عميو من تمك الوظ

 ( .243:  2007,  ستمبي طموحاتو المستقبمية . )الباحسين

من خلال ما تقدم من مفاىيم يخمص الباحثان الى ان الرضا الوظيفي ىو احساس داخمي ذاتي برضا الفرد العامل 
 نتيجة تأديتو لوظيفتو في بيئة عممو لغرض اشباع حاجاتو ورغباتو وطموحاتو .

 اىمية الرضا الوظيفي  -2
يعد العنصر البشري ركيزة تواجد المنظمة وليذا يعد الاىتمام بالرضا الوظيفي لمعاممين من اىم عوائد الافراد    

لممنظمة ومردوديتيا بشكل عام ويؤدي الرضا الوظيفي الى زيادة الانتاجية وتقميل دوران العمل وتخفيض نسبة 
احد العناصر الميمة في تحقيق الامن والاستقرار النفسي  الغياب ورفع معنويات العاممين , ويعتبر الرضا الوظيفي

والفكري والوظيفي للافراد العاممين في مختمف المستويات الادارية وىذا بدوره تحافظ المنظمة عمى بقائيا ونموىا 
 (51:  2013واستمرارىا .)باجو ,

 والمجتمع تتمثل بما يمي : ( ان لمرضا الوظيفي اىمية لكل من الموظف والمنظمة5:  2014وترى )زويش . 
 اىمية الرضا الوظيفي لمموظف : ارتفاع شعور الموظف بالرضا يؤدي الى :- أ
 القدرة عمى التكيف مع بيئة العمل -
 الرغبة في الابداع والابتكار -
 زيادة مستوى الطموح والتقدم -
 الرضا عن الحياة  -
رضا الوظيفي بالايجاب عمى المؤسسة في أىمية الرضا الوظيفي لممؤسسة : ينعكس ارتفاع شعور الموظفين بال- ب

 صورة :
 ارتفاع في مستوى الفعالية والفاعمية , فالرضا الوظيفي يجعل العاممين اكثر تركيزا عمى عمميم -
 ارتفاع في الانتاجية , فالرضا الوظيفي يخمق الرغبة لمعاممين في الانجاز وتحسين الاداء . -
اىم بشكل كبير في تخفيض معدلات التغيب عن العمل تخفيض تكاليف الانتاج , فالرضا الوظيفي يس -

 والاضطرابات والشكاوي ...الخ
ارتفاع مستوى الولاء لممؤسسة , فعندما يشعر الموظف بأن وظيفتو اشبعت حاجاتو المادية وغير المادية يزيد ولاائو  -

 وتعمقو بمنظمتو .
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بالرضا الوظيفي بالايجاب عمى المجتمع في  اىمية الرضا الوظيفي لممجتمع : ينعكس ارتفاع شعور الموظفين -ج
 صورة :

 ارتفاع معدلات الانتاج وتحقيق الفعالية الاقتصادية -
 ارتفاع معدلات النمو في المجتمع -

 (17:ص2000وىناك عدة اسباب تجعل المنظمات تزيد من اىتماميا بالرضا الوظيفي )الحنيطي , 
 العاممين بدرجات عالية يؤدي الى زيادة الانتاج .زيادة الانتاج : حيث ان توفر الرضا الوظيفي لدى  -1
 تقميل حوادث العمل : فالعاممين الاكثر رضا عن ميام وظائفيم يكونون اقل عرضو لمخاطر حوادث العمل . -2
تقميل نسبة دوران العمل : فالرضا الوظيفي لدى العاممين يزيد من ولائيم وبالتالي تقميل نسبة دوران العمل ومعدل  -3

 .الغيابات 
 ارتفاع مستوى الطموح المستقبمي : فتوفر الرضا الوظيفي يزيد من طموح العاممين في المنظمات المختمفو . -4

ويرى العديد من الباحثين والكتاب عمى ان ىناك الكثير من الثمار التي يمكن جنييا من الرضا الوظيفي سواء كانت 
 (54-53:ص 2015منيا : )حسن عذراء قاسم , عمى مستوى الفرد او المنظمة او المجتمع وفي ما يمي بعض 

. ىناك ارتباط ايجابي بين الرضا عن الحياة والتي تعني مدى رضا الفرد عن حياتو بصورة عامة والرضا الوظيفي 1
 بشكل متبادل والتي تنعكس اثارىا عمى الصحة البدنية والعقمية وارتفاع مستوى الطموح. 

 لمذات والقدرة عمى التكيف الاجتماعي.. يعطي الرضا الوظيفي تقديرا اعمى 2
 . الفرد الراضي عن عممو اكثر ابداعا وليو مستوى عال من التقدم بصورة عامة.3
. يؤدي الرضا الوظيفي دورا ميما من النمو المستدام لاي منظمة , لان خسارة المنظمة لمعامل تعني خسارة 4

 لمموجودات غير الممموسة والتي لا تقدر بثمن.
ي ارتفاع الرضا الوظيفي الى انخفاض الشائعات في مكان العمل وقمة الشكاوى من جانب العاممين ودرجة . يؤد5

 مقاومة الغير وزيادة سموك المواطنة التنظيمية .
 . عدم الرضا الوظيفي يؤدي الى سموكيات الانسحاب مثل التغيب عن العمل.6
 العوامل المؤثرة عمى الرضا الوظيفي -3

النظر حول تحديد العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي , ومن خلال اطلاع الباحثان عمى الادب تعددت وجيات 
 النظري نجد ان معظم العمماء قد اتفقوا في حصر تمك العوامل بثلاثة عوامل اساسية وكما يمي :

وهًعواملتتعلقبالفردالعاملنفسهوهً: : أولا: عوامل فردية

 الجنس  .1
البحوث والدراسات التي اىتمت بدراسة العلاقو بين الجنس والرضا الوظيفي ان جنس الذكور  حيث اكدت غالبيو 

ىم ىم اكثر رضا من الاناث ودراسات اكدت ان الاناث اكثر رضا من الذكور واخرى نفت العلاقو بين الجنس 
ثابتو بين الجنس  ( انو لا توجد علاقة180: 2007ويشير )عباس وعمي, (Josias,2005:62) والرضا الوظيفي 

والرضا الوظيفي وان تمك العلاقو تعتمد عمى درجة التمييز بين الجنسيين حيث كمما زاد التمييز عمى اساس جنس 
 العامل كمما قل الرضا الوظيفي لمجنس المميز عمية والعكس بالعكس .
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 العمر  .2
توجد علاقة موجبو بين عمر العامل والرضا الوظيفي بسبب إن العاممين الاكثر تقدما بالسن يكونون اكثر التزاما 
وظيفيا وبالتالي يتولد الرضا الوظيفي لدييم , تشير الدراسات إلى ىذه العلاقو لاتستمر وان الرضا الوظيفي لدى 

 & Aydogdu)ات ىؤلاء العاممين الغير مشبعو .ىؤلاء سينخفض قبل سن التقاعد بسبب كثرة طموحات وحاج

Asikgil,2011:45)  
 طول مدة الخدمة  .3

نتيجة  فكمما زادت مدة الخدمة كمما امتمك العامل خبرة ومعرفة عن متطمبات وظيفتو اكثر وبالتالي زيادة الرضا 
: 2007تو )عباس وعمي, العوائد التي سوف يستمميا جزاء تمك الخبرة والمعرفو التي امتمكيا من طول مدة خدم

