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ني ابي العزيز  رسالة أبعثها مليئة بالحب والتقدير والاحترام ولو أنى  ال 

أفنيت بحر النطق في النظم والنثر لما كنت بعد القول أوتيت كل ب لَغة، و

 بالعجز عن واجب الشكر
ً
 ومعترفا

ً
 مقصرا

ا
 إلا

 إلى أساتذتي 

 الأجلَء في كل مراحل التعليم

 إلى زملَئي الذين جمعتني بهم ظروف الدراسة من غير ميعاد

 
ً
 لي وزادا

ً
 فكانوا خير سندا

 إلى جميع أهلي وأشقائي

 في إخراج هذا العمل وإلى من ساهم

 مع التجلية والوفاء والإحترام ...
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 التقديرشكر و ال

ددددددددل  الحمددددددددل ا ين االددددددددلام ع ىااشدددددددداء ىااردددددددداا محدددددددد    دددددددد   ا    ددددددددلا  ىام  دددددددد  ع  دددددددد ل لا   م 

 .. ىمح  آاه ىصحبه ى ن تبلهم بإحرلاع إل  يوا االين، ىبلل

ي إ جددددددلاا عددددددلا االمدددددد  ب  دددددد ه، ف دددددده الحمددددددل فددددددإر    ددددددل  ف للددددددلال  محدددددد  ف دددددد ه ح دددددد   تددددددلا  لدددددد

 
ً
 ىآخ ا

ً
 . ىلا

ثددددددم   ددددددل   ىاذددددددا ا خ ددددددلاي ااددددددلين  ددددددلىا لددددددي يددددددل  امرددددددلاملء، خددددددا  عددددددل  اا  دددددد ء، ى ددددددي   ددددددل   م 

  ددددددي  صددددددليا ب دددددد  ابدددددد اع م   ددددددلملارف امىدددددد   محدددددد  اا  ددددددلاا  ااددددددل لموي  
ً
خ   هددددددلا ااددددددلف اددددددم يددددددل 

 مل و ددددددد   ىلا يجدددددددل  دددددددي  ردددددددلاملل ، ف دددددددل اتدددددددلا  لدددددددي لددددددد   دددددددب  الاتشدددددددلا   دددددددن ا ددددددد  ااوصدددددددو  ا

 دددددد  محدددددد  ااب دددددد ، ى 
 
، ىلددددددلاع ي  

ً
ف مليممدددددد  م  دددددده ف دددددده  ددددددن ف  ي غب دددددد راددددددا ح  ددددددلا ف دددددده، ىي ددددددو 

له بلااصح  ىااللاف   ى  ع بل و ه  .ا    ى    ل  ت لي  ح ظه ف ى لم 

 مدددددددددددددلا   دددددددددددددل  اا دددددددددددددلاجم ع محددددددددددددد   لا لددددددددددددد  ااردددددددددددددو اع ا ل دددددددددددددوا ىاالمل واو  دددددددددددددلا  ىمحددددددددددددد  ي  دددددددددددددهم 

  مبلااردددددددددداا ا ا حلا ددددددددددلمددددددددددل   ددددددددددلي  ال لا لدددددددددد ، ااددددددددددل لموي  ااب ىفيرددددددددددوي  يا ددددددددددل احمددددددددددل   

ك  ددددددددد  االيا دددددددددلاا االمجلاييددددددددد   ىىف همدددددددددلا اكددددددددد  خ ددددددددد  مدددددددددلا بااردددددددددلابا  يجدددددددددير  ردددددددددم ا ايء الاممدددددددددلا 

يبللا دددددددده  ددددددددن اعلممددددددددلاا بيددددددددان ل  دددددددد  االيا ددددددددلاا االمجلاييدددددددد   بشدددددددد   ملا دددددددد  ى ددددددددان االيا ددددددددلاا 

 .اال  لا بش   خلاص 
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 المستخـلـص
مل في ظل ضغوط الع  نية ترك العمل ىعلالتمكين الإداري وأثره إلى التعرف على هدفت الدراسة       

ة ع ونظريالتوقالتجارية السودانية ، إعتمدت الدراسة على نظرية  شركاتفي الاملين ـدى العـلكمتغير معدل 
 دراسةت الاغة فرضيايالدراسات السابقة في بناء نموذج الدراسة والذي من خلالها تم صو  السبب والنتيجة

 تمثلامالتجارية السودانية  شركاتالبمجتمع الدراسة العاملين  شملاستخدمت الدراسة المنهج الوصفي ، و 
حيث تم  (السهم الذهبي ،شركة اوتوباش ، مجموعة دال ، مجموعة البربري  ،مجموعة النفيدي ) فى

 فرد وزعت اليهم (400 ) ةوكان حجم العين (ميسرة)الالاعتماد على اسلوب العينة غير الاحتمالية 
 دةع إستخدام تم ، من جملة الاستبانات الموزعة(  %83.3)استبانة بنسبة ( 325)الاستبانات ردت منها 

وتحليل ، والتحليل العاملي التوكيدي ، التحليل العاملي الإستكشافي على إشتملت إحصائية أساليب
 ياري المع والإنحراف ، والوسط الحسابي ، يرسون ب إرتباط ومعامل ، كرونباخ آلفا  وتحليل الاعتمادية 

على اعتمادا ( SPSS)ة يللعلوم الإجتماع ةيعبر برنامج الحزمة الإحصائتبانة ـبيانات الإسل لتحليوذلك 
 ن للتمكي: وجود اثر هاوقد توصلت الدراسة الى عدة نتائج كان من (AMOS )المعادلة البنائية  وذجنم

لتمكين اان ضغوط العمل تعدل العلاقة بين  السودانية ,  شركات التجاريةالب علي نية ترك العملالادارى 
 مل عندلتقليل نوايا ترك العق نموذج الدراسة يبتطب   شركاتواصت الدراسة ال ،الاداري ونية ترك العمل

 الإداري الدراسة بضرورة الاهتمام بتنمية إدراك العاملين لأبعاد التمكين كما اوصت  ، العاملين 
 مائهـى أخطـالمسئوليات والنظر إلل تشجيعهم على تحمل ة في المستويات الإدارية الدنيا من خلاـصوخا

وقدمت الدراسة مقترحات لبحوث  الولاء وتقليل نية ترك العملالرفع من مستوى ل للتعلم لأج كفرص
ت مستويا ارنة بينودراسة المق ، دراسة  دور التمكين في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة منها: ةيمستقبل

 و القطاع العام في السودان.، التمكين في القطاع الخاص
 

 الكلمات المفتاحية: 

نية ترك العمل،  ضغوط العمل،  التمكين الاداري   
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Abstract 
 

   The study aimed to identify administrative empowerment and its 

impact on the intention to leave work under the working pressure 

as a modified variable for workers in Sudanese commercial 

companies. 

The study was based on the theory of expectation, cause 

,effect and the previous studies in the construction of the study 

model through which the formulation of the hypothesis .The study 

used the descriptive approach, and included the study community 

working in Sudanese commercial companies represented in (El-

Nefeidi Group, Al-Barbary Group, Group Dal, Autobash Company, 

Golden Arrow) where the method of the sample was based on the 

non-probability (facilitator) and the sample (400) Individual 

questionnaires were distributed to them around (325) resolutions 

responded, with a ratio (83.3%) of the total questionnaires 

distributed.  

Several statistical methods were used including exploratory 

analysis, and analytical analysis, reliability analysis and analysis of 

Kronbach Alfa, Pearson correlation coefficient, and medium the 

study has reached several conclusions, including: the existence of an 

effect of administrative empowerment on the intention of leaving 

Sudanese business companies. the work pressures  balanced the 

relationship between administrative empowerment and the 

intention to leave work, the study recommended companies apply 

the study model to reduce the intentions of leaving work among 

workers, as recommended the study the need to pay attention to 

the development of the awareness of workers of the dimensions of 

administrative empowerment, especially at the lower 

administrative levels By encouraging them to assume 



 و

 

responsibilities and considering their mistakes as learning 

opportunities to raise the level of loyalty and reduce the intention 

to leave work, the study presented suggest for future research, 

including: studying the role of empowerment in achieving the 

competitive advantage of the organization,  beside studying the 

comparison between levels of empowerment in the private sector, 

and Public sector in Sudan. 

 

Keywords:  

Administrative empowerment, work pressures, intention to leave 

work 
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 الفصل الاول
 العام للدراسة الاطار

 : مقدمة 1.1
مــل الع وتــرك الغيــاب موضــوع حــول متضــاربة وأحيانــا كثيــرة الإداريــة عوامــل النظريــاتاوردت        
 الفشـل فـي ويـددي ،الأداء مـن عـال مسـتوى  ضـمان إلـى إضـافة علـيهم للمحافظـة المنظمـات وتسـعى

 . ملدوران الع معدلات تزايد في متمثلة عالية كلفة المنظمة تتحمل أن إلى الاستثمارات هذه مثل

 بـالكثير ويحظـى الأهميـة كبيـر مـن قـدر علـى موضـوعا باعتبارهـا العمـل تـرك نيـة مناقشـة تمـت وقـد

 نالعــاملي الأفــراد علــى مــن المحافظــة والشــركات المــدراء يــتمكن حتــى وذلــك والدراســة الاهتمــام مــن

 ى المحتـو  فـي البشـرية المـوارد الشـافي لممارسـات بـالعلاج يسـمى مـا وجـود عـدم مـن وبـالرغم .لـديهم

 نمــ تنــتج أن مــن لابــد الأداء مــن المســتويات العاليــة بــان الواضــح بالــدليل يظهــر انــ  إلا العملـي

 .( 2018فاطم ) الوظيفي والولاء الرضا من أعلى درجات

 وذلـك منظمـات الأعمـال فـي العـاملين لـدى العمـل تـرك نوايـا تشـكل ظـاهرة بمعالجـة الدراسـة هـذه وتقـوم

 فكيـرالت إلـى هـذه المنظمـات فـي العامـل الفـرد تقـود قـد التـي الأساسـية العوامـل فـي التعمـق خـلال مـن

 من الخسائر. الكثير المنظمات يكبد فعل إلى النية هذه بترجمة والقيام عمل  بترك
لين هــــــدلاء العــــــام نظــــــراي لإ زديــــــاد معــــــدلات نســــــبة الهجــــــرة لــــــدي العــــــاملين بالشــــــركات الســــــودانية ونوايــــــاو

 رك العمــــل فــــى الأونــــة الأخيــــرة والتوجــــ  نحــــو الــــدول التــــي تــــوفر مســــتوى دخــــل فــــرد اعلــــى ، فقــــدنحــــو تــــ
ــــد تكــــون  ــــي ق ــــى دراســــة العوامــــل والأســــباب الت ــــدأت ف ــــى محمــــل الجــــد وب ــــت هــــذه الدراســــة معهــــا عل تعامل
ــــــى الشــــــركات  ومدسســــــات  ــــــار ســــــلبية عل ــــــرك العمــــــل مــــــن آث ــــــك لمــــــا لت ــــــي هــــــذه الظــــــاهرة وذل مــــــدثرة عل

 .(2018)هجو الذى قد يهدد بقائها ونموها فى الاجل الطويلالأعمال ، الأمر 
ـــــرك بعـــــ  العـــــاملين للعمـــــل    ـــــك الحركـــــة الناجمـــــة عـــــن ت ـــــى تل ـــــرك العمـــــل عل ـــــة ت ـــــق مصـــــطلح ني ويطل

ـــــرك العمـــــل لعـــــدد مـــــن  داخـــــل المنظمـــــة و حـــــلال آخـــــرين جـــــدد محلهـــــم ، وهـــــو يشـــــير إلـــــى ظـــــاهرة نيـــــة ت
يقابلــــــــــــــ  مصــــــــــــــطلح الإســــــــــــــتقرار المهنــــــــــــــى العــــــــــــــاملين كنتيجــــــــــــــة الإلتحــــــــــــــا  بالخدمــــــــــــــة أوانتها هــــــــــــــا، و 

occupational stability  ــــــــة ــــــــرة طويل ــــــــس العمــــــــل لفت ــــــــى نف ــــــــراد ف ــــــــاء و ســــــــتمرار الأف ــــــــ  بق ويقصــــــــد ب
 .(2009)الختانة ،
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م مــــن هــــذا ولقــــد أصــــبح مفهــــوم نيــــة  تــــرك العمــــل  فيمــــا بعــــد يمثــــل ظــــاهرة لاقــــت قــــدراي كبيــــراي مــــن الإهتمــــا
ل لـــــك للوقـــــوف علـــــى أســـــبابها ومحاولـــــة تجنبهـــــا  وتقليـــــم ، وذ 2009قبـــــل الكتـــــاب والبـــــاحثين  منـــــذ عـــــام 

رتبـــــاط قـــــوي ٳمـــــن أن هنـــــاك  2016)إســـــراء،)معـــــدلاتها قـــــدر الإمكـــــان  ونظـــــراي لمـــــا أشـــــارت إليـــــ  دراســـــة 
فــــى  مـــا بــــين النيــــة نحــــو تــــرك العمــــل والســــلوك الفعلــــى لتـــرك العمــــل، لــــذا فانــــ  ســــيكون مــــن المفيــــد الأخــــذ

نــــــد دراســــــة متغيـــــرات تــــــرك العمــــــل فـــــى المدسســــــات مثــــــل الإعتبـــــار متغيــــــر  النيـــــة نحــــــو تــــــرك العمـــــل  ع
)العزلــــــة التنظيميــــــة والصــــــمت التنظيمــــــي( ، لــــــذا فــــــنن الدراســــــة الحاليــــــة تســــــعى وبشــــــكل رئيســــــي نحـــــــو 

كات دراســـــة التمكـــــين الاداري والنيـــــة نحـــــو تـــــرك العمـــــل وتحديـــــد أثرهـــــا وذلـــــك لعينـــــة مـــــن العـــــاملين بالشـــــر 
 السودانية.

ـــر مـــن المنظمـــات فـــي الـــدول ا  ـــة تعـــاني بشـــكل واضـــح مـــن المشـــكلاتوان كثي والســـلبيات ,نتيجـــة  لنامي
طـــــــول لبقائقهـــــــا لعقـــــــود طويلـــــــة اســـــــيرة المركزيـــــــة الشـــــــديدة , وهرميـــــــة المســـــــتويات الاداريـــــــة ،وتعـــــــدديتها و 

خطــــوط الاتصـــــال الرســـــمية وســـــرية المعلومـــــات التـــــي تمــــنح للمـــــوظفين والـــــذي اصـــــبح اليـــــوم عائقـــــ  امـــــام 
ـــــ  فـــــي الاســـــتمرارية فـــــي العمـــــل ا ـــــم يعـــــد بالامكـــــان الرغب ـــــات عب ـــــا ل ـــــ  بـــــل ب ـــــي التخلـــــي عن و التفكيـــــر ف

 تحمل تكاليف .
ــــــد اصــــــبح التمكــــــين الاداري جــــــوهر الابــــــداع الاداري لاي منظمــــــة مــــــن المنظمــــــات الاداريــــــة بمافيهــــــا  وق

ويجمـــــع علمـــــاء الاداره علـــــي ان المنظمـــــات والشـــــركات المعاصـــــره تعـــــي  ظروفـــــ  ’الشـــــركات الســـــودانية 
 ل حاجتهـــــا للتمكــــــين الاداري حاجـــــة ملحـــــة ،إذ يتعـــــين علـــــي المـــــديرين الــــــذينمنغيـــــرة معقـــــدة، ممـــــا يجعـــــ

ي فـــــيتولـــــون  ادارة المنظمـــــات الاداريـــــة المعاصـــــرة ان يحرصـــــو علـــــي بقـــــاء وتمكـــــين العـــــاملين للمســـــاهمة 
د حـــــل المشـــــكلات التـــــي تنـــــتج مـــــن تـــــرك العمـــــل لـــــدي العـــــاملين , والمشـــــاركة فـــــي اتخـــــاذ القـــــرارات ،وتوليـــــ

 لعمل.عمل بروح الفريق الواحد المتميز والجاد ووصولا للتمكين الاداري في االافكار الجديدة وال
وان الشــــــركات الســــــودانية ليســــــت ببعيــــــده عــــــن مايحــــــدث مــــــن هــــــذه المشــــــكلات وهنالــــــك عوامــــــل كثيــــــرة  

تــــــدثر علــــــي نيــــــة تــــــرك العمــــــل ومنهــــــا متغيــــــرات التمكــــــين الاداري للعــــــاملين ومســــــتوى رضــــــا العــــــاملين ، 
ـــــرغم مـــــن اهتمـــــام  ـــــي ال ـــــار مـــــن اهـــــم وعل ـــــة بموضـــــوع تمكـــــين العـــــاملين ،باعتب ـــــة الحديث الدراســـــات الاجنبي

واحـــــدث المــــــداخل الرئيســـــية للاصــــــلاح الاداري فــــــي مجـــــال المــــــوارد البشــــــرية فـــــي الــــــدول المتقدمــــــة ، الا 
ان ادراك اهميــــــة التمكــــــين الاداري للعــــــاملين وفهــــــم ابعادهــــــا وفلســــــفة تطبيقهــــــا مــــــازال محــــــدودأ خصوصــــــا 

ــــة و  ــــدول النامي ــــرك فــــي ال ــــي نيــــة ت ــــر واضــــح  مــــن حيــــث متغيــــرات التمكــــين الاداري واثرهــــا عل الر يــــة غي
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العمـــــل فـــــ ن هـــــذه الدراســـــة جـــــات لالقـــــاء الضـــــد اكثـــــر عمقـــــ  مـــــن خـــــلال ربـــــط التمكـــــين الاداري بابعـــــاده 
الاربعـــــة ،تفــــــوي  الســــــلطة ، فـــــر  العمــــــل ،التــــــدريب ،التحفيـــــز بــــــاهم عنصــــــر ســـــلوكي وهــــــو نيــــــة تــــــرك 

 العمل.
 مشكلة الدراسة: 2.1
ر تكمن مشكلة البحث في الفجوة بين ظاهرة ترك العمل في الشركات السودانية وعلاقت  بالمتغي     

 غيراتالسلوكي )نية ترك العمل( والتي تم إكتشافها من خلال مراجعة الدراسات السابقة التي تناولت مت
اثره علي و التمكين الاداري  (2016،)عبدالله  ففي دراسة  .التمكين الاداري و واثره علي الولاء التنظيمي

ا ل( ومنهو الدراسات التي تناولت العلاقة بين متغير )الصمت التنظيمي ، ونية ترك العم الولا التنظيمي 
وهي بعنوان الصمت التنظيمي بين الممرضات وتاثيره علي السخرية ونية ترك (  2016)اسرا   دراسة

ة بين متغير )نية ترك العمل ومتغير العزلة دراسات التي تناولت العلاق كما ان هنالكالعمل 
الدور الوسيط للالتزام الفعلي في ممارسات إدارة ( 2011)محمد ، التنظيمية(:ومنها دراسة عام:

دراسة استهدفت هذه ال،(Handlon,2009)وكذلك دراسة  المواردالبشرية والعلاقة مع نوايا ترك العمل(،
ل ، العم ظيمي والعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي على نوايا تركالتعرف على ت ثير كل من الالتزام التن

ثبت ين لم وتشير نتائج هذه الدراسة إلي أن الالتزام التنظيمي ككل يرتبط سلبيا بنوايا ترك العمل، في حي
ل ك العمتر  نوايابذلك بالنسبة لبعد الالتزام المعياري، كما تشير أيضا إلي أن العدالة التنظيمية ترتبط سلبياي 

ك يا تر بكافة أبعادها، كما توصلت الدراسة أيضا إلي أن الرضا الوظيفي بكافة أبعاده يرتبط سلبيا بنوا
 -بحثت ت ثير عدم الأمان الوظيفي على اتجاهات العملوالتي  Ruvio,1996)وايضاي دراسة )العمل ، 

أشارت  ، وقدرك العمل ومقاومة التغييرالالتزام التنظيمي والأداء المدرك والدعم التنظيمي المدرك ونوايا ت
 لأداءنتائج هذه الدراسة إلي أن عدم الأمان الوظيفي ل  ت ثير سلبي على كل من الالتزام التنظيمي وا

اد لما ز كالمدرك والدعم التنظيمي المدرك وايجابي على كل من نوايا ترك العمل ومقاومة التغيير حيث أن  
ك ويات الالتزام التنظيمي والأداء المدرك والدعم التنظيمي المدر عدم الأمان الوظيفي انخفضت مست

 وازدادت نوايا ترك العمل بالمنظمة ومقاومة التغيير.
يتضـــــح لنـــــا ان هنالـــــك فجـــــوات تتمثـــــل فـــــي ادخـــــال متغيـــــر معـــــدل لتعـــــديل العلاقـــــة بـــــين المتغيـــــر 

الفجـــــوات الموجـــــودة المســـــتقل والمتغيـــــر التـــــابع، ومـــــن هنـــــا تقـــــوم علـــــي هـــــذه الدراســـــة علـــــي محاولـــــة ســـــد 
ــــي الدراســــات الســــابقة ــــاهيم ، مــــن خــــلال ايجــــاد  )الفجوات(ف ــــف بعــــ  المف ــــة اضــــافة واعــــادة تعري ومحاول
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وتحديــــد نــــوع هــــذه العلاقــــات بــــين متغيــــرات الدراســــة،حيث تــــددي هــــذه المحاولــــة الــــي لفــــت انتبــــاه المــــدراء 
 ية السودانية ،والر ساء لسلوكيات الأفراد واتجاهاتهم نحوالموسسات والشركات  التجار 

 لمشــكلة حــل بالبحــث عــن الإســتراتيجية والإدارة المنظمــة علــم مجــال فــي البــاحثون  ومــن هنــا اهــتم 

 مكـني تقـدم مـا علـى وت سيسـاي  لنيـة تـرك العمـل( محـدد عامـل الإداري  التمكـين ان هـل( محتواهـا فكريـة

 :الآتية بالتساؤلات المشكلة أبعاد صياغة
 ؟السودانيةالشركات  التجارية   في لإداري ا التمكين عناصر توافر مدى ما -1
 ؟السودانيةالشركات  التجارية   فيما مدى  توفر عناصر نية ترك العمل  -2

 ؟السودانيةالشركات  التجارية   في ونية ترك العمل  الإداري  التمكين بين علاقةال هي ما - 3   
  في درجة ونية ترك العمل  يف تباين إلى يددي الإداري  التمكين درجة في التباين أن هل -4   

 ؟نيةالشركات  التجارية السودا
 هل تعدل ضغوط العمل العلاقة بين التمكين الاداري  ونية ترك العمل؟ -5        

 اهداف الدراسة:  3.1
 ا:من أسئلة الدراسة تم صياغة مجموعة من الأهداف، تسعى الدراسة إلي تحقيقه انطلاقا  
  ى ونية ترك العمل فى الشركات التجارية السودانية قياس مستوى التمكين الادار 

  قياس مستوى التبائن فى نية ترك العمل نتيجة للتبائن فى التمكين الادارى 

  اختبار علاقة التمكين الادارى بنية ترك العمل فى الشركات التجارية السودانية 

  ونية ترك العملاختبار الدور المعدل لضغوط العمل فى العلاقة بين التمكين الادارى  

 أهمية الدراسة:  4.1

 الأهمية النظرية: .أ
 تستمد هذه الدراسة أهميتها العلمية مما يلي:    

تقـــــــوم الدراســـــــة بادخـــــــال متغيـــــــر هـــــــام وهـــــــو ضـــــــغوط العمـــــــل والـــــــذي لـــــــم يلـــــــق اهتمامـــــــاي مـــــــن جانـــــــب  أ/
 الدراسات العربية ، وذلك لمعرفة أثره على مفهوم نية ترك العمل محل الدراسة.

ـــــين كـــــل مـــــن التمكـــــين الاداري  ب/ ـــــر المباشـــــرة ب ـــــد طبيعـــــة العلاقـــــات المباشـــــرة وغي ـــــي تحدي  المســـــاعدة ف
 ونية ترك العمل.

ـــــــ  ، والنظريـــــــات  ج/ ـــــــرك العمـــــــل ، وكـــــــذلك معرفـــــــة العوامـــــــل المـــــــدثرة في التعـــــــرف علـــــــي مفهـــــــوم نيـــــــة ت
 والمداخل المفسرة ل . 
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ن الســــــابقين فــــــي ضــــــرورة إجــــــراء تمثــــــل تلــــــك الدراســــــة إســــــتجابة لمــــــا أوصــــــى بــــــ  كثيــــــر مــــــن البــــــاحثيد/ 
 المزيد من البحوث والدراسات فيما يتعلق بمتغير نية ترك العمل الوظيفي والتمكين الاداري.

 الأهمية التطبيقية: .ب
 هذه الدراسة يتوقع أن تساعد متخذي القرار في الآتي:

 .فهم ظاهرة التمكين الاداري  للمدراء ومتخذي القرار 
  ـــــة لفـــــت أنظـــــار المســـــ و ـــــد رســـــم سياســـــات المـــــواردمحاول  لين لمراعـــــاة ردود أفعـــــال العـــــاملين ، عن

 البشرية ، لما لهذه السياسات والعمليات من ت ثيرات على سلوكيات العاملين.
 ها معرفـــــة مـــــدي تـــــ ثيرات متغيـــــرات الدراســـــة فـــــي فعاليـــــة الأداء ، ومـــــن ثـــــم فـــــنن الاهتمـــــام بدراســـــت

ــــــرى )جــــــود ــــــث ي ــــــي نجــــــاح المنظمــــــة، حي ــــــة ف ــــــ  لكــــــي 2001ه وآخــــــرون، يســــــاهم فــــــي النهاي ( أن
ـــــراي بدراســـــة ســـــلوك العـــــامل ـــــولى اهتمامـــــاي كبي ـــــد أن ت ـــــق أهـــــدافها فلاب ين تـــــتمكن المنظمـــــة مـــــن تحقي

 بها.

 ــــالمتغيرات ذات ا ــــ  الإلمــــام ب ــــاي يمكــــن مــــن خلال لعلاقــــة تقــــدم هــــذه الدراســــة للمســــ ولين إطــــاراي علمي
لات اللازمــــــة مــــــن أجــــــل بــــــالتمكين الاداري ، بمــــــا يمكــــــن هــــــدلاء المســــــ ولين مــــــن إجــــــراء التعــــــدي

تحســـــين نوايـــــا العـــــاملين حتـــــي لا يفكـــــروا فـــــي تـــــرك العمـــــل وحتـــــي لا يـــــنعكس ذلـــــك علـــــى الأداء 
 والاستمرارية.

  كمــــــا تنطلــــــق اهميــــــة الدراســــــة الحالــــــة مــــــن اهميــــــة الموضــــــوع الــــــذي تبحثــــــ  بعتبــــــار ان التمكــــــين
ــــــــك حاجــــــــة ماســــــــ  لدراســــــــة ج ــــــــة المعاصــــــــرة ومــــــــازال هنال وانبــــــــ  الاداري مــــــــن المفــــــــاهيم الاداري

المختلفـــــة خاصـــــة فـــــي البي ـــــة العربيـــــة عامـــــة والب يـــــة الســـــودانية علـــــي وجـــــ  الخصـــــوص ، وذلـــــك 
لانـــــ  يســـــهم فـــــي تحقيـــــق الاســـــتقرار الـــــوظيفي عـــــن طريـــــق رفـــــع مســـــتوى الـــــولاء التنظيمـــــي لـــــدى 
 العـــــاملين فـــــي المنظمـــــات ، الامـــــر الـــــذي يعـــــزز مـــــن الميـــــزة التنافســـــية والربحيـــــة لـــــدى الشـــــركات

، يدمـــــــل انتقـــــــدم هـــــــذه الدراســـــــ  نتـــــــائج وتوصـــــــيات لاصـــــــحاب القـــــــرار فـــــــي  التجاريـــــــة الســـــــودانية
 المدسسات والشركات التجارية من اجل ترسيخ ثقافة التمكين.

 .قد تكون هذه الدراسة مرجع  هاما للاكاديمييا في موضوعي التمكين ونية ترك العمل 

 
 
 



6 

 

 التعريفات الإجرائية لمفاهيم الدراسة:  5.1
 ل )التمكين الاداري وأبعاده(:أولا : المتغير المستق

 Administrative Empowerment التمكين الاداري :
 ارةإد فـي العـاملين جانــب مــن الفعليــة والمشـاركة القــرارات التصـرف واتخــاذ قـوة العــاملين مــنح هـو 

 لــىع والرقابــة المســ ولية وتحمــل الإبــداعي والتفكيــر مشــاكلها وحــل يعملــون فيهــا، الــذين المنظمــات

 (.2011.)القضاءة والطراون  النتائج
 تفويض السلطة: .1

 إلــى الصــلاحيات تفــوي  عمليــة تــتم ان الإداري  التمكــين لمفهــوم الأساســية الفكــرة ان     
 مــن الممتــدة القــرارات علــى التــ ثير فــي القــدرة لهــم العــاملين يصــبح إذ الــدنيا، الإداريــة المســتويات

ـــى المســـتوى  فـــي الإســـتراتيجية القـــرارات ـــراراتا إلـــى الأعل ـــ دائهم المتعلقـــة لق  لعملهـــم ب

Spreitzer,2007 ) .) 
 فرق العمل: .2

 ن التعاو  خلال من زيادتها و تطويرها و القوة بناء على يقوم هذا الأساس على التمكين            
 منح  torrington et al 2005ويدكد ذلك  rothetein   1995والشراكة والعمل معا  الجماعي
ة بين الأداء وذلك لان الاعتمادية المتبادل مستويات تحسين في اكبر دور للفريق يعطي للفريق التمكين

 اعضاء الفريق تددي الي قيمة كبرى من استقلالية الفرد .
 التدريب:. 3

و يمكـــــن تعريـــــف التمكـــــين مـــــن خـــــلال هـــــذا البعـــــد بانـــــ  جميـــــع الجهـــــود التدريبـــــة التـــــي تبزلهـــــا المنظمـــــة ا
ــــدرات العــــا ــــة ق ــــوفير حــــل المشــــكلات وتقــــديم افكــــار تخــــدم المدسســــة مــــن اجــــل تنمي ــــي ت ملين للمســــاعده ف

 مجال المدسسة.
 التحفيز:.4

لعوائــد اذ انــ  عنــدما تــربط ا العمــل، مــن بــدلاي  الأداء إلــى المســتندة هــوالتمكين القــائم علــي العوائــد
ـــــالاداء تـــــددي الـــــي زيـــــادة دافعيـــــة العـــــاملين نحـــــو تحقيـــــق اهـــــداف وغايـــــات المنظمـــــة،عن طريـــــق ربـــــط  ب

 (.Spreitzer & Mishra,1995هم بنجاح المنظمة )مكاسب
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 ثانيأ : المتغير المعدل:
 ضغوط العمل :

ـــــد مـــــن  ـــــ  العدي ـــــي تســـــبب ل ـــــ  والت ـــــاء عمل ـــــي يتعـــــرت لهـــــا الموظـــــو أثن ـــــو الت هـــــو مجموعـــــة مـــــن المواق
 2016)المشاكل النفسية والجسدية )طالب،

 ثالثأ : المتغير التابع : )نية ترك العمل (:
 نية ترك العمل:

تعـــــرف ب نهــــــا عــــــدم رغبــــــة الفــــــرد فــــــي مواصــــــلة العمـــــل ، والتفكيــــــر مليــــــاي فــــــي تــــــرك الوظيفــــــة ومحاولــــــة   
 .2014)البحث عن فرص عمل جديدة )عمورة،

 ابعاد نية ترك العمل :
 عدم الانضباط : /1
ـــــــي يكـــــــون فيهـــــــا الموظـــــــو او العامـــــــل غيـــــــر مهـــــــتم او منضـــــــبط فـــــــي زمـــــــن    ـــــــ  الت يعـــــــرف بانـــــــ  الحال

ذي يخــــــتص بالعمـــــــل ممــــــا قـــــــد يــــــدل علــــــي انـــــــ  ينــــــوي تـــــــرك العمــــــل )باســـــــل الحضــــــور والانصــــــراف الـــــــ
2014.) 

