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إبداع الموارد تمكّين العاملين على أبعاد التعرف على أثر إلى الحالية لدراسة ا هدفت :الملخص
ستعانة تمت الإحيث . التنبؤيباستخدام المنهج ذلك ، وبالمؤسسة البترولية الجزائرية سوناطراك البشرية

 )400( قوامها على عينة بتطبيقه وذلك )2019ن، سعدو(و (Spreitzer,1995) سبرايتزر يمقياسب
المعنى، تقرير ( :مساهمة أبعاد تمكّين العاملين المتمثلة في :اليةالتّالنتائج  إلىالتوصل  وقد تم ،املاًع

، )0,426(بعد الكفاءة بـ ةقيم تقدرحيث  .في التنبؤ بإبداع الموارد البشرية) المصير، الكفاءة، التأثير
، وأخيرا بعد )0,203(لمصير الّذي قدر بـ ، ثم يليها بعد تقرير ا)0,270(ثم تليها قيمة بعد المعنى 

   .)0,174(التأثير قدرت قيمته بـ

  .أبعاد التمكّين النفسي؛ إبداع الموارد البشرية ؛ين العاملينتمكّ :الكلمات المفتاحية

Abstract: The current study aimed to identify the impact of the dimensions of 
employee empowerment on the creativity of  human resources at the Algerian Petroleum 
Sonatrach, using the predictive approach. Where the Spreitzer (1995) and (Saadoun, 
2019) scales were used by applying it to a sample of (400) employees and the following 
results were reached: The contribution of the dimensions of employee empowerment 
represented in: (meaning, self-determination, competence, impact). In predicting the 
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creativity of human resources. Where the value of the competence dimension was 
estimated at (0.426), then it was followed by the value of the meaning dimension (0.270), 
then it was followed by the self-determination dimension, which was estimated at (0.203), 
and finally after the impact, its value was estimated at (0.174). 

Keywords: employee empowerment; dimensions of psychological empowerment; 
Creativity of human resources.  

مةمقد :  
أسلوب تمكّينهو المعاصرة لاستثمار الكفاءات البشرية  الأساليبمن أبرز  إن 
ذي يبعث الّو ،ي تساعد على الإصلاح التنمويتالّ التوجهاتذي يعد كأحدث الّ العاملين

بما يعود بالفائدة على ، والعمليات التّنظيمية والإنتاجية والإدارية ،على رفع فاعلية الأنشطة
 ,Ambad( أظهر كلّ من أمباد وبهرون في ذات السياق،و .معاسة والعاملين المؤس

Bahron, 2012 , p73( من بين ممارسات إداري ممارسة التمكّين تعد ة، ولكن لا أنة جيد
  .يختارها الجميع

الموارد  إبداع زتعز مؤسساتية ثقافة خلق هو اليوم مؤسسات تواجه تيالّ ياتالتحدف
 أن على )Spreitzer,and Mishra ,1999( ، ومشراسبرايتزرأوضحت  حيث .البشرية
أن الجهود الإبداعية للعاملين  حيث المؤسسات، في الإبداع وإدارة ،ارةلإثّ معامل مه التمكّين

تستمر بالرغم من الإنتشار العوائق البيئية والتّنظيمية، وأن إمتلاك الحرية في إتخاذ القرار 
 المؤسساتبناء أنّه له من المفيد هنا لعلّ. توى الطاقة الإبداعية للعاملينيحسن من مس

ستغلال العقلاني لباقي على الإ اتهروقد ،كائهاتوافر العقول المتميزة بذّ يستلزم ،كيةالذّ
تلك الموارد، لأن ات رةالعقول لها قابلية التكيف مع الظروف المتغيوهذا ما والمستجد ،

 Oakland, 1989, cited in( تصور فمن وجهة .اع الموارد البشريةبإبد يعبر عنه

Wilkinson & Brown, 2003( المشّار إليه في روزانا )Rozana,2017(، ان الإبداععتبري 
در الأفكار الأفراد هم مص، وأن والتجارب والخبرات في المؤسسة ،مفتاح المعارف

هذا خلال من ف .هم المعرفية على التعاونيجب أن تسخر وتستغل وتنفذ خبرات بتكار،والإ



  سوناطراك تمكّين العاملين وعلاقته بإبداع الموارد البشرية بالمؤسسة البترولية الجزائرية
 

  412  2023جوان ) 02( 07المجلد  للدراسات والأبحاث العلمية في العلوم الاجتماعية والإنسانية روافدمجلة 

 

التّوجه الّذي تُبنى عليه إشكالية الإنطلاقة الّتي تفرض نفسها وفق التساؤلات التالية، والّتي 
  :جاءت صياغتها على النحو التّالي

) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير( :المتمثلة في، وهل تُساهم أبعاد تمكّين العاملين -
هذا ما يؤدي بنا إلى وضع إفتراضات و ؟بإبداع الموارد البشرية بالمؤسسةبؤ في التن

 :كإجابات مبدئية على التساؤلات التالية
في ) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير(:المتمثلة في، وساهم أبعاد تمكّين العاملينتُ -