182.) 
 المستوى الوظيفي .4

توجد ثلاثة مستويات وظيفية )ادارية( اساسية وىي ) المستوى الاعمى والاوسط والمستوى الادنى( فالرضا لمعاممين  
في تمك المستويات يكون مختمفا فالعاممين الذين يكونوا في اعمى قمة اليرم التنظيمي يكونو اكثر رضا من العاممين 

(42: 2007ادنى اليرم التنظيمي )حرز الله,  في
 وهًتلكالمتعلقةبالبٌئةالداخلٌةللمنظمةوتتمثل:: ثانيا: العوامل التنظمية

  الرواتب والاجور والمكافات والعلاوات ... -1
وتسمى بالتعويضات ايضا و يحصل عمييا الفرد العامل  لقاء ما يقدمو من جيد لانجاز متطمبات وظيفتو 

( حيث يعتبر الراتب او الاجر من اساسيات اشباع حاجات الفرد العامل لكسب رضاه 504: 2005يمي,)عق
( وتعتبر المكافات والعلاوات مكملات لمراتب ولزيادة شعور العامل بالرضا النفسي 176: 2003الوظيفي)عباس,

العاممين الاكثر رضا ىم  ان (Ismail & et al,2009:2)وَشي ( . 517: 2005والاىتمام الموجو لو )عقيمي,
الذين يتمقون مكافاتيم بعدالو نتيجة اسياميم الفعال والكفوء في منظمتيم حيث يجب ان تكون ىناك عدالة توزيعية 

 لممكافآت لكسب رضا العاممين . 
  محتوى الوظيفة وتنوع المهمات -2

(, وتتيح 8: 2010قدم والنمو)شفيق,ويقصد بمحتوى الوظيفة مسؤوليات تمك الوظيفة وانشطتيا وفرص الانجاز والت 
درجة تنوع ميمات الوظيفو اىمية لمفرد العامل حيث وجد إن الرضا الوظيفي يرتفع كمما زاد محتوى الوظيفة وتنوعت 

 (.176: 2003ميماتيا )عباس,
  فرص التطور والترقية المتاحة لمفرد -3

  & Danishتماعية لمفرد العامل يقصد بالتطور ىو النمو الشخصي وزيادة المسؤولية والمكانة الاج
Usman,2010: 161) الترقية وىي انتقال العامل داخل المنظمة من وظيفة ادنى الى وظيفو اعمى من  (, اما

وتشير الابحاث إلى إن العاممين الذين ادركوا بأن القرارات  Luddy,2005:15) )حيث المسؤولية والاجر   
  (Josias,2005:55)ي عادلة فإن مستوى الرضا الوظيفي يكون أعمى المتخذه بخصوص فرص التطور والترقيو ى
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  اسموب الادارة -4
( فالإدارة ليا أىمية 8: 2010وىي العلاقة الرسمية بين المدير والعاممين المؤدية إلى تحقيق الاىداف )شفيق, 

ما تقوم بو من انشطة يومية كبرى لأنيا تشكل نقطة الإتصال بين المنظمة والعاممين, وتكون ليا الاثر الاكبر في
( وكمما كانت الادارة حساسة لحاجات عاممييم ومشاعرىم فانيم يكسبون ولائيم ورضاىم )داود 98: 2010)الشرايدة,
 (.202: 2011ومحمد,

 العلاقة مع جماعات العمل -5
والآخرين زادت  تشبع علاقة العامل بالآخرين الحاجات الإجتماعية, فكمما كان ىناك تعاون وتفاىم بين العامل 

 (116: 2008الإنتاجية والارتباط النفسي بالوظيفة )وناس,
 المناخ التنظيمي -6

وىو البيئة الاجتماعية أو النظام الاجتماعي الكمي لمجموعة العاممين داخل المنظمة, وتتضمن القيم والثقافات 
رائق العمل المختمفة, والتي تؤثر في والعادات والتقاليد والاعراف والأنماط السموكية والمعتقدات الاجتماعية وط

الرضا الوظيفي, كما إن خمق التوازن بين السموك العام لممنظمة والبيئة الخارجية يعد حصيمة فاعمة من الضروريات 
( . وكمما كان المناخ 258: 2009التي تتطمبيا المنظمة في التكيف والتوازن والاستقرار )الموزي واخرون, 

 (. & Hsieh,2012:537) Wang  ا ازداد الرضا الوظيفيالتنظيمي اخلاقي كمم
 ثالثا: عوامل بيئية

وترتبط بالبيئة الخارجية لممنظمة وتأثيرىا عمى العاممين وتتضمن الإنتماء الإجتماعي وقدرة العامل عمى التكيف مع 
: 2009ثقافية )عمي والدليمي, وظيفتو واندماجو فيو, والإنتماءات الديمغرافية لبعض العاممين, والقيم المجتمعية, وال

لى المدينة دورا واضحا في تكيفيم واندماجيم في العمل   )137 اذ تمعب انتماءات العاممين إلى الريف وا 
 ( 28: 2006)الدىش,

ويستنتج الباحثان مما سبق بأن العوامل الذاتية ىي تخص فرد دون اخر اما عوامل البيئة الخارجية  فيي تخص 
لعاممين وتعد من اسيل العوامل تحديدا لوضوحيا وبنفس الوقت فمن الصعوبة توجيييا والتحكم شريحة واسعة من ا

 بيا  اما العوامل المنظمية فتتوسط بين الاثنين ومن السيولو توجيييا والتحكم بيا.



                                                                
 

 

 

 



مإثرةفًالاداءالوظٌفً(العواملال2الشكل)

المصدر:اعدادالباحثان

 انجنس-
 انعًش-

 طىل يذح انخذيخ-

 انًسزىي انىظُفٍ-

 انشوارت والاجىس وانًكبفبد-

 يحزىي انىظُفخ وانًهبو-

 زطىس وانزشقُبدفشص ان-
 اسهىة الاداسح-

 انعلاقبد يع جًبعبد انعًم-

 انًنبخ انزنظًٍُ-

 الانزًبء الاجزًبعٍ-

 انزكُف انىظُفٍ-

 انقُى-

 الانزًبءاد انذًَىغشافُخ-

 عىايم فشدَخ

 عىايم رنظًُُخ

 عىايم ثُئُخ
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 لمبحث )العممي( الجانب التطبيقيالمبحث الثالث: 
 اولا : عرض نتائج وتحميل اجابات العينة

 المتغٌر المستقل ) التمكٌن الاداري( -1

ة وحسب محاور تم تحميل الاستبانات واستخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاجابات افراد العين
الاستبانة وتحديد درجة الاستجابة وفقا لمقياس ليكرت الخماسي , حيث سيتم تقييم درجة الاستجابة والاىمية وفق 

 المتوسطات الحسابية باعطاء الدرجات عمى النحو التالي :
 منخفضة متوسطو مرتفعو الدرجة

 1-2.99 3-3.99 4-5 الوسط الحسابي
 تفويض السمطةأ. 