 عدم المشاركة الفعالة : /2
 يعــــرف بانــــ  عــــدم مشــــاركة الموظــــو او العامــــل فــــي تقــــديم مشــــاركة فعالــــ  فيمــــا يخــــتص بتقــــديم افكــــار  

 (.2014تساعد في حل المشاكل التي تجاب  العمل )باسل 
 عدم الاهتمام : /3

حالـــــ  التـــــي يكـــــون فيهـــــا الموظـــــو غيـــــر مهـــــتم بتفاصـــــيل عملـــــة ممـــــا يـــــدل علـــــي عـــــدم يعـــــرف بانـــــ  ال   
 .(2014رغبة في التطوير والتقدم الوظيفي )باسل 
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 تنظيم الدراسة: 6.1
 يتضمن هذا البحث خمسة فصول دراسية: 
ـــــي  ـــــوي الفصـــــل الأول عل ـــــى مشـــــكلة وتســـــا لات  )الإطـــــار العـــــام للدراســــــة( حيـــــث يحت ـــــذي يشـــــتمل عل وال

مــــــا هــــــداف الدراســــــة ومــــــن ثــــــم أهميتهــــــا وأيضــــــاي حــــــدود الدراســــــة وتعريفــــــات لمفــــــاهيم الدراســــــة كالدراســــــة وأ 
ــــــي  ــــــاني عل ــــــوي الفصــــــل الث ــــــذي يشــــــمل مقدمــــــة الفصــــــل ، ومفــــــاهيم  )الإطــــــار النظــــــري للدراســــــة(يحت وال

ـــــــة تـــــــرك العمـــــــل(الدراســـــــة  ـــــــف والأهميـــــــة  )التمكـــــــين الاداري , ضـــــــغوط العمـــــــل , وني مـــــــن حيـــــــث التعري
 خصائص ومميزات وأبعادٍ كل منها وايضاي يتضمن العلاقة بين المتغيرات.والأهداف والأنواع و 

والــــــذي يشــــــمل مقدمــــــة الفصــــــل و نمــــــوذج الدراســــــة )منهجيــــــة الدراســــــة( ويحتــــــوي الفصــــــل الثالــــــث علــــــي 
ـــــــاس متغيـــــــرات الدراســـــــة  وفرضـــــــيات الدراســـــــة وأســـــــلوب الدراســـــــة وجمـــــــع المعلومـــــــات وحجـــــــم العينـــــــة وقي

ــــرك العمــــل()التمكــــين الاداري , ضــــغوط العمــــل  ــــة ت ــــي  , وني ــــع عل ــــوي الفصــــل الراب ــــاويحت ــــل بيان ت )تحلي
م والـــــذي شـــــمل تحليـــــل متغيـــــرات الدراســـــة ونمـــــوذج الدراســـــة المعـــــدلأما الفصـــــل الخـــــامس فقـــــد تـــــ الدراســـــة(

، ويحتــــــــوي علـــــــــي مناقشــــــــة النتـــــــــائج والتوصـــــــــيات  مناقشـــــــــة نتــــــــائج وتوصـــــــــيات الدراســـــــــة()تخصيصــــــــ  
ـــــب القصـــــور. والتوصـــــية بـــــبع  البحـــــوث وتـــــاثيرات الدراســـــة ومحـــــددات الدراســـــة التـــــي  ـــــل فـــــي جوان تتمث

 المستقبلية وخلاصة الدراسة.
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 الفصل الثاني
 الإطار النظري للدراسة 

 مقدمة:0.2 
كـين هذا الفصل يشمل الإطار النظري ويحتوي علي ثلاثـة مباحـث، يتنـاول المبحـث الأول مفهـوم وأهميـة التم 

الاداري، ويشمل المبحث الثاني على مفهوم وأهمية ضغط العمل ، اما المبحث الثالـث فيشـمل مفهـوم نيـة تـرك 
 العمل وأخيراي العلاقة بين متغيرات الدراسة. 

 التمكين الاداري: 1.2
 مفهوم التمكين الاداري : 1.1.2

 الٍاهتمـام تـولي المنظمـات العالميـة لمنافسـةل المرافقـة والضـغوط الأعمـال بي ـة فـي المتسـارعة ت المتغيـرا ظـل فـي

 اِهتماما المعاصرة المنظمات تولي أن من الغريب ليس لذا ،التنافسية الميزة لتحقيق الحديثة الإدارية المفاهيم لتبني

 والعـاملين الإدارة بـين الثقـة وتكـوين إقامـة علـى رئيسـي بشـكل طريـق التمكـين عـن البشـرية بمواردهـا ملحوظـا

 والعاملين. الإدارة بين الداخلية والتنظيمية الإدارية الحدود وكسر ار القر اتخاذ ومشاركتهم في وتحفيزهم
 التـي وهـو الصـيحة المتقدمة الدول في الإداري  للٍاصلاح الرئيسية المداخل وأهم أحدث من التمكين يعتبر       

 مـا إلـى والأوامـر الـتحكم منظمـة نمـوذج مـن الكلـي الاهتمـام تحـول أن بعـد الإداري  الفكـر تطـور فـي أخيـرا تتـردد

 . 2003 ) ،خولة الممكنة ) بالمنظمة الآن يسمى
 المستويات في إلى العاملين الموكلة والمس ولية السلطة زيادة إلى Empowermentالتمكين  مفهوم ويشير    

 نجـاح بغـرت وهـذا العليـا رةالإدا فـي أوالمسـ ولية الموكلـة السـلطة تعـادل تكـاد أو تعـادل بحيـث المباشـرة الإداريـة

 . القوة حيث من الطرفان يتساوى  يكاد حيث المديرين والعاملين بين والتفاهم التفاوت عمليات

 بهـا يمـرون  التـي مـع المواقـو بنجـاح التعامل على ككل المنظمة في العاملين قدرة زيادة التمكين مفهوم يعني كما

 (2011 ،سيد أحمد بتنفيذه ) فقط ومواويق القرار ليتخذو غيرهم انتظار ودون  ب نفسهم
لهـم  المعلومـات وتـوفير القانونيـة الصـلاحيات بنعطـائهم للعـاملين التصـرف حريـة تـرك التمكـين يعنـي      

 ت ا قـدر معرفـة وهـذا يسـتلزم بـالآخرين، التـ ثير علـى والقـدرة بـالقوة يشـعرهم الـذي الأمـر بـالنفس، الثقـة عطـائهما و 
 والبقـاء الـولاء مسـتلزمات وتقـديم لهـم، وتـدريبهم والنمـو التقـدم فـرص وتـوفير انتقائهم حسنو  تمكينهم، المنوي  الفرد

 .مظلومين لايشعروا ب نهم وحتى بقائهم المنظمة تضمن كي لهم
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 (. 2007 ، )اٍبراهيم
 تعريف التمكين : 2.1.2

 ( يوضح تعريفات التمكين الاداري 1-2جدول رقم )
 القانونية أو عيةالشر  والقوة السلطة منح هو لغوي 

 القرارات اتخاذ قوة نقل هو )لامركزية (الرقابة ونشر السلطة بنقل إجماع عقد هو فكري 
 أدنى مستويات إلى والرقابة والتصرف

 التصرف قوة العاملين لمنح الفعلي التنفيذ وهو وممارسة، وقبول إيجاب هو عملي 
 المس ولين وتحمل القرارات واتخاذ

 (2016)قوز ،

ب نـــ  مـــنح العـــاملين فـــي المنطقـــة القـــوة  والحريـــة والمعلومـــات لصـــنع القـــرارات والمشـــاركة فـــي   Daftرفـــ   ويع
 اتخاذها .

مفهوم  للتمكين ب نـ  : القـدرة علـى أن يكـون الفـرد فـاعلاي , وأن يكـون لديـ  الاسـتقلالية   Hellriegelويوضح 
 لعمل وتحقيق الأهداف .في أداء العمل , والخبرة والقدرة في الت ثير عند أداء ا

ممــا تقــدم نــرى أن التمكــين هــو ببســاطة مشــاركة العــاملين فــي اتخــاذ القــرارات و عطــائهم المزيــد مــن الحريــة فــي 
العمل والتصرف والرقابة الذاتية مع دعم قدراتهم ومهاراتهم بتوفير الموارد الكافية والمنـاخ الملائـم وتـ هيلهم فنيـاي 

 وسلوكياي والثقة فيهم .

  التمكـين يتمثـل 1995Bowen and Lawlerمن أهم تعريفات التمكين وأوضحها هو ما جـاء عنـد  ولعل
في إطلا  حرية الموظو  ، وهـذه حالـة ذهنيـة ، وسـيا  إدراكـي لا يمكـن تطـويره بشـكل ي فـرت علـى الإنسـان 

هـذه الحالـة مـن  قبـل من الخارج بين عشية وضحاها. إنَّ التمكين حالة ذهنية داخلية تحتـاج إلـى تبنـي وتمث ـل ل
الفرد ،  لكي تتوافر ل  الثقة بالنفس والقناعة بما يمتلك من قـدرات معرفيـة تسـاعده فـي اتخـاذ قراراتـ  ، واختيـار 

 النتائج التي يريد أن يصل إليها
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ونظـــراي للاهتمـــام بمفهـــوم تمكـــين العـــاملين الـــذي يشـــكل عنصـــراي أساســـياي وحاســـماي فـــي المدسســـات الســـودانية 
خصوصــاي فـي ظــل الاتجـاه نحــو تبنـي وتطبيــق المفـاهيم الإداريــة الحديثـة كــندارة الجـودة الشــاملة ،  التجاريـة

والتخطــيط الشــامل لـــثداء حيــث يمثــل تمكـــين العــاملين أحـــد المتطلبــات الأساســية لنجـــاح تطبيــق المفـــاهيم 
 (2005،سعد  )الإدارية الحديثة .

 خلال من الٍاهتمام بالعاملين زيادة اٍلى الداعي الٍاتجاه في تصب جميعا أنها التعريفات هذه خلال من نلاحظ

 ، قـراراتهم لٍاتخـاد والمبـاداة  المبـادرة وتوسـيع فـرص لهـم تعطـى التـي المعلومات كمية إثراء صلاحياتهم توسيع
 . أدائهم تعترت التي مشكلاتهم ومواجهة

 مشـاركة علـى أهميـة تدكـد كلهـاف ، بـالتمكين الخاصـة التعريفـات بـين مشـتركا قاسـما هنـاك أن نلاحـظ كمـا

 العمل والتصرف في الحرية من المزيد اٍعطائهم وعلى القرارات اٍتخاد في العاملين
بقي أن نشير في النهاية  إلى العبارة الشهيرة التي نادى  بها جميع المهتمـين بهـذا المفهـوم الإداري الجديـد 

 الإداري، ولكن بشروط لا بد من توافرها (  وهي : ) إنّ مزيدا من التمكين يددي إلى مزيد من النجاح

 اهمية التمكين: 3.1.2

 : يلي فيما التمكين أهمية تكمن

  . اليوم الصناعة عالم في التغير من مشهودا جزءا التمكين يعد /1
 . المدراء من عدد ب قل اليومية مهامهم في يشاركون  الذين المنظمة كادر تهذيب إلى التمكين يددي /2

  . المنظمة داخل الإبداع عامل لتنمية أساسي ومفتاح مهم عامل تمكينال يعد /3
 . مضى وقت أي من تعقيدا وأكثر منافسة أكثر مستقبل بنتجاه المنظمات لتغيير جديدة طريقة التمكين يعد /4

 بيـةوتل بالمنافسـة  اللحـا  بغيـة والتكيـو الـتعلم علـى والقـدرة المرونـة فـي غايـة المنظمـات التمكـين يجعـل /5

 . الزبائن طلبات

 تنفيـذ فـي واسـعة سلطة  ويمنحهم الٍانجاز عن ورضا بالملكية عال وحس بالمسدولية العاملين يشعر كون  /6

 . بينهم الصلة ويزيد مهامهم

 . بالمنظمة وتمسكهم رضاهم وزيادة العاملين قابليات تطوير في يسهم لكون  المنظمة إنتاجية زيادة /7
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 مرونـة المنظمـة يكسـب فهـو بالمنظمـة المحيطـة البي ـة فـي الحاصـلة ات التغيـر واكبـةلم ضـروري  التمكـين /8

 . السريع التكيو من يمكنها عالية

 ( 2009 ، أحمد . ود زكريا . د )
 والثقـة الفر   وروح التعاون  من راقية مستويات إلى المعاصرة المنظمة في البشري  بالعنصر يرتقي التمكين /9

 . المبادرة وروح المستقبل فكيروالت والإبداع بالنفس

 الأقـرب الإنسـان  إعطـاء أي ( عنـ  مسـ ول هـو بمـا للقيـام المناسـبة المسـدولية مـن مزيـدا الفـرد يعطـي /10

 وتـ ثيرا بمشـكلتة احتكاكـا وأكثـرهم اقـرب النـاس لأنـ  المشـكلة فـي للتصـرف وحريـة كاملـة مسـدولية للمشـاركة
 (. 2006 ، يحيى(

 المسـدولية مـن الفـرد مزيـدا يعطـي التمكـين بـ ن نـرى  أن ، أكبـر بشـكل التمكـين أهميـة توضـيح فـي يسـهم ما اٍن

 فـي للتصـرف وحريـة كاملـة مسـدولية الأقـرب للمشـكلة الٍانسـان اٍعطـاء أي عنـ  مسـدول هو بما للقيام المناسبة

 يحتـك الـذي نـكالب وموظـو : ذلـك مثـال بمشـكلت  وتـ ثيرا وأكثـرهم احتكاكـا للمشـكلة النـاس اقـرب لأنـ  المشـكلة

 . الزبون  يريد ما فهم على والأقدر الزبائن لمشكلة مديره من أقرب الزبائن فهو مع مباشر بشكل
 اسباب التمكين : 4.1.2
 فـي التمكـين تبنـي مـدخل إلـى المنظمـة تـدفع التـي الأسـباب نجمـل أن نسـتطيع، لـ  و ضـافة تقـدم، ممـا انطلاقـا

 : الاتي

 . للسو   استجابة كثرأ تكون  أن إلى المنظمة حاجة  1.

 . التنظيمية الهياكل في الإدارية المستويات عدد تخفي  2. 

 . الأجل طويلة القضايا الإستراتجية على وتركيزها اليومية بالأمور العليا الإدارة اٍنشغال عدم إلى الحاجة  3.

 تطـوير علـى ة،للحفاظالبشـري المـوارد خاصـة ، المتاحـة المـوارد لجميـع الأمثـل الاسـتغلال إلـى الحاجـة  4.

 . المنافسة
 . رات القرا اٍتخاذ سرعة أهمية  5.

 . والخلاقة الإبداعية الأفراد قدرات إطلا  6.

 .والانتماء والتحفيز الوظيفي الرضا من المزيد توفير 7.

 .الافراد الضرورية ووظائو غير الإدارية المستويات عدد من بالتقليل التشغيل تكاليو من الحد 8.
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 .في عملهم باٍنجاز أكبر إحساس اٍكتساب من تمكينهم أكبر، و مسدولية الأفراد طاءإع 9.

 (. 2003 ، عطية . د )

 : مايلي نضيو دوافع من عرت لما اٍضافة
 تطبيـق صـوب لـدفع المنظمـة رئيسيا دافعا تشكل المنظمة تواجهها التي والخارجية الداخلية التحديات 

 .التمكين اٍستراتيجية

 الشاملة الجودة دارةاٍ  فكرة بروز. 

 نحو التمكين للتوج  الدوافع أحد تكون  أن يمكن الديمقراطية اٍلى المتطلعة البشرية النزعة. 

 ابعاد التمكين الاداري: 5.1.2
 ابعاد اساسية :( ان التمكين الاداري يتكون من اربعة 1999يرى كل من )علي وعايد واخرون 

 تفويض السلطة :  /1
خاصة بموضوع التفوي  في علم الادارة العام  ؛ حيث تعرف بانهاء العملية التي يعطي تتعد التعريفات ال

بها المدراء جزءأ من عملة للمر وسين الذين يعملـون تحـت رئاسـت  بعـد تـدريبهم التـدريب الملائـم مـع مـنحهم 
بنجـــاح الســـلطة المناســـبة لانجـــاز هـــذه الاعمـــال مـــع ضـــرورة ان يكونـــو مســـدولين عـــن اتمـــام هـــذه الاعمـــال 

 ويحاسبون علي النتائج .
 فرق العمل :  /2

يصو بايرن واخـرون فـر  العمـل علـي انهـاء مجموعـة مـن النـاس الـذين يشـكلون نظامـا مـن الكيانـات 
 المترابطة التي تقاسهم اعضا ها هدف  مشترك .

 التحفيز : /3
لين فـنذا ارادت القيـادة مـن تعتبر دراسة الحوافز وسيلة لمعرفة الكيفية التي يتم بها اشـباع حاجـات العـام

ــديها عليهــا التعــرف علــي دوافعهــم وتنمــي حاجــاتهم حتــى تقــدم لهــم  ان تزيــد مــن انتاجيــة وكفــاءة العــاملين ل
 حوافز مناسبة وتحفزهم للسلوك المرغوب في  واساس التمكين هو التعزيز الايجابي.

 التدريب : /4
موجهــة لتطــوير اداء وظيفتــ  ؛ او اســتعمال هــو عمليــة تزويــد الموظــو بمهــارات ومعــارف وقواعــد ســلوك 

 تقنية حديثة تتعلق بها , او تاهيل  لشغل وظيفة اكبر في المستقبل .
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 خطوات التمكين الإداري: 6.1.2 
 الخطوات التالية:ل أن تمكين العاملين يتم من خلا (Blanchard,1996)يرى 

 المعلومات مع جميع أفراد التنظيم:كة مشار 1-

ـــــــــــــــــــــــــــــفي المنظمة فننهم يحتاجون لمعلومات عل وسين اتخاذ قرارات أفضلكي يتسنى للمرؤ ن وظائفهم ـ
ى مصادر المعلومات لدى ـإلل وـة للوصـإلى أن توفر الفرص)2005،سعد حيث يشير ) ككل، والمنظمة 

حيث كة التمكين بالأساس ل  صلة بالمشارـف، ائفهمـالأفراد يساعدهم على تفهم الكيفية التي تؤدى بها وظ
ــــــالأساسكــــــن والرل المشاركة هي المفتاح الأو تعتبر ــــــي لتمكـ من)الطاهر كــــــد كــــــل حيث يؤ، ين العاملينـ

ــــــــــــــــــــــــــــــعن المعلومل ( أن الأفراد بمعز 2004،ومرزوق  ويرى )رامي ، المسؤوليةل ات لا يمكنهم تحمـ
ـــــي فــــــأن العنصر الأساس) الادارة بالثقـــــة والتمكـــــين-2008،ل وعاد في حث ل يتمثكـــــة ي إدارة المشارـ

المعلومات بين أفراد التنظيم كـة ن مشارــب عـوترت، راراتـنع القـعلى لعب دور في عملية ص الموظفين
ــــــبناء الثقة التنظيمية ومحاولة إتاحة الفرصة لثفراد لتج اكبــــــر سيد مبدأ الرقابة الذاتية مما يعطيهم فرص ـ

 للتعلم وشعورهم بتملك المنظمة.

 ار للإدارة الذاتية:ـم إطـرس /2

تحديد  لومن أج ،لخروج عن الأهداف العامة للمنظمةجنب الفوضى وخلط الأمور واإن التمكين ولت
 ل:ويتم ذلك من خلا، ذاتيـك الـفنن  يلج  إلى تحديد إطار يمكن العاملين من التحري، المسؤولياتل أفض

تحديد العناصر  لالتوضيح لثفراد معالم الإستراتيجية التي تسير عليها المنظمة من خلاأ. 
 نمط القيادة...الخ(.، التنظيميل الهيك، دور المنظمة في المجتمع، الأهداف، الةالهامة)الرس

 لها على المدى البعيد.ل وضع الأفراد في صورة النتائج التي تطمح المنظمة للوصو. ب

 توضيح حدود السلطة ونطاق المسؤولية لثفراد والذي يعكس درجة التمكين لديهم.. ج

 ىتنمية ـساعدهم علـتسطير مجموعة من البرامج التدريبية التي ت لتوفير التدريب الملائم من خلاد. 
 (0042 ،)الطاهر ومرزو   التمتين الإداريل مهاراتهم ومعارفهم ومحاولة تبني مدخ



16 

بحيث ، بها لتحقيق تمكين العاملينل المعمول بمعنى آخر إطار الإدارة الذاتية ما هو إلا قواعد ونظم العم
ــالعكــة التي يتم من خلالها تنظيم عملية مشار والقواعد العامةل يحدد الهيك املين وتوجي  جهودهم وترشيد ـ

 د والنظم في اتجاهين.ـذه القواعـوتتحدد هكد، من درجة الغموض والت ل قراراتهم مما يقل

 ة أوالمنظمة.ـن الدولـة مـوالأنظمة الرسمية المفروضداء :يتعلق بتحديد مقاييس الأل الاتجاه الأو -أ

ــــــــــــــــــــــــــــــــوالتي ت :يتحدد في وضع أنظمة تتعلق بالعلاقات الإنسانيةني الاتجاه الثا -ب ــــــــــــــــــــــــــــــــشجع المنافـ سة ـ
 والجودة والبحث والتطوير.والابتكار

 المدارة ذاتيا:ل ء فرق العمبناء /4 

الاستخدام المكثف  و ـــــــاه نحـــــــالأخرى لتمكين العاملين هو الاتجل ( إلى أن  من الأشكا2003عطيـــــة يشير) 
ـــ  سلــــروقراطي التقليدي الذي تسيطر عليالبيل إذ أن الهيكل، لفرق العم يعد مناسبا للمنظمة  سلة الأوامر لم ـ

 الحديثة.

ــــــــــــــــــــــلذا فقد أصبح من الضروري على العاملين في القطاعات والإدارات والأقسام المختلف ة أن يجتمعوا معا ـ
عنها نـــاء تم الاستغالتقليدية قد ــــل ع العمــــرة مواقـــوبالتالي فنن فك، لإنجاز المشروعات المعقدة بنجاح وفعالية

عضو من ل للجهد الجماعي الذي يرتكز على المهارات المتنوعة والخبرات المميزة لكل لتفسح المجا
 ل.فريق العماء أعض

ـــــــــــــــــــــــالذي يعتبر من أهم أن، لذا يجب على جهود التمكين أن تتوفر على أسلوب الفريق شطة برامج التمكين ـ
ــها شيوعا حيث أن الأفراد الذين يعملون ضاكثــرو ــق تكـــمن فريـ ــون قـ من العاملين ل راراتهم وأفكارهم أفضـ

ــــــــوفير التوجيـــــــــفردي مما يتطلب على الإدارة تل بشك الفريق وإمداد الفريق ضــــــــاء دريب الكافي لأعـــــــــ  والتـ
فية من الاستقلالية والحرية للسيطرة على شؤون الوظيفة وربط أهداف الفريق ب هداف بقية كــــــــــــــــــــــــــــــابدرجة 
 الفرق.
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 ة التمكين:عمليل مراح 7.1.2

ة التغيير بعدة ـــــــــــــوتمر عملي، وأفراد وسياسات المنظمةاء إن التمكين هو عملية تغيير شاملة لجميع أجز    
 التالي:ل بالتسلس (Goetsch&Davis,1997ن )ـم كلصفها ـث يـحي، )Step By Step(ة ـمتدرجـل مراح

 مرحلة التهيئة المبدئية: /1

ـــــــــــــدون تطبيقل وــــــــــــــوإزالة العوائق التي تح، اعمة للتمكينوذلك بتهيئة البيئة المنظمية الد   حيث يتم فيها ،  ـ
ودراية ، فرد فيها وتحتاج هذه المرحلة إلى قيادة قويةكـــــــــــــــــــــل تعريف الأفراد بعملية التمكين وتوضيح دور 

 واسعة بعملية التمكين للإجابة عن الأسئلة التي توج  الأفراد.

 مرحلة وضع الأهداف وجدولتها زمنيا: /2

ـــــتاج هذه المرحلة إلى القائد الذي في دور المنوتح   ـــــال (Team Coordinator)سق ـ ذي يستمع للجميع ـ
ــــــــالمنظمة ويحللها وياء ويقوم بجمع المعلومات من أجز ــــــــوفر الإرشـ ــــــــاد والتوجيـ التنظيم اء   المناسب لأعضـ

 ا ومحاولة حلها.ـالتي تواجههكل حتى يتم تعريفهم بالأهداف المختلفة للمنظمة والمشا

 ل:/ مرحلة التسهيلات المادية في بيئة العم 3

 وتتضمن توفير السيولة والدعم المالي الكافي الذي يساعد على تجسيد برنامج التمكين.

 ر:ـمرحلة التطوي /4

على ذاتها ل ويتم في  هذه المرحلة اعتماد آليات التطبيق والتقويم والضبط والتطوير بحيث تعتمد فرق العم
ـــــــــ  جهود ومهارات أفرادها نحو تحقيق الأهوتقوم بتدعيم وتوجي ـــــــــداف وتطـ المناسبة للمشكلات ل وير الحلوـ

 التي تواجههم.
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 أساليب التمكين الإداري :  8.1.2

    لتمكين الموظفين ، وهي:  Davis)’2004)هناك عدة طر  اقترحها 

  التمكين من خلال المسؤوليات :  -1

واضــحة ومحــددة.وهنا لا يعنــي ان يتجمــد القــرار الإداري  علــى شــرط أن تكــون المســدوليات المنوطــة بــالموظو
عنــد المســدوليات المنوطـــة بمــديري الادارات فقـــط , بــل يجـــب أن يشــعر مـــدير الشــركة أن أي عمـــل مــن شـــ ن  
خدمــة عملــ  المدسســي هــو مــن مســدوليات  . فيســعى التمكــين إلــى غــرس لــدى المــدير أنَّ مســدوليات  تكمــن فــي 

 لها , وليس فقط تتجمد مسدوليات  عند قائمة مهام  المحددة وفق القوانين والأنظمة . سير العملية الانتاجية ك
 :التمكين  من خلال الصلاحيات .2
يبــدي الموظفــون حماســاي أكبــر للعمــل فــي ظــل زيــادة الصــلاحيات لــديهم فــي العمــل . وعلــى ذلــك يجــب تمكــين  

شـــركة فـــي مجـــال ممارســـة عملهـــا الانتـــاجي مـــدير الشـــركة بشـــكل أكبـــر مـــن صـــلاحيات  التـــي تحـــددها أنظمـــة ال
والتجاري , لأن المفهوم الحديث لتمكين مدير الشـركة يـذهب إلـى أنـ  بنيـة متعـددة الأبعـاد مثـل الاسـتقلالية فـي 
العمل ، والقدرة على الت ثير في نواتج العمل الانتاجي ، والقدرة على اتخاذ القرارات الانتاجية والقيادية الحاسمة 

ــاي يقــو علــى رأس الهــرم الإداري فحســب ؛ بــل لكونــ  قائــداي  ، وهــو حــري ب هــذا التمكــين ؛ لا لكونــ  قائــداي محوري
يتوقــــع منــــ  المســــ ولون والاداره العليــــا ومجلــــس الادارة بالشــــركة نحــــو تحقيــــق اهــــداف الشــــركة الربحيــــة وخدمــــة  

 المجتمع ومواكبة العصر والابتعاد عن القيود البيروقراطية والتنظيمية .
 لتمكين من خلال المعايير والأداء المثالي : ا -3

على الإدارة وضع معايير لتحفيز الموظفين وتمكيـنهم للوصـول لأقصـى إمكانيـاتهم. ولعـلَّ المسـابقات      
التــي تعنــى بــالموظو المثــالي  , والمــدير المثــالي .... تصــب كلهــا فــي هــذا المجــال , وهنــا يجــب التركيــز 

د مــن جهــة , و الحياديــة فــي اختيــار المثــالي مــن جهــة أخــرى ؛ حتــى يتحقــق علــى قيمــة المعــايير التــي تحــد
 .Davis)’2004)التمكين وفق معايير مثالية وب داء مثالي 

 التمكين من خلال التدريب والتطوير :   -4
التدريب هو من أهم العناصر التي تطور العامل , وتجعل لدي  خبرة أعلى في الأعمال الموكلة ل  .       

لّ هنا تكمـن الإشـارة إلـى أمـرٍ فـي غايـة الأهميـة يجـب الانتبـاه إليـ  ومراعاتـ  ؛ ألا وهـو ضـرورة تطبيـق ولع
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التـــدريب علـــى المنتســـب الجديـــد والقـــديم فـــي الشـــركة ؛ فبينمـــا يتركـــز التـــدريب علـــى المنتســـب الجديـــد فـــي 
تـــائج غيـــر إيجابيـــة , المدسســـة ؛ يبقـــى المنتســـب القـــديم خـــارج هـــذه النظريـــة , وهـــذا مـــن شـــ ن  أن يـــددي بن

فالتــدريب عامــل مهــم مــن عوامــل تمكــين مــدير اللشــركة , ولابــدَّ أن يتــزامن التــدريب مــع متطلبــات العصــر , 
 .Davis)’2004)وتطورات تقنيات العملية الانتاجية والتجارية 

 التمكين من خلال المعرفة والمعلومات :   -5

متعلقـة بهـم وبـدون ذلـك سـيكون الموظفـون قاصـرين فـي على المـوظفين حتـى يتمكنـوا مـن اتخـاذ القـرارات ال
 مقدرتهم على القيام بالمهام والمسدوليات المطلوبة منهم.