  . مؤسسةالبالتنبؤ بإبداع الموارد البشرية 
   الدراسةفرضية  يوضح ):1( شكلال

  

  

  

  

  
 Amos الحزمة الإحصائية من مخرجات :المصدر

  
محاولتنا في لدراسة الأساسي ل هدفالمن خلال الفرضيات المطروحة سلفا، يكّمن ف

المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، (:، والمتمثلة فيلعاملينإختبار مدى مساهمة أبعاد تمكّين ا
 .وارد البشريةإبداع المبفي التنبؤ ) التأثير

  :النظريالإطار  .1
بأنَّه بناء  Spreitzer (1995 ,p1443-1444) تعرفه سبرايتزر :تعريف تمكّين العاملين .1

 :نفسي لإدراك العامل لأربعة أبعاد، والتّي تتجلى فيتحفيزي 
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 .شّعور الشّخصي للأفراد العاملين بقيمة، ومعنى العمل يعني: Meaning المعنى .2
 .لقيم، والمعتقدات والسلوكات، واالعمل فق بين متطّلباتوينطوي على التوا

تعني إيمان الأفراد العاملين أنّهم يمتلكون المهارات ويثّقون  Competence :الكفاءة .3
 .بقدراتهم على أداء العمل بشكل جيد

يعني مدى شّعور الأفراد العاملين بحرية  :Self-Déterminationتقرير المصير  .4
 .عملالإرادة في ال

. التأثير في العمل إعتقاد الأفراد العاملين بأنّهم يستطيعونويعني  :Impact التأثير .5
على أن ،ࢫ(Thomas, Velthouse, 1990) ووفقا لهذا، ننظر إلى ما آل إليه توماس وفلثهاوس

التمكّين النفسي يجب أن يبدأ من فهم الذّات والمعتقدات؛ مما يشجع على السلوكات الهادفة 
لعلّ هذا يدفعنا إلى إختيار وتحديد تعريف نعتبره من أكثر وأبرز . لمرتبطة بمنهجيتها

ࢫ)Bowen, lawler,1995 (التعريفات وأوضحها الّذي قدمه بوين ولولر  :عرفاه بأنَه،
إطلاق حرية العامل وهو حالة ذهنية داخلية تحتاج إلى تبني من قبله، لكي تتوافر لديه "...

لنفس والقناعة بما يمتلك من قدرات معرفية تساعده في إتخاذ قراراته، وإختيار الثّقة با
يتضمن هذا التعريف؛ الدافع الّذي يتجلى في أربعة ..." الحصيلة الّتي يريد أن يصل إليها

، )تقرير المصير، والتأثير/المعنى، والكفاءة، وحرية التصرف: (مكونات إدراكية وهي
 يتّألف من هذه الأبعاد الّتي جاء بها كلّ من كونجر وكانونجوحيث وضعا نموذجا 

(Conger, Kanungo, 1988)ࢫ بالإتفاق و (Thomas, Velthouse, 1990) وتوماس وفلثهاوس؛
  .(Spreitzer ,1995) سبرايتزر في وضعه مع

 تعود جذوره الفكرية إلى عقود قبل :لمفهوم التمكّين النفسي للعاملين الجذّور الفكرية .6
ظهور حركة العلاقات الإنسانية في نظرية التنظيم، ابتداء من السنوات الثمانينيات من 
القرن العشرين، كانت المنافسة العالمية، والضغوط القوية الرامية إلى التحسين المستمر 

 ووفقا لهذا،. للجودة، فهذه الأسباب الّتي دفعت بالمؤسسات الأمريكية بتبني برامج التمكّين
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 ,Bowen) :نستدل بمجموعة من الدراسات الّتي تبنت هذا المنظور فعلى سبيل المثال

Lawler, 1995, Conger, Kanungo, 1988; Thomas, Velthouse, 1990; Spreitzer, 
1995).  

قدمت سبرايتزر  ):Spreitzer,1995 ,p1442-1445 (سبرايتزنموذج التمكّين النفسي لـ  .7
أحد المفاهيم النفسية، التّي تركز على إتجاه العاملين نحو التمكّين، والّتي تعريفًا للتمكّين ك

             ّ                              الجد ارة، والث قة في القدرة على أداء المهام، /      ّ                        في الش عور بمعنى العمل، الكفاءةتظهر 
وهذا التصور  .    ّ                                                                  والش عور بالقد رة على التأثير بالعمل، وحر ية الإختيار في كيفية أداء المهام

 :وذج، كما هو موضح أدناهيحدد النم
   )spreitzer, 1995( يبين نموذج :)3(كل الش

  

  )116صفحة، 2006، الخاجة (إستنادا على: المصدر

من خلال ما تقدم سلفًا، فأنَّنا سوف نعرج على النموذج الرباعي لأبعاد التمكّين 
 سبرايتزوفق النفسي ) (Spreitzer, 1993 راسات الّتي قامتدت محاوره فيبها بعد الدحد ،:  