( وسطاً حسابياً عاليا بمغ 3(, من خلال اربعة اسئمة, إذ يعكس الجدول )تفويض السمطةتغير )حيث قيس م
( , أما عمى صعيد الأسئمة فقد ظير ان أعمى مستوى إجابة قد حققتيا الفقرة 0.62( وبانحراف معياري  )3.84)

اً ما بين الإجابات يؤكده ( وىي عالية جدا, وبتشتت منخفض نوع4.14الاولى, إذ بمغت قيمة الوسط الحسابي)
(, وىذا المؤشر يدل عمى محدودية منح الصلاحيات والخوف لدى البعض من اعطاء 0.79الانحراف المعياري )

( حيث تؤكد عمى عدم ثقة الرؤساء بالمرؤوسين عند 3صلاحيات واسعو لممرؤوسين , وكانت اقل استجابة لمفقرة )
 .تمكينيم في اداء مياميم ذاتيا 

تفوٌضالسلطةل(الوسطالحسابًوالانحرافالمعٌاري3)الجدول

العباراتت
الوسط
الحسابً

الانحراف
المعٌاري

الترتٌب
حسب
الاهمٌة

الدرجة

مرتفعه 4.140.791 ٌلتزمالمرإوسٌنبحدودالصلاحٌاتالممنوحةلهمعندتمكٌنهم1

متوسطه 0.813 3.74 ةٌمنحالرئٌسالصلاحٌاتللمرإوسٌنمنذويالخبرةوالمهار2

متوسطه 0.834 3.53 ٌثقالرئٌسفًقدراتالمرإوسٌنفًاداءالمهامالموكلةلهم3

متوسطة 3.950.872 امارسصلاحٌاتًاثناءفترةالتفوٌضدونتدخلمنرإسائ4ً

متوسطة 3.840.62الوسطالحسابًالعاموالانحرافالمعٌاريالعاملتفوٌضالسلطه

 التدريب والتعممب. 

( اعمى استجابة  6( , اذ حققت الفقرة )0.60( وبانحراف معياري)3.93جاء بعد التدريب والتعمم بوسط حسابي )
( وىي تؤكد عمى عمى اىمية التمكين في اعداد 0.71( وبانحراف معياري قميل التشتت )4.48بوسط حسابي بمغ )

( والتي بمغ وسطيا 8مارسة العمل القيادي كذلك يعزز ذلك الفقرة )قيادات ادارية كفوءة لممستقبل قادرة عمى م
( فالتمكين يساعد المرؤوسين من الاعتماد عمى معارفيم وقدراتيم في حل المشاكل التي تواجييم 4.05الحسابي )

 من خلال التدريب والتعمم الذ اكتسبوه .
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التعلم(الوسطالحسابًوالانحرافالمعٌاريللتدرٌبو4الجدول)

العباراتت
الوسط
الحسابً

الانحراف
المعٌاري

الترتٌب
حسب
الاهمٌة

الدرجة

 متوسطة 3.330.994 توفرالادارةفرصمتساوبةلجمٌعالمرإوسٌنللتدرٌبوالتعلم5

 جٌدة 4.480.711 ٌساهمالتمكٌنفًاعدادقٌاداتادارٌةكفوءة6

منالتدرٌبوالتعلمالذيحصلواٌشجعالتمكٌنالمرإوسٌنالاستفادة7
 علٌه

3.850.78
 متوسطه 3

حل8 فً وقدراتهم معارفهم على الاعتماد من المرإوسٌن ٌستطٌع
 المشكلاتعندتمكٌنهم

4.050.87
 جٌدة 2

 متوسطة 3.930.60الوسطالحسابًالعاموالانحرافالمعٌاريالعام

 الدافعية8ج

( مما يشير الى قمة 0.67( وبأنحراف معياري )3.77الدافعية قد جاء بوسط حسابي )وىنا أظيرت النتائج ان بعد 
( اعمى استجابة اذ جاءت بوسط 10تشتت اجابات العينة المبحوثة اتجاه فقرات ىذا البعد,  وقد حققت الفقرة رقم )

فع المرؤوسين نحو ( والتي تؤكد عمى ضرورة اعتماد التمكين لد0.97( وبانحراف معياري )3.91حسابي قدره )
( لعدم وجود نظام في الجياز المبحوث يعتمد 12الابداع وتطوير اساليب العمل اما اقل استجابة فكانت لمفقرة )

 .الترقية لمن اسندت ليم ميام سابقا وقد نجح في عممة عند تمكينة 
 

(الوسطالحسابًوالانحرافالمعٌاريللدافعٌة5الجدول)

العباراتت
الوسط
بًالحسا

الانحراف
المعٌاري

الترتٌب
حسب
الاهمٌة

الدرجة

متوسطة 3.690.964 ٌنجزالمرإوسٌناعمالهمبشكلجٌدعندتمكٌنهم؟9

متوسطة 3.910.971 تمكٌنالمرإوسٌنٌدفعهمنحوالابداعوتطوٌراسالٌبالعمل؟10

11
لتحمل استعدادهم مدى على العاملٌن تمكٌن فً الادارة تعتمد

 المسإولٌات؟
متوسطة 0.832 3.75

متوسطة 3.740.783 ٌساعدالتمكٌنالمرإوسٌنفًتحقٌقالترقٌةلمنصباعلى؟12

متوسطة 3.770.67الوسطالحسابًالعاموالانحرافالمعٌاريالعام

  . الاستقلاليةد

( وىو اعمى من الوسط الفرضي 3.43وىنا اظيرت النتائج الخاصة ببعد الاستقلالية انو قد جاء بوسط حسابي )
( مما يشير الى قمة تشتت اجابات العينة واتفاقيم حول فقرات ىذا البعد , ويلاحظ 0.67( وبانحراف معياري )3)

(  وىذا يدل عمى 0.88( وبانحراف معياري )3.99( حققت اعمى وسط حسابي بمغ )13( ان الفقرة )6من الجدول )
الحرية والاحترام من قبل الرؤساء عند تمكينيم اداريا , في حين ان اقل استجابة قد اىمية منح المرؤوسين الثقة و 

( وىذا يدل ان الرؤساء لا يزالون يعانون من الاعباء الوظيفية 3.24( بوسط حسابي متوسط بمغ )15حققتيا الفقرة )
طرين الى مراجعة ضؤساء مفي حال تمكين المرؤوسين وىذا قد يدل الى عدم كفاية الخبرة لدييم مما يجعل الر 

 الاعمال الموكمة لممرؤوسين .
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(الوسطالحسابًوالانحرافالمعٌاريللاستقلالٌة6الجدول)

العباراتت
الوسط
الحسابً

الانحراف
المعٌاري

الترتٌب
حسب
الاهمٌة

الدرجة

وسطةمت 3.990.881 ٌتمتعالمرإوسٌنبدرجةمنالحرٌةوالاستقلالٌةعندتمكٌنهم؟13

متوسطة 3.750.972 التمكٌنالاداريٌساعدالمرإوسٌنفًالرقابةالذاتٌةعلىاعمالهم؟14

متوسطة 4 0.64 3.24 ٌساعدالتمكٌنالاداريفًتخفٌفالعبءعنالرإساء؟15

متوسطة 3.740.843 ٌساعدالتمكٌنالاداريمنتقلٌلالاشرافالمباشرعلىالمرإوسٌن؟16

 0.56 3.68سطالحسابًالعاموالانحرافالمعٌاريالعامالو

 العمل الجماعي. ـه

( 3( وىو اعمى من الوسط الفرضي )3.82جاءت النتائج الخاصو ببعد العمل الجماعي بوسط حسابي بمغ )
جماعي فيما ( وىذا يدل عمى اتفاق افراد العينة المبحوثة عمى وجود العمل ال0.60وبانحراف معياري قميل التشتت )