 التمكين من خلال التقدير والاهتمام :   -6

انجـــازه وتوجهاتـــ  نحـــو العمـــل  أن يقـــدر المـــدير     الموظـــو ، وذلـــك لـــ  أثـــر كبيـــر علـــى ذات الموظـــو وا
كمـن مـن خـلال تكـريم إدارة الشـركة لـ  وشـكره علـى مـا ي قـدم فـي مجـال عملـ  والتمكين . و تمكـين المـدير ي

الإداري , وهنــا يجــب متابعــة عمــل المــدير باســتمرار , والإشــارة إلــى المبتكــرين والمجــددين فــي مجــال ســير 
العملية الانتاجيـة والتجاريـة , و التجديـد الإيجـابي , وشـكرهم علـى ذلـك ؛ لأنـ  مـن  شـ ن  النهـوت بـالأداء 

 الوظيفي لهم من جهة , وزرع روح المنافسة لزملائهم من جهة أخرى .

 التمكين من خلال الثقة :   -7

إعطاء الثقة للموظو يقلل من سعي  نحو تبرير الخطوات التي يقوم بها وبالتالي يوفر الوقـت والتفكيـر     
فــي المــدير  هــي دليــل علــى والثقــة شــعور متبــادل بــين القائــد والمر وســين ، وثقــة المجتمــع  فــي العمــل.  

نجاحــ  , وهــي إحــدى أهــم نتــائج التمكــين وهــذا مــا يعــرف بالتبــادل المثمــر للطاقــة. فالثقــة يجــب أن تكتســب 
ولهـــذا الســـبب تعـــد القيـــادة صـــناعة ينبغـــي إعـــادة اختراعهـــا ،  واكتســـاب الثقـــة يتحقـــق مـــن خـــلال الاهتمـــام 

أو شـر وتشـاركهم همـومهم ومشـاكلهم حتـى  بالآخرين ، وأن تكـون إلـى صـفهم فـي مـا يحـدث لهـم مـن خيـر
 . Davis)’2004)تحظى بثقتهم تلك الثقة التي قد تبنى كالبناء

 



20 

 دعائم عملية التمكين 9.1.2

ــــــــالهرم بناءهــــــــاوما تحمل  من تغيرات في نظم المنظمة و تمكــــــــين يرى الباحث أن عملية ال ل ي تمثـ
ـــــنيكـــــاة من المتطلبات والإمتواجه  المنظمة مما يستدعي منها توفير مجموع كبيـــــرتحدي  ات التي تدعم ـ

 لآتي:كابعض منها ذكر هذه العملية ويمكننا 

 تأييد الإدارة العليا: 1-

ـــــــــــأن يل قب، يجب أن تقتنع الإدارة العليا بحتمية العملية التمكينية أولا ـــــــــــتم تطبيقـ ـــــــــــ  فـ لذا ، ي أي منظمةـ
ل، ي أذهان العماـــــــــــــــذورها فــــــــــــــوزرع بنقلها ل يتطلب من الإدارة العليا أن تتبنى فكرة التمكين ثم تحاو

ؤدي إلى نجاح عملية ــــــــــــــــــــــبضرورة التغيير الذي يل بهم في نهاية الأمر إلى درجة الاقتناع الكامل لتص
 .(Randolph 1995)التمكين في المنظمة

 تخصيص الوقت الكافي لعملية التمكين: 2-

اتجاهات المديرين والعاملين في نها تتطلب تغيير جذريا في كوتتصف عملية التمكين ب نها بطيئة نسبيا 
 &Kirby)من كــل رى ـــث يـــفالتغيير لا يت تى بين يوم وليلة حي، وتغيير في ثقافة المنظمةل المنظمة ب

Wimpelberg& Keaster1992) ل أن عدم توفر عنصر الخبرة في صنع القرارات الجماعية يجع
ـــــبهم إلى مقاومل الأفراد يشككون في هذا الأسلوب وقد يص ـــــيية التغـ أي برنامج يعتقدون أن  قد ل ر حياـ

وبالتالي لا تتوقع الإدارة أن لهذه العملية التمكينية نتائج إيجابية  ،يضيف على عاتقهم مسؤوليات جديدة
 فورية.

 وجود الثقة المتبادلة: /3 

ـــهام جدا هو وجود الثقل يعتمد نجاح عملية التمكين على عام    ـــة المتبادلـ ـــة بـ لأفراد ين الإدارة العليا واـ
أن لعنصر الثقة دعم  (Byham& Cox ,1988)ورد ــالعاملين في المستويات الوسطى والدنيا حيث ي

ــــــــكبير لفكرة التمكين حيث يتطلب على المدير خلق بيئ ــــــــة التمكـ ــــــــين ويقـ وم بتشجيع الأفراد على الأخذ ـ
ـــــــــــــــوإشعارهم ب، بالتمكين والثناء على جميع النجاحات التي يحققونها ة للتعلم وتحسين  ن الخط  هو فرصـ

   جريمة تستحق العقاب.ـ ن الخطـعارهم بـدون مواجهتهم وإشل، الأداء في المستقب
 الالتزام الداخلي: 4-

ــــــــتعبر عملية التمكين عن علاقة تعاقدية طوعية من جانب العم       ــــــــنحل اـ ــــــــو الإدارة العليـ ويشير   ،اـ
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(Lee 1991) سك برؤيت  ويعبر عن ــدافع للتمـداخلهم الـبهو الذي يلهم الأفراد ويزرع ل ب ن القائد الفعا
 ذلك )بالالتزام الداخلي(.

 

 الفعالة:كة المشار 5-

ــيتطلب نجاح عملية التمكين قيام المنظمة بتبني مفهوم مشاركة المعلوم ــات بـ ــين جميـ ، ع أطراف التنظيمـ
اكثـــــــر الأفقية  إلىل ة تميــــــــتنظيمية مرنل وإتباع هياكل والتركيز على الاتصالات من الأعلى إلى الأسف

كـد يؤ، كما العاملين في المستويات الدنيال يتسنى من خلالها فهم عملية اتخاذ القرار من قب، من الهرمية
(Randolph 1995) ملة وصحيحة عن نتائج أدائهم كـــاات ــــعلى أن الأفراد الذين تتوافر لديهم معلوم

 ل.لها في المستقبل ويسعون للوصالاداء ن ـى مـستويات أعلـالحالي سوف يضعون لأنفسهم م

 نماذج تمكين العاملين: 10.1.2

ــــــــــــــــــمراجعة الأدبيات الإدارية السابقة استعراض مختلف النمل الباحث من خلال سيحاو اذج التي تساعد ـ
 على تفسير التمكين وفهم  وفيما يلي عرض على حسب تسلسلها الزمني:

 (Conger&Kanungo,1988)نموذج  1-

ة الذاتية من ـردي للفاعليـفي التمكين على مبدأ التحفيز الف (Conger&Kanungo,1988)يهتم نموذج 
رح النموذج أن يكون ـــــــاقت، كمــــــا التي تؤدي إلى إحساس الفرد بانعدام القوةل التعرف على العوامل خلا

 التمكين مماثلا لمفهوم القوة حيث ينظر ل  من زاويتين:

 ويض للسلطة. ـى تفـمنيا علـحتوي ضيمكن من خلالها النظر للتمكين في صورة تالزاوية الأولى:  -

ـــــــــــماكثـــــــــــر ضمنا إلى ل يدكمصـــــــــــطلح يمكن من خلالها النظر للتمكين الزاوية الثانية:  - ـــــــــــن مجـ رد ـ
 حدد النموذج خمس خطوات للتمكين كعملية إدارية: ، كما في السلطةكة المشار

التنظيمية التي ل عوامويتم فيها التعرف على الالتي تؤدي إلى انعدام القوة: ل التعرف على العوام -أ
 يلي:كما يمكن تقسيمها ل تسبب الشعور بفقدان القوة بين العاملين وهذه العوام
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ـــــلتغيرات التنظيمية الرئيسية والبيروقراطية الإدارية التكـــــاالتنظيمي: ل متعلقة بالهيكل عوام- ي تسبب ـ
 ارد. ية في توزيع الموكزإضافة إلى وجود مر، شبكة الاتصالاتوء وسراءات، الإجل ثق

متعلقة بنظام المكافآت: ضعف نظام المكافآت وعدم وجود مساواة وعدالة إدارية طبقا لعوام -
 للتنافس بين الأفراد. 

من خطـــــــــــــــاء مع محاولة تصيد الأ، متعلقة بالإشراف: التسلط والسيطرة العالية في الإشرافل عوام -
 المشرفين. ل قب

ــــــــــــــــــبين الإدارة والعل ف الاتصاوضوح الدور لضعكعــــــــــــــــــدم متعلقة بتصميم الوظيفة: ل عوام - ، املينـ
ع انخفاض التنوع ـــوائح مـــة واللــالروتينياءات رـــالإجكثـرة  إضافة إلى ، وضعف التدريب والدعم التكنولوجي

 ي اتخاذ القرار.ـفكة شارـبالإضافة إلى انخفاض الم، وعدم تواجد أهداف واقعية، في المهام

ـــالتي تسبب الضعف يستوجب مل ولإزالة تلك العوام ـــن الإدارة البحـ ـــث فـ ـــي محاولـ ة تشخيص الأسباب التي ـ
 ومحاولة إيجاد الآليات التمكينية المناسبة للتخلص من تلك الإشكاليات.، أدت إلى ذلك بالأساس

ي تهدف إلى ـــــة التــــة الملائمــــويتم وضع السياسات الإداريالسياسات الإدارية التي تؤدي إلى التمكين:  -ب
ــــــــــــــــــــــــــــــــــومحاولة ربط الحوافز والمكافآت بل، اء العمكالإدارة بالمشاركة وإثر، التمكين ل لإزالة العوامداء الأـ

 المسببة لضعف العاملين.

على كـــــــــــــــــــــــــالتركيز انعدام القوة ل ويتم ذلك لإزالة عوامتوفير معلومات عن الفاعلية الذاتية للعاملين:  -ت
 التجارب المنجزة والاستشارة العاطفية.

والتي ،ك المعلومات المقدمة إلى الأفرادتل لا تصويتحقق هذا الإحساس حينمتمكين العاملين:  -ث
 لدى الأفراد.داء وترفع من درجة توقعات الأل، تضاعف من درجة الجهد المبذو

قالأهداف ــــــــــــويتحقق ذلك لما يتوفر الأفراد الرغبة والإصرار لإتمام المهام وتحقيالتغيير في السلوك:  - ج
 والمهام المطلوبة.

 لمتعلقة بالتمكين كعملية إدارية كمايلي:يوضح مختلف الخطوات ا 2-1)ل)والشك
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 إداريةكعملية خطوات التمكين  (2-1)رقم ل الشك

  التحفيز على      توفير   السياسات  التعرف على

التيل العوام  

  

 الإدارية التي

   معلومات عن  

 تمكين

  إتمام المهام  

   

 الفعالية الذاتية

    

 وتحقيق

 

 تؤدي إلى

  

 تهدف إلى

    

نيلملعاا  

   

    

 وإزالة

    

 الأهداف

 

         

         

   

 التمكين

        

 انعدام القوة

    

مانعدال عوام  

     

 التنظيمية

 

          

        القوة      

              

 Conger and Kanungo (1988) من دراسةالمصدر: 

إلى  للانتقائالتي تؤدي إلى انعدام القوة يتم  لأن  وبعد التعرف على العوام (2-1)لالشك ليتضح من خلا
التمكين وضمان نجاح  يتم توفير  لسهيوبعدها ولت ،ي وضع السياسات الإدارية الملائمةالخطوة الثانية وه

ثم تشرع الإدارة في  ،دا للبيئة التمكينية المناسبةانعدام القوة تمهي لإزالة عوامالمعلومات اللازمة للعاملين و
 تجسيد التمكين وتدعم  بالتحفيز على إتمام المهام تحقيق الأهداف.
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 (Tomas & Velthouse, 1990):ذج ومن /2

 Empowerment)للتمكين يعرف بالنموذج المعرفي  جاذنمو (Tomas & Velthouse,1990)وضع   

Cognitive) مكين في هذا النموذج ينطلق من يتكون من أربع أبعاد وست خطوات ويتضمن مفهوم الت
والأبعاد الأربعة التي يقوم ، ي يقوم بهاـة التـلينعكس ذلك بصفة مباشرة على المهمل تحفيز ظروف العم

ي دراست  وقد تم تناولها سابقا بنوع من الشرح ـث فـدها الباحـعليها هذا النموذج هي نفسها التي اعتم
الستة المتتابعة التي حددها هذا النموذج  أما الخطواتالعمل(،  تفوي  السلطة, التدريب, التحفيز, فر  وهي)

 السابق حيث أن:ل فقد نجد أن هذا النموذج يرتكز على الخطوات الثلاثة الأولى في الشك

ل دى الأفراد حوتوافر المعلومات الكافية لل ن خلاهي التغيير في المؤثرات الخارجية م (1)الخطوة 
وظائفهم من حيث ل ي تحليونظام المكافآت( والتي تساعدهم فم الوظائف )القيادة وتفويض السلطات وتصمي

للوظيفة يؤثر على سلوك الفرد ل ذا التحلية( وبدوره هفاءالك، الاختيار، المعنى، التطويرالأبعاد الأربعة )
 وهذا السلوك يؤثر في المؤثرات الخارجية وهكذا.

رة لدى الفرد ـى الخبـوالتي تعتمد على منحن السابقةكمية في الخبرات الترال فتتمث (4)أما الخطوة 
(Experience Curve) كما الحالي للمهامل ومدى استفادت  من التحليلات السابقة والتي تؤثر في التحلي ،

 ؤثر ويت ثر بالآخر.ـا يـفكلاهم (2,4)يوضح الت ثير التبادلي بين الخطوتين  2-2)ل)أن الشك

ل رد للمعلومات المتحصـسير الفـر المعلومات والتي تعني ب سلوب تفالمتمثلة في أنماط تفسي (5)أما الخطوة 
 عليها وهناك ثلاثة أنماط هي:

إلى ل الوصوـل ات لأجـديلات أو تعليقـيتلقى الفرد المعلومات ويفهمها ولكن لا يقدم أي تعنمط وصفي:  1-
 استنتاج بعض المؤشرات.

 ض المؤشرات.ـتنتاج بعـى اسـإلل وـالوصل اوـا ويحـيتلقى الفرد المعلومات ويفهمهنمط تنبؤي:  2-

اط القوة ـن نقـبيئي للكشف عل تحلياء إجرل يتلقى الفرد المعلومات ويفهمها ويحاونمط تقييمي:  3
 والضعف ومختلف الفرص والتهديدات.
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ين املا هاما جدا في تكوـد عـويع، المهمة التي يقوم بهال يؤثر نمط تفسير المعلومات للفرد في أسلوب تحلي
 اتجاهات الفرد نحو التمكين.

ديلات والتصحيحات المناسبة ـالتعاء رـضمن إجـي تتـوهي طرق التغيير نحو التمكين والت (6)أما الخطوة 
 لك تغيير أنماط تفسير المعلومات.كذعلى المؤثرات الخارجية و

ن  كو Conger& (Kanungo)  سابقـوذج  الـويرى الباحث أن هناك اختلاف بين هذا النموذج وبين النم
حيث يركز على ، ا المنظمةـة تطبقهـرسة إداريكممالدى الأفراد وليس كية إدراكعملية التمكين ل يتناو

مما يترتب عن ذلك إما التغيير ، ين الأربعةـاد التمكـاملين لأبعـشخصية الفرد وت ثيرها في درجة إدراك الع
ية المتمثلة في )أساليب القيادة والتفويض ؤثرات الخارجـديلات للمـتعاء رـالأفراد أو إجكيات في سلو

 .للسلطات وتصميم الوظائف ونظام المكافآت(

 (Spritzer1995):نموذج  /3 

ويمكن تقسيمها ، ين الإداريـى التمكـؤدي إلـتـل على مجموعة من العوام (Spritzer,1995)يعتمد نموذج 
 إلى:

 يره لذات .التحكم ودرجة تقدكز مرل ترجع لخصائص الفرد مثل عوام -أ

 المعلومات ونظم التحفيز والمكافآت.كة مشارل ترجع لخصائص الوظيفة مثل عوام -ب

 & Tomas)ا نموذج ـى بهـي أتـتؤدي إلى التمكين الذي يتكون من أربعة أبعاد هي نفسها التل هذه العوام

Velthouse) النموذج يؤدي إلى ين حسب هذا ـأن التمككما الاستقلالية( ، الكفاءه، المعنى،وهي )التطوير
دعمان عملية التمكين هما رغبة الجماعة واستقرار ـين يـصرين مهمـالإدارية والإبداع مع وجود عنفاءة الك

 يوضح ذلك: (2-2)ل المنظمة, والشك
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 يةـعملية إدراكـين كـتمكـال(2-2)رقم ل الشك

  
 

   

 
  مركز التحكم

     

  
 يوول یمل

 
 الكفاءة الإدارية

 

      

   

 
 المعنى

   

      

 تقدير الذات 
 

 الكفاءة -
   

      

   

 الإستقلالية -
   

      

 
 على المعلوماتل الحصو

    

  ريطو تلا -  
 بداعالإ

 

     

       المكافآت 

        

 

 رغبة الجماعة
 

 استقرار المنظمة

   

   

  

 Hartline& Ferrell, 1996) :ذج ) ومن /4

ـــــــــــــــعلى مدى التزام الإدارة بمستويات الج(Hartline&Ferrellq,1996)يقوم نموذج  ، ودة المقدمة للزبائنـ
ــــــــــــأي وضع الجودة كمطلب إستراتيجي للمنظمة ويتطلب ذلك م ــــــــــــن الإدارة القيـ أساليب جديدة في ل ام بتفعيـ

إلى تحقيق ل لعاملين هما الوسيلة للوصوالقيادة وتقييم الأداء ويرى الباحثان أن التمكين والتقييم السلوكي ل
 .جودة الخدمة المطلوبة للزبائن 
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 ( Davis, 2004) :ذج ومن /5

والمشار إلي  في  نموذج يتكون من عشرة طرق يمكن للمديرين إتباعها لتمكين  Davis)’2004اقترح) 
 موظفيهم وهي:

ب ويشعره ـ  المناسـاد والتوجيـف الإرشـحيث يقدم المدير للموظالمسؤوليات: ل التمكين من خلا 1-
 المسؤولية لدى الفرد.ل للوظيفة مما يزيد من درجة تحمكة بامتلا

ديهم الحماس ـق لـي يتحقـبعض الصلاحيات لثفراد لكاء هو إعطالصلاحيات: ل التمكين من خلا 2-
 ل.والإبداع في العم

تحفيز ل ن أجـمداء صوى لث: حيث أن  يجب وضع معايير قالمثالياء المعايير والأدل التمكين من خلا 3-
 وعية والمصداقية.ـلموضكاايير ـذه المعـروط لهـوفر شـإليها مع ضرورة تل الأفراد للوصو

ارف ومحاولة ـمهارات ومعل يجب على المنظمة أن تقوم بصقالتدريب والتطوير: ل التمكين من خلا 4-
 زرع الثقة التنظيمية فيهم.ل سلوك أفرادها من أجل تعدي

ي لكي يتمكن ـرط أساسـالمعلومات بين الأفراد هو شكة : مشارالمعرفة والمعلوماتل من خلاالتمكين  5-
 المعلومة هي التي تغذي القرار.كون انطلاقا من ، الأفراد من اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم

الموظف عنصر مهم في التمكين لكي اداء التغذية الراجعة عن التغذية الراجعة: ل التمكين من خلا 6-
 ك .التعديلات المناسبة على سلواء يتمكن الفرد من إجر

ذي يوصل  إلى ـعوره والـإلى قيام المدير بتعزيز شل يحتاج العامالتقدير والاهتمام: ل التمكين من خلا 7-
 لذات .ك  إدرا

 متميز.اء ار أدـأظهل احترام وتقدير من أجل لأن يعاملوا بكل يحتاج العماالاحترام: ل التمكين من خلا 8-

ام عملهم دون ـفي مهكيزا تركثر لدى شعور الأفراد بثقة مديرهم يصبحون أالثقة: ل التمكين من خلا 9-
 موقف يواجههم .كل السعي إلى البحث عن تبرير 
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التعلم ل ن خلاـهو نقطة بداية النجاح وذلك مل ما يكون الفشكثيرا ل: السماح بالفشل التمكين من خلا 10-
  :كبرمكانية التعلم لدي  اأ كلما كانت   ـللخطل الفرد بتواجد إمكانية ومجا وكلما شعر، من الأحداث السابقة

 فوائد عملية التمكين: 11.1.2

د إقترح مجموعة من ـوقاء وـأن التمكين الإداري يفيد المنظمة والأفراد على حد س )Spatz 2000(يرى 

 الفوائد: هذهل الحديث وتشمل تبني هذا المدخل عليها من خلال المزايا يمكن الحصو

دى الأفراد على ـصية لـسؤولية الشخـالتنظيمية وتنمية روح الماء يخلق الحافز لتخفيض مستوى الأخط
 أعمالهم.

شعور الأفراد ل وإطلاق العنان لقدراتهم الكامنة من خلا، للإبداع والابتكاركبر يعطي فرص أ .1
 للوظيفة. كهم بامتلا

تعلم المستمر من ـالل لاـن خـتجات والخدمات ميساعد على التطوير والتحسين المستمر للعمليات والمن .2
 والتغذية المرتدة على السلوك. اء الأخط

ا عن ـيمتلك إحساس بالرضل( امتلاك زبون داخلي )العمال زيادة رضا الزبون الخارجي من خلا .3
 وظيفت  وعن مرؤوسي . 

 الحرية لدلى الأفراد. ل توسيع مجال اتخاذ قرارات ذات دقة وسرعة عالية من خلا .4
 الوقت الضائع. ل واختزال يض نسبة الغياب و دوران العمتخف .5
ذات وان وظيفتهم ـزاز بالـزيادة معدلات الإنتاجية عن طريق الشعور المستمر لثفراد بالفخر والاعت .6

 في المنظمة. كبير  ذات اثر 
اد فرق ـعتمكااستخدام طرق تشجع انفتاح الإدارة ل الضغوط الممارسة على الأفراد من خلال تقلي .7

 ة الذاتية. الإدار
ذ وقت ـمما يسمح لها ب خ، شعور الإدارة العليا بالارتياح نظير تمكين أفراد الإدارة الوسطى والدنيا .8

 لعملية التخطيط الإستراتيجي والبحث عن تعظيم الحصة السوقية. كبر أ

 زيادة وقت الإدارة العليا لتنمية مبيعات وعائدات الإدارة العليا. .9



30 

ة على ـالمحافظل درة التنافسية وجعلها مستمرة لوقت بعيد من خلاالمحافظة والبحث عن رفع الق.10
 الحصة السوقية.

 خلق الثقة والتعاون بين مختلف المستويات الإدارية..11
 مزايا التمكين على النحو التالي: (Blanchard1995)يصف كما 

ن خط ه فرصة ـمـل   والجعـالمخط  إلى ضرورة السماح ل  ودعمل بمفهوم وجوب عقاب العامل الانتقا .1
 للتعلم وتطوير الذات. 

ى الرغبة ـإلل بهم الأمر من إلزامية القيام بالعمل التنظيم حيث انتقل التغيير في اتجاهات الأفراد داخ .2
 ل. الذاتية في تنفيذ ذلك العم

 زيادة الرضا الوظيفي لدى أفراد التنظيم.  .3
 دارية. وتدفق المعلومات بين مختلف المستويات الإل تحسين عملية الاتصا .4

 المشكلات.ل تحسين عملية اتخاذ القرار والقدرة على ح

 تحسين جودة المنتجات والعمليات.  .5
 ارتفاع كفاءة العاملين وتحسين جودة العمليات. ل تعظيم أرباح المنظمة من خلا .6

 العاملين: كينعوائق تم 12.1.2

فالتمكين ، ا واستعراضهادهـرصل نحاوـعوبات سـوصل شاكـن مـمن جهة أخرى لا تخلو عملية التمكين م
مختلف ل ضافر جهود التنظيم لتذليـونجاح  يتطلب تكبير هو تحدي ل ب، الإداري ليس اختيارا سهلا

 منها:كر العقبات والتي نذ

ين وتواجد ـغياب التمكل تخوف المديرين وخشيتهم من فقدان السلطة والنفوذ الذي يتمتعون ب  في ظ 1.
اءة ور المرؤوسين بكفـن ظهـبالإضافة إلى خوف المديرين م، لمعلوماتاكة ية وعدم إمكانية مشاركزالمر

 المديرين.ـاءة ة الإدارة بكفـي ثقـشكك فـزع ويـمما يزع، في وظائفهمكبر وتحكم أ

 ويرى الباحث ان  يمكن تجاوز هذه العقبات على النحو التالي:
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 يلي:كما تبني التمكين يتلخص ل دور المدير في ظ -أ 

  متابعة مختلف الأهداف. ل وفلسفة إستراتيجية للمنظمة من أجالتمسك برؤية 

 إلى الربحية المتفوقة. ل على موارد وإمكانيات متميزة للوصول الحصو 
  .تبني مفهوم القيادة التحويلية 
  .توفير التدريب المناسب لثفراد المعنيين بالتمكين 
 ء منظمة تشجع فكرة التعلم الذاتي. اءبن 
 ات والتخلي عن ـالمعلومل داوـسماح بتـع الـاون بين مختلف الوحدات والأقسام متحقيق التنسيق والتع

 محلها الرقابة الضمنية. ل الرقابة اللصيقة وإحلا
تستمد أيضا من ل ب، سلطة المديرلا تستمد فقط من درجة إعطاءه حرية التصرف واتخاذ القرار لثفراد -ب

ا تخلق اقتناع داخلي ـنهكبر كولتي تكون لها فعالية أوا، لخبرة والمستوى التعليميكامتغيرات  الشخصية 
الوظيفي والذي يخلق اقتناع كز ن المرـستمدة مـلدى الأفراد للمكانة التنظيمية للمدير بعكس السلطة الم

 خارجي منبع  هو العقاب وعدم تقديم الثواب.

في زرع  ن  نجحكولمدير يعد في حد ذات  نجاح لل، في مواقع العمفاءتهم نجاح الأفراد وإثباتهم لك -ت
 وبالتالي فالنجاح هو مشترك بينهما.، بذور خبرات  وشخصيت  الناجحة لدى الأفراد

وعدم تواجد  راراتـاذ القـسؤولية واتخـالمل تخوف المرؤوسين وعدم توفر الاستعداد الكافي لديهم لتحم /2 
 ي الأوامر وتنفيذها.ـقليدية على تلقالتنظيمية التل لاعتيادهم على الهياك، روح المبادأة والابتكار لديهم

ديهم رغبة ومقدرة ـذين لـأن  لتفادي هذه العوائق يجب على الإدارة أن تنتقي الأفراد الويشير الدراسة 
دى الأفراد الذين تنقصهم الثقة ـوة لـعلى تقوية نقاط القل وتعم، المسؤولية واتخاذ القراراتل واستعداد لتحم

ذين يظهرون نقاط ضعف وليس لهم ـراد الـأما الأف، الإداريكين لتمال تبني مدخل والتدريب من خلا
ين كونهم يصنفون ضمن الخصوم وليس من ـرامج التمكـين ببـالمسؤولية فهم ليسوا معنيل استعداد لتحم
 ن خلالها إلى التمكين.ـمل صـة أن تـالتي يمكن للمنظمل ضمن الأصو

   ث يشير ـحي، ةـشكلات الإداريـالمل سريع لكحل كالاتجاه الخاطئ من الإدارة إلى النظر للتمكين  3.
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كة يتطلب في  مشاركبير ان  في الوقت الذي تتطلب في  هذه العملية إلى وقت ودعم   2005 )،)الخطيب
 جميع الأطراف.

سن ـة بالأحـوالمقارنكاة دأ المحاـالاعتقاد الخاطئ ب ن فكرة التمكين الناجح تقوم على مب 4.
(Benchmarking) المتميزة كفاءات ى الـاة ودراسة الظروف الداخلية للتنظيم والوقوف علدون مراع

(Distinctive Competency) ،إلى الأهداف ل ا الوصوـن خلالهـن مـالتي تتوافر في المنظمة والتي يمك
 التنظيمية المرجوة.

 .تغيير مدير جديد قد يغير في فلسفة التمكين وأساليبها مما يؤثر على مجهودات التمكين 5.

من مجهودات التمكين لعدم سهولة الربط بين مختلف البرامج ل قيام المنظمة بتحالفات إستراتيجية تعط 6.
 والمفاهيم.

يهم لفكرة ـدون تبنل وـعدم إحساس الأفراد بالأمن الوظيفي مما يحد من درجة الإبداع لديهم ويح 7.
أو ما يعرف  (Downsizing) وـالتمكين ومن الممارسات الإدارية التي تولد الخوف لدى الأفراد ه

 بالتقليص الوظيفي ودمج الوظائف مما يخفض من روحهم المعنوية.

، ى الأوامرـحيث تقوم البيروقراطية عل، ضد نجاح التمكينل تيار يعمل سيادة البيروقراطية التي تشك 8.
 (Flattening).يـسطيح الهرمـى التـين علـوم التمكـا يقـبينم، سلطةـوتدفق الكمة والقواعد الحا
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 المبحث الثاني
 ضغوط العمل: 2.2

 مفهوم ضغوط : 1.2.2

 (2-2جدول تعريفات ضغوط العمل )

 التعريف الباحث والعام الرقم

ن طبيعـــــة الوظيفـــــة التـــــي عـــــهـــــي الضـــــغوط الناتجـــــة  وقـــــد عرفهـــــا بانهـــــا 2005،فارو  عبده  1
قتهــــــــا يدديهــــــــا الفــــــــرد مــــــــن حيــــــــث مســــــــدوليتها واعبائهــــــــا واهميتهــــــــا وعلا

بالوظــــائو الاخــــرى والــــدور الـــــذي يلعبــــ  صــــاحب الوظيفــــة وخصـــــائص 
هــــــــذا الــــــــدور؛ فهــــــــي تشــــــــير الــــــــي مجموعــــــــة مــــــــن التغيــــــــرات النفســــــــية 

 والجسدية التي تحدث لدى الفرد .

بانهـــــــا اي خاصـــــــية لب يـــــــة العمـــــــل تمثـــــــل تهديـــــــدا للفـــــــرد مثـــــــل مطالـــــــب  2000، سكرع 2
كافيـــــة لمواجهـــــة العمـــــل التـــــي لايســـــتطيع الوفـــــاء بهـــــا او امـــــدادت غيـــــر 

 احتباجات 

فقـــــد عـــــرف ضـــــغوط العمـــــل بانهـــــا تلـــــك الظـــــروف المرتبطـــــة  بالضـــــغط  mandlerماندلر  3
و بـــــالتوتر والشـــــدة الناتجـــــة عـــــن المتطلبـــــات او التغيـــــرات التـــــي تســـــتلزم 
نوعـــــــا مـــــــن اعـــــــادة التوافـــــــق عنـــــــد الفـــــــرد ؛ وتنـــــــتج تلـــــــك الضـــــــغوط مـــــــن 

ـــــــة ال ـــــــدثر الظـــــــروف والمواقـــــــو والاحـــــــداث الســـــــلبية داخـــــــل ب ي عمـــــــل وت
علــــــــــي الفــــــــــرد . وتــــــــــنجم عــــــــــن هــــــــــذا بعــــــــــ  الاســــــــــتجابات النفســـــــــــية 
والفســـــيولوجية لـــــدى الفـــــرد مثـــــل غـــــدم الرضـــــا عـــــن العمـــــل والقلـــــة والنيـــــة 

 في ترك العمل.
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ـــــــــــــــــــــــن  4 ـــــــــــــــــــــــيم ال  ب
1995bem allen 

فقــــــد عــــــرف ضــــــغوط العمــــــل بانهــــــا الضــــــغوط التــــــي تنشــــــا مــــــن خــــــلال 
ــــــاء العمــــــل وصــــــرا  ــــــل فــــــي اعب ع الادوار تفاعــــــل الفــــــرد مــــــع الب يــــــة وتتمث

ــــــي شــــــبكة علاقــــــة مــــــع الاخــــــرين مثــــــل الاصــــــدقاء والاقــــــارب وافــــــراد  وف
 الاسره.

عــــرف ضــــغوط العمــــل بانهــــا مجموعــــة مــــن المثيــــرات التــــي تتواجــــد فــــي  عبد الجواد 5
ب يــــة عمــــل الافــــراد وينــــتج عنهــــا مجموعــــة مــــن ردود الافعــــال المختلفــــة 

ية او والتــــي تظهــــر فــــي ســــلوك الافــــراد فــــي العمــــل او فــــي حــــالتهم النفســــ
الجســـــمانية او فـــــي ادائهـــــم لاعمـــــالهم ؛ نتيجـــــة تفاعـــــل الافـــــراد مـــــع ب يـــــة 

 .عملهم التي تنتج عنها تلك الضغوط 

    

 عناصر ضغوط العمل : 2.2.2

 حدد سيزلاقي و ولاص ثلاثة مكونات لضغوط العمل :

ــــر /1 لب يــــة او : وهوعبــــاره عــــن مجموعــــة مــــن العوامــــل المســــبب  للضــــغط والتــــي يكــــون مصــــدرها مــــن ا المثي
 المنظمة او الفرد نفس  .

ــــــــك الاســــــــتجابة  /2 : تتمثــــــــل فــــــــي ردة فعــــــــل نفســــــــية او جســــــــدية او ســــــــلوكية تجــــــــاه ضــــــــغط العمــــــــل وهنال
 استجابتان تم ملاحظتهم :

 : ويحدث نتيجة عائق بين السلوك والهدف المراد تحقيق . الاحباط -

 مة في بع  المواقو : وهو الاحساس بعدم  الاستعداد للاستجابة بصورة ملائ القلق -

 التفاعل بين العوامل المسبب  لضغط والعوامل المستحدث  /3

 



35 

 ( يوضح عناصر ضغوط العمل3-2شكل )

 

 انواع ضغوط العمل : 3.2.2
من حيث الاثار  ،حاول الباحثون تقسيم ضغوط العمل الي انواع وذلك حسب معايير تصنيو معين      

زمنية ؛ ومن حيث محور الضغوط ووفقا لمصدرها ويعتبر التصنيو علي ومن حيت الفنرة ال ،المترتبة عنها 
 اساس الثار المترتبة عنها الاكثر شيوعا:

 ويمكن تقسيمها من حيث تاثيرها الي :
 الضغوط الايجابية: /1

وتعتبر الضغوط الايجابية اداة مساعده للفرد نحو توفير  ،وهي الضغوط المفضلة او المرغوب فيها      
حيث يشعر الفرد  ،ع التي تساعد في حل للمواقو المختلفة مع الاخرين باقل قدر ممكن من الضرر الدواف

بالقدرة علي الانتاج وانجاز المهام وزيادة الاحساس بالاشباع والرضا والقدرة علي الاستعداد للاستجابة  بطريقة 
 (2008،سليمة.)محمد 



36 

 الضغوط السلبية : /2

التي تترك اثار سلبية علي صحة ونفسية الفرد وتتعكس علي ادائ  وقدرات  وهي الضغوط الغير مفضلة و  
الادراكية حيث يشعر الفرد العامل بعد الرضا ونقص الاحساس بالاشباع وينتج عنها اذى او ضرر علي عقل 

 (2008،)محمد او جسم الفرد . 

 ويمكن تقسيمها تبعا للفترة الزمنية الي :

( jains,1990لزمنية التي تستغرقها الشدة او التوتر الناجم عنها حيث قسمها )ويمكن تقسيمها تلعا للفترة ا

 ثلاثة انواع وهي :الضغوط الي 

 الضغوط البسيطة :  /1

وهي التي تستمر من ثوان قليلة الي ساعات طويلة نتيجة المضايقات الصادره من اشخاص تافهين او  
 احداث قليلة الاهمية في الحياة .

 توسطة:الضغوط الم /2

وهي الضغوط التي تستمر من ساعات الي ايام مثل فترة العمل الاضافية ؛ او زيارة شخص غير مرغوب في  
 ؛ او الالام الصادرة عن مرت ما في المعدة او الامعاء .

 الضغوط الشديدة : /3

العمل حتى  وهي الضغوط التي تستمر من اسابيع لاشهر بل وسنوات مثل الايقاف عن العمل او النقل من   
 زوال السبب .

 : ويمكن تقسيمها وفقا لمصادرها الي

 ( الضغوط المهنية الي ثلاثة انواع :mcgrathويمكن تقسيمها وفقا لمصادرها حيث صنفها )  

 الضغوط الناتجة عن البئية المادية : /1
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ية ؛ وتتضمن مصادر وهي الضغوط التي يتعرت لها الفرد داخل المنظمة اثناء ممارسة مسدوليات  مهام وظيف
 متنوع  قد تكون نفسية او اجتماعية او تقنية .

 الضغوط الناتجة عن البئية الاجتماعية : /2

 وهي الضغوط التي تظهر مع الافراد الذين يتفاعلون معا في مجالات العمل مع الزملاء.   

 الضغوط الناتجة عن النظام الشخصي للفرد : /3

 (2005خصائص الشخصية المكتسبة او المتوازنة .)فار  وهي الضغوط التي  تعز الي ال 

  ويمكن تقسيمها من حيث المحور الي :

 اربعة محاور رئيسية وهي :ويمكن تقسيمها من حيث المحور الي 

وهو يتصل اساسا بجانب المزايا المادية التي تسعى الي الحصول عليها قوة ضغط في  المحور المادي : /1
 لحوافز .المشروع مثل الاجور وا

وهو يتصل بالمناخ العاطفي والنفسي العام لمتخذ القرار ومن امثلت  الضغوط الناتج   المحور المعنوي : /2
 عن المشاحنات والتوترات الناجمة من سوء الفهمعن القوى العامل  بالشروع.

خذ القرار في وتتصل هذه الضغوط اساسا بالقيود التي يمكن ان توضع علي سلوك مت المحور السلوكي : /3
المنظمة من حيث قدرت  علي اصدار الاوامر والتوجيهات التنظيمية ومتابعة تنفيذ الاوامر والت ثير علي الدوافع 

 والمحفزات .

ويتعلق هذا المحور بالاداء الوظيفي خاصة اداء العاملين في الوظيفة وفي ادائهم المحور الوظيفي :  /4
ذه الضغوط بموقع الوظيفة من خطوط الاتصال والسلطة وخطوط المتصل بالوظائو الاخرى كما تتصل ه

 (2008,التنسيق .) المصيرفي 

 كما يمكن ان نعرف نوعين من الضغوط
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يتمثل هذا الضغط في علامات ناتج  عن ردة الفعل عن الضغط الناتج عن الاجهاد الضغط الحاد :  /1
بالحياة العادية ؛ ويظهر ذلك عند حدوث وفاة بشكل مكثو بدرجة يظهر معاها حالة الاستقرار ؛ التي تخل 

 لقريب او صديق او خسارة مادية عالية .

وهو حالة دائمة والتي يمكن ان تنتج عن الكثير من المسببات ؛ كالشخصية المكت بة  الضغط المزمن : /2
او وضعهم  جدا والحساسة والاكثر عرضا لعوامل الضغط مثل عائد مادي لايلبي طموحات هولاء العاملين ؛

 .(2008,في مهن تحتاج الي جهد بدني عالي .)محمد 

 (Morrell, etal,2004) اثار ونتائج ضغط العمل : 4.2.2

يتفق الباحثون على أن تعرت الشخص لضغوط شديدة يددي إلى نشوء أثار سلبية وخسارة للفرد والمنظمة 
  -على السواء في خمس مجموعات:

ميل للحوادث، والإدمان على استخدام المسكنات والكحول، والابتعاد مثل ال (Behavioral)سلوكية أ. 
 العاطفي، والإفراط في الأكل والتدخين، والسلوك العدواني والضحك بعصبية. 

ومنها القلق، والعدوانية، واللامبالاة والملل، والاكت اب, والإرها ، والإحباط،  (Subjective)ب. موضوعية 
 وعدم تقدير الذات والوحدة. وفقدان الأعصاب والمزاج، 

عدم القدرة على اتخاذ القرارات السليمة، وضعو التركيز، وانتباه قصير المدى،  (Cognitive)جـ. معرفية 
 وحساسية زائدة اتجاه النقد، وحوافز ذهنية. 

 تزايد نسبة كلوكوز الدم، زيادة في ضربات القلب، وزيادة ضغط الدم، (Physiological)د. فسيولوجية 
 وجفاف في الفم، والعر ، وارتفاع وانخفات في حرارة الجسم. 

مثل الغياب، والدوران الوظيفي، وانخفات الإنتاجية، والعزلة عن  (Organizational)هـ. تنظيمية 
 الزملاء، وعدم الرضا الوظيفي، وانخفات التزام الموظو وولاءه. 
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 المبحث الثالث

 نية ترك العمل: 3.2
 ترك العمل: مفهوم نية 1.3.2 

تعرف ب نها عدم رغبة الفرد في مواصلة العمل، والتفكير ملياي في ترك الوظيفة ومحاولة البحث عن فرص    
وتعاني العديد من المنظمات من ظاهرة دوران العمل والتي تعرف ب نها حركة  (2014،عمل جديدة )ريم 

الحركة الخروج الطوعي وغير الطوعي العاملين من و لى المنظمةخلال فترة زمنية محددة وتشمل هذه 
للعاملين، وغالباي مايتم حساب معدل سنويل دوران العمل في المنظمات لدراسة آثاره ومحاولة التقليل من 

، أن  يتوجب على جميع المنظمات قياس  (Morrell, etal,2004) نتائج  السلبية على المنظمات، ويرى 
رات ومنها الاستبانات،  الاستشارات وغيرهاإذ يعتبر معدل دوران و دارة دورانالعمل عبر العديد من المدش

،مقابلة نهاية المهنة العاملين بشكل عام وبين المدراء بشكل خاص ذو  (exit interview) العمل المرتفع بين
ت ثير سلبي كبير عل ى داء وربحية المنظمة ويجدر بالذكر أن ظاهرة دوران العمل تعتبر معقدة 

باين أسباب قرار ترك العمل تبعاي لأسلوب البحث والمنظمة المختلفة ولهذا فنن الحديث عن أسباب بطبيعت ،وتت
 (Birdir, 2002) عامة لظاهرة دوران العمل يعتبر أمراي غير دقيقاي، ويحاول الآن العديد من الباحثين

(Griffeth,et.al,2000)  فة وذلك بهدف إيجاد أسباب دوران العمل ضمن المضامين والأطر المختل
 .الوصول لفهم أفضل لظاهرة  دوران العمل

 دوران العمل ونوايا ترك العمل: 2.3.2
 :هناك تمييز وفر  واضح بين دوران العمل ونوايا ترك العمل سيتم توضيح  عبر النقاط التالية   

مـــــة يعبـــــر مصـــــطلح دوران العمـــــل عـــــن التـــــرك الفعلـــــي للعمـــــل مـــــن قبـــــل الموظـــــو أوانتقالـــــ  إلـــــى منظ. (أ
ـــام العامـــل بتـــرك عمـــل هـــو عـــن إدراك هـــذا  ـــا تـــرك العمـــل عـــن النيـــة التـــي تســـبق قي أخـــرى ، بينمـــا تعبـــر نواي

 العامل لإمكانية ترك  للمنظمة الحالية التي يعمل بها (.
أثبتـــــت العديـــــد مـــــن الدراســـــات وجـــــود تـــــ ثير معنـــــوي لنوايـــــا تـــــرك العمـــــل علـــــى تـــــرك العمـــــل الفعلـــــي . (ب

تخدام مصـــــــطلح نوايــــــا تـــــــرك العمــــــل بـــــــدلاي مـــــــن دوران العمــــــل امـــــــراي منطقيـــــــاي الأمرالــــــذي يجعـــــــل امكانيــــــة اســـــــ
 ..(Birdir, 2002) وممكنا(
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تعتبــــر نوايـــــا تــــرك العمــــل جـــــزءاي أساســــياي وهامــــاي مـــــن أدبيــــات دورانـــــا لعمــــل ،وقــــد أدرجـــــت العديــــد مـــــن . ج
 ات مــــا يلــــيالدراســــات نوايــــا تــــرك العمــــل ك فضــــل عامــــل يتنبــــ  بتــــرك العمــــل الفعلــــي ويــــذكر مــــن هــــذه الدراســــ

ـــــــة  ـــــــا تـــــــرك العمـــــــل تعـــــــوت عـــــــن محدودي ـــــــى نواي ـــــــى أن الدراســـــــة القائمـــــــة عل وتـــــــذهب بعـــــــ  الدراســـــــات إل
 .الدراسات القائمة على دوران العمل وتعطي مفهوماي جديداي لحركة العاملين من و لى المنظمة

 النماذج والمداخل المختلفة لتفسير نوايا ترك العمل: 3.3.2
  :نهمحاول العديد من الباحثين وم

(Schaufeli& Bakker, 2004)،Arnold & Wilkinson, 2008,Petriglieri,) ) 
إنشـــــاء نمـــــاذج متكاملـــــة لتفســـــير ظـــــاهرة نوايـــــا تـــــرك العمـــــل وفيمـــــا يلـــــي نـــــورد إيجـــــازايل أبـــــرزا لنمـــــاذج المفســـــرة 

  :للعامل المذكور

 نتيجـــة 2006 ظهــر هـــذا النمـــوذج بنســخت  الأخيـــرة عـــام: ففـــي منظـــور نمـــوذج مـــوارد ومتطلبـــات العمـــل
 علــــى النمــــوذج الأولـــي الــــذي نشـــروه عــــام (Bakker &Demerouti,2004)أجراهــــا كـــل مــــن لابحـــاث

ـــــات العمـــــل  2004 ـــــدى العـــــاملين نتيجـــــة متطلب ـــــرك العمـــــل ل ـــــا ت ويقـــــدم هـــــذا النمـــــوذج تفســـــيراي لتكـــــون نواي
ايـــــا تـــــرك الكثيـــــرة، حيـــــث أوجـــــد الباحثـــــان آنفـــــا الـــــذكر علـــــى علاقـــــة غيـــــر مباشـــــرة بـــــين متطلبـــــات العمـــــل ونو 

ــــــرة  (Bester,2012 )العمــــــل، وأكــــــد الباحــــــث  ــــــث أن متطلبــــــات العمــــــل الكثي ــــــة هــــــذه العلاقــــــة حي مدلولي
وخاصــــة فــــي غيــــاب المــــوارد الكافيــــة لأداء مهــــام العمــــل تــــددي إلــــى الإرهــــا  الــــذي يعتبــــر جــــزءايمن ظــــاهرة 

ــــى شــــ ــــوظيفي للعامــــل، ويــــنعكس عل ــــدثر ســــلباي علــــى الانتمــــاء ال ــــرا  الــــوظيفي، والــــذي ي كل نوايــــا تنشــــ  الاحت
ـــــم توجيهـــــ  لهـــــذا  ـــــذي ت ـــــ ، ولعـــــل النقـــــد الأهـــــم ال ـــــى تركـــــ  لعمل ـــــة الأمـــــر إل ـــــددي فـــــي نهاي داخـــــل العامـــــل و ت
ـــــى المـــــوارد فـــــي المنظمـــــة والخاصـــــة بطبيعـــــة العمـــــل، ولايوجـــــ   ـــــ  يعتمـــــد بشـــــكل رئيســـــي عل النمـــــوذج هـــــو أن

  لأمر الـــــذي أكـــــد عليـــــ  كـــــلالقـــــدر الكـــــافي مـــــن الاهتمـــــام إلـــــى المـــــوارد الذاتيـــــة الخاصـــــة بالعـــــاملين أنفســـــهم،ا
فـــي بحـــث طـــرح مصـــطلح المـــوارد الذاتيـــة، وحـــدد بعـــ   (Sweetman and Luthans,2010) مـــن

أوجههـــــا كدرجـــــة الفعاليـــــة، درجـــــة التفـــــا ل، الأمـــــل ودرجـــــة المرونـــــة لـــــدى العامـــــل والتـــــي تلعـــــب دور مخفـــــو 
راســــــات اللاحقــــــة لأثــــــر نقــــــص المــــــوارد التنظيميــــــة علــــــى شــــــكل نوايــــــا تــــــرك العمــــــل، وأكــــــدت العديــــــد مــــــن الد

علــى دلالــة العلاقــة بــين غيــاب المــوارد التنظيميــة الكافيــة  (Du Plooy and Roodt,2010)  ومنهــا
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ـــــين الانتمـــــاء  ـــــة الإحصـــــائية ب ـــــاط الســـــلبي ذو الدلال ـــــى الارتب ـــــرك العمـــــل، وأشـــــارت الدراســـــة ذاتهـــــا إل ـــــا ت ونواي
، والارتبــــــاط الســـــلبي بــــــين الـــــوظيفي والمواطنــــــة التنظيميـــــة مــــــن جهـــــة ونوايــــــا تـــــرك العمــــــل مـــــن جهــــــة أخـــــرى 

 الاحترا  الوظيفي وهذه النوايا، من جهة

 طٌـــرح هـــذا النمـــوذج لتفســـير نوايـــا تـــرك العمـــل عـــن طريـــق ومـــن خـــلال نمـــوذج إدراك الثقافـــة التنظيميـــة: 

(Jacobs, 2005)  الــــذي ربــــط هــــذه النوايــــا كعنصــــر تــــابع بــــالمنظور الايجــــابي أوالســــلبي الموجــــود لــــدى
التنظيميـــــة الخاصـــــة بالمنظمـــــة التـــــي يعملـــــون بهـــــا كعنصـــــر مســـــتقل، بالإضـــــافةإ لـــــى العـــــاملين عـــــن الثقافـــــة 

مجموعـــــــة مــــــــن العوامــــــــل التــــــــي تتوســــــــط هــــــــذه العلاقــــــــة وهــــــــي الرضــــــــاالوظيفي، درجةالمواطنــــــــة التنظيميــــــــة، 
ــــــي ضــــــمن المنظمــــــة ذاتهــــــا،إذ يحفــــــز المنظــــــور الإيجــــــابي عــــــن  ــــــزام الــــــوظيفي ودرجــــــة التشــــــارك المعرف الالت

العوامــــــل الوســــــيطة المــــــذكورة آنفــــــاي بشــــــكل إيجــــــابي الأمــــــر الــــــذي يــــــدثر بالنتيجــــــة ثقافــــــة المنظمــــــة كــــــل مــــــن 
 بطريقة سلبية على نوايا ترك العمل لدى العاملين ويحد منها، 

ـــــــة: ـــــــة التنظيمي ـــــــد الهوي ـــــــوذج الاســـــــتجابة لتهدي ـــــــري نم ـــــــذلم ي ـــــــث يشـــــــكل هـــــــذاالنموذج إحـــــــدى  وك حي
اء الضـــــوء علـــــى قـــــرار  الفـــــرد العامـــــل بتـــــرك الأطرالنظريـــــة الســـــاعية لتفســـــير ظـــــاهرة نوايـــــا تـــــرك العمـــــل و لقـــــ

والتــــــي تــــــنص  (Petriglieri,2012) لديــــــد الهويــــــة التنظيميــــــة حعملــــــ  اســــــتناداي إلــــــى نظريــــــة الاســــــتجابة لت
ــــا  ــــيم اتطرق ــــق هــــذه التقي ــــة ويحــــدد وف ــــ  التنظيمي ــــ  هويت ــــذي تتعــــرت ل ــــد ال ــــيم التهدي ــــرد العامــــل يق ــــى أن الف عل

يـــــد مـــــن جهــــة ، ودرجـــــة الـــــدعم الاجتمــــاعي الموجـــــودة فـــــي المنظمـــــة لاســــتجابة لهـــــذا التهديـــــد تبعــــاي لقـــــوة التهد
مــــن جهــــة أخــــرى، ولعــــل أكثــــرا لاســــتجابات التــــي تتعلــــق بالموضــــوع المــــراد بحثــــ  ألا وهــــو نوايــــا تــــرك العمــــل 

والتــــي يقــــوم بهــــا العامــــل مــــن أجــــل إنهــــاء حالــــة التهديــــد التــــي  "تــــرك العمــــل"أو" الخــــروج "هــــو اســــتجابة
لواضـــــــحة بنوايـــــــا تـــــــرك العمـــــــل كنتيجـــــــة لشـــــــعور العامـــــــل بتهديـــــــد لهويتـــــــ  يشـــــــعر بهـــــــا، الأمـــــــر ذوالصـــــــلة ا

 التنظيمية.
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 ابعاد نية ترك العمل :  4.3.2

 عدم الانضباط: /1

يعــــرف بانــــ  الحالــــ  التـــــي يكــــون فيهــــا الموظـــــو او العامــــل غيــــر مهــــتم او منضـــــبط فــــي زمــــن الحضـــــور    
 (.2014،العمل )باسل  والانصراف الذي يختص بالعمل مما قد يدل علي ان  ينوي ترك

اســــــتهدفت هــــــذه الدراســــــة التعــــــرف علــــــى مــــــا إذا كانــــــت هنــــــاك ( Alexander, 2007ففــــــي دراســــــة ) 
ــــة بــــين عوائــــد العمــــل ونوايــــا العــــاملين لتــــرك العمــــل فــــي المنظمــــات، وبحــــث مــــا إذا كــــان هنــــاك تــــ ثير  علاق

مــــل ونوايــــا العــــاملين لتــــرك وســــيط لكــــل مــــن الرضــــا الــــوظيفي والالتــــزام التنظيمــــي فــــي العلاقــــة بــــين عوائــــد الع
 العمل في المنظمات.

وقـــــد توصـــــلت الدراســـــة إلـــــي وجـــــود علاقـــــة ســـــلبية بـــــين عوائـــــد العمـــــل ونوايـــــا العـــــاملين لتـــــرك العمـــــل 
ـــــة بـــــين عوائـــــد  ـــــي أن الالتـــــزام التنظيمـــــي )العـــــاطفي والمعيـــــاري( يتوســـــط العلاق بالمنظمـــــات. كمـــــا أشـــــارت إل

مـــــات. كمـــــا أنـــــ  يـــــرتبط ســـــلبيا بنوايـــــا العـــــاملين لتـــــرك العمـــــل العمـــــل ونوايـــــا العـــــاملين لتـــــرك العمـــــل فـــــي المنظ
ـــــرك العمـــــل لـــــديهم  ـــــا ت ـــــع بالمنظمـــــة تكـــــون نواي ـــــزام المرتف ـــــنن العـــــاملين ذوى الالت ـــــالي ف ـــــي المنظمـــــات، وبالت ف

 منخفضة.

 عدم المشاركة الفعالة : /2

م افكـــــار يعـــــرف بانـــــ  عـــــدم مشـــــاركة الموظـــــو او العامـــــل فـــــي تقـــــديم مشـــــاركة فعالـــــ  فيمـــــا يخـــــتص بتقـــــدي   
 (.2014تساعد في حل المشاكل التي تجاب  العمل )باسل 

اســـــتهدفت هـــــذه الدراســـــة الإجابـــــة علـــــى التســـــا لات التاليـــــة: كيـــــو ( Erickson, 2007ففـــــي دراســـــة ) 
حجـــــم العمالـــــة بهـــــا إقنـــــاع العـــــاملين المتبقـــــين لـــــديها بالاســـــتمرار  قامـــــت بتخفـــــي تســـــتطيع المنظمـــــات التـــــي 

ـــــك مـــــن خـــــلال ـــــل معـــــدل دوران  فيهـــــا؟ وهـــــل يـــــتم ذل ـــــم تقلي ـــــدى العـــــاملين ومـــــن ث ـــــزام التنظيمـــــي ل ـــــة الالت تنمي
 العمالة وتقليل استنزاف العقول؟

ــــــي وجــــــود علاقــــــة تــــــ ثير ايجابيــــــة لكــــــل مــــــن الــــــدعم التنظيمــــــي المــــــدرك ودعــــــم المشــــــرف  وتشــــــير النتــــــائج إل
ى الالتـــــزام المــــدرك علـــــى الالتـــــزام التنظيمــــي، كمـــــا أن هنـــــاك تـــــ ثير معنــــوي إيجـــــابي لطـــــول مــــدة الخدمـــــة علـــــ

 التنظيمي بالنسبة للعاملين المتبقين في المنظمة بعد تخفي  حجم العمالة.

 



43 

 عدم الاهتمام : /3

يعـــرف بانــــ  الحالـــ  التــــي يكـــون فيهــــا الموظـــو غيــــر مهـــتم بتفاصــــيل عملـــة ممــــا يـــدل علــــي عـــدم رغبــــة      
 (2014في التطوير والتقدم الوظيفي )باسل 

ـــــي دراســـــة   ـــــزام اســـــته (Handlon, 2009)فف ـــــ ثير كـــــل مـــــن الالت ـــــى ت دفت هـــــذه الدراســـــة التعـــــرف عل
 التنظيمي والعدالة التنظيمية والرضا الوظيفي على نوايا ترك العمل.

ــــي أن الالتــــزام التنظيمــــي ككــــل يــــرتبط ســــلبيا بنوايــــا تــــرك العمــــل، فــــي  وتشــــير نتــــائج هــــذه الدراســــة إل
ــــزام المعيــــاري، كمــــا تشــــير أ ــــت ذلــــك بالنســــبة لبعــــد الالت ــــة التنظيميــــة تــــرتبط حــــين لــــم يثب يضــــا إلــــي أن العدال

ســـــلبيا بنوايـــــا تـــــرك العمــــــل بكافـــــة أبعادهـــــا، كمــــــا توصـــــلت الدراســـــة أيضـــــا إلــــــي أن الرضـــــا الـــــوظيفي بكافــــــة 
 أبعاده يرتبط سلبيا بنوايا ترك العمل.
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 المبحث الرابع

 العلاقة بين متغيرات الدراسة: 4.2

 ترك العمل : العلاقة بين التمكين الاداري ونية 1.4.2

 نيـة علـى والتمكـين التحفيـز أبعـاد دراسـة إلـى الدراسـة هـذه ( هـدفت2013-) دراسـة نـذير  وجـد فـي     

 التحفيـز بـين وسـيط كمتحـول الجمـاعي العـاطفي الالتـزام إلـى دراسـة إضـافة المتطـوعين، لـدى العمـل تـرك

 - التـدريب - القيـادة) التمكـين دأبعـا مـن أبعـاد ثـلاث أن النتـائج أظهـرت العمـل وقـد تـرك ونيـة والتمكـين

 نيـة علـى يـدثر لا التوظيـو بعـد وهـو التمكـين أبعـاد مـن الرابـع العمل،والبعـد تـرك نيـة علـى تـدثر (الثقافـة

 .العمل ترك

 التزامــات - العمــل تكافـل - الهـادف )التحفيـز التحفيــز أبعـاد مـن أبعــاد ثلاثــة أن النتــائج أظهـرت كمـا

 .النية هذه على يدثر لا الخارجية المدثرات وهو الرابع والبعد عمل،ال ترك نية تدثر على التحفيز(

 الالتـزام كـان حـال فـي العمـل تـرك نيـة علـى يـدثر لا التمكـين أن الوسـيطة الفرضـيات نتـائج وأظهـرت

 العــاطفي الالتــزام كــان حــال فــي النيــة هــذه علــى التحفيــز يــدثر بينمــا وســيطاي، دوراي  العــاطفي الجــامعي

 ..كذلك الجماعي
 ( 2011،محمد ذيب ومحمد الطراونةفمن خلال دراسة) 

هـــــدفت هـــــذه الدراســـــة إلـــــى تحديـــــد مســـــتوى التمكـــــين الإداري والســـــلوك الإبـــــداعي لـــــدى العـــــاملين فـــــي البنـــــوك 
التجاريـــــــة الأردنيـــــــة. كماهـــــــدفت إلـــــــى اختبـــــــار تـــــــ ثير أبعـــــــاد التمكـــــــين الإداري فـــــــي الســـــــلوك الإبـــــــداعي وقـــــــد 

ـــــات الدراســـــة أن ا ـــــل بيان ـــــ ، أظهـــــر تحلي ـــــو مجالات ـــــة تمـــــارس التمكـــــين الإداري بمختل ـــــة الأردني ـــــوك التجاري لبن
ـــــــك البنـــــــوك بدرجـــــــة متوســـــــطة.  ـــــــدى العـــــــاملين فـــــــي تل ا إبـــــــداعييا ل بدرجـــــــة متوســـــــطة. كمـــــــا أن هنـــــــاك ســـــــلوكي
ــــــــــة إحصــــــــــائية لمجــــــــــالات تمكــــــــــين العــــــــــاملين )تفــــــــــوي   وتوصــــــــــلت الدراســــــــــة إلــــــــــى وجــــــــــود أثــــــــــر ذي دلال

ت، تطبيـــــق إدارة عمـــــل الفريـــــق، إيجـــــاد الثقافـــــة الداعمـــــة، تـــــدريب الصـــــلاحيات، المشـــــاركة فـــــي اتخـــــاذ القـــــرارا
ـــــة. كمـــــا توصـــــلت  ـــــوك التجاريـــــة الأردني ـــــدى العـــــاملين فـــــي البن ـــــداعي ل ـــــيمهم( فـــــي الســـــلوك الإب العـــــاملين وتعل
ـــــة إحصـــــائية لمجـــــال تمكـــــين العـــــاملين )إثـــــراء العمـــــل( فـــــي الســـــلوك  ـــــى عـــــدم وجـــــود أثـــــر ذي دلال الدراســـــة إل

ــــدى العــــاملين فــــ ــــداعي ل ــــة؛ وأوصــــت الدراســــة بضــــرورة اهتمــــام البنــــوك بالعمــــل الإب ــــة الأردني ــــوك التجاري ي البن
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بــــــــروح الفريــــــــق والإدارة التشــــــــاركية. وكــــــــذلك أوصــــــــت بضــــــــرورة تطبيــــــــق مبــــــــدأ التمكــــــــين فــــــــي إدارة المــــــــوارد 
 البشرية في البنوك التجارية الأردنية.