بينيم فاساس ذلك ىو الثقة السائدة بين الرؤساء والمرؤوسين وعمى كافة المستويات فلا يكون عملا جماعيا ىادفا 
( وبانحراف 4.00( اذ حققت اعمى وسط حسابي بمغ )18دون ثقة تتخمل ذلك وىذا كان واضحا في الاجابة رقم)

من خلال تبني وتشجيع الادارة العميا فمسفة العمل الجماعي ( ونتاج ىذه الثقة كانت 0.78معياري قميل التشتت )
( 17بروح الفريق الواحد المتكامل الذي يتحقق ىدفة بتحقق اىداف كافة اعضائة وىذا كان واضحا في الفقرة رقم )

 (.0.88( وبانحراف معياري )3.80اذ حققت ثاني اعمى وسط حسابي بمغ )
 

المعٌاريللعملالجماعً(الوسطالحسابًوالانحراف7الجدول)

العباراتت
الوسط
الحسابً

الانحراف
المعٌاري

الترتٌب
حسب
الاهمٌة

الدرجة

متوسطه 2 3.800.88 تتبنىادارةالمنظمةفلسفةالعملبروحالفرٌق17

جٌدة 4.000.781 تسودالثقةبٌنًوبٌنالمرإوسٌنفًالعمل18

القرار19 فًصنع مشتركة رإٌة فًتوجد والمرإوسٌن الرإساء  بٌن
 المنظمة

3.75 0.83
متوسطه 3

)القسم20 الواحد الفرٌق فً المرإوسٌن بٌن التعاون من اجواء تسود
 الواحد(

3.740.78
متوسطه 4

متوسطه 3.820.60الوسطالحسابًالعاموالانحرافالمعٌاريالعام

 المتغير التابع)الرضا الوظيفي( -2

( وبانحراف معياري 3.90تائج ان مستوى االرضا الوظيفي  في المنظمة المبحوثة قد جاء بوسط حسابي )اثبتت الن
( وىو مستوى جيد مما يدل عمى ان الجياز المبحوث يوفر كل مايمكنو كسب رضا العاممين 0.63قميل التشتت )

عمى زيادة ولاء المرؤوسين لممنظمة  ( التي اكدت عمى ان التمكين الاداري يساعد17فيو , حيث حققت الفقرة رقم )
(, وىذا يدل عمى 0.89( وبانحراف معياري )4.00اذ حققت الاجابات عمى تمك الفقرة اعمى وسط حسابي بمغ )

8دور التمكين ليس في كسب الرضا الوظيفي وحسب بل حتى في زيادة الولاء التنظيمي لمعاممين تجاه منظمتيم 
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والانحرافالمعٌاريللرضاالوظٌفً(الوسطالحساب8ًالجدول)

 
 أثيروالت تحميل فرضيات العلاقة  -نياثا

 اختبار فرضيات الارتباط -1
لمعرفة العلاقة الارتباطية بين متغيرات البحث ) المتغيرات المستقمة ( والمتمثمة في التمكين الاداري وابعاده )تفويض 
السمطو, التدريب والتعمم , الدافعية , الاستقلالية , المشاركة في اتخاذ القرارات , العمل الجماعي( مع المتغير 

 متمثل في متغير الرضا الوظيفي تم استخدام معامل ارتباط الرتب لبيرسون وكانت النتائج كما يمي:المعتمد وال
الارتباط بين التمكين الاداري والرضا الوظيفي : لاختبار الفرضية الرئيسة الاولى القائمة )ىناك ارتباط ذو  - أ

 ة التالية : دلالة معنوية بين التمكين الاداري والرضا الوظيفي( والفرضية الفرعي
يوجد ارتباط ذو دلالة معنوية لابعاد التمكين الاداري ) تفويض السمطة , التدريب والتعمم , الدافعية ,  -1

 :(  ما يمي7يلاحظ  من الجدول )الاستقلالية , العمل الجماعي( في الرضا الوظيفي , اذ 



















العباراتت
الوسط
 الحسابً

الانحراف
 المعٌاري

الترتٌب
حسب
الاهمٌة

الدرجة

متوسطة 0.883 3.99 ٌشعرالمرإوسٌنبالسعادةعندحلمشكلاتالعملمنقبلهم21

متوسطة 3.750.979 تمكٌنالمرإوسٌنٌولدلدٌهمشعوربانهمجزءلاٌتجزأمنالمنظمة22

متوسطة 3.810.807 التمكٌنالاداريٌحققالامنوالاستقرارالوظٌفًللمرإوسٌن23

متوسطة 3.740.8410 ٌساهمالتمكٌنالاداريفًزٌادةالالتزامالوظٌفًلدىالمرإوسٌن24

جٌدة 4.150.891 التمكٌنالاداريٌساعدعلىزٌادةولاءالمرإوسٌنللمنظمة25

متوسطة 3.960.744 لتمكٌنالاداريٌساعدعلىتعمٌقالتعاونوالعملالجماعًا26

متوسطة 3.930.855 تسمحالادارةبحرٌةالتعبٌروابداءالرأيضمناطارالعمل27

متوسطة 3.841.076 منصفبشكلتوزٌعالاعمالبٌنالعاملٌنفًالقسمالواحدالتمكٌنالاداريٌضمن28

متوسطة 3.801.008 مكٌنالاداريٌزٌدالدافعٌةالذاتٌةلدىالمرإوسٌنالت29

جٌدة 4.000.782 التمكٌنالاداريٌحققللمرإوسٌنفرصةاثباتقدراتهموالرضاعنادائهم30

متوسطة 3.900.63الوسطالحسابًالعاموالانحرافالمعٌاريالعام
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ٌمًوأداءالعاملٌن(معاملارتباطالرتبلبٌرسونبٌنالالتزامالتنظ9جدول)





 الرضاالوظٌفً

 الدلالة R ابعادالتمكٌنالاداري

موجبمعنوي** 0.92التمكٌنالاداري

موجبمعنوي ** 0.57 تفوٌضالسلطة

موجبمعنوي **0.67 التدرٌبوالتعلم

 موجبمعنوي ** 0.72 الدافعٌة

 موجبمعنوي**0.85 الاستقلالٌة

 موجبمعنوي **0.82العملالجماعً

0805ارتباطمعنويعندمستوى*
 0801ارتباطمعنويعندمستوى**

( وىي قيمة موجبة **0.92بمغت قيمة معامل الارتباط بين التمكين الاداري و الرضا الوظيفي بصورة اجمالية ) -1
( وىذا يدل عمى ان التمكين الاداري الموجود داخل الجياز 0.01صائيا عند مستوى )و قوية وذات دلالة معنوية اح

 المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية لو دور فاعل و جوىري في تعزيز الرضا الوظيفي لمعاممين فيو .
وىذا  ( وىي قيمة موجبة ومعنوية**0.57جاءت قيمة معامل الارتباط بين تفويض السمطة والرضا الوظيفي )-2

( ما بين 0.01يعني بأن ىناك علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية )ذات دلالو احصائية( عند مستوى )
 تفويض السمطة و الرضا الوظيفي لمعاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية 

وىي قيمة موجبة و معنوية وىذا ( **0.67بمغت قيمة معامل الارتباط بين التدريب والتعمم و الرضا الوظيفي ) -3
(  بين التدريب والتعمم 0.01يعني بأن ىناك علاقة ارتباط موجبة ومعنوية )ذات دلالو احصائية( عند مستوى )

 النوعية. هوالرضا الوظيفي لمعاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطر 
( وىي قيمة موجبة و دالة وىذا يعني **0.72بمغ )اما قيمة معامل الارتباط بين الدافعية والرضا الوظيفي  فقد  -4

( مما يدل عمى وجود علاقة ارتباطية 0.01بأن ىناك علاقة ارتباط معنوية )ذات دلالة احصائية( عند مستوى )
 بين الدافعية والرضا الوظيفي لمعاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية. 

( وىي قيمة موجبة **0.85ن الاستقلالية والرضا الوظيفي  بصورة اجمالية )بمغت قيمة معامل الارتباط بي  -5
( بين 0.01ودالة ويعني ذلك ان ىناك علاقة ارتباط معنوية وموجبة )ذات دلالة احصائية( عند مستوى ),

 الاستقلالية والرضا الوظيفي لمعاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية .
( وىي قيمة **0.82امل الارتباط بين العمل الجماعي والرضا الوظيفي  بصورة اجمالية )بمغت قيمة مع-6

( بين 0.01ودالة ويعني ذلك ان ىناك علاقة ارتباط معنوية وموجبة )ذات دلالة احصائية( عند مستوى ),موجبة
 ة.العمل الجماعي والرضا الوظيفي لمعاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعي

 اختبار فرضيات التأثير بين متغيرات الدراسة الرئيسة والفرعية :  -2
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تم اختبار فرضيات البحث المتعمقة بقياس تأثير المتغيرات التفسيرية )المستقمة( الفرعية والرئيسة في المتغير 
رئيسة  فرضيةضعت المستجيب الرئيس وابعاده الفرعية باستخدام أنموذج الانحدار الخطي ألبسيط ولأجل ذلك فقد و 

  :لتحميل علاقة التأثير بين المتغير التفسيري والمتغير المستجيب وىي كما يمي
 :يوجد تأثير معنوي لمتمكين الاداري في الرضا الوظيفي وتنبثق من ىذه الفرضية الرئيسة الفرضية الفرعية التالية -
تفويض السمطة , التدريب والتعمم , الدافعية , بعاد التمكبن الاداري ) يوجد تأثير معنوي ذو دلالو احصائية لا -1

 :ختبارلاالاستقلالية , العمل الجماعي( في الرضا الوظيفي . وفيما يأتي نتائج ا
(:نتائجتقدٌرنموذجالانحدارالخطًالبسٌطللعلاقةبٌنالتمكٌنالاداريوالرضاالوظٌف10ًجدول)ال



F-test 
 Fاختبار

(R2)
معامل
 التحدٌد

b1 
(t) 

b 0 
(t)

المتغٌرالمستقل
 )التفسٌري(وأبعاده

المعتمدالمتغٌر
(Y) )التابع(

44889608852 
18105

(218189) 
0.293-

(-1.469)
التمكٌنالاداري

M 

الرضاالوظٌفً
(Y) 

37838908324 
08573

(68115) 
18697

(48660)
 السلطةتفوٌض

M1 

62886 08446
08704

(78928)
18132

(38212) 
التدرٌبوالتعلم

M2

86841 08526
08680

(98296)
18330

(48746) 
الدافعٌة
M3

20389830.723 
0.949 

(14.282)
0.642
2.782)) 

الاستقلالٌة
M4 

15888230.671 
0.854 

(12.602) 
0.632 

(2.409) 
العملالجماعً

M5 


(t)لـقٌمةالجدولٌةال


 

18991899 n = 80

 DF 1,79  =3..6ودرجة حرية  0.05ة عند مستوى دلالو (الجدوليfقيمة )
( ان الفرضية الرئيسية التي مفادىا ىناك تأثير معنوي لمتمكين الاداري في الرضا 8يتضح من الجدول )  -1

( وىي اكبر من قيمتيا الجدولية عند 448.96) المحسوبة  Fالوظيفي لمعاممين قد تحققت , حيث بمغت قيمة 
( وىذا يدل عمى معنوية العلاقة المفترضة بين 3.96والبالغة ) df=1,79( وبدرجة حرية 0.05مستوى دلالة )

الى  (R2والذي يمثل الرضا الوظيفي لمعاممين , كما يشير معامل التحديد ) Y)التمكين الاداري والمتغير المعتمد )
ضا الوظيفي لمعاممين , كما تشير % من التغيرات التي تحصل في الر 85.2ان الالتزام التنظيمي يفسر ما مقداره 

( Y( والمتغير التابع)M( التمكين الاداري الى معنوية العلاقة بين التمكين الاداري)M( المحسوبة لمعامل )Tقيمة )
 .الرضا الوظيفي مما يعني ان التمكين الاداري يمارس تأثيرا معنويا عمى الرضا الوظيفي

الدافعية , الاستقلالية , المشاركة في اتخاذ , التدريب والتعمم  ,تفويض السمطة المحسوبة لـ) (f)أما قيمة  -2
                                                ( بمغت قيميا,M1,M2,M3,M4,M5( والتي جرى ترميزىا في الجدول المذكور بـ)القرارات , العمل الجماعي

الي , وكانت ىذه القيم أكبر من قيمتيا ( عمى التو  37.38, 662.8,   158.82386 , 203.983 , 41.)
( وىذا يدل عمى معنوية العلاقة 3.96والبالغة ) df=1,79( ودرجة حرية 0.05الجدولية عند مستوى دلالة )
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( لمـ R2( والذي يمثل الرضا الوظيفي حيث يشير معامل التحديد)Yالمفترضة بين ىذه المتغيرات والمتغير المعتمد )
M1 من التغيرات التي تحصل في الرضا الوظيفي 32.4السمطة يفسر ما مقداره  الى ان عنصر تفويض %

( تفويض السمطة الى معنوية العلاقة بين تفويض السمطة M1( المحسوبة لمعامل )Tلمعاممين , كما تشير قيمة )
(M1( والمتغير التابع )Y الرضا الوظيفي مما يعني ان عنصر تفويض السمطة يمارس تأثيرا معنويا ) عمى الرضا

% من 44.6الى ان عنصر التدريب والتعمم يفسر ما مقداره  M2( لمـ R2الوظيفي . واشارت قيمة معامل التحديد )
( التدريب M2( المحسوبة لمعامل )Tالتغيرات التي تحصل في الرضا الوظيفي لمعاممين , في حين تشير قيمة )

( الرضا الوظيفي وىذا يعني ان عنصر Y( والمتغير التابع )M2والتعمم الى معنوية العلاقة بين التدريب والتعمم )
فقد اشارت الى  M3( لمـ R2التدريب والتعمم يمارس تأثيرا معنويا عمى الرضا الوظيفي . اما قيمة معامل التحديد )

% من التغيرات التي تحصل في الرضا الوظيفي لمعاممين , في حين 52.6ان عنصر الدافعية يفسر ما مقداره 
( Y( والمتغير التابع )M3)الاستقلالية( الدافعية الى معنوية العلاقة بين M3( المحسوبة لمعامل )Tشير قيمة )ت