ة ميدانية في شركة الاتصالات ـراسي: دـز التنظيمـ"أثر تمكين العاملين في التمي2010)، دراسة )علي و 
 الأردنية"

ركة الاتصالات في شل املين في تميز منظمة الأعماهدفت الدراسة إلى التعرف على أثر تمكين الع
، تطوير الشخصية، بالاعتماد على مجموعة أبعاد للتمكين الإداري تمثلت في )تفويض السلطة، الأردنية

وقد توصلت الدراسة إلى أن مستوى إدراك العاملين ، بداعي(تنمية السلوك الإ، التقليد والمحاكاة، المشاركة
ا وأن مستوى إدراكهم لأبعاد تميز منظمة ـفي شركة الاتصالات الأردنية لأبعاد تمكين العاملين كان مرتفع

 جاء أيضا بدرجة مرتفعة.ل الأعما

، ي الشركةـا فـوتوصي الدراسة بضرورة إيجاد مناخ تنظيمي ملائم لتطبيق مفهوم تمكين العاملين عملي
ن أثر في بناء منظمات ـلما لها م، والعدالة في المعاملات، وتشجيع بعض الممارسات الإدارية كبناء الفريق

 .متميزة

الدور الوسيط للالتزام الفعلي في ممارسات إدارة الموارد البشرية  (Ahmmed,2011) وايضا  دراسة عام
أعضاء الهي ة التدريسية في الجامعات الخاصة في والعلاقة مع نوايا ترك العمل ، وذلك بالتطبيق على 

بنغلادش، وقد ناق  هذاالبحث ستة عوامل رئيسية تعتبر من أهم الممارسات التي تقوم بها إدارة الموارد 
البشرية في المنظمات وهي )الأمن الوظيفي،التعويضات، الاستقلال الوظيفي، ظروف العمل المحيطة، 

داري ( وتطرقت ايضا الي ت ثير كل من هذه العوامل على ظاهرة الالتزام التدريب والتطوير ،الدعم الإ
 التنظيمي.

 -التعليق على الدراسات التي تناولت التمكين الادارى للعاملين:

تناولت الدراسات السابقة التمكين الادارى  وعلاقت  بمتغيرات مختلفة ، وركزت على المدسسات الخدمية ، 
الى ان التمكين الادارى لها ت ثير على المتغيرات التابعة في الدراسات المختلفة ، وتوصلت الدراسات السابقة 

( الى وجود علاقة بين التمكين الادارى  والسلوك 2011حيث توصلت) دراسة محمد ذيب , ومحمد الطراونة
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التنظيمى   م ( وجود اثر  للتمكين الادارى  في التميز 2010الابداعى بدرجة متوسطة، وتوصلت دراسة) على 
( وجود اثر بين تمكين العاملين  والابداع 2009وعبد الحكيم ا توصلت دراسة )  ايمن بدرجة مرتع , كم

م( ان هنالك عوامل مدثرة  على تمكين العالمين 2009جة متوسطة , وتصلت دراسة ) صفاء الادارى  بدر 
القائد في تمكين العاملين. لذالك  م ( وجود اثر لقوة2008موسى ات الخدمية . وصلت نتائج دراسة )وزار 

ريب, فر  العمل, تحفيز هدفت الدراسة الحالية الى التعرف على التمكين الادارى بابعاده)تفوي  السلطة , التد
عدم الانضابط . عدم المشاركة الفعالة , وكى وهو: نية ترك العمل بابعاده)وربط  باهم عنصر سل (العامليين

شركات  السودانية ، حيث لم يتناول الدراسات السابقة هذه العلاقة في الشركات عدم الاهتمام( في قطاع ال
 التجارية السودانىة.

 العلاقة بين ضغوط العمل ونية ترك العمل : 2.4.2

 إلى التوصل تم)اثر العوامل المعنوية الخاصة بالعاملين علي نوايا ترك العمل ( 2014ففي دراسة ريم  

 الاجرائية العدالة و المدركة التوزيعية العدالة ، الوظيفي الاحترا  من كل بين المعنوية لةالدلا ذات العلاقة ثبوتية

 التركيز من أكبر بدرجة تمت التوصية البحثية للنتائج وتبعاي  من جهة اخرى . العمل ترك ونوايا جهة من المدركة

 ومراعاة العمل ترك بنوايا ارتباط  إثبات تم ما وج  الخصوص وعلى بالعاملين الخاصة المعنوية العوامل على

 قد التي و بها المتعلقة السلبية النتائج دون  الحيلولة بهدف وذلك منها المستويات الايجابية على المحافظة أهمية

 .عمل  بترك الفرد قيام الى نهاية الأمر في تصل
ين نحو التسرب الوظيفي(  )ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات العامل2007دراسة وليد عبد المحسن كما ان   

قد اجريت هذه الدراسة علي عدد من الشركات الامنية و عين من العاملين بهذه الشركات في مدين الريات 
بالمملكة العربية السعودية . وقد توصلت هذه الدراسة الي ان مستوى ضغوط العمل الخاص بالمحور الوظيفي 

ركات. وان من اهم الضغوط التي يعاني منها العاملين هي لعبء العمل مرتفع جدا لدى العاملين بتلك الش
 الضغوط الخاص  بالترقي والتطور الوظيفي ومن ثم الضغوط الاقتصادية والاجتماعية .
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 العلاقة بين التمكين الاداري وضغوط العمل : 3.4.2

ف الي مستوى والتي هدفت الي التعر )اثر ضغوط العمل علي اداء العاملين ( 2009ففي دراسة عيسى   
‘ ضغوط العمل التي يتعرت لها العاملين في القطاع الفندقي الاردني واثر هذه الضغوط علي ادائهم 

والتعرف علي مصادر هذه الضغوط ومحاولة الوصول الي حلول علمية وعملية لهذه الضغوط وقد توصلت 
 ية العمل من جهة واداء العاملين هذه الدراسة الي ان هنالك علاقة بين ضغوط العمل والاجور والمكافاة وب

 ن في التحفيز والترقي في العمل .من جهة اخرى . وقد اوصت هذه الدراسة الي ان تتم المساواة بين العاملي

دور المتغير المعدل ) ضغوط العمل( في تفسير العلاقة بين التمكين الاداري ونية ترك  4.4.2
 لعمل:

ضغوط العمل في الرضا الوظيفي في المؤسسة العامة للتعليم الفني بعنوان) اثر   2004ففي دراسة العطوي 
والتي هدفت الي معرفة اثر ضغوط العمل في الرضا الوظيفي في المدسسة العامة للتعليم والتدريب المهني ( 

الفني والتدريب المهني بالمملكة العربية السعودية والتي توصلت الي وجود اثر بين تصورات المبحوثين تجاه 
 مصادر ضغوط العمل والرضا الوظيفي تعزى الي المتغيرات الديمغرافية .

 Factors Contributing to)بعنوان  (Michailidis and Elwak 2002)ودراسة 

Occupational Stress Experienced by Individuals Employed in the fast food 

industry) 

  لضغوط العمل التي يتعرت لها العاملون في القطاعات والتي هدفت الي التعرف علي العوامل المسبب
الصناعية الغذائية وعلاقة هذه الضغوط بالعمر والمتغير الوظيفي حيث خلصت هذه الدراسة الي وجود فرو  
في مصادر ضغوط العمل بين الذكور والاناث وبين الاداريين وغير الاداريين ففي حين كانت اكبر المصادر 

عمل لدى الاناث هي المناخ التنظيمي وكانت لدى الزكور التداخل بين العمل ولدى المسببة لضغوط ال
 الاداريين دور توقعات العمل ولدى غير الاداريين المناخ التنظيمي .
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 الخاتمة:

بالتفصيل التمكين الاداري وقد تناول المبحث الأول مفاهيم  مباحث ، أربعةلقد إحتوي هذا الفصل علي      
واساليب التمكين  –ومراحل التمكين  -وخطوات التمكين –والابعاد  -واسباب التمكين  –الاهمية و -مفهوم)ال
جاء المبحث الثالث مفهوم ضغوط العمل ، و ( ، ثم تناول المبحث الثاني عوائق التمكين –نماذج التمكين  –

 .العلاقة بين متغيرات الدراسة نية ترك العمل، ثم أخيراي تناول المبحث الرابعمتناولاي مفهوم 
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 ل الثالثـالفص

 ج الدراسةذمنهجية وفرضيات ونمو
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 النظرية المفسرة لنموذج الدراسة   1.3

 المقدمة :  0.3

رية التى استند من اجل بلوغ اهداف الدراسة يحتوى هذا الفصل على ثلاثة مباحث ، المبحث الاول تناول النظ
عليها نموذج الدراسة ونموذج الدراسة المقترح ، والمبحث الثانى يحتوى على تطوير فرضيات الدراسة 
والمبحث الثالث يشتمل على منهج البحث ومجتمع وعينة الدراسة التى طبقت عليها الدراسة ،اضافة الى 

ن صد  وثبات اداة الدراسة وكذلك اساليب مصادر جمع البيانات المستخدمة فى الدراسة وخطواتها والت كد م
 التحليل الاحصائى التى استخدمت فى تحليل البيانات والتوصل الى النتائج ومن ثم تحقيق اهداف الدراسة 

 نظرية التوقع:  1.1.3 
تعتبر من النظريات المهمة في تفسير الحافز عند الافراد وجوهر هذه النظرية يشير الى ان الرغبة او الميل 

لى العمل بطريقة معينة يعتمد على قوة التوقع لان ذلك العمل او التصرف سيتبع  نتائج معينة كما يعتمد ا
حيث   (2011ايضاي على رغبة الفرد في تلك النتائج وهذا بشكل بسيط هو جوهر نظرية التوقع عند )فروم ،

 قامت هذه النظرية علي عدة خصائص وهي :
  .وك الذي يعظم ب  عوائدهيميل الفرد إلى اختيار السل /1
  :دافعية الفرد لأداء عمل معين هي محصلة للآتي /2

 منفعة وجاذبية العوائد أ/     
  .اعتقاده ب ن الأداء هو الوسيلة للحصول على العوائد ب/     
 توقع  ب ن نشاط  ومجهوده الشخصي؛ سيددي إلى هذا الأداء. ت/     

( في نفس ، قبل قيام  2بالبحث عن العناصر الموجودة في النقطة رقم ) تفترت النظرية، أن الفرد سيقوم /3
  .بسلوك معين

  :نموذج مبسط لنظرية التوقع
يقوم هذا النموذج على أن رغبة الفرد في الأداء، تعتمد على أهداف  الخاصة التي يسعى لتحقيقها، وعلى 

تتحدد دافعية الفرد بالاحتمالات التي يضعها ادراك  للقيمة النسبية لثداء كوسيلة لتحقيق هذه الأهداف، 
 بخصوص العلاقات التالية:

 مجهوده الذي يددي إلى الأداء،  /1
  .الأداء الذي يقود إلى العوائد، وهذه العوائد المحققة لثهداف الفردية أي التي تمكن الفرد من إشباع حاجات /2
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  :وهذه بعض النقاط التي أبرزها هذا النموذج
هذا النموذج على العوائد، وبالتالي وجب الاعتقاد ب ن العوائد التي توفرها المنظمة، تتناسب مع ما  يركز    

يريده العامل،يجب أن نهتم بجاذبية العوائد، والتي تتطلب تفهم ومعرفة بالقيمة، التي يعطيها الفرد للعوائد التي 
تم هذا النموذج بالتوقعات، فهو يفترت أن يه توفرها ل  المنظمةكما يبرز هذا النموذج السلوك المتوقع،

المدير، يجب أن يوج  مر سي ؛ لمساعدتهم في التعرف على حقيقة إمكانياتهم وقدراتهم، وتنمية تلك المهارات 
بالتالي وبناءأ علي توقع الفرد قد تعتقد المدسس  بان  كلما اعطت تمكين  .التي تددي إلى رفع مستوى أدائهم

 لل ذلك من نية ترك العمل لموظفيها .اكبر للموظو كلما ق

 السبب والنتيجة : 2.1.3
سواء كنت  ولكل نتيجة،  وأن لكل سبب نتيجة،  يقول قانون السبب والنتيجة إن وراء السبب مسببيا،     

ويمكنك تحقيق أي شيء تريده في  لا وجود للمصادفة في حياتنا.  ٠سببيا أو أسبابيا محددة تعرفها أم لا, 
وتحدد ما فعل  الآخرون لتحقيق نفس هذه  كل ما يجب عليك فعل  أولاي أن تقرر ما تريده بالضبط،  . الحياة

 ٠ومن ثم تفعل نفس الأشياء التي فعلوها النتائج، 
والحكمة القديمة تقول  نعرف من دراستنا للسلوك أن تصرفات معينة هي التي تددى إلى النتائج التي نعاينها. 

 ر الفعل وانتظار اختلاف النتائج.إن من الجنون تكرا
وقد ناقشنا أن الناس يميلون إلى التصرف بطريقة يمكن التكهن بها وفق المعتقدات التي يعرفونها عن أنفسهم 

و ذا كان التصرف نتيجة معتقدات  فنن كانت جميع النتائج هي محصلة لأحد التصرفات،  وعن غيرهم، 
ومن ثم يمكننا الحصول على  دات كفيلاي بان نتصرف بطريقة مختلفة، يكون تغيير هذه المعتق جوهرية لدينا، 

نستطيع تحديد النتائج  ومن خلال دراسة العلاقة بين المعتقدات الجوهرية والتصرفات،  نتيجة مختلفة. 
 المتوقعة استناداي إلى المعتقدات التي يدمن بها الشخص.

نكون قادرين على تحقيق الأهداف التي نريدها  نتائج، وبمعرفتنا ب ن نفس التصرفات ستددى بنا إلى نفس ال
ببساطة عن طريق تقليد معتقدات أي شخصن آخر قد تمكن من تحقيق نفس هذه الأهداف. لذلك كلما تمكنت 
المدسسات من تحقيق رغبات موظفيها كلما ساعدها في تحقيق اهدافها لتصور الافراد ان تحقيق اهدافهم 

   .متربط بتحقيق هدف المدسس
 

 نموذج الدراسة : 3.1.3
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 ( يوضح نموذج الدراسة1-3شكل )
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2019 اعداد الدارس

 

 

 

 

 

  

  

 ضغوط العمل
 

 

   
   
   
   
   
   

 نية ترك العمل  التمكين الادارى

 تفويض السلطه
 

 عدم الانضباط

 عدم المشاركة الفعالة  فرق العمل

 عدم الاهتمام  التحفيز

 التدريب
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 المبحث الثانى

 :ات السابقةالدراس من خلال فرضياتالتطوير  2.3

 بين التمكين الاداري و وعدم الانضباط عكسيةالفرضية الرئيسية الاولي: هنالم علاقة  1.2.3

 الفرضيات الفرعية:

 بين تفوي  السلطة و عدم الانضباط.  عكسيةهنالك علاقة 

 و عدم الانضباط.  بين فر  العمل  عكسيةهنالك علاقة 

 بين التحفيز و عدم الانضباط. عكسيةهنالك علاقة 

 بين التدريب وعدم الانضباط. عكسيةهنالك علاقة 

 بين التمكين الاداري و عدم المشاركة الفعالة عكسيةالفرضية الرئيسية الثانية: هنالم علاقة  2.2.3

 الفرضيات الفرعية:

 عدم المشاركة الفعالة.  بين تفوي  السلطة و عكسيةهنالك علاقة 

 بين فر  العمل  و عدم المشاركة الفعالة.  عكسيةهنالك علاقة 

 بين التحفيز و عدم المشاركة الفعالة. عكسيةهنالك علاقة 

 بين التدريب و عدم المشاركة الفعالة. عكسيةهنالك علاقة 

 اري و عدم الاهتمامبين التمكين الاد عكسيةالفرضية الرئيسية الثالثة: هنالم علاقة  3.2.3

 الفرضيات الفرعية:

 بين تفوي  السلطة و عدم الاهتمام.  عكسيةهنالك علاقة 

 بين فر  العمل  و عدم الاهتمام.  عكسيةهنالك علاقة 

 بين التحفيز و عدم الاهتمام. عكسيةهنالك علاقة 



54 

 بين التدريب وعدم الاهتمام. عكسيةهنالك علاقة 

 ابعة: ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التمكين الاداري ونية ترك العملالفرضية الرئيسية الر  4.2.3

 الفرضيات الفرعية:

  .ضغوط العمل تعدل العلاقة  بين تفوي  السلطة وعدم الانضباط 

 .ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فر  العمل وعدم الانضباط 

 .ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم الانضباط 
  تعدل العلاقة بين التدريب وعدم الانضباط.ضغوط العمل 
  .ضغوط العمل تعدل العلاقة  بين تفوي  السلطة وعدم المشاركة الفعالة 

 .ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فر  العمل وعدم المشاركة الفعالة 

 .ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم المشاركة الفعالة 
 تدريب وعدم المشاركة الفعالة.ضغوط العمل تعدل العلاقة بين ال 
 . ضغوط العمل تعدل العلاقة  بين تفوي  السلطة وعدم الاهتمام 

 . ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فر  العمل وعدم الاهتمام 

 . ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم الاهتمام 
 . ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب وعدم الاهتمام 
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 حث الثالثالمب
 منهجية الدراسة: 3.3

إعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لأن  يتناسب مع الظاهرة موضع البحث ، وقام الباحث 
كانت مشابهة للدراسة الحالية وقاموا  2014) ،ودراسة )ريم 2016)،بنختيار هذا الأسلوب لأن دراسة )عبدالله 

ا المنهج إلى دراسة خصائص المجتمع المراد دراست  وطبيعة العلاقة بنختيار المنهج الوصفي ، ويهدف هذ
بين متغيرات الدراسة المتمثلة في أبعاد التمكين الاداري كمتغير مستقل ، ونية ترك العمل كمتغير تابع، ويقوم 
هذا المنهج على تفسير الوضع القائم للظاهرة أو المشكلة  من خلال تحديد ظروفها وأبعادها وتوصيو 
العلاقات بينها ، حيث لا يقتصر هذا المنهج على عملية وصو الظاهرة و نما يشمل ايضاي تحليل البيانات 

 وقياسها والتوصل إلى توصيو دقيق لظاهرة أو مشكلة البحث ونتائجها.
 مصادر المعلومات:  1.3.3

ييق أهداف الدراسة ، إستخدم الباحث العديد من المصادر في الدراسة الحالية بغرت إختيار الفروت وتحق
 وهي موضحة كالأتي :

وهي تلك البيانات والمعلومات الموجودة حالياي في مصادر أخرى ، بمعنى أنها جمعت البيانات الثانوية :  -أ
الكتب والمراجع والمجلات العلمية ):  وقد تمثلت في هذه الدارس  في  ،لأهداف أخرى غير إتمام البحث 

 .(ث العلمية التي لها علاقة بموضوع الدراسة ، ومواقع الإنترنتوالدراسات السابقة والبحو 
وهي تلك البيانات التي يجمعها الباحث لأول مره عن المتغيرات التي يهتم بها  البيانات الأولية : -ب

لإغرات محددة حيث تعتبر ذات أهمية خاصة وضرورية للدراسة التي يقوم بها الباحث ، وهنا قد تم تصميم 
 لجمع هذا النوع من البيانات في مجتمع الدراسة ومعالجتها وتحليلها إحصائياي للحصول على النتائج.إستبيان 
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 المقاييس : 2.3.3
 يوضح عبارات قياس التمكين الاداري ( 1-3رقم )جدول 

 المصــــدر العبــــــــــارة الرقم البعد

 

 تفويض السلطة

 

1 

2 

3 

4 

5 

 ب لإنجاز مهام وظيفتىتوفر لي الإدارة  التفوي  المناس

 توفر لى وظيفتى الفرصة لاتخاذ القرارات  باستقلالية

 تثق الشركة  في قدرتى على أداء المهام المدكلة لى

 تمنحنى الشركة المرونة المناسبة  للتصرف في اداء مهامى

  لا يمارس ر سائي الصلاحيات الموفضة ليي خلال فترة التفوي 
 2016قوز

 فرق العمل

1 

2 

3 

4 

5 

 هنالك جو من التعاون والمساعدة بين زملاء العمل

 تركز الشركة على اداء الفريق بدلأ من الأداء الفردى

 تسود الثقة بين أعضاء فر  العمل  داخل الشركة

 فر  العمل داخل الشركة قادرة على حل مشكلات العمل

 تدعم الشركة تشكيل فر  العمل

 

 التدريب

1 

2 

3 

4 

5 

 رات تدريبية لتطوير مهاراتىتوفر لى الشركة دو 

 تشجع الشركة  العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم

 تتناسب الدورات التدريبية مع حوجة العمل

 تتاح فرص التعلم  و كتساب  مهارات جديدة في مجال العمل

 يوفر  لي مديري فرص  جيدة للتطوير

خليدة و 
 2012ربيعة
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 التحفيز

 

1 

2 

3 

4 

5 

 لمالي بناءأ الجهد الذي ابذل اتلقى الحافز ا

 يسمح لى نظام العمل في الشركة بالمشاركة في اتخاذ القرارات

 يتناسب الراتب الذى اتقاضاه  مع المجهود الذى ابذل  فى العمل

 اشعر بعدالة وموضوعية في نظام الترقيات  الوظيفية  بالشركة

 تتم الترقية بناءأ علي الكفاءة

 
 بارات قياس ضغوط العمليوضح ع (2-3رقم ) جدول

 المصدر العبارة الرقم البعد 

 

ضغوط 
 العمل

 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

 توكل لي أعمال كثيرة تتطلب الانجاز في نفس الوقت

 اكلو بمهام خارج نطا  عملي وعلي حساب وقت عملي الرسمي

 الواجبات الملقاه علي عاتقي أكبر  من الصلاحيات المدكل  لي

 ع المهام الوظيفية المدكل  ليالعائد المادي لايتناسب م

 لاأعتقد ان بقائي في هذه الوظيفة يخدم مستقبلي الوظيفي

 الإداره غير قادرة علي ف  النزاعات داخل العمل

 لعجايلية

2015 
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 يوضح عبارات قياس نية ترك العمل ( 3-3رقم ) جدول
 المصــــدر العبــــــــــارة الرقم البعد

 

عدم 
 إلانضباط

 

1 

2 

3 

4 

 

 غالبا ما أفكر في ترك العمل بهذه الشركة

 أشعر بكثير من الإستياء تجاه الشركة التي اعمل بها

 يعتبر بقائي في عملي الحالي امرا ضروريا لقلة الخيارات الاخرى 

 سوء معاملة المدير المباشر لي جلعني افكر بترك العمل

 2014))عمورة 

عدم 
المشاركة 

 الفعالة

1 

2 

3 

 

4 

 بترك عملي خلال السن  القادمة حتى دون توفر  الخيار أفضلس قوم 

 أشعر ب ن الشركة التي أعمل بها إنتهكت العقد المبرم بيننا

لم تفي الشركة التي أعمل بها بالعديد من الوعود تجاهي بالرغم من 
 ايفائي بنلتزامي تجاهها

 عدم اتاحة الفرص  في صنع القرار جلعتني أفكر بترك العمل

عدم 
 الاهتمام

1 

 

2 
 

3 

4 

 بدات بسدال أصدقائي ومعارفي حول فرص عمل في الشركات الاخرى 

 صرفت مدخرأ كثيرأ من الوقت في البحث عن عمل أخر

عندما لاتتحقق شروط العمل التي أرغب بها أفكر  في ترك عملي 
 الحالي بدون توفر بديل

 شركةأشعر ب نني محبط كثيرأ من الطريقة التي اعامل بها داخل ال

 

 2013خليفة
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 مجتمع الدراسة : 3.3.3
يقصد بمجتمع الدراسة المجتمع الكلي الذي يمثل الأصل تمثيلاي كاملاي بجميع طبقات  وشرائح  وخصائص     

وبشكل موحد ليعكس الإطار العام لوجوده ، أو جميع المفردات التي تتوافر فيها الخصائص المطلوب 
بحث من القطاع التجاري ممثلاي في )الشركات التجارية بولاية الخرطوم( دراستها، ويتكون مجتمع هذا ال

بنعتباره مجتمع توفرت في  هذه الظاهرة بصورة ملفتة للنظر من بين المجتمعات الاخرى ، لذا تم إختيار هذه 
ثر جزب الشريحة المهمة من خلال الاهمية الاقتصادية لهذا المجال بعتبار ان هذا القطاع حالي  يعتبر الاك

 للموظفين وان هذا المفهوم يحتاج لنشر علي مجال اوسع .
 عينة الدراسة :  4.3.3

لقد تم إختيار عينة غير إحتمالية قصدية  نسبتاي لضيق الوقت وضعو الموارد المادية   وبناءاي على ما    
ج  الدقة أو)اكبر ( عندما يكون أفراد مجتمع الدراسة غير معروف على و 2003نصت علي  ) أوما سيكران : 

تكون ممثلة لمجتمع البحث ، ونسبة لكبر مجتمع الدراسة المتمثل في  384( فنن أي عينة فاقت 10,000من 
موظفي القطاع التجاري بولاية الخرطوم إقتصرت هذه الدراسة على بع  من موظفي الشركات التجارية وهم 

اوتوباش ، مجموعة سي تي سي( وفي ظل  )مجموعة النفيدي ، مجموعة البربري ، مجموعة دال ، شركة
 عينة للدراسة بنستخدام الطريقة غير الإحتمالية العمدية.  384قيود الوقت والجهد لذا تم إختيار 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: 5.3.3
ليب إحصائية للإجابة على تسا لات الدراسة وتحقيق أهدافها والتحقق من صحة فرضياتها تم إستخدام أسا  

عديدة فقد أستخدام أولاي معدل الاستجابة وثانياي تحليل العوامل الديموغرافية وتحليل الإعتمادية لقياس مدى 
الإتسا  الداخلي لإجابات العينة ، وأيضاي تم إستخدام تحليل كرونباخ ألفا وكذلك تم إستخدام النسب الم وية ، 

معرفة درجة العلاقة بين المتغيرات وأبعادها ، كذلك تم إستخدام بالإضافة إلى التحليل العاملي التوكيدي ل
أسلوب الإنحدار المتعدد لقياس الأثر بين متغيرات الدراسة ، بالإضافة إلى الوسط الحسابي لمعرفة متوسط 

ينة ، نسبة إستجابة أفراد العينة ، وأخيراي تم إستخداماي الإنحراف المتعدد لمعرفة درجة تجانس إجابة أفراد الع
( والذي يشير إختصاراي Spssوللحصول علي نتائج دقيقة بقدر الإمكان ، تم إستخدام البرنامج الإحصائي )

 ( .Statistical Package for Social Sciencesالي )الحزمة الإحصائية للعلوم الإجتماعية ، 
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 الخاتمة: 4.3
ونموذج الدراسة والذي يتكون من متغير مستقل لقد تناول هذا الفصل المقدمة والنظرية المفسرة للنموذج    

ومتغير تابع ومتغير معدل ، وأيضاي تناول فرضيات الدراسة ومن ثم تناول المنهجية التي تم إستخدامها في 
هذه الدراسة بالإضافة إلي عينة الدراسة وقياس متغيراتها وأخيراي الأساليب والطر  الإحصائية المستخدمة في 

 الدراسة.
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 عـل الرابـالفص

  تحليل بيانات الدراسة 
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 : المقدمة 1.4

يحتوى هذا الفصل على تحليل البيانات المتعلقة بمعدل الاستبانة والبيانات الشخصية للافراد الذين 
ت الدراسة  اجرى عليهم البحث والتحليل العاملى لمتغيرات الدراسة وبالاضافة الى درجة اعتمادية متغيرا

وتعديل فرضيات الدراسة ونموزج الدراسة وبجانب الاحصاء الوصفى ، والمتوسطات ، والانحراف المعيارى 
 لمتغيرات ثم تحليل الفرضيات .

 (  400معدل استجابة المبحوثين  حجم العينة = )

 %الـنسـبـة  الــعـدد الـبـيــــــــــــــــــــــــــــــــــان    
 97,5 390 انات الموزعةالإستب   
 83,3 325 الإستبانات المستردة  
 16,67 65 الإستبانات التي لم ترد  
 2,46 8 الإستبانات الغير صالحة للتحليل  
 97,5 317 الإستبانات الصالحة للتحليل  

 2019المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 

لى العينة المبحوثة بمساعدة مقدرة ومشكورة من بع  افراد العينة ( استبيان ع390تم توزيع عدد )    
تمكنت الدارسة من استلام ردود المبحوثين في فترة معقولة. الجدول التالي يوضح معدل الاستجابة 

( من 83,3( استبيان بنسبة )325للمبحوثين. يلاحظ من الجدول أن عدد الاستبيانات المستردة يساوي )
(. بينما يبلغ عدد 16,67( استبيان بنسبة )65نات الموزعة، الاستبيانات التي لم ترد )إجمالي الاستبيا

(. أما عدد الاستبيانات الصالحة للتحليل 2,46( استبيان بنسبة )8الاستبيانات الغير صالحة للتحليل )
رة في البحوث ( من إجمالي الاستبيانات الموزعة وهي نسبة تعتبر كبي97,5( استبيان بنسبة )317فيساوي )

إلي تعتمد علي قوائم الأس لة أو الاستبيانات وتعكس مدى استجابة المبحوثين ومدى وضوح عبارات الاستبيان 
 المستخدمة في جمع بيانات الدراسة الميدانية. 

 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة:

( بلغت نسبة الذكور 317الجدول يوضح توزيع مفردات العينة حسب النوع حيث كان العدد الكلى ) *
 من الذكور. اقل %( من العينة وهي نسبة 40.4%( من العينة . بينما تشكل الإناث نسبة )59.6)
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 سنة 30اقل من . يلاحظ من الجدول أن الف ة  العمركما وضح الجدول توزيع مفردات العينة حسب  *
نسبة  45-35وشكلت من  %( ، 30.0نسبة بلغت ) 35-30%(، بينما شكلت ف ة 42.0شكلت نسبة )

 %( .9.8فاكثرنسبة بلغت ) 46%(، بينما شكلت  من 18.3)

%( , وشكلت متزوج نسبة 53.6كذلك يوضح الجدول الحالة الاجتماعية حيث شكلت عازب نسبة ) *
 %( .3.5%( ,اما اخرى شكلت نسبة )42.9)

( من العينة، وشكل جامعي  %6.1* أما المدهل العلمي  يوضح الجدول أن دون الجامعي  تشكل نسبة )
 %( .29.7%( ,جامعي شكل نسبة بلغت )64.2نسبة )

%( , رئيس قسم 57.7%( , وان موظو شكلت )9.8* اما الدرجة الوظيفة نجد ان  عامل  شكلت نسبة )
 %( .9%( بينما شكلت مدير عام  نسبة )10.1%( , مدير داره شكلت نسبة )21.5شكلت نسبة )

شكلت نسبة  10 -5%( ,من  39.7سنة فاقل نسبة بلغت ) 5الخبرة العملية فشكلت * كذلك يوضح الجدول 
 %( .13.6فاكثر شكلت نسبة ) 15%( ,من 13.9بلغت نسبة ) 15 – 10%( , من 32.8)
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 البيانات الشخصية :
 النسبة العدد  النوع

 %59.6 189 ذكر جنسال

 %40.4 128 أنثى

 %100 317 المجموع

 
 

 العمر

 %41.96 133 سنة 30اقل من 
 %29.97 95 سنة 35 – 30من 
 %18.3 58 سنة 45 – 35من 

 %9.77 31 سنة فاكثر 46
 %100 317 المجموع

 
 المدهل العلمي

 %5.68 18 قبل الجامعي
 %56.47 179 جامعي

 %37.85 120 فو  الجامعي
 %100 317 المجموع

 
 

 الحالة الاجتماعية

 %53.63 170 عازب
 %42.9 136 متزوج
 %3.47 11 اخرى 

 %100 317 المجموع
 

 عدد سنوات الخبرة   
 %39.75 126 سنوات فاقل  5

 %32.81 104 سنة 5-10
 %13.88 44 سنة 10-15

 %13.56 43 سنة فاكثر 15 

 %100 317 المجموع

 
 الدرجة الوظيفية

 %9.78 31 عامل

 %57.73 183 موظف

 %21.45 68 رئيس قسم
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 2019لباحث من بيانات الدراسة الميدانية المصدر:إعداد ا

 -التحليل العاملي:

أخضعت بيانات الاستبيان للتحليل ألعاملي بغرت فهم الاختلافات بين مجموعة كبيرة من متغيرات      
تعمل متغيرات معيارية لتوزع عليها بنود المتغيرات بحسب انحرافاتها الاستجابة. حيث أن التحليل ألعاملي يس

عن الوسط الحسابي وتكون العلاقات بين المتغيرات داخل العامل الواحد أقوى من العلاقة مع المتغيرات في 
 (.2003العوامل الأخرى )زغلول، 

 Hair et alضات التي تقدمت دراسة )هذه الدراسة بواسطة التحليل ألعاملي على الافترا تستند متغيرات     
 ( كشروط لقبول نتائجها وهي :2010

  وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في المصفوفة - 1

 (0.6( عن )KMOألا تقل قيمة ) - 2

 (0,05( عن ) Bartlett'sألا يقل اختبار )  - 3

 (0,50للبنود أكثر من ) ( Communalitiesأن تكون قيم الاشتراكيات الأولية ) - 4

( في العوامل 0,50(. مع مراعاة عدم وجود قيم متقاطعة تزيد عن )0,50( العامل عن ) Loadingألا يقل تشبع )   - 5
 الأخرى.

 *  ( عن الواحد. Eigen valuesألا تقل قيم الجذور الكامنة )  - 6

  

 %10.09 32 ادارة مدير
 .%95 3 مدير عام 

 %100  317  المجموع
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 : التمكين الاداري التحليل ألعاملي للمستقل 
.الجدول يعرت ملخص نتائج التمكين الاداري ( عبارة تستخدم لقياس 20ليل ألعاملي لعدد )اجري التح     

 (. التمكين الاداري التحليل ألعاملي الذي اجري على المتغير المستقل )
( أقل  Communalitiesفي الاختبار الأول من التحليل ألعاملي وجدت عبارات لها قيم الاشتراكيات الأولية )

 استبعاد ها. ( تم0,50من )
( عبارات شكلت تفوي  السلطة , اشتمل 6( أعمدة، اشتمل العامل الأول علي )4جاءت المصفوفة في )    

( عبارات 5( عبارات شكلت)5(  عبارات شكلت التدريب , اشتمل العامل الثالث على )5العامل الثاني على )
 التحفيز. ( عبارات شكلت 4شكلت فر  العمل ,اشتمل العامل الرابع على )

 :التحليل العاملي للمتغير المستقل التمكين الاداري 
 4 3 2 1 تفويض السلطة

 154. 183. 138. 781. توفر لي وظيفتي الفرصة لاتخاذ القرارات باستقلالي 
 199. 244. 226. 774. تمنحني الشركة المرونة المناسبة للتصرف في اداء مهامي

 104. 242. 179. 770. لانجاز مهام وظيفتيتوفر لي الاداره التفوي  المناسب 
 002. 268. 170. 764. تثق الشركة في قدرتي على اداء المهام الموكلة لي

لا يمارس ر سائي الصلاحيات المفوضة لي خلال فترة 
 التفوي 

.667 .134 .135 .166 

     التدريب
 246. 246. 813. 140. تتناسب الدورات التدريبية مع حوجة العمل

 170. 243. 789. 234. تتاح فرص العمل واكتساب مهارات جديده في مجال العمل
 223. 157. 768. 139. توفر لي الشركة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي

 259. 222. 737. 227. يوفر لي مديرير فرصة جيده للتطوير الذاتي
 130. 317. 652. 232. تشجع الشرك  العاملين على تبادل الخبرات فيما بينهم

     فر  العمل
 123. 777. 248. 220. تسود الثقة بين اعضاء فريق العمل داخل الشركة

 037. 740. 169. 324. هناك جو من التعاون والمساعده بين زملاء العمل
 190. 717. 275. 245. فر  العمل داخل الشركة قادره على حل مشكلات العمل

 238. 703. 312. 221. بدلا من الاداء الفرديتركز الشركة على اداء الفريق 
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 357. 615. 263. 296. تدعم الشركة تشكيل فر  العمل
     التحفيز

 833. 143. 272. 059. اشعر بعدالة وموضوعية نظام الترقيات الوظيفية بالشركة
 809. 044. 164. 161. يتناسب الراتب الذي اتقاضاه مع المجهود الذي ابذل  في المل

 763. 211. 332. 106. تتم الترقية بناء على الكفاءة
 683. 238. 106. 309. اتلقى الحافز المادي بناء على الذي ابذل 

Cumulative % 69.149 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy. 
.912 

Bartlett’s Test of 4186.190 
 2019لميدانية من بيانات الدراسة ا ثالمصدر :إعداد الباح
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 ( :نية ترك العملالتحليل العاملي للمتغير التابع )
.الجدول يعرت ملخص نتائج نية ترك العمل ( عبارات تستخدم لقياس12اجري التحليل ألعاملي لعدد )     

 (. نية ترك العملالتحليل ألعاملي الذي اجري على المتغير التابع )
( أقل  Cummunalitiesي وجدت عبارات لها قيم الاشتراكيات الأولية )في الاختبار الأول من التحليل ألعامل

 ( تم استبعاد ها.0,50من )
, عدم الانضباط والاهتمام  ( عبارات شكلت6( أعمدة، اشتمل العامل الأول علي )2جاءت المصفوفة في )

 ( عبارات شكلت عدم المشاركة الفعالة .4اشتمل العامل الثاني على )
 (نية ترك العمللي للمتغير التابع )التحليل العام

 2019من بيانات الدراسة الميدانية  المصدر :إعداد الباحث

 2 1 العبارات
   عدم الانضباط والاهتمام

 256. 835. اشعر بكثير من الاستياء تجاه الشركة التي اعمل بها
 278. 796. غالبا ما افكرفي ترك العمل في هذه الشركة

 117. 788. يعتبر بقائي في عملي الحالي امرا ضروريا لقلة الخيارات الاخرى 
 392. 732. صرفت مدخرا كثيرا من الوقت في البحث عن عمل اخر

 360. 690. بدات بسدال اصدقائي ومعارفي حول فرص عمل في شركات اخرى 
 379. 613. اشعر بانني محبط كثيرا من الطريقة التي اعامل بها داخل الشركة

   عدم المشاركة الفعالة
 836. 190. ون توفر الخيار الافضلساقوم بترك عملي خلال السنة القادم  حتى د

 807. 303. اشعر بان الشركة التي اعمل بها انتهكت العقد الذي بيننا
لم تفي الشركة التي اعمل بها بالعديد  من الوعود تجاهي بالرغم من 

 التزامي تجاهها
.305 .778 

 751. 307. عدم اتاحة الفرصة في اتخاذ القرار جعلتني افكر في ترك العمل
Cumulative % 67.569 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .880 
Bartlett’s Test of 1879.557 
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 : عدل ضغوط العمل*  التحليل ألعاملي للم

.الجدول يعرت ملخص نتائج العمل ضغوط( عبارة تستخدم لقياس 5اجري التحليل ألعاملي لعدد )     
 ضغوط العمل() معدلالتحليل ألعاملي الذي اجري على المتغير ال

( أقل  Communalitiesفي الاختبار الأول من التحليل ألعاملي وجدت عبارات لها قيم الاشتراكيات الأولية )
 ( تم استبعاد ها.0,50من )
( عبارات شكلت ضغوط العمل الناتجة 3الأول علي )( أعمدة، اشتمل العامل 2جاءت المصفوفة في )    

 ( عبارات شكلت ضغوط العامل الناتجة من ب ية العمل .3من عبء العمل . اشتمل العامل الثاني على )
 

 2019المصدر :إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية 
  

 2 1 العبارات
   عبء العمل

 089. 853. توكل لي اعمال كثيره تتطلب العمل في نفس الوقت
 157. 823. وقت عملي الرسمياكلو بمهام خارج نطا  عملي وعلى حساب 

 423. 739. الواجبات الملقاة على عاتقي اكبر من الصلاحيات الموكلة لي
   بيئة العمل

 880. 099. الواجبات الملقاة على عاتقي اكبر من الصلاحيات الموكلة لي
 737. 176. الادارة غير قادرة على ف  النزاعات داخل العمل

 540. 457. المهام المدكلة لي العائد المادي لايتناسب مع
Cumulative % 67.010 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .785 
Bartlett’s Test of 564.797 
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 ية:دالاعتما

لاعتماد على مقياس الاعتمادية  حيث يوضح الجدول للت كد من درجة الاعتمادية تم اختبار أس لة الاستبانة با
بدرجة عالية من الاعتمادية حيث بلغ معامل الاعتمادية الاعتمادية ) كرونباخ ألفا( كان  ان معامل ادناه 

( 0.90) التدريب ( ،0.88)، فر  العمل (0.87بالنسبة للعبارات المكونة لمتغيرات المستقل تفوي  السلطة )
( 0.83) ( , أما المتغير التابع عدم الانضباط0.80)اما المتغير المعدل ضغوط العمل  (0.86، التحفيز )

 (.0.82( ,عدم الاهتمام )0.87،عدم المشاركة الفعالة )

 الاعتمادية

 

 (2019من بيانات الدراسة الميدانية ) المصدر إعداد الباحث

  

 Cronbach’s alpha عدد العبارات الابعاد المتغيرات
 

 المتغير المستقل

 0.87 5 تفوي  السلطة
 0.88 5 فر  العمل

 0.90 5 التدريب
 0.86 5 التحفيز

ر التابعالتغي  0.83 6 عدم الانضباط 
 0.87 4 عدم المشاركة الفعالة

 0.80 3 عبء العمل المتغير المعدل
 0.72 3 ب ية العمل
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 نموذج الدراسة المعدل :

 ضغوط العمل                                                   

 

                                                      

 نية ترك العمل                                           التمكين الاداري                                      

                

                                                                                            

 

 

 

 

 

 (2019من بيانات الدراسة الميدانية ) المصدر إعداد الباحث

 

 الأولى : الفرضية  الرئيسية

 التمكين الاداري ونية ترك العمل هنالك علاقة عكسية بين

 الفرضيات الفرعية :

 على عدم الانضباط . تفويض السلطة يؤثر

 تفويض السلطة يؤثر على عدم المشاركة الفعالة .

 تفويض السلطة يؤثر على عدم الاهتمام .

 فرق العمل يؤثر على عدم الانضباط .

 فرق العمل يؤثر على عدم المشاركة الفعالة .

 فرق العمل يؤثر على عدم الاهتام  .

 التدريب يؤثر على عدم الانضباط .

 على عدم المشاركة الفعالة . التدريب يؤثر

 تفويض السلطة

 فرق العمل

دريبالت  

 التحفيز

عدم الاهتمام و 

 الانضباط

 عدم المشاركة الفعالة

 عبء العمل 

 بئية العمل
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 التدريب يؤثر على عدم الاهتمام . 

 التحفيز  يؤثر على عدم الانضباط .

 التحفيز يؤثر على عدم المشاركة الفعالة .

 التحفيز يؤثر على عدم الاهتمام .

 الفرضية الرئيسية الثانية :

 هناك علاقة عكسية بين التمكين الاداري وضغوط العمل

 ية:الفرضيات الفرع

 تفويض السلطة يؤثر على ضغوط العمل .

 فرق العمل يؤثر على ضغوط العمل .

 التدريب يؤثر على ضغوط العمل .

 التحفيز يؤثر على ضغوط العمل .

 الثالثة : الرئيسيةالفرضية 

 هناك علاقة عكسية  بين ضغوط العمل ونية ترك العمل .
 الفرضيات الفرعية :

 باط .ضغوط العمل تؤثر على عدم الانض
 ضغوط العمل تؤثر على عدم المشاركة الفعالة .

 ضغوط العمل تؤثر على عدم الاهتمام .
 الفرضية الرئيسية الرابعة :

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التمكين الاداري ونية ترك العمل .

 الفرضيات الفرعية :

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفويض السلطة وعدم الانضباط

 تعدل العلاقة بين فرق العمل وعدم الانضباط ضغوط العمل
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 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب وعدم الانضباط

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم الانضباط

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفويض السلطة وعدم المشاركة الفعالة .

 كة الفعالة .ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فرق العمل وعدم المشار 

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب وعدم المشاركة الفعالة .

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم المشاركة الفعالة .

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفويض السلطة وعدم الاهتمام .

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فرق العمل وعدم الاهتمام .

 عدل العلاقة بين التدريب وعدم الاهتمام .ضغوط العمل ت

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم الاهتمام .

 -المتوسطات والانحرافات المعياريه :

(. التمكين الاداري الجدول أدناه يوضح الوسط الحسابي والانحراف المعياري لابعاد المتغير المستقل )       
.( ، 846، انحراف معياري=2.28) وسط حسابي =  سابي تفوي  السلطةيلاحظ من الجدول أن الوسط الح

.( ، يلي  الوسط الحسابي 902، انحراف معياري=2.29يلي  الوسط الحسابي فر  العمل )وسط حسابي =
( , يلية الوسط الحسابي التحفيز وسط حسابي= 1، انحراف معياري = 2.57التدريب )وسط حسابي = 

.( ويلاحظ أن جميع هذه الأوساط الحسابية تقل عن الوسط الفرضي 971, انحراف معياري = 2.99
 المستخدم في برنامج التحليل الإحصائي.

*ومن جانب آخر ومن ذات  الجدول يتضح أن الوسط الحسابي والانحراف المعياري للمتغير المعدل 
 .(. 864, انحراف معياري =2.75)ضغوط العمل( )وسط حسابي =

يلاحظ من (’سط الحسابي والانحراف المعياري لأبعاد المتغير التابع)نية ترك العمل *كذلك يتضح أن الو 
(, عدم المشاركة 1, انحراف معياري =3.01الجدول أن الوسط الحسابي عدم الانضباط )وسط حسابي = 
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, انحراف 3.09( , عدم الاهتمام )وسط حسابي = 1, انحراف معياري =3.36الفعالة )وسط حسابي =
 ( .1= معياري 

 -نحرافات المعيارية لمتغيرات الدراسة :والا المتوسطات الحسابية 

 الانحراف المعياري  الوسط الحسابي    نوع المتغير اسم المتغير
 864. 2.28 مستقل تفوي  السلطة

 902. 2.29 مستقل فر  العمل
 1 2.57 مستقل التدريب
 971. 2.99 مستقل التحفيز

 864. 2.75 معدل عبء العمل
 0.956 2.55 معدل بي ة العمل  

 1 3.36 تابع عدم المشاركة الفعالة
 1 3.09 تابع عدم الاهتمام وعدم الانضباط

                        (2019من بيانات الدراسة الميدانية ) المصدر إعداد الباحث

 :الارتباطات بين متغيرات الدراسة   
ت الدراسة الميدانية للوقوف على الصورة المبدئية للارتباطات البينية اجري تحليل الارتباطات على بيانا      

بين متغيرات الدراسة. فكلما كانت درجة الارتباط قريبة من الواحد الصحيح فان ذلك يعنى أن الارتباط قويا 
العلاقة بين المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد الصحيح ضعفت العلاقة بين المتغيرين وقد تكون 

( ويمكن 0.30طردية أو عكسية، وبشكل عام تعتبر العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الارتباط أقل من )
( و تعتبر العلاقة قوية إذا كان 0.70( إلى )0.30اعتبارها متوسطة إذا تراوحت قيمة معامل الارتباط بين )

 اطات بين متغيرات الدراسة.( والجدول أدناه يوضح الارتب0.70معامل الارتباط أكثر من )
يرتبط ارتباط عكسي مع تفوي  السلطة حيث كانت قيمة  ) فر  العمل  من ذات الجدول نجد أن بعد 

.(ونجد أن  بعد التدريب يرتبط ارتباط عكسي مع تفوي  السلطة  حيث كانت قيمة  619الارتباط =
.( 655لعمل حيث كانت قيمة  )الارتباط=.(. ونجد أن بعد التدريب يرتبط عكسي مع فر  ا503)الارتباط =

ان التحفيز   .(  ،و501يرتبط  عكسي مع تفوي  السلطة حيث كانت قيمة  )الارتباط =اما بعد التحفيز ،
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.( ، وان التحفيز يرتبط ارتباط عكسي 553يرتبط ارتباط عكسي مع فر  العمل حيث كانت قيمة  )الارتباط =
اما بعد ضغوط العمل  يرتبط ارتباط عكسي  مع تفوي  السلطة  .( 581حيث كانت قيمة )الارتباط = 
حيث كانت قيمة  فر  العمل .( ، وأن ضغوط العمل يرتبط عكسي مع 330حيث كانت قيمة  )الارتباط =

.( ، ونجد ان الجهد ضغوط العمل يرتبط إرتباط عكسي مع التدريب  حيث كانت قيمة  364)الارتباط =
.( 321ان ضغوط العمل يرتبط عكسي مع التحفيز حيث كانت قيمة  )الارتباط = .( ، ونجد333)الارتباط =

.( و ان 315،اما بعد عدم الانضباط  يرتبط ارتباط عكسي مع تفوي  السلطة حيث كانت قييمة )الارتباط =
.( ، ونجد أن عدم 307عدم الانضباط يرتبط  ارتباط عكسي مع فر  العمل حيث كانت قيمة  )الارتباط =

.( ، ونجد عدم الانضباط  362نضباط   يرتبط  ارتباط عكسي مع التدريب حيث كانت قيمة  )الارتباط =الا
.( ، ونجد عدم الانضباط يرتبط ارتباط  344يرتبط ارتباط عكسي مع التحفيزحيث كانت قيمة  )الارتباط =

ركة الفعالة يرتبط ارتباط .( , أما بعد عدم المشا410عكسي مع ضغوط العمل حيث كانت قيمة  )الارتباط =
.( , وان عدم المشاركة الفعالة  ترتبط ارتباط 349عكسي مع تفوي  السلطة حيث كانت قيمة )الإرتباط = 

.( , وان عدم المشاركة الفعالة   ترتبط ارتباط 367عكسي  مع فر  العمل  حيث كانت قيمة )الارتباط =
.( ,وان عدم المشاركة الفعالة  ترتبط ارتباط ارتباط 392عكسي مع التدريب حيث كانت قيمة )الارتباط = 

.(, وأن عدم المشاركة الفعالة ترتبط ارتباط عكسي مع  366عكسي مع التحفيزحيث كانت قيمة )الارتباط = 
.(, وان عدم المشاركة الفعالة  ترتبط ارتباط عكسي مع 426ضغوط العمل حيث كانت قيمة )الإرتباط = 

.( ,وان عدم الاهتمام يرتبط ارتباط عكسي مع تفوي  594نت قيمة )الارتباط = عدم الانضباط حيث كا
.( , وان عدم الاهتمام يرتبط ارتباط عكسي مع فر  العمل حيث 332السلطة حيث كانت قيمة ) الاتباط  =

تباط .( وان عدم الاهتمام يرتبط ارتباط عكسي مع التدريب حيث كانت قيمة )الار 347كانت قيمة الارتباط = 
.( , وان 360.( , وان عدم الاهتمام يرتبط ارتباط عكسي مع التحفيز حيث كانت قيمة )الارتباط = 320=

.( , وان عدم 408عدم الاهتمام يرتبط ارتباط عكسي مع ضغوط العمل حيث كانت قيمة ) الارتباط =
.( ,وان عدم الاهتمام 710الاهتمام يرتبط ارتباط  عكسي مع عدم الانضباط حيث كانت قيمة )الارتباط =

 .( .668يرتبط ارتباط عكسي مع عدم المشاركة الفعالة حيث كانت قيمة )الارتباط =
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 Person's Correlation Coefficient for All Variableالارتباطات بين متغيرات الدراسة : 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(2019ية )من بيانات الدراسة الميدان المصدر إعداد الباحث

 8 7 6  5 4 3 2 1 المتغيرات
تفويض 
 السلطة

1         

فرق 
.619)**( العمل  1 

       

       1 .655)**( .503)**( التدريب 
      1 .581)**( .553)**( .501)**( التحفيز
عبء 
     1 .321)**( .333)**( .364)**( .330)**( العمل

بئية 
    1 .412)**( .354)**( ..521)**( .301)**( .340)**( العمل

عدم 
 الانضباط

)**(315. )**(307. )**(362. )**(344. )**(410.  )**(610. 1   

عدم 
المشاركة 

 الفعالة
)**(349. )**(367. )**(392. 

)**(366. 
)**(426. 

 )**(545. )**(594. 
1  

عدم 
 1 .668)**( .710)**(  .356)**(  .408)**( .360)**( .320)**( .347)**( .332)**( الاهتمام
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 اختبار علاقة مكونات التمكين الاداري ونية ترك العمل:
  beta coefficient) )التمكين الاداري وعدم الانضباط الجدول التالي يوضح الانحدار لمكونات 

لقد تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد والذي يهدف الى التعرف على ت ثير أبعاد البي ة الداخلية على )عدم 
( لمعرفة التغيير المتوقع في المتغير التابع بسبب التغيير betaاط ( . تم الاعتماد على معامل )الانضب

( للتعرف على قدرة النموذج على Rالحاصل في وحدة واحده من المتغير المستقل ,كما تم الاعتماد على )
للتعرف على معنوية  Fام اختبار تفسير العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع , بالاضافة الى استخد

للحكم على مدى معنوية الت ثير , حيث تم  0.05نموذج الانحدار . وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة 
مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة  المعتمد , وتعد الت ثيرات ذات دلالة احصائية اذا 

( والعكس صحيح ومن خلال 0.05اصغر من مستوى الدلالة المعتمدة )كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب 
بين تفوي  السلطة وعدم الانضباط حيث بلغت  عكسيةتحليل الانحدار تم التوصل على ان   توجد علاقة 

بين  فر  العمل و عدم الانضباط  عكسية(, وأن   لا توجد علاقة 0.055( مستوى المعنوية )0.131بيتا)
بين التدريب  وعدم  عكسية(, بينما توجد علاقة 0.911( مستوى المعنوية )0.009)حيث بلغت بيتا 

بين التحفيز و  عكسية( , وان  ترجد علاقة 0.007( مستوى المعنوية )0.199الانضباط حيث بغت بيتا |)
 ( .0.020( مستوى المعنوية )0.158عدم الانضباط حيث بلغت بيتا)

 
 داري ونية ترك العمل:اختبار علاقة مكونات التمكين الا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 (2019المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية )

 Sig عدم الانضباط المتغير المستقل
 0.055 131. تفويض السلطة

 0.911 009. فرق العمل
 0.007 199. التدريب
 0.020 158. التحفيز

R² .170  
Adjusted R² .159**  

∆ R² .170  
F change 15.976  
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  اختبار علاقة مكونات التمكين الاداري ونية ترك العمل :

  beta coefficient) )التمكين الاداري وعدم المشاركة الفعالةالجدول التالي يوضح الانحدار لمكونات 

يهدف الى التعرف على ت ثير أبعاد االتمكين الاداري على )عدم لقد تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد والذي 
( لمعرفة التغيير المتوقع في المتغير التابع بسبب التغيير betaالمشاركة الفعالة ( . تم الاعتماد على معامل )

( للتعرف على قدرة النموذج على Rالحاصل في وحدة واحده من المتغير المستقل ,كما تم الاعتماد على )
للتعرف على معنوية  Fفسير العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع , بالاضافة الى استخدام اختبار ت

للحكم على مدى معنوية الت ثير , حيث تم  0.05نموذج الانحدار . وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة 
, وتعد الت ثيرات ذات دلالة احصائية اذا  مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة  المعتمد

( والعكس صحيح ومن خلال 0.05كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب اصغر من مستوى الدلالة المعتمدة )
تحليل الانحدار تم التوصل على ان  توجد علاقة عكسية بين فوي  السلطة وعدم المشاركة الفعالة حيث 

(, وأن  لا توجد علاقة عكسية بين  فر  العمل وعدم المشاركة 0.051( مستوى المعنوية )0.130بلغت بيتا)
(, كذلك توجد علاقة عكسية بين التدريب وعدم 0.269( مستوى المعنوية )0.084الفعالة حيث بلغت بيتا )

( ,كذلك توجد علاقة عكسية بين 0.010( مستوى المعنوية )0.186المشاركة الفعالة حيث بغت بيتا |)
 (0.028( مستوى المعنوية )0.146المشاركة الفعالة حيث بلغت بيتا) التحفيز وعدم

 اختبار علاقة مكونات التمكين الاداري ونية ترك العمل :

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 (2019المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية )

 Sig عدم المشاركة الفعالة  المتغير المستقل
 0.051 130. تفويض السلطة

 0.269 084. فرق العمل
 0.010 186. التدريب
 0.028 146. التحفيز

R² .203  
Adjusted R² .192 *  

∆ R² .203  
F change 19.825  
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 اختبار علاقة مكونات التمكين الاداري ونية ترك العمل :
  beta coefficient) )التمكين الاداري وعدم الاهتمام الجدول التالي يوضح الانحدار لمكونات 

لقد تم استخدام تحليل الانحدار المتعدد والذي يهدف الى التعرف على ت ثير أبعاد التمكين الاداري على )عدم 
( لمعرفة التغيير المتوقع في المتغير التابع بسبب التغيير betaالاهتمام ( . تم الاعتماد على معامل )

( للتعرف على قدرة النموذج على Rي وحدة واحده من المتغير المستقل ,كما تم الاعتماد على )الحاصل ف
للتعرف على معنوية  Fتفسير العلاقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع , بالاضافة الى استخدام اختبار 

ى معنوية الت ثير , حيث تم للحكم على مد 0.05نموذج الانحدار . وقد تم الاعتماد على مستوى الدلالة 
مقارنة مستوى المعنوية المحتسب مع قيمة مستوى الدلالة  المعتمد , وتعد الت ثيرات ذات دلالة احصائية اذا 

( والعكس صحيح ومن خلال 0.05كانت قيمة مستوى الدلالة المحتسب اصغر من مستوى الدلالة المعتمدة )
علاقة عكسية بين تفوي  السلطة وعدم الاهتمام حيث بلغت تحليل الانحدار تم التوصل على ان   توجد 

(, وأن  لا توجد علاقة عكسية بين  فر  العمل وعدم الاهتمام حيث 0.057( مستوى المعنوية )0.130بيتا)
(, كذلك لا توجد علاقة عكسية بين التدريب  واعدم الاهتمام 0.126( مستوى المعنوية )0.118بلغت بيتا )

( , بينما توجد علاقة عكسية بين التحفيز وعدم الاهتمام 0.367( مستوى المعنوية )0.066حيث بغت بيتا |)
 ( .0.005( مستوى المعنوية )0.191حيث بلغت بيتا )

 اختبار علاقة مكونات البيئة الداخلية واداء العاملين :  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Note: Level of significant: *p<0.10, **p<0.05,***p<0 

 (2019المصدر إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية )

 Sig عدم الاهتمام المتغير المستقل
 0.057 130. تفويض السلطة

 0.126 118. فرق العمل
 0.367 066. التدريب
 0.005 191. التحفيز

R² .174  
Adjusted R² .163 **  

∆ R² .174  
F change 16.435  
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 الأولى :  اختبار الفرضية

 

 (2019المصدر: اعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية )      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 حالة الاثبات دعمت جزئيا   لتمكين الاداري ونية ترك العملك علاقة عكسية بين اهنا
 دعمت هناك علاقة عكسية بين تفوي  السلط  وعدم الانضباط  و عدم الاهتمام

 لم تدعم هناك علاقة  عكسية بين تفوي  السلط  وعدم المشاركة الفعالة
 دعمت اط وعدم الاهتمامهناك علاقة  عكسية  بين  فر  العمل وعدم الانضب

 دعمت هناك علاقة  عكسية  بين فر  العمل وعدم المشاركة الفعالة
 دعمت هناك علاقة  عكسية بين التدريب وعدم الانضباط و الاهتمام

 دعمت هناك علاقة  عكسية  بين التدريب وعدم المشاركة الفعالة
 دعمت هتمام هناك علاقة  عكسية  بين التدريب وعدم الانضباط وعدم الا

 لم تدعم هناك علاقة  عكسية  بين التحفيز وعدم المشاركة الفعالة
 دعمت هناك علاقة  عكسية  بين التحفيز وعدم الاهتمام  وعدم الا نضباط
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بين مكونات التمكين الاداري و نية ترك العمل ) عدم الانضباط ( في  العلاقةضغوط العمل  دور  
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Low ن اداري تمكي  High ن اداري تمكي 

ط
با

ض
لان

م ا
د

ع

Moderator

Low ضغوط العمل

High ضغوط العمل

 3بيتا نموذج 2بيتا نموذج 1بيتا نموذج المتغير 

 364. 324. 479. تفويض السلطة

 334. 251. 247. فرق العمل

 016.- 173. 145. التدريب

 675. 480. 425. التحفيز

 312. 311.  المتغير المعدل )ضغوط العمل(

 006.  السلطة*ضغوط العمل تفوي 

 016. فر  العمل*ضغوط العمل

 021. التدريب* ضغوط العمل

 011.  التحفيز* ضغوط العمل

R² .587 .609 .756 

Adjusted R² .570 .590 .733 

∆ R² .587 .022 .147 

F change 35.252 8.394 14.230 
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 الاهتمام ( )ن الاداري و نية ترك العمل التمكي في  العلاقة بين مكوناتضغوط العمل  دور
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Low ن اداري تمكي  High ن اداري تمكي 

ام
تم

ه
لا

ا

Moderator

Low ضغوط العمل

High ضغوط العمل

بيتا  المتغير 
 1نموذج

 3بيتا نموذج 2بيتا نموذج

 1.384 691. 802. تفويض السلطة

 1.234- 063. 061. فرق العمل

 026. 194.- 213.- التدريب

 052.- 008. 031.- التحفيز

 400. 045.  المتغير المعدل )ضغوط العمل(

 006.  ملتفوي  السلطة*ضغوط الع

 016. فر  العمل*ضغوط العمل

 021. التدريب* ضغوط العمل

 011.  التحفيز* ضغوط العمل

R² .618 .629 .725 

Adjusted R² .603 .612 .702 

∆ R² .618 .011 .096 

F change 40.180 4.484 9.940 
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  (عدم المشاركة الفعالة)العمل  التمكين الاداري و نية ترك في  العلاقة بين مكوناتضغوط العمل  دور
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Low ن اداري تمكي  High ن اداري لةتمكي 
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Moderator

Low ضغوط العمل

High ضغوط العمل

بيتا  المتغير 
 1نموذج

 3بيتا نموذج 2بيتا نموذج

 102. 426. 321. تفويض السلطة

 166. 045.- 037.- فرق العمل

 544.- 095. 148. التدريب

 025.- 204.- 097.- التحفيز

 388. 025.-  المتغير المعدل )ضغوط العمل(

 006.  تفوي  السلطة*ضغوط العمل

 016. فر  العمل*ضغوط العمل

 021. التدريب* ضغوط العمل

 011.  التحفيز* ضغوط العمل

R² .052 .137 .174 

Adjusted R² .014 .096 .111 

∆ R² .052 .085 .037 

F change 1.354 14.580 1.627 
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 حالة الاثبات ت كليادعم ضغوط العمل  تعدل العلاقة بين التمكين الاداري و نية ترك العمل     
 يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفويض السلطة وعدم الانضباط

 يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فرق العمل وعدم الانضباط
 يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب وعدم الانضباط

 يعدل العلاقة وعدم الانضباطضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز 
 يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفويض السلطة وعدم المشاركة الفعالة .

 يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فرق العمل وعدم المشاركة الفعالة .
 يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب وعدم المشاركة الفعالة .
 يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم المشاركة الفعالة .
 لا يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفويض السلطة وعدم الاهتمام .

 لا يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين فرق العمل وعدم الاهتمام .
 لا يعدل العلاقة وعدم الاهتمام .ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب 

 لا يعدل العلاقة ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم الاهتمام .
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 مناقشة النتائج والتوصيات
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 ة:ـدمـقـم 0.5  

يحتــــــوى هــــــذ الفصــــــل علــــــى عــــــرت لاهــــــم النتــــــائج المستخلصــــــ  مــــــن هــــــذه الدراســــــة ومناقشــــــتها مــــــع نتــــــائج 
اســـــــات الســــــــابقة مــــــــن حيــــــــث الاخــــــــتلاف والاتفــــــــا ، وكــــــــذلك التــــــــ ثيرات النظريــــــــة والتطبيقيــــــــة للدراســــــــة ، الدر 

بالاضـــــــافة الـــــــي التحـــــــديات واوجـــــــة القصـــــــور للدراســـــــة الحاليـــــــة واخيـــــــرأ عـــــــرت مجموعـــــــة مـــــــن المقترحـــــــات 
 لبحوث مستقبلية .

تبيان مـــــــن الاســـــــفـــــــي تحليـــــــل  AMOS25)تـــــــم التوصـــــــل لهـــــــذه النتـــــــائج باســـــــتخدام البرنـــــــامج الاحصـــــــائي ) 
اجــــــل الحصــــــول علــــــي الاعتماديــــــة والتحليــــــل العــــــاملي الاستكشــــــافي والتدكيــــــدي والارتبــــــاط وتحليــــــل المســــــار 
وغيرهــــــا مــــــن اســــــاليب الاحصــــــاء الوصــــــفي والاحصــــــاء الاســــــتدالي للاجابــــــة علــــــي اســــــ لة البحــــــث واختبــــــار 

 الفرضيات حيث كانت اس لة البحث علي النحو التالي : 

 ونية ترك العمل في الشركات  التجارية السوداينة؟ الإداري  نالتمكي عناصر توافر مامدى.1
 ونية ترك العمل في الشركات  التجارية السوداينة؟ الإداري  التمكين بين علاقة وجود مامدى .2
درجـــــــة ونيـــــــة تـــــــرك العمـــــــل فـــــــي  فـــــــي تبـــــــاين إلـــــــى يـــــــددي الإداري  التمكـــــــين درجـــــــة فـــــــي التبـــــــاين أن هـــــــل.3

 الشركات  التجارية السوداينة؟
 هل تعدل ضغوط العمل العلاقة بين التمكين الاداري  ونية ترك العمل؟.4    

 ملخص النتائج: 1.5 

 بين تفوي  السلط  وعدم الانضباط. عكسيةتوجد علاقة  -

 بين تفوي  السلط  وعدم المشاركة الفعالة. عكسيةلاتوجد علاقة  -

 بين تفوي  السلط  وعدم الاهتمام. عكسيةتوجد علاقة  -

 بين  فر  العمل وعدم الانضباط. عكسيةعلاقة  توجد -

 بين فر  العمل وعدم المشاركة الفعالة. عكسيةتوجد علاقة   -

 بين فر  العمل وعدم الاهتمام. عكسيةلاتوجد علاقة   -
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 بين التدريب وعدم الانضباط. عكسيةتوجد  علاقة   -

 بين التدريب وعدم المشاركة الفعالة. عكسيةتوجد علاقة   -

 بين التدريب وعدم الاهتمام. عكسيةتوجد علاقة  -

 بين التحفيز وعدم الانضباط. عكسيةلاتوجد علاقة  -

 بين التحفيز وعدم المشاركة الفعالة. عكسيةلاتوجد علاقة  -

 بين التحفيز وعدم الاهتمام. عكسيةتوجد علاقة  -

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفوي  السلطة وعدم الانضباط.  -

 غوط العمل تعدل العلاقة بين فر  العمل وعدم الانضباط.ض -

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب وعدم الانضباط. -

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم الانضباط. -

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين تفوي  السلطة وعدم المشاركة الفعالة . -

 ر  العمل وعدم المشاركة الفعالة .ضغوط العمل تعدل العلاقة بين ف -

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التدريب وعدم المشاركة الفعالة . -

 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم المشاركة الفعالة . -

 ضغوط العمل لا تعدل العلاقة بين تفوي  السلطة وعدم الاهتمام . -

 العمل وعدم الاهتمام .ضغوط العمل لا تعدل العلاقة بين فر   -

 ضغوط العمل لا تعدل العلاقة بين التدريب وعدم الاهتمام . -

 ضغوط العمل لا تعدل العلاقة بين التحفيز وعدم الاهتمام . -
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 مناقشة اهم النتائج:2.5 

 ونية ترك العمل  بين التمكين الاداري   عكسيةهناك علاقة  1.2.5 

بين التمكين الاداري ونية ترك العمل حيث تشير هذه  كسيةعتوصلت نتائج الدراسة الي وجود علاقة    
النتيجة الي الي ان التمكين الاداري يودي الي تقليل نوايا الموظفين في نية ترك العمل في العمل حيث اتفقت 

(  والتي تشير الي ان هنالك علاقة واضحة بين عدم الاستقرار 2010هذه النتيج مع دراسة )علي ونجم 
 2016العاملين وتدني الاجور وعلاقات الادارة مع الموظفين ، كما انها اتفقت مع دراسة )قوز  الوظيفي لدى

( التمكين الاداري واثره علي الولاء التنظيمي حيث توصلت هذه الدراسة الي ان  كلما كان هنالك تمكين اداري 
،(  2009أيمن و عبدالحكيم )تتفق هذه الدراسة مع دراسة كما . كلما قلة نية ترك العمل لدى العاملين

)تمكين العاملين وآثاره في الإبداع الإداري لدى العاملين في الجامعة الأردنية(   هدفت هذه الدراسة إلى 
ومدى أثره في الإبداع الإداري لدى العاملين  معرفة مستوى تمكين العاملين في الجامعة الأردنية

ل الاتصا، تدريب العاملين ،في )تفويض السلطةانطلاقا من مجموعة أبعاد للتمكين الإداري تمثلت ،فيها
وقد توصلت الدراسة إلى أن العاملين في الجامعة الأردنية يشعرون (، حفز العاملين ل، فرق العم ل،الفعا

العاملين موضع  كينأظهرت الدراسة وجود أثر لمجالات تمكما  ،العاملين كينن تمـط مـبمستوى متوس
 ي لدى العاملين في الجامعة الأردنية.داع الإدارـستوى الإبـي مـالدراسة ف

)الخلوي( ل الاتصاركات شفى تمكينالعاملين:  متطلبات(    2006يحي مع دراسة) الدارسةكما اتفقت 
وقد دلت الدراسة على وجود علاقات ذات دلالة إحصائية بين أربعة متطلبات للتمكين. وتتضمن ة يالأردن

وعلاقتها ، والمعرفة والمهارة، وتدفق المعلوماتل الاتصا، الحوافز، من: الثقة كل هذه المتطلبات الأساسية
وقد بينت نتائج الدراسة ت ثيرا قويا ومباشرا لهذه  المبحوثة كاتمع تمكين موظفي الخدمات في الشر

 وهو تمكين الموظفين.، المتغيرات الأربعة المستقلة على المتغير التابع

، اثر سياسات التحفيز في الولاء التنظيمي بالمدسسات م(  2011 سليمانواختلفت الدراسة مع دراسة)دراسة 
 -العدد الاول  -المجلد  -العامة ، ورقة علمية منشورة ، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية 

لدى الشركات التجارية السودانية , ومجتمع  م ، ويرجع السبب في الاختلاف في سياسات التحفيز 2011
نتيجة  نقبل بالفرضية القائلة ) يوجد اثر للتمكين الادارى على نية ترك العمل بالشركات الدراسة وبهذه ال
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 التمكين عناصر رفتو  مامدىالتجارية السودانية( كما نجد ان هذه الدراسة جاوبت على السدال الرئيسى القائل:
 ونية ترك العمل في الشركات  التجارية السوداينة؟ الإداري 

 ثانية :العلاقة ال 2.2.5  
 ضغوط العمل تعدل العلاقة بين التمكين الاداري ونية ترك العمل :

ـــــــــــي ان ضـــــــــــغوط العمـــــــــــل تعـــــــــــدل العلا   ـــــــــــائج هـــــــــــذه الدارســـــــــــة ال ـــــــــــين التمكـــــــــــين الاداري اكـــــــــــدت نت ـــــــــــة ب ق
)عــــــــدم عمــــــــل بابعاده( علــــــــي نيـــــــة تــــــــرك الوالتحفيــــــــز تفوي  الســــــــلطة ، وفــــــــر  العمـــــــل ،والتــــــــدريب،بابعـــــــاده)

بالقطاع التجــــــاري للشــــــركات الســــــودانية كمــــــا توصــــــلت هــــــذه الدراســــــة فعالــــــة(نضــــــباط ،وعــــــدم المشــــــاركة الالا
الــــــــي ان ضــــــــغوط العمــــــــل لاتعــــــــدل العلاقــــــــة بــــــــين التمكــــــــين الاداري كمتغيــــــــر مســــــــتقل بابعــــــــاده ) تفــــــــوي  

ل فيمــــا يتعلــــق ببعــــد ( ، علــــي نيــــة تــــرك العمــــل كمتغيــــر مســــتقوالتــــدريب، والتحفيــــز وفــــر  العمــــل ، الســــلطة ،
ن ابعـــــاد المتغيـــــر التـــــابع . حيـــــث خلصـــــت نتـــــائج هـــــذه الدراســـــة الـــــي ان ضـــــغوط ( كبعـــــد مـــــ)عـــــدم الاهتمـــــام

ــــت  ــــي تجعــــل المــــوظفين يفكــــرون فــــي تــــرك وظــــائفهم الحاليــــة حيــــث اتفق العمــــل تعتبــــر مــــن اهــــم الاســــباب الت
والتــــي اشــــارة الــــي ان عــــدم الرضــــا الــــوظيفي وضــــغوط  Firth 2004)هــــذه الدراســــة مــــع دراســــة فيــــراس ) 

العـــــاملين لنيـــــة تـــــرك العمـــــل ، بمعنـــــى كلمـــــا كـــــان هنالـــــك تمكـــــين ادري كمـــــا قلـــــت العمـــــل همـــــا الـــــذين يـــــدفعا 
 رغبت الموظفين في نية ترك العمل نسبة لتقليل ضغوط العمل علي  .

 :وعدم الانضباطو  التمكين الاداري بين  عكسيةالفرضية الاولي: هنالم علاقة 3.2.5 
ين الاداري وعــــدم الانضــــباط ك حــــد ابعــــاد نيــــة بــــين التمكــــ عكســــيةاثبتــــت نتــــائج الدراســــة ان هنالــــك علاقــــة   

تــــــرك العمــــــل فيمــــــا يتعلــــــق ب)تفــــــوي  الســــــلطة ، وفــــــر  العمــــــل ،والتــــــدريب ( ك بعــــــاد للتمكــــــين الاداري أي 
كلمــــــا ســـــــمحت المدسســــــة بتفـــــــوي  ســــــلطة للمر وســـــــين  وكانــــــت بهـــــــا فــــــر  عمـــــــل فعالــــــة ولـــــــديها برنـــــــامج 

ى ذلــــك الــــي تقليــــل العــــاملين بهــــا فــــي نيــــة تــــرك تــــدريبي متطــــورة ويلبــــي مــــن طموحــــات العــــاملين بهــــا كلمــــا اد
العمــــل ويظهــــر ذلــــك فــــي الانضــــباط التــــام مــــن المــــوظفين ســــواء كــــان فــــي الحضــــور والانصــــراف او الكفــــاءة 

والتــــي  Khalid 2006والفعاليــــة فــــي تنفيــــذ الاعمــــال المدكلــــة اليهم،وقــــد اتفقــــت هــــذه الدراســــة مــــع دراســــة 
ـــــاب )عـــــدم الانضـــــب ـــــرك العمـــــل فـــــي الغي ـــــة ت ـــــت ني ـــــي ان مقـــــدرة المـــــدير المباشـــــرة مثل ـــــث توصـــــلت ال اط ( حي

والإدارة العليــــا فــــي الســــماح بتفــــوي  ســــلطاتهم قــــد يقلــــل مــــن معــــدل الغيــــاب عــــن العمــــل والتفكيــــر فــــي تــــرك 
ــــذير  ــــت مــــع دراســــة )ن ــــي 2013العمــــل ، كمــــا انهــــا اتفق ــــة ف ــــي ان ابعــــاد التمكــــين المتمثل ( والتــــي توصــــلت ال

بـــين التحفيـــز كبعـــد مـــن ابعـــاد  عكســـيةالعمـــل. بينمـــا لا توجـــد علاقـــة القيـــادة والتـــدريب تـــدثر علـــي نيـــة تـــرك 
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ــــادة فــــي التحفيــــز لا تــــدثر  ــــة تــــرك العمــــل  أي ان الزي التمكــــين الاداري وعــــدم الانضــــباط كبعــــد مــــن ابعــــاد ني
ــــل العينةالمســــتجوبة  ــــالتحفيز مــــن قب ــــد يعــــزى ذلــــك لعــــدم فهــــم العبــــارات الخــــاص ب ــــي مســــتوى الانضــــباط وق ف

نــــة الــــي التحفيــــز كعامــــل مــــدثر فــــي نيــــة تــــرك العمــــل واختلفــــت هــــذه النتيجــــة مــــع دراســــة او عــــدم اهتمــــام العي
 ( التي توصلت الي ان التحفيز يقلل من نية ترك العمل .2013نذير (

 :عدم المشاركة الفعالةو  التمكين الاداري بين  عكسيةالفرضية الثانية: هنالم علاقة 4.2.5 
ـــــك علا  ـــــي ان هنال ـــــرك بـــــين   عكســـــيةقـــــة توصـــــلت نتـــــائج الداراســـــة ال ـــــة ك حـــــد ابعـــــاد نيـــــة ت المشـــــاركة الفعال

العمـــــل فيمــــــا يتعلـــــق ب)فــــــر  العمـــــل ،والتــــــدريب ( ك بعـــــاد للتمكــــــين الاداري أي ان الزيـــــادة فــــــي صــــــلاحيات 
ــــع مســــتوى مشــــاركة العــــاملين فــــي  ــــلازم يــــددي الــــي رف ــــر  العمــــل والاهتمــــام بهــــا ورفــــع مســــتوى التــــدريب ال ف

ــــت هــــذه الدراســــة مــــع تحقيــــق اهــــداف المدسســــة والاهتمــــا ــــرك المدسســــة ،وقــــد اتفق ــــي ت ــــر ف م بهــــا وعــــدم التفكي
( والتــــــي توصـــــــلت الــــــي ان المدسســــــة التــــــي تريــــــد الاحتفـــــــاظ Paille and Grima2011دراســــــة )

بموظفيهـــــا والتقليـــــل مـــــن تفكيـــــرهم بتـــــرك العمـــــل يجـــــب عليهـــــا تطـــــوير منســـــوبيها برفـــــع اعلـــــي مســـــتوى ممكـــــن 
ـــــــدريب ، ـــــــة  مـــــــن الت ـــــــوي  الســـــــلطة ، ســـــــيةعكبينمـــــــا لا توجـــــــد علاق ـــــــين )تف ـــــــز (ك بعـــــــاد ب للتمكـــــــين  والتحفي

الاداري وعـــــدم المشـــــاركة الفعالـــــة كبعـــــد مـــــن ابعـــــاد نيـــــة تـــــرك العمـــــل وقـــــد يعـــــزى ذلـــــك لعـــــدم فهـــــم العبـــــارات 
المســــــتجوبة او عــــــدم اهتمــــــام العينــــــة الــــــي تفــــــوي   الخاصــــــة بتفــــــوي  الســــــلطة والتحفيــــــز مــــــن قبــــــل العينــــــة

ـــــرك العمـــــل واتفقـــــت هـــــذه النتيجـــــة مـــــع دراســـــة مـــــل مـــــدثر فـــــي نيـــــاالســـــلطة ،والتحفيـــــز كع ـــــذير (ة ت ( 2013ن
 التي توصلت الي ان التحفيز لا يدثر علي نية ترك العمل .

 عدم الاهتمام:و  التمكين الاداري بين  عكسيةالفرضية الثالثة: هنالم علاقة  5.2.5 
ــــك علاقــــة     ــــائج الدراســــة ان هنال ــــين التمكــــين الاداري وعــــدم الا عكســــيةاثبتــــت نت ــــة ب هتمــــام ك حــــد ابعــــاد ني

ـــــي  ـــــز ( ك بعـــــاد للتمكـــــين الاداري ، ويعن ـــــدريب ، والتحفي ـــــوي  الســـــلطة ،والت ـــــق ب)تف ـــــرك العمـــــل فيمـــــا يتعل ت
ــــد  ــــيح حــــد جي ــــل مــــن عــــدم اهتمــــام المــــوظفين بالعمــــل داخلهــــا ان تت ــــي المدسســــة اذا ارادت ان تقل ــــك ان عل ذل

ــــــة الاحتياجــــــا ــــــد مــــــن تلبي ــــــوي  الســــــلطات للمر وســــــين وكــــــذلك تزي ــــــب عليهــــــا مــــــن تف ــــــة كمــــــا يجي ت التدريبي
الاهتمـــــام بالحـــــافز المـــــادي والمعنـــــوي وذلـــــك لتقيـــــل مـــــن نيـــــة تـــــرك العمـــــل ،حيـــــث اتفقـــــت هـــــذه الدراســـــة مـــــع 

قويــــــة بــــــين  عكســــــية( حيــــــث توصــــــلت هــــــذه الدراســــــة الــــــي ان هنالــــــك علاقــــــة TsaiandWu2010دراســــــة )
ر بتـــــرك العمـــــل بينمـــــا لا رضـــــا الموظـــــو النـــــاتج مـــــن تفـــــوي  الســـــلطة والحـــــوافز ونيـــــة الموظـــــو فـــــي التفكيـــــ



91 

بــــين فــــر  العمــــل كبعــــد مــــن ابعــــاد التمكــــين الاداري وعــــدم الاهتمــــام كبعــــد مــــن ابعــــاد  عكســــيةتوجــــد علاقــــة 
نيــــة تــــرك العمــــل وقــــد يعــــزى ذلــــك لعــــدم فهــــم العبــــارات الخاصــــة بفــــر  العمــــل مــــن قبــــل العينةالمســــتجوبة او 

 لعمل.عدم اهتمام العينة، الي فر  العمل كعامل مدثر في نية ترك ا

 تاثيرات الدراسة:3.5 
 النظريةالتاثيرات 1.3.5 

هـــــذه الدارســـــة قامـــــت ب ختبـــــار العلاقـــــة بـــــين التمكـــــين الادارى واثـــــره علـــــى نيـــــة تـــــرك العمـــــل فـــــي ظـــــل       
ــــة الســــودانية ــــي قطــــاع الشــــركات التجاري ــــر معــــدل  ف ــــة مــــن خــــلال  ضــــغوط العمــــل كمتغي ــــ تي هــــذه الاهمي وت

وذلـــــك مــــــن   حـــــديث  اداري  ســــــلوب  التمكـــــين الادارى للعـــــاملين كامعرفـــــة الـــــدور الــــــذي يمكـــــن ان يســـــهم بــــــ
ـــــر  العمـــــل  ،والتحفيـــــز  ،وتـــــدريب العـــــاملين  ،خـــــلال تفـــــوي  الســـــطلة  ومعرفـــــة اثـــــره علـــــي نيـــــة تـــــرك  ،وف

التــــــدريب  ،ن الادارى بابعــــــاده )تفــــــوي  الســــــلطةالعمـــــل  للعــــــاملين واظهــــــرت النتــــــائج ان هنالــــــك اثــــــر للتمكــــــي
وعــــــدم الاهتمــــــام ،عــــــدم المشــــــاركة  ،)عــــــدم الانضــــــباط    نيــــــة تــــــرك العمــــــل  ( علــــــىفـــــر  العمــــــل ، التحفيــــــز

تعــــــدل العلاقــــــة بــــــين ببعــــــديها )عــــــبء العمــــــل ، وب يــــــة العمــــــل (الفعالــــــة (كمــــــا اظهــــــرت ان ضــــــغوط العمــــــل 
ــــــي نيــــــة تــــــرك العمــــــل فيمــــــا ، فــــــر  العمــــــل ، التــــــدريب ، التحفيــــــز( التمكــــــين الاداري ) تفــــــوي  الســــــلطة  عل

ــــــق ببعــــــدي )عــــــدم ــــــة اط ، عــــــدمالانضــــــب يتعل ــــــدعم ان ضــــــغوط العمــــــل تعــــــدل المشــــــاركة الفعال ــــــم ت ( بينمــــــا ل
ونيـــــة تـــــرك العمـــــل  )تفـــــوي  الســـــلطة ، فـــــر  العمـــــل ، التـــــدريب ، التحفيـــــز ( العلاقـــــة بـــــين التمكـــــين الادارى 

 كما قدمت هذه الدراسة اسهامات فى المجالات المعرفية التالية : )عدم الاهتمام(.
ضـــــغوط العمـــــل  فـــــى العلاقـــــة بـــــين التمكـــــين الاداري و ونيـــــة تـــــرك  توضـــــيح الـــــدور المعـــــدل الـــــذى تلعبـــــ  .1

 العمل . 
 تقديم اطار نظرى شامل لمتغيرات الدراسة بناء على تلخيص وتحليل ونقد الدراسات السابقة. 2

 التطبيقية: التاثيرات2.3.5 

رورة التركيـــــز عنــــد عمليـــــة التبنــــي الفعلـــــى لفســــفة التمكـــــين الادارى للعــــاملين علـــــى الشــــركات التجاريـــــة  ضــــ  
ــــوي   ــــات العــــاملين بهــــا , بمشــــاركتهم فــــي اتخــــاذ القــــرارات , وتف ــــد مــــن رغب ــــى المواقــــو تجــــاه تحقيــــق مزي عل

ــــــدريب  ،الســــــلطة والصــــــلاحيات ــــــى  ،والت ــــــدورها ال ــــــودى ب ــــــذى ي ــــــز العــــــاملين وال ــــــق فــــــر  العمــــــل وتحفي وتطبي
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مـــــل للعـــــاملين واســـــتقرار شـــــعور العـــــاملين بالارتيـــــاح تجـــــاه المنظمـــــة ممـــــا يـــــنعكس ايجابـــــا علـــــي نيـــــة تـــــرك الع
ــــــة فــــــى المنظمــــــة )نظريــــــة الحــــــوافز( ، كمــــــل  ــــــى العمال تســــــهم هــــــذه الدراســــــة فــــــى تبصــــــير متخــــــذى القــــــرار ف

ـــــــق بضـــــــرورة اشـــــــعار الموظـــــــو بـــــــالتمكين الاداري  المدسســـــــات التجاريـــــــة الســـــــودانية  بالجوانـــــــب التـــــــي تتعل
 وأتــــــرك العمــــــل  نيــــــة الموظــــــو فــــــي ومعنــــــوي علــــــي المناســــــب لمهــــــام وظيفتــــــ  ممــــــا لــــــ  مــــــن اثــــــر ايجــــــابى

 الاستمرار بالمدسسة .
 محددات الدراسة:  4.5  

 مجتمع الدراسة : .1
حيــــث حصــــرت هــــذه الدراســــة فــــي مجــــال واحــــد فقــــط وهــــو القطــــاع التجــــاري للشــــركات الســــودانية العاملــــة 

 بحري ام درمان (. –بولاية الخرطوم ) الخرطوم 
 حجم العينة : .2

 تائج تدعم من النتائج التي تم التوصل اليها حيث يمكن اختيار حجم عين  اكبر للوصول الي ن
 طريقة اختيار العينة : .3

حيــــــــث تــــــــم اســــــــتخدام الاســــــــتبيان كالحــــــــد ادوت جمــــــــع البيانــــــــات فضــــــــلا عــــــــن وجــــــــود العديــــــــد مــــــــن الادوات 
 المستخدمة لجمع البيانات .

 رف  بع  الشركات لاجراء  الدراسة الميدانية فيها -4
 ينة ، وذالك لعدم الإهتمام بالبحث العلمي .عدم موضوعية اجابات بع  افراد الع -5
محدوديـــــة المراجـــــع العربيـــــة المتعلقـــــة بموضـــــوعات الدراســـــة ، ممـــــا دفـــــع الباحـــــث الـــــي ترجمـــــت بعـــــ   - 6

 المعلومات من الإنجليزية للعربية ، وقد لا تنقل الترجمة المعلومة بالصورة المطلوبة .
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 ياتـالتوص5.5 

 مقترحات لبحوث مستقبلية :      

صراع ـل ء دراسات أخرى عن ت ثير تمكين العاملين على متغيرات أخرى مثراءبنج  لدراسيوصي ا 1
 .إدارة الوقتل تفعي، التميز التنظيمي، القدرة على الابتكار، الدور

 . اجراء الدراسة بنفس المتغيرات في مجتمع اكبر .2

 ..دراسة دور التمكين في تحقيق الميزة التنافسية للمنظمة.3

 دراسة العلاقة بين التمكين الادارى والابداع .. 4

 دراسة المقارنة بين مستويات التمكين في القطاع الخاص و القطاع العام في السودان.-5
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 المصادر والمراجع :7.5 

 المراجع العربية :

ـــــرك 2018.فاطمـــــة  ســـــر الخـــــتم)1 ـــــة ت ـــــوظيفي علـــــي ني ـــــر التوجـــــ  الســـــوقي الـــــداخلي المـــــدرك والرضـــــا ال ( اث
 .مل ،جامعة السودان للعلوم والتكنولوجياالع

( التمكـــــــين الاداري واثـــــــره علـــــــي الـــــــولاء التنظيمـــــــي ، جامعـــــــة الســـــــودان للعلـــــــوم 2016.عبـــــــدالله ادم قـــــــوز )2
 والتكنولوجيا.

( اثـــــــر العوامـــــــل المعنويـــــــة الخاصـــــــة بالعـــــــاملين علـــــــي نوايـــــــا تـــــــرك العمـــــــل ،جامعـــــــة 2014.ريـــــــم عمـــــــورة )3
 دمشق ماجستير إدارة الاعمال.

( اثـــــــر ســـــــلوك المواطنـــــــة التنظيميـــــــة متغيـــــــرا وســـــــيط  فـــــــي العلاقـــــــة بـــــــين 2013. محمـــــــد احمـــــــد الخليفـــــــة )4
 ممارسات إدارة الموارد البشرية ونية ترك العمل ،جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا.

( الـــــــدور الوســـــــيط لرضـــــــا العـــــــاملين فـــــــي العلاقـــــــة بـــــــين التســـــــويق الـــــــداخلي والــــــــولاء 2016. النـــــــور ادم )5
 مي.التنظي

ـــــدر وفـــــداء ناصـــــر )6 ـــــة 2014. عصـــــام حي ـــــرك العمـــــل ،كلي ـــــة فـــــي ت ـــــر انتهـــــاك العقـــــد النفســـــي فـــــي الني ( اث
 الاقتصاد جامعة دمشق.

( التمكــــــين الاداري واثــــــره فــــــي تطبيــــــق ادارة الجــــــودة الشــــــاملة ، جامعــــــة 2017. كامــــــل شــــــكير الــــــوطيفي )7
 بابل.

النيــــــة فــــــي تــــــرك العمــــــل عنــــــد المتطــــــوعين ( اثــــــره ابعــــــاد التمكــــــين والتحفيــــــز علــــــي 2013. نــــــذير الغبــــــرة )8
 ،سوريا.

( اثــــــــر التمكــــــــين الــــــــوظيفي فــــــــي الســــــــلوك الابــــــــداعي لــــــــدى العــــــــاملين 2016. عمــــــــر جهــــــــاد عبــــــــدالرحيم )9
 ،جامعة الشر  الاوسط ،كلية ادارة الاعمال .
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 ( قياس ت ثير ضغوط العمل في مستوى الاداء الوظيفي .2013. سحراء انور حسين )10

ــــة نحــــو تــــرك العمــــل 2015ســــعيد ). ميرفــــت محمــــد ال11 ــــي الني ــــة الاجــــور عل ( اثــــر الفخــــر التنظيمــــي وعدال
 ،كلية التجارة جامعة الازهر.