الرضا الوظيفي وىذا يعني ان عنصر الدافعية يمارس تأثيرا معنويا عمى الرضا الوظيفي. اما قيمة معامل التحديد 
(R2 لمـ )M4  من التغيرات التي تحصل في الرضا 72.3ما مقداره يفسر  عنصر الاستقلاليةفقد اشارت الى ان %

الى معنوية العلاقة بين  الاستقلالية( 4M( المحسوبة لمعامل )Tالوظيفي لمعاممين , في حين تشير قيمة )
يمارس تأثيرا معنويا عمى  الاستقلالية( الرضا الوظيفي وىذا يعني ان عنصر Y( والمتغير التابع )M4) الاستقلالية
يفسر ما مقداره  العمل الجماعيفقد اشارت الى ان عنصر  M5( لمـ R2وظيفي. اما قيمة معامل التحديد )الرضا ال
( المحسوبة لمعامل T% من التغيرات التي تحصل في الرضا الوظيفي لمعاممين , في حين تشير قيمة )67.1

(M5(العمل الجماعي الى معنوية العلاقة بين العمل الجماعي )M5والمتغير ا )( لتابعY الرضا الوظيفي وىذا )
 يعني ان عنصر العمل الجماعي يمارس تأثيرا معنويا عمى الرضا الوظيفي.

نستنتج مما سبق ان فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية قد تحققت من حيث علاقة وتأثير التمكين الاداري في 
ة النوعية ,  اذ حقق عنصر الاستقلالية النسبة المتغير التابع الرضا الوظيفي في الجياز المركزي لمتقييس والسيطر 

 الاكبر من حيث العلاقة والتأثير في الرضا الوظيفي لمعاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية .
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 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات
  الاستنتاجات –اولا 

ي لمتقييس والسيطرة النوعية وبمستوى متوسط وعمى مستوى الابعاد التمكين متوفر لدى المدراء في الجياز المركز  -1
التمكين يساعد المرؤوسين من الاعتماد عمى معارفيم وقدراتيم في حل , فمن وجية نظر العينة المبحوثة فأن 

 ي .حيث حقق بعد التدريب والتعمم اعمى وسط حساب المشاكل التي تواجييم من خلال التدريب والتعمم الذ اكتسبوه

متمكين ليس في كسب الرضا الوظيفي وحسب بل حتى في زيادة الولاء التنظيمي لمعاممين تجاه لدور ىناك  -2
وهذاٌدلعلىانيوفر كل مايمكنو كسب رضا العاممين فيو فالجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعيةمنظمتيم 

نةالمبحوثة8الرضاالوظٌفًموجودفًالمنظمةالمبحوثةوحسباتجاهاتالعٌ

وجود علاقة ارتباطية ايجابية تصاعدية من الوسط الى الجيد جدا بين ابعاد التمكين الاداري ) تفويض السمطة ,  -3
,  0.67,  0.57التدريب والتعمم , الدافعية , العمل الجماعي, الاستقلالية( وبين الرضا الوظيفي وبقوة ارتباط )

ىمية ىذه الابعاد تساىم وبشكل فاعل في تحقيق الرضا الوظيفي ( عمى التوالي وان ا0.85,  0.82,  0.72
لدى العاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية اذا ما تم الاىتمام بنشر ثقافة ومفيوم التمكين 

 الاداري وبالتركيز عمى الابعاد اعلاه
يب والتعمم , الدافعية , العمل الجماعي وجود اثر لمتمكين الاداري بابعاده الخمسة ) تفويض السمطة , التدر  -4

والاستقلالية( عمى تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين في الجياز المركزي لمتقييس والسيطرة النوعية , اذ تبين 
ان بعد الاستقلالية من اكثر ابعاد التمكين الاداري اثرا في تحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين في الجياز المركزي 

%( من التباين في الرضا الوظيفي وىذا يدل عمى رغبة اكثر 72.3لسيطرة النوعية وفسرت ما مقدارة )لمتقييس وا
 العاممين العمل باستقلالية من غير التحكم او التسمط من قبل الرؤساء .

   التوصيات -ثانيا
يقو بتأىيل الموظفين لدى المدراء وتقبمو من خلال اعداد خطط وبرامج فعالو لتطبمفيوم التمكين وتشجيع تعزيز  -1

 ورفع مستوى كفائتيم عمميا وعمميا .
تعزيز الانتماء والولاء في نفوس اعطاء الموظف حرية اكبر في ابداء الرأي والمشاركة في اتخاذ القرارات من اجل  -2

ة وذلك من خلال التوعيو لممدراء حول اىمية المشاركة والتشاور مع المرؤوسين لما فيو مصمحو مشترك الموظفين
 من اجل انجاز الاعمال وتحقيق اىداف المنظمة .

تطبيق عممية التمكين ميدانيا من خلال تشكيل فرق عمل فعالة مبنية عمى اسس عممية صحيحة والعمل عمى  -3
تحويل الاعمال المختمفة بحيث تنفذ بشكل جماعي كون ان اغمب الدراسات اكدت ان انتاجية الفرد تكون اكثر 

 نو بشكل فردي .فعالية داخل الفريق ع
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خمق مناخ تنظيمي مستقر وآمن وظيفيا يساعد عمى النمو الذاتي لمموظفين من خلال تنظيم الدورات التدريبية   -4
 واقامة الندوات التي تساعد عمى تنمية ميارات الموظفين وتوفير جو الاحساس بالامان والاستقرار .

لاداري داخل البيئة العراقية خصوصا والعربية بشكل ضرورة القيام بدراسات اخرى مماثمة في موضوع التمكين ا -5
 عام , بتناول ابعاد جديدة لمتمكين وربطو بمتغيرات اخرى كضغوط العمل والولاء الوظيفي وغيرىا .
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 المصادر
                        اولا / الكتب

مكين والاندماج , عمان , دار صفاء لمنشر والتوزيع , جلاب , احسان دىش و الحسيني , كمال كاظم , ادارة الت -1
 .2013,  1ط

الدوري , زكريا مطمك و صالح , احمد عمي , ادارة التمكين واقتصاديات الثقة في منظمات اعمال الالفية الثالثة   -2
 . 2009, عمان , دار اليازوري العممية لمنشر والتوزيع , 

, دار صفاء لمنشر والتوزيع, 1لوظيفي: أطر نظرية وتطبيقات عممية, ط(, الرضا ا2010الشرايدة, سالم تيسير, ) -3
 عمان.