الانمـــــــاط القياديـــــــة وعلاقتهـــــــا بمســـــــتويات التمكـــــــين مـــــــن ) ,(2008. الجميلـــــــي ، مطـــــــر بـــــــن عبدالمحســـــــن12
ـــــا  ـــــس الشـــــورى ، رســـــالة ماجســـــتير كليـــــة الدراســـــات العلي ـــــة  جامعـــــة نـــــايف–وجهـــــة نظـــــر مـــــوظفي مجل العربي

 الريات.–للعلوم الامنية 

الوظيفي :  الرضا ودرجات العاملين تمكين أبعاد بين العلاقة (2004)حسن ساليعلي. 13
 .القاهرة، شمس  عين جامعة، ماجستير رسالةل، البترو بقطاع ميدانية دراسة

رســـــالة  –ن ( علاقــــة ســــلوك المواطنــــ  التنظيميـــــة بنيــــة تــــرك العمــــل لــــدى العــــاملي2012. اســــماء عمــــر )14
 ماجستير الجامعة الاردنية .

( الــــــــدور الوســــــــيط للعزلــــــــة التنظيميــــــــة فــــــــي العلاقــــــــة بــــــــين الصــــــــمت 2018.محمــــــــد هجــــــــو عبــــــــدالقادر )15
 التنظيمي ونية ترك العمل .

ب :ـتـالك  
 .القاهرة، للنشر دارغريب،  خواطرفيالإدارةالمعاصرة   (2001)عليالسلمي .1
مـــــــــدخل اســـــــــتراتيجي ،دار وائـــــــــل للنشـــــــــر  –البشـــــــــرية  إدارة المـــــــــوارد( 2003)عبـــــــــاس ،ســـــــــهيلة محمـــــــــد  .2

 والتوزيع الطبعة الاولى ،عمان.
المهـــــارات الســـــلوكية و التنظيميـــــة لتنميـــــة المـــــوارد البشـــــرية،  (2008)عبـــــد الحميـــــد عبـــــد الفتـــــاح المغربـــــي .3

 .المكتبة العصرية للنشر و التوزيع، القاهرة، الطبعة الأولى
 دار المنهل اللبناني -رية إتجاهات وممارسات بيروت إدارة الموارد البش (2008)بربر ، كامل  .4
إدارة المـــــوارد البشـــــرية نحـــــو مـــــنهج اســـــتراتيجي متكامـــــل الريـــــات (2008)القحطـــــاني ، محمـــــد بـــــن دلـــــيم  .5

 مكتبة العبيكان.–
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المنظمــــــ  –: المهمــــــ  القادمــــــة لادارة المــــــوارد البشــــــرية  (2006)محمــــــد زايــــــد ، عــــــادل العدالــــــة التنظيميــــــة .6
 الادارية. العربية للتنمية

 –: تمكـــــــين العــــــاملين مــــــدخل للتحســـــــين والتطــــــوير المســــــتمر القـــــــاهرة (2003)افنــــــدي ،عطيــــــة حســــــين  .7
 المنظمة العربية للتنمية الادارية.

ـــــــوم التطبيقيـــــــة كليـــــــة الاقتصـــــــاد –: إدارة المـــــــوارد البشـــــــرية (2010)محفـــــــوظ احمـــــــد جـــــــودة  .8 جامعـــــــة العل
 .عمان دار وائل للنشر والتوزيع –والعلوم الادارية 

(، التمكــــــــــين كمفهــــــــــوم إداري معاصــــــــــر، الطبعــــــــــة الأولــــــــــى، القــــــــــاهرة، 2006ملحــــــــــم، يحيــــــــــى ســــــــــليم، ) .9
 .جمهورية مصر العربية

 المجلات العلمية :
اثر التمكين الاداري في تعزيز الابداع التنظيمي للعاملين في سلطة منظمة العقبة ( 2008سامر ) .1

  .2عددال 5الخاصة  المجلة العربية للعلوم الادارية المجلد 
 –مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعة –قياس ت ثير ضغوط العمل في مستوى الاداء الوظيفي  .2

 .2013العدد السادس والثلاثون 
ت ثير الايمان بالمدسسة علي رغبة العاملين في (2013)د.سامي علي ابوالروس و أ.سامي ابراهيم حنون   .3

عمل في جامعتهم دراسة ميدانية علي الجامعات الفلسطينية في الجامعات الفلسطينية في الاستمرار بال
مجلة الجامعة الاسلامية )سلسلة الدراسات الانسانية ( المجلد التاسع عشر العدد  –فلسطين–قطاع غزة 
 .1310ص -1259الاول ص 

 سةدرال:العم فريق فاعلية في التمكينوأثرها إستراتيجية ،(2008) لأثيرعبدالأمير و حسينعبدالرسو .4
 ..3العدد، 10المجلد، والاقتصادية الإدارية للعلوم القادسية مجلة، القادسية  جامعة كليات في تحليلية

 الخاص:دراسة القطاع ومنظمات الحكومية المصالح في العاملين   تمكين(2001)المغربي عبدالحميد .5
ل ، والتموي التجارة العلمية المجلة، منشور  بحث،دمياط    بمحافظة العاملة المنظمات علي تطبيقية

 .لالعددالأو، الثاني  الملحق، طنطا  جامعة،ارة التج كلية
مجلة القادسية للعلوم الادراية  –التمكين الاداري وعلاقت  بابداع العاملين ( 2010)جواد محسن راضي  .6

 .1العدد  12المجلد  –والاقتصادية 
 يـف املينـالع دىـل ثرهفيالإبداعالإداري تمكينالعاملينوأ (2009)أخوأرشيدةكيمأيمنالمعاني و عبدالح .7
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 .2العدد، 5المجلدل، الأعما إدارة في  الأردنية المجلة، الأردنية  الجامعة
 المجلد رقم :مجلة دراسات للعلوم الادارية  العاملين ينتمك على المؤثرة لالعوام( 2009)الضمور اءصف .8

 . 1العدد ،36
، للعلومالإدارية دراسات ةـمجل، لعاملينا تمكين في القائد  أثرقوة (2008)موسىالسعودي  .9

 .العددالثاني، والثلاثون المجلدالخامس

 الدراسات غير المنشورة :

التمكـــــين فـــــي تعزيـــــز الإبـــــداع المنظمـــــي، دراســـــة تحليليـــــة  اســـــتراتيجية(، أثـــــر 2002الملـــــوك، جـــــلال ســـــعد، ) .1
ــــــة الإدارة والاقتصــــــاد،  ــــــر منشــــــورة(، كلي ــــــوراه )غي ــــــي جامعــــــة الموصــــــل، أطروحــــــة دكت جامعــــــة الموصــــــل، ف

 .العرا 

ــــــو، ) .2 ــــــر  تــــــ ثير(، 2010مزعــــــل، بصــــــير خل التمكــــــين فــــــي ادارة الجــــــودة الشــــــاملة، رســــــالة ماجســــــتير ) غي
 منشورة(، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة الموصل.

ــــــي صــــــوامع 2013خديجــــــة حامــــــد حمــــــد ) .3 ــــــ  عل ــــــي دوران العمــــــل دراســــــة حال ــــــره عل ــــــوظيفي واث ( الرضــــــا ال
 جامعة البحر الاحمر. – بورتسودان –البنك الزراعي 

ــــة  .4 ــــوزارة المالي ــــة وعلاقتهــــا بمســــتويات ضــــغوط العمــــل مــــن وجهــــة نظــــر العــــاملين ب ــــة التنظيمي ســــلوك المواطن
 م.2016بالمملكة العربية السعودية 

المنـــــــاخ التنظيمـــــــي وعلاقتـــــــ  بضـــــــغوط العمـــــــل ، رســـــــال  ماجســـــــتير ، (2016)البـــــــدر ، ابـــــــراهيم بـــــــن حمـــــــد  .5
 الريات. –منية جامعة جايف العربية للعلوم الا

كليـــــــة  –العلاقـــــــة بـــــــين الرضـــــــا الـــــــوظيفي والنيـــــــة لتـــــــرك العمـــــــل ( 2005)الـــــــدلكي ، حســـــــن محمـــــــد حســـــــن  .6
 جامعة اليرموك. –الاقتصاد والعلوم والإدارية 
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جور

الا
مل

 الع
رك

ة ت
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حو

ة بب
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لتو
ا

بلية
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در 
 حي

صام
ع

صر
ء نا

وفدا
 

20
14

سنة 
 وال

لو
لمد

ا
 

 

ك 
تها

ر ان
اث

ي 
نفس

د ال
لعق

ا
ي 

  ف
الني

ي 
ف

مل
 الع

رك
ت

 

ن 
عنوا سة
لدرا

ا
 

قد 
 الع

هاك
انت

سي
النف

ير  
متغ

ال
تقل

مس
ال

 

رك 
ة ت

ني
مل

الع
ير  

متغ
ال

ابع
الت

 

ط/ا -
وسي

ال
دل

لمع
 

ج 
منه

ال
ي  

صف
الو

ام 
خد

است
ب

زم 
الح

ج 
رنام

ب
ية 

صائ
لاح

ا
وم 
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ية 

ماع
لاجت

ا
 

جية
منه

ال
 

جود
و

 
ثير
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ضح
وا

 
اك

نته
لا

 
في

فسي
دالن

لعق
ا

 
نية

ال
 

 في
رك

ت
 

مل 
الع

دى
ل

 
ي ة

ءاله
ضا

أع
 

يس
تدر

ال
لين 

عام
ال

 
 في

ات
امع

الج
 

صة
لخا

ا
 

 في
رية.

سو
 

جود
و

 
و  

فر
  

 في
راك

إد
 

ي ة
ءاله

ضا
أع

 
يس

تدر
ال

 
اك

نته
لا

 
سي

النف
عقد

ال
 

سب
بالن

 
ة

رات
تغي

لىم
إ

رتب  
،الم

مر
الع

ادة 
شه

درال
ص

وم
. 

ائج
النت

 

ات -
حدد

الم
 

رورة
ض

 
تباه

الان
 

 إلى
كيز عدم

لتر
ا

 
 في

فاء
الو

 
ات

زام
بالت

 
سي

النف
عقد

ال
 

 على
يير

معا
او  

ي  
قدم

الا سن
ال

 

 

ية 
وص

الت
ث 

حو
بب

بلية
ستق

م
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ير 
شك

مل 
كا

ي 
طيف

الو
20

17
سنة 

 وال
لو

لمد
ا

 

 

ن 
مكي

الت
ره 

ت ثي
ي و

دار
الا

رة 
 ادا

بيق
 تط

في ال
ملة

لشا
دة ا

جو
سة 

لدرا
ن ا

عنوا
 

ن 
مكي

الت
ي  ر

لادا
ا

ير  
متغ

ال
تقل

مس
ال

 

دة 
جو

ق ال
طبي

ت
ملة

لشا
ا

 

ابع
 الت

غير
لمت

ا
 

سيط -
الو

 

/
دل

لمع
ا

 

ج 
منه

ال
ي 

صف
الو

يلي
تحل

ال
جية 

منه
ال

 

ث 
لبح

ج ا
نتائ

ت 
شر

أ
ير 

 ت ث
لاقة

 ع
جود

و
ية 

عنو
ة م

دلال
ت 

ذا
ي  ر

لادا
ن ا

مكي
 الت

بين
لة 

شام
ة ال

جود
رة ال

وادا
ة ال

ظم
لمن

ي ا
ف

وثة
مبح

 

-
ج 

نتائ
ت 

هر
أظ

ن 
ي أ

يدان
 الم

حث
الب

بياي 
يجا

هاي ا
تجا

ك ا
هنا

ن 
بش 

ن 
وثي

مبح
ى ال

لد
ي  ر

لادا
ن ا

مكي
 الت

عاد
أب

وة 
 الق

وافر
ل ت

خلا
ن 

م
ت 

وما
معل

ر ال
وفي

وت
لاي 

ض
ن ف

وثي
مبح

ى ال
لد

رفة 
لمع

ل ا
تباد

ن 
ع

ف 
طرا

ن أ
ا بي

فيم
ك 

 ذل
زيز

وتع
مل 

الع
آت

كاف
 الم

حهم
بمن

 

ائج
النت

 

ددا -
مح

ال  ت

- 
لعا

ع ا
شجي

ت
ن 

ملي
ن  و

 يبد
ذين

ال
داي 

 جي
داداي

ستع
ا

وم 
مفه

ق 
طبي

لت
ي  ر

لادا
ن ا

مكي
الت

 

- 
ام 

هتم
الا

سع 
لتو

ع ا
ضو

بمو
  

فوي
ي ت

ف
ت 

حيا
صلا

ال
رية 

لادا
ت ا

ويا
مست

لل
ية 

شراف
والا

ى 
سط

الو
مة 

منظ
ي ال

ف
هم 

راك
و ش

ثة 
حو

لمب
ا

رار
 الق

صنع
ي 

ف
ث  

حو
ة بب

صي
لتو

ا
بلية

ستق
م
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غبره
ر ال

نذي
 

20
13

سنة 
 وال

لو
لمد

ا
 

 

اد 
ابع

ثر 
ا الت

ن 
مكي

ي 
 عل

فيز
لتح

وا
مل 

 الع
رك

ة ت
ني

عين
طو

لمت
د ا

عت
سة 

لدرا
ن ا

عنوا
 

اد 
ابع

ن 
مكي

الت
فيز

لتح
وا

ير  
متغ

ال
تقل

مس
ال

 

رك 
ة ت

ني
مل

الع
 

ير 
متغ

ال
ابع

الت
 

زام 
لالت

ا
ي 

طف
لعا

ا
سيط

كو
سيط 

الو
 

/
دل

لمع
ا

 

ج 
منه

ال
ي 

صف
الو

يلي
تحل

ال
جية 

منه
ال

 

-
ج 

 نتا
رت

ظه
ا

ين 
تمك

ن ال
سها

لدرا
ا

ية 
 ن

علي
 

دثر
ي

ل 
لعم

 ا
رك

ت
ما 

في
دة 

لقيا
 با

علق
يت

فة 
لثقا

 وا
ريب

التد
و

ما 
 في

دثر
ولاي

عد 
 بب

علق
يت

يو
وظ

الت
 

-
ان 

ت 
هر

 اظ
كما

ثر 
لائد

 
كين

لتم
ا

ظل 
ي 

  ف
الني

ي 
عل

ي 
طف

لعا
 ا

تزام
الال

سيط
ر و

تغي
كم

 

ائج
النت

 

ول 
وص

ة ال
عوب

ص
قة 

حقي
ت 

يانا
ي ب

ال
ط 

محي
ي ال

ف
سة 

لدرا
ي ل

غراف
الج

ام 
هتم

 الا
قلة

ة ل
نسب

ي.
طوع

ل ال
لعم

 با

ات
حدد

 الم

اج
ت 

راسا
ء د

را
ول 

تتنا
ن 

مكي
الت

ي  ر
لادا

ا
بة 

لنس
با

ت 
سسا

لمد
ل

حة
لربي

ا
 

ية 
وص

الت
ث 

حو
بب

بلية
ستق

م
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اد 
جه

مر 
ع

حيم
الر

عبد
 

20
16

سنة 
 وال

لو
لمد

ا
 

 

ن 
مكي

 الت
اثر

ي 
ي ف

ظيف
الو

ك 
سلو

ال
ى 

 لد
عي

لابدا
ا

لين
عام

ال
 

سة
لدرا

ن ا
عنوا

 

ن 
مكي

الت
في

وظي
ال

ير  
متغ

ال
تقل

مس
ال

 

ك 
سلو

ال
ي 

داع
الاب

لين
عام

لل
ير  

متغ
ال

ابع
الت

 

سيط -
الو

 

/
دل

لمع
ا

 

ج 
منه

ال
ي  

صف
الو

ام 
خد

است
ب

ج 
رنام

ب
زم 

الح
ية 

صائ
لاح

ا
وم 

للعل
عية

تما
لاج

ا
جية 

منه
ال

 

-
ير 

 ت ث
جود

و
اد 

لابع
 

ي و
معن

ي 
 الت

كين
لتم

ا
س  

لدرا
 ا

تها
شمل

وك 
لسل

 ا
في

ي 
داع

الاب
ن.

ملي
للعا

 

- 
ين 

امل
 الع

رك
يد

ية 
اهم

  
هي 

 ال
في

ب 
سلو

 ا
فير

تو
ده 

بعا
 با

كين
لتم

ا
تكو 

 ل
لف 

مخت
ال

ين  ي .
داع

الاب
ار 

لافك
ا

 

ائج
النت

 

- 

ات
حدد

 الم

اد 
عتم

ا
ن 

مكي
الت

ي 
ظيف

الو
رة 

لادا
وب  

اسل
ط 

نشي
ة ت

هي 
ح  

سيا
ال

ية 
ردن

الا
ظرأ 

ن
ي 

  ف
ميت

لاه
ي  

وج
ت

ك 
سلو

ن 
ملي

العا
داع

الاب
حو 

ن
ية  

وص
الت

ث 
حو

بب
بلية

ستق
م
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راء 
سح

ور 
ان

ن 
حسي 20
13

و  
مدل

ال
سنة

وال
 

 

ير 
 ت ث

اس
قي

مل 
 الع

وط
ضغ

ى  و
مست

ي 
ف

ء ا
لادا

ا
في

وظي
ل

سة 
لدرا

ن ا
عنوا

 

وط 
ضغ مل
الع

 

ير 
متغ

ال
تقل

مس
ال

 

اء 
لاد

ا
في

وظي
ال

ير  
متغ

ال
ابع

الت
 

سيط -
الو

 

/
دل

لمع
ا

 

ج 
منه

ال
ي 

صف
الو

يلي
تحل

ال
جية 

منه
ال

 

-
ت 

ويا
مست

 ال
ان

وط 
ضغ

 ل
ص 

لخا
ا

ي 
عان

 ي
تي

 ال
مل

الع
نة 

 عي
فراد

 ا
نها

م
ت 

كان
 

سة
لدرا

ا
ها 

شكل
 ب

فع 
مرت

ان 
 ك

واء
 س

عام
ال

عة 
طبي

 ل
جة

نتي
و 

ل ا
لعم

ا
ت 

غمو
او 

ر 
لدو

 ا
راع

وص
مل.

 الع
بء

ع
 

- 
ذو 

ر 
ت ثي

ود 
وج

ت 
ويا

معن
 

لال 
د

وط 
ضغ

 
عاد

لاب
اء 

لاد
ي ا

 عل
مل

الع
ي.

ظيف
الو

ائج 
النت

 

- 

ات
حدد

 الم

-
 

وم 
مفه

يل 
تفع

ت 
لاقا

الع
ي 

ة ف
ساني

الان
ي  

ماف
رة ل

لادا
ا

ثر 
ن ا

م
يز 

عز
لت

ية 
افع

د
لين

عام
ال

 
-

 
ية 

البن
اد 

ايج
ب  

ناس
الم

وط 
ضغ

ل
مل 

الع
ها 

حويل
وت

زات
محف

ل
 

صي
لتو

ا
ث 

حو
ة بب بلية

ستق
م
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ت 
ميرف

مد 
مح

عيد
الس

 20
15

و  
مدل

ال
 

سنة
وال

 

 

خر 
 الف

أثر
ى 

ظيم
التن

ور 
لأج

ة ا
عدال

و
حو 

ة ن
الني

ى 
عل

مل
 الع

رك
ت

سة 
لدرا

ن ا
عنوا

 

خر 
الف

مي
نظي

الت
ير  

متغ
ال

تقل
مس

ال
 

رك 
ة ت

ني
مل

الع
ير  
متغ

ال
ابع

الت
 

سيط -
الو

 

/
دل

لمع
ا

 

ج 
منه

ال
ي  

صف
الو

ام 
خد

است
ب

ج 
رنام

ب
زم 

الح
ئية

صا
لاح

ا
 

وم 
للعل

عية
تما

لاج
ا

جية 
منه

ال
 

- 
ئج 

 نتا
رت

أشا
ا  

ض
 اي

سة
لدرا

ا
خر 

 الف
 ان

الى
ى 

ظيم
التن

ثر 
 يد

هى
تجا

الا
ويا 

معن
 و

لبيا
س

حو 
ة ن

الني
ى 

عل
ل.

لعم
ك ا

تر
 

 

ائج
النت

 

- 

ات
حدد

 الم

- 
ثة 

باح
ى ال

وص
ت

رة 
 إدا

قيام
ورة 

ضر
ب

سة 
لدرا

ل ا
مح

نع 
ص

الم
ي  

ن ف
ملي

لعا
ع ا

شجي
بت

هم 
عر

مشا
ار 

ظه
ى إ

عل
 اثن

فهم
واط

وع
مل 

 الع
اء ى 
ء إل

جو
 الل

عدم
و

ن 
ل م

 حا
اى

ها ب
كبت

وال
لاح

ا
. 

- 
ام 

هتم
 الإ

رورة
ض

ور 
لأج

ر ا
ص

بعن
ص 

حر
 وال

لغا
ا با

مام
إهت

ها 
دالت

 ع
قيق

 تح
على

كان
لإم

ر ا
قد

 

ث 
حو

ة بب
صي

لتو
ا

بلية
ستق

م
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 (2ملحق رقم )

 اسماء محكمين الإستبيان

 التخصص الدرجة الوظيفية الإسم

صديق بلل إبراهيم بلل . د اركاستاذ مش   إدارة الاعمال 

.عبدالسلام أدم حامدد  إدارة الاعمال استاذ مساعد 

 السكرتارية استاذ مشارك د.الطاهر محمد احمد

ميسون عبدالكريم.د  قسم التسويق استاذ مساعد 
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 (3ملحق )

 برم ف اا حمن اا ح م

 لوجياو جامعة السودان للعلوم والتكن

 كلية الدرسات العليا

 

 تير العلوم في ادارة الاعمالماجس

 

 .........المح  ا اار ل ء......................................................................................................................                              

 ااراا م  لم ىيحم  ف لللال  ىب للاته

 لململالا إمت ل مع امل و لاا  اااا   ا ليا    اامى ا وا  بلاملا علا   تبلا   اامى صمل ايليلم  عل   ضع ب ع اع    ير ر

 مملا  بل واع:الحشو  مح   ي     لا رلم   اال وا  ي إ ايء ا  

(  يا   مح  م     ن ااى للاا االمجلايي  ثره علي نية ترك العمل في ظل ضغوط العمل كمتغير معدلأداري  و ) التمكين الإ 

 اارو ا   

    ت ك االم   ي ظ  املمغ   املل  ضغوط  محي ايى ا للا   ع      ال  االمل   مح  االا   ب ع االممل ع ال ىت ل  عل  االيا

     لم  االمل ا  بلالا لاب   أ  ،االم   ا للا   ع  ي  يلاع اااى للاا االمجلايي  اارو ا    , ى ظ ا لاعم   يايلم   ي علا الم لا  

الك ن  ب بلم اع تؤاو علا ، لابلاتلم إح  اا لملاجج  لللممل بلي    ب  ء مح  صح   تبلا    بل    ح   اع  ص ذ   ال  مح  

 فمىلاي لملم  ض ىيي  ىيايلم ملا   ا لاس ى   ن موا    جلاحهلا.، تبلا    اعلمملا لمال 

  لابلاتلم  و  ت لاط بلاار ي  االملا   ىان لرلمخلا الا لاغ اض ااب   اال مى.إلاع  م ع بى   يلم م ملا 

 ا االم لي   ىالاح  ااج لا  الم  حرن لللاى لم ىت   و ب بو  فلا                    

 صديق بلل ابراهيم  شراف الدكتور إ                                                      محمد ابراهيم عجبنا /دارسعداد الإ

 ا2019
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 القسم الاول : البيانات الشخصية 

جص الا لمملام   . ىااوظ      ا للا   ع  ي ااى للاا االمجلايي  اارو ا     ي ل  علا اا رم  ال  االمل   مح  بلض الخشلا

 ي (√)بغ ض ت      اا لملاجج  ف ملا بلل,الا    و   لم االمل ا بلالا لاب   ام لا ب  مح   ااترلاىلاا االملاا   ىراا بوضع ما  

 ام بع ام لا ب.

 

 انثى                                   ذكر   نوع:     ولا : الأ

 

 ثاني
ً
 اخرى                                  متزوج                             ازب          الحالة الاجتماعية:ع: ا

 

 لثثا
ً
 45 منن أقل35من                                      35 أقل من30                                 سنة    30: العمر         اقل من  ا

 

 فاكثر                         46 

 رابع
ً
 فوق الجامعي                                    جامعى                                                     الجامعي:المؤهل العلمى   :       قبل ا

 

 خامس
ً
 مدير ادارة                                 رئيس قسم                                              عامل                   موظف  :المسمي الوظيفي: ا

 

 مدير عام                                   

    سنة                 10الى 5سنة                                 5اقل من                : سنوات الخبرة:      سادسأ

 فاكثر15                                     سنة    15الى 11                                     
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 ساسيةالقسم الثاني : البيانات الأ 

 المحور الاول : عبارات التمكين الادارى 

بعاد التمكين الاداري أالمستجيب الكريم : العبارات فى الجدول ادناه تتعلق بقياس   

 إدارة في العاملين جانب من الفعلية والمشاركة القرارات تخاذإالتصرف و  درةق العاملين هومنح داري :لإ التمكين ا

 . يعملون فيها التي المنظمات

علي الاجابة التي تراها مناسبة وتعبر عن وجهة نظرك( √)الرجاء وضع علَمة   

افق أ تفويض السلطة اا  م و

 بشدة

افقأ لا  محايد و

افق  او

افق  لا او

 دةبش

      لا جلاا  هلاا ىظ  مى االم ويض ام لا ب ايء لي الا   توف  1

      ىظ  مى اا  ص  لاتخلار اا  اياا  بلا لم اا   ليتوف   2

      لي ت ا ااى      ي  ليلى مح  ا ا  امهلاا امؤل   3

      تم   ى ااى    ام ى   ام لا ب   ا لمش    ي ا ا   هلا ى 4

اي  خا  ف  ء   وض ااشاح لاا ام  ئلا يملايس يؤ لا 5

 االم ويض

 

     

      فرق العمل  

      ع لااا  و  ن االمللاىع ىامرلاملء ب ع ا ا  االم  1

       ن الا ا  اا   ى  ا  اا  يا بل  ت  ل ااى    مح    2

      م لا  ف ق االم    اخ  ااى    لرو  اا    ب ع  3

       لا يء مح  ح   ىلاا االم ف ق االم   اخ  ااى     4
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      تلمم ااى    لىل   ف ق االم  5

      التدريب 

      توف  ل  ااى     ىياا تليي    الميوي   هلايالى 1

      لش ع ااى     االلا   ع مح  تبلا   الخب اا ف ملا ب ن م 2

      تت لا ب االىياا االمليي     ع حو   االم  3

 ليلء  ي  جلا    هلاياا  ترلانإل م  ى تلملا  ف ص االم  4

 االم 

     

      يوف  لي  لي ف ف صأ   لء ا لميوي  االال  5

      التحفيز 

      ات  ى الحلافل  املالي ب لا   محي االف ابلاه 1

      يرمح ل   ظلاا االم   ي ااى    بلامىلاي    ي اتخلار اا  اياا 2

الم هو  االى ابلاه    ت لاضلا    ع  يت لا ب اا اتب االى  3

 االم 

     

 ل  بللاا  ى وضوم     ظلاا اا    لاا  ااوظ        4

 لااى   ب

     

      تلمم اا      ب لا   محي اال لا ء  5
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 المحور الثانيي :

 المستجيب الكريم : العبارات فى الجدول ادناه تتعلق بقياس ضغوط العمل

ف اام  يلمل ض اهلا اموظف  ث لا  مم ه ىاام  لر ب اه االليل  ن امىلال  اا  ر    جموم   ن اموا  يه ضغوط العمل:

.ىال رلي    

علي الاجابة التي تراها مناسبة وتعبر عن وجهة نظرك( √)الرجاء وضع علَمة   

افق  لا أو

 بشدة

لا 

افق  او

افق محايد افق  أو أو

 بشدة

 ا العبارات

 1   ر ااو ت جلاا  ي تول  لي امملا      ء تلمي ب ال      

 2 ال ف بمهلاا خلايج  يلاق ممحي ىمحي حرلان ى ت ممحي اا  م      

 3  ب    ن ااشاح لاا امؤل ه لي  بلاا ام  لا  محي ملات   اااو      

 4  ع امهلاا ااوظ     امؤل ه لي االلاجل املا ف لايت لا ب     

ع ب لائ   ي عل  ااوظ    يخلا  رلم بحي ااوظ    ملم ل لا       5 

 6  اي  غ    لا يء محي فض اانزاملاا  اخ  االم ال      
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حور الثالث:الم  

 المستجيب الكريم : العبارات فى الجدول ادناه تتعلق بقياس نية ترك العمل

  ي ت ك ااوظ    ى  لاىا  ااب   من ف ص ة ترك العمل: ين
ً
لل   بأن لا ملا يغب  اا     ي  واص   االم  ، ىاالم ل      لا

  ليلء مم 

علي الاجابة التي تراها مناسبة وتعبر عن وجهة نظرك( √)الرجاء وضع علَمة   

افق بشدة لا     لا أو

افق  أو

افق محايد افق  أو أو

 بشدة

 م العبارات

  عدم الانضباط     

ب ل  ااى    فل   ي ت ك االم  غلاابلا  لا        1 

ب لامم    ت لا  تجلا  ااى    اام   ل  بل      ن ال         2 

لقلة الخيارات الاخرى  أمرا ضروريأيعتبر بقائي في عملي الحالي        3 

فل  ب  ك االم أ و   للا    املي  امبلا   لي   ل         4 

  عدم المشاركة الفعالة     

 وا ب  ك ممحي خا  اار ه اا لا    حمى  ىع توف   أ      

ف   الخ لاي   

1 

 2    لت اال ل امب ا ب ن لاإامم  ب لاع ااى    اام  أ ل  ب      

مم  ب لا بلاالليل  ن ااومو  تجلاهي أام ت   ااى    االم      

ا زا   تجلاعهلاإي لائ  بإبلاا غم     

3 

اا  صه  ي ص ع اا  اي   للم   افل  ب  ك  ملا اتلاح     

 االم 

4 

  عدم الاهتمام     
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صل لائ  ى للاي ي حو  ف ص مم   ي  رؤا  ب بلاا     

 ااى للاا الاخ ى 

1 

خ  ص فت  ؤخ         ن ااو ت  ي ااب   من مم         2 

يغب ب لا افل    ي  لم  ا   ىط االم  اام  تم ل لا لا     

 ت ك ممحي الحلالي بلىع توف  بلي 

3 

ملا   ب لا   ل  بلا      بط        ن ااي ي   اام        

  اخ  ااى   

4 

- لا  لا بلامل و لاا الات  :إو  محي رسخ   جلا     ن  لملاجج عل  االيا      و را ى  ا الحشإ*امرلمج ب اال يم   

 E-mail 

 Phone No 

 

 