 , دار وائل لمنشر, عمان.3(, إدارة الموارد البشرية, ط2007عباس, سييمة محمد و عمي, عمي حسين, ) -4
 , دار وائل لمنشر, عمان.1(, إدارة الموارد البشرية: مدخل إستراتيجي, ط2003عباس, سييمة محمد, ) -5
 , داروائل لمنشر, عمان.1(, إدارة الموارد البشرية المعاصرة: بعد إستراتيجي, ط2005, عمر وصفي, )عقيمي -6
, دار 1(, عمم النفس الإداري وتطبيقاتو في العمل, ط2009عمي, كريم ناصر و الدليمي, احمد محمد مخمف, ) -7

 وائل لمنشر, عمان.
(, السموك التنظيمي: مفاىيم 2009ابي, انعام, )الموزي, موسى سلامة والفريجات, خضير كاظم حمود والشي -8

 , اثراء لمنشر والتوزيع, عمان.1معاصرة, ط
 . 2003محمد سعيد انور سمطان , السموك التنظيمي , دار الجامعة الجديدة , الاسكندرية ,   -9

 196 ص: 2004 الإسكندرية, , الجديدة الجامعة المنظمات,دار في الإنساني السموك سمطان, سعيد محمد -10

 2005 ,ادارة الموارد البشرية , عمان : دار وائل لمنشر , الييتي , خالد  -11
يحيى سميم ممحم , التمكين كمفيوم اداري معاصر , المنظمة العربية لمتنمية الادارية , بحوث ودراسات ,  -12

 . 44,ص2009,الاردن:2ط

 ثانيا/ المجلات
ر الرضا الوظيفي في الابداع وعلاقتيما بالمؤىل (, اث2011داوود, كوثر كامل و محمد, ايمان عبد الرضا, ) -13

, 9, العدد24العممي لأصحاب القرار من التدريسيين في كميات ومعاىد ىيئة التعميم التقني, مجمة التقني, المجمد
 .210-190ص

ة , الرضا الوظيفي المندوبي لممبيعات في القطاع السعودي , المجمة العربي(2007)سامي بن عبدالله الباحسين  -14
 ., جامعة الكويت , الكويت2, العدد 14لمعموم الادارية , المجمد 

, الرضا الوظيفي المندوبي لممبيعات في القطاع الخاص السعودي , المجمة (2007)سامي بن عبدالله الباحسين  -15
 .  2,العدد 14العربية لمعموم الادارية , جامعة الكويت , المجمد
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التمكين الاداري عمى الرضا الوظيفي لدى العاممين في ىيئة التعميم  , اثر (2012)صفاء جواد عبدالحسين ,  -16
 . 32التقني الانبار , مجمة كمية بغداد لمعموم الاقتصادية الجامعة , العدد 

( , التمكين الاداري وعلاقتو بالرضا الوظيفي لدى 2013الطعاني , حسن احمد و عمر سمطان السويعي , ) -17
,  40حافظة الدمام بالمممكة العربية السعودية , دراسات العموم التربوية , المجمد مديري المدارس الحكومية في م

 . 1ممحق 

 ثالثا/ الرسائل والاطاريح
(, دور التحفيز في تحقيق الرضا الوظيفي بالمؤسسو )دراسة حالة شركة توزيع الكيرباء 2014باجو حميد ) -18

في عموم التسيير , جامعة اكمي محند اولحاج )البويرة( , والغاز لموسط بالبويرة( , رسالة ماجستير غير منشورة 
 الجزائر .

(, اثر الرضا الوظيفي عمى اداء الموظفين في المؤسسات الجامعية , دراسة 2012بمخيري سيام, عشيط حنان ) -19
وعموم حالة جامعة البويرة , رسالة ماجستير غير منشورة في عموم التسيير , معيد العموم الاقتصادية والتجارية 

 التسيير , الجزائر .

, التمكين الاداري واثرة عمى الاداء الوظيفي دراسة حالة )الرغاية( , رسالة ماجستير في  2014تمخوخ سعيدة ,  -20
 عموم التسيير غير منشورة , الجزائر . 

 (, التحفيز ودوره في تحقيق الرضا الوظيفي لدى العاممين بشرطة منطقة2007الجريد , عارف بن ماطل ) -21
 الجوف , رسالة ماجستير غير منشورة في العموم الادارية , جامعة نايف العربية لمعموم الامنية , الرياض ,.

(, مدى مشاركة معممي مدراس الثانوية في إتخاذ القرارات وعلاقتو برضاىم 2007حرز الله, أشرف رياض, ) -22
 ية, الجامعة الاسلامية في غزة.الوظيفي, رسالة ماجستير في أصول التربية غير منشورة, كمية الترب

( دراسة تحميمية لمرضا الوظيفي لدى اعضاء ىيئة التدريس في كمية التربية 2000الحنيطي , ايمان محمد عمي ) -23
 الرياضية في الجامعات الاردنية , رسالة ماجستير غير منشورة , الجامعو الاردنية كمية الدراسات العميا .

دراسة تحميمية لآراء عينة من  -أثير التمكين في الرضا الوظيفي لمعاممين ( . ت 2010خزعل , بصير خمف )  -24
العاممين في دائرة صحة كركوك وعدد من المستشفيات التابعة ليا, رسالة ماجستير غير منشورة , كمية الإدارة 

 والاقتصاد , جامعة الموصل .
لوظيفية وعلاقتيا بمستوى الرضا وفقا لنظرية (, المتغيرات التنظيمية وا2006الدىش, زياد بن عبدالله الدىش, ) -25

ىيرزبيرج: دراسة إستطلاعية عمى العاممين الإداريين بالشؤون الصحية بالحرس الوطني بالرياض, رسالة 
 ماجستير في العموم الادارية غير منشورة, كمية الدراسات العميا, جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية.

, التمكين الاداري لتدعيم القدرة عمى اتخاذ القرارات لدى المشرفيين التربوين (2012) الردادي , امينة سميم سالم -26
 بمدينة مكة المكرمة , رسالة ماجستير في الادارة التربوية والتخطيط غير منشورة , جامعة ام القرى ,.
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وكالة الغوث الدولية ( التمكين وعلاقتو بالابداع الاداري لدى مديري 2013الزاممي , يوسف اسماعيل سميمان ) -27
 في محافظات غزة . رسالة ماجستير غير منشوره . الجامعو الاسلامية , غزة.

, اثر التمكين الاداري في تطبيق مبادئ ادارة الجودة الشاممة في المؤسسات (2006)الزايدانين , محمد مطر  -28
  .منشورة , جامعة مؤتة المالية الحكومية الاردنية , رسالة ماجستير في عموم الادارة العامة غبر 

(, محددات الرضا الوظيفي واثرىا عمى اداء الموظفين في المؤسسة دراسة حالة ثانوية 2014زويش سامية ) -29
أمزيل امحمد بحيزر , رسالة ماجستير غير منشورة في عموم التسيير , جامعة اكمي محند اولحاج )البويرة( , 

 الجزائر.

مل عمى الرضا الوظيفي لمموارد البشرية بالمؤسسة الصناعية: دراسة (, أثر ضغوط الع2010شفيق, شاطر, ) -30
جيجل, رسالة ماجستير في عموم التسيير غير منشورة, كمية العموم -سونمغاز-ميدانية بمؤسسة إنتاج الكيرباء

 الإقتصادية والتجارية, جامعة أمحمد بوقرة بومرداس.
تو بالمناخ التنظيمي لدى مديري المدارس في محافظة الكرك , التمكين الاداري وعلاق(2009)الطراونة , سمية ,  -31

 , رسالة ماجستير غير منشورة  , جامعة مؤتة , الكرك , الاردن .

(  , العلاقة بين التمكين الاداري وفاعمية عممية اتخاذ القرارات الادارية لدى 2006الطراونو , حسين احمد) -32
 ن . رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة مؤتة, الاردن .مديري المدارس الحكومية في اقميم جنوب الارد

( العلاقة بين التمكين الاداري وخصائص الوظيفة في كل من شركة مصانع 2004العبيدين , بثينة زياد احمد ) -33
الاسمنت الاردنية ومؤسسة الموانئ الاردنية )دراسة مقارنة( , رسالة ماجستير غير منشورة . جامعة مؤتو . 

 الاردن

. العلاقة بين الانماط القيادية والتمكين الاداري : دراسة اتجاىات المديرين في 2007عتيبي , ىلا جياد ال -34
 المؤسسات العامة الاردنية , رسالو ماجستير غير منشورة , الجامعو الاردنية . 

ة في ( العنف ضد الملاكات الطبية وانعكاساتو عمى الرضا الوظيفي دراسة حال2015عذراء قاسم حسن ) -35
الكرخ , بحث مقدم الى مجمس كمية الادارة والاقتصاد / جامعة بغداد لنيل شيادة  –مستشفيات دائرة صحة بغداد 

 الدبموم العالي في ادارة المستشفيات .

(, التحفيز واثره عمى الرضا الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصادية دراسة حالة 2007عزيون زىية )  -36
 .)سكيكدة( , الجزائر 1955اوت  20, رسالة ماجستير في عموم التسيير , جامعة  -يقسنطينةوحدة نوميديا -

, الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربوين م( 2008ه , 1429)فممبان , ايناس فؤاد  -37
غير منشورة في الادارة التربوية والمشرفات التربويات بادارة التربية والتعميم بمكة المكرمة , رسالة ماجستير 

 .والتخطيط , جامعة ام القرى , السعودية
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(, تأثير التوازن التنظيمي في الرضا الوظيفي بتوسيط العدالو التنظيمية : دراسة 2012) الاء عبد الكريم , المدو -38
  تحميمية في ديوان وزارة النفط , رسالة ماجستير غير منشورة , جامعة بغداد .

(, تأثير الشفافية في الرضا الوظيفي: تحميل أراء عينة من العاممين في 2008سن عبد الامير, )وناس, سو   -39
ديوان ىيئة التعميم التقني, اطروحة دكتوراه فمسفة في الإدارة العامو غير منشورة, كمية الإدارة والإقتصاد, جامعة 

 بغداد.
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√

 : البيانات الشخصية أولا 

 الجواب المناسب  أمام(  ضع علامة )

 الجنس -1
             أنثى          ذكر          

 المستوى العممي -2
 دبموم عالي                        بكالوريوس     دبموم      ثانوية فأقل    

         دكتوراه      ماجستير                     

 العمر -3

        فأكثر 46                  45 –36            35 -25        25اقل من  

 ةدمسنوات الخ – 4

  سنة  15 –11ن م      سنوات  10 – 6من       سنوات  5 –من سنو  

  سنة فأكثر 16        

 المنصب الوظيفي  – 5

 رئيس قسم            مسؤول شعبة                     معاون مدير                   مدير عام     
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ٌلتزمالمرإوسٌنبحدودالصلاحٌاتالممنوحة1
 لهمعندتمكٌنهم

ٌمنحالرئٌسالصلاحٌاتللمرإوسٌنمنذوي2
 الخبرةوالمهارة

قدرا3 فً الرئٌس اداءٌثق فً المرإوسٌن ت
 المهامالموكلةلهم

دون4 التفوٌض فترة اثناء صلاحٌاتً امارس
 تدخلمنرإسائً

توفرالادارةفرصمتساوبةلجمٌعالمرإوسٌن5
 للتدرٌبوالتعلم

 التمكٌنفًاعدادقٌاداتادارٌةكفوءةٌساهم6

من7 الاستفادة المرإوسٌن التمكٌن ٌشجع
 التدرٌبوالتعلمالذيحصلواعلٌه

ٌستطٌعالمرإوسٌنمنالاعتمادعلىمعارفهم8
 وقدراتهمفًحلالمشكلاتعندتمكٌنهم

عند9 جٌد بشكل اعمالهم المرإوسٌن ٌنجز
 تمكٌنهم؟

تمكٌنالمرإوسٌنٌدفعهمنحوالابداعوتطوٌر11
 اسالٌبالعمل؟

مدى11 على العاملٌن تمكٌن فً الادارة تعتمد
 استعدادهملتحملالمسإولٌات

الترقٌة12 تحقٌق فً المرإوسٌن التمكٌن ٌساعد
 لمنصباعلى

 

الحرٌة13 من بدرجة المرإوسٌن ٌتمتع
 والاستقلالٌةعندتمكٌنهم

التمكٌنالاداريٌساعدالمرإوسٌنفًالرقابة14
 الذاتٌةعلىاعمالهم

 تخفٌف العبء عن الرؤساء  ٌساعد التمكٌن الاداري ف15ً

الاشراف16 تقلٌل من الاداري التمكٌن ٌساعد
 المباشرعلىالمرإوسٌن
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 المشاركة فً اتخاذ القرارات  -هـ

رثققق اداسح انًنظًقققخ ثققققذساد انعبيقققم فقققٍ ارخقققبر  17

 انعًم انقشاساد انلاصيخ لانجبص 

رعضص الاداسح انفشص انزٍ رًكننٍ ين انًشقبسكخ  18

 فٍ صنع وارخبر انقشاساد انًزعهقخ ثعًهٍ 

َشقققبسم جًُقققع انعقققبيهُن فقققٍ صقققنع انققققشاساد  19

 انًزعهقخ ثزنفُز ثشايج جذَذح فٍ انًنظًخ 

 َزى احزشاو انقشاساد انًزخزح ين قجهٍ  21

 :العمل الجماعً -و

 تتبنىادارةالمنظمةفلسفةالعملبروحالفرٌق21

 تسودالثقةبٌنًوبٌنالمرإوسٌنفًالعمل22

بٌن23 القرار صنع فً مشتركة رإٌة توجد
 الرإساءوالمرإوسٌنفًالمنظمة

ب24 التعاون من اجواء فًتسود المرإوسٌن ٌن
 الفرٌقالواحد)القسمالواحد(

 ثالثا . المتغٌر التابع: الرضا الوظٌفً

 خ

 الإجاتح                                              

 العثاراخ

اتفق 

 تشذج
 لا اتفق محاٌذ اتفق

لا اتفق 

 تشذج

      ٌشعر المرؤوسٌن بالسعادة عند حل مشكلات العمل من قبلهم  21

22
لا جزء بانهم شعور لدٌهم ٌولد المرإوسٌن تمكٌن

 ٌتجزأمنالمنظمة
     

      التمكٌن الاداري ٌحقق الامن والاستقرار الوظٌفً للمرؤوسٌن23

24
َسبهى انزًكُن الاداسٌ فٍ صَبدح الانزضاو انىظُفٍ 

 نذي انًشؤوسُن
     

      ؤوسٍه للمنظمح التمكٍه الاداري ٌساعذ على زٌادج ولاء المر25

      التمكٌن الاداري ٌساعد على تعمٌق التعاون والعمل الجماع26ً

      تسمح الادارة بحرٌة التعبٌر وابداء الرأي ضمن اطار العمل 27

28
توزٌعالاعمالبٌنالعاملٌنالتمكٌنالاداريٌضمن

 منصفبشكلفًالقسمالواحد
     

 الدافعٌة الذاتٌة لدى المرؤوسٌن  التمكٌن الاداري ٌزٌد29
     

30
التمكٌن الاداري ٌحقق للمرؤوسٌن فرصة اثبات قدراتهم 

 والرضا عن ادائهم
     

 