أن المعنى هو شّعور  (Ozaralli, 2002 ,p 369) يرى اوزرالي): Meaning( المعنى -1
 . وللآخرين الفرد بأن أهداف العمل الّذي يقوم به ذات مغزى حقيقي بالنسبة له
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إستشّعار العامل : )Choice( حرية التصرف/ self-determination تقرير المصير -2
ختيار، والتصرف في تحديد معايير السلوك، وفقا لما يراه ملاّئما في سيرورات بحرية الإ

   .اتخاذ القرارات حول أساليب العمل، السرعة في العمل والجهد - فعلى سبيل المثال- العمل
تحديدنا وبلورتنا لتعريف ): Self-Efficacy( الذّاتية الفاعلية/  Competence الكفاءة - 3

سوف نتبناه بالإعتماد على التصور النظري  )Self-Efficacy( الذاتية بخصوص الفاعلية
، بأنَّها إعتقاد الفرد بقدرته على القيام بمهمة )Bandura, 1994( جاء به باندورا الّذي

معطاة، وتنفيذ مهاراته المعرفية والسلوكية والإجتماعية الضرورية للأداء الناجح في مهمة 
خطّطات العملية المطلوبة لإنجاز الهدف المراد، حيثّ أن سلوك الفرد ما أو تنظيم الم

 . تحركه معتقداته، وتوقعاته عن مهاراته وخبراته وقدراته
أن التأثير  (Quinones et al,2013 ,p128) وآخرينيرى كينوناز ): Impact(التأثير  - 4

من خلال أدائه في تحقيق يعبر عن شّعور الفرد يمكن أن يحدث فرق في نتائج العمل 
 . أهداف المهمة

 شومبيتر     عر فه : Human Resource Creativity إبداع الموارد البشريةتعريف  .8

(Shumpeter ,1912) ّوكذا  ،اجمة عن إنشاء طريقة أو أسلوب جديد في الإنتاجيجة النّبالنت
ّالتغيينات المنتوج أور في جميع مكو ميمهكيفية تص. 

تي تقف وراء التفكير رات الأساسية الّسنحاول تقديم القد :الإداري عناصر الإبداع .1
من عناصر يرتكز عليها لتي يمكن في مجملها أن تقدم صورة أكثر وضوحا ضالإبداعي اّ

 تعني: Fluency الطلاقة .1 :وهي ،)09، صفحة 2019، سعدون( ،الإبداع الإداري

رة على وهي القدOriginality : لأصالةا.2 .رة على إنتاج أفكار جديدة غير تقليدية    القد 
المرونة. 3 .ر من الرؤى والأفكار حول موضوع ماإنتاج أكبر قد Flexibility : وهي

4.فروهني مع المواقف والظّرة على التكيف الذّالقد. للمشكلاتاسية الحس Sensitivity 

To Problems: ّأن تكون للشاف وجود مشكلات ستشفإرة على التفطن وخص المبدع القد
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أخذ بزمام المبادرة في : Risk-Taking ةقبول المخاطر.5 .نلا يتفطن أو يكتشفها الآخرو
المبدعون : الخروج عن المألوف.6. تبني أساليب ومناهج عمل حديثّة غير تقليدية

  .يبتعدون عن كلّ ما هو مألوف في إتيان بما عندهم من أفكار
 :        الد راسةالطريقة والإجراءات المتبعة في  .2

المنهج التنبؤي؛ لملائمته مع معطياته وأهدافه  استخدمنا  :                       منهج المتبع في الدراسةال )1
إبـداع  المتمثلة في التعرف على العلاقة التنبؤية بين كلّ من تمكّين العـاملين ومتغيـر   

  . الموارد البشرية

لحساب حجم العينة  رياضيةالمعادلة التم حساب حجم العينة بواسطة   :             عينة الدراسة  ) 2
)www.calculator.net/sample-size-calculator( .   رحيث بلغ المجتمع الأصـلي المقـد

، وهـامش الخطـأ   )الإطارات، والمتحكمين والمنفـذين (عاملاً من فئة ) 1400(بـــ
حيث قدر عـدد   ،)بالمائة 95(عند مستوى ثقة خمسة وتسعين ) بالمائة5(يساوي خمسة 
عاملاً وعاملـة  ) 400(أي حجم العينة في الدراسة الحالية قوامها ). 302(العينة الأدنى

وتم اختيارهم بطريقة العينة ). 302(حجمها أكبر من) أنثى 174(و ) ذكراً 226( منهم 
  :        يوضح ذلك       أدناه  الجدولو. القصدية

                                                             توزيع أفراد عينة الد راسة على جنس العامل والفئة السوسيومهنية): 1(الجدول 
   مغرافیةالدی
   المؤسسة

 الإطارات  المجموع  أنثى  ذكر
Cadres 

 المتحكمین
Maitrises  

 المنفذین
Exécutions  

  المجموع

  400  88  115  197  400  174  226  التكرارات

  %100  %22  %28.75  %49.25  %100  %43.5 %56.5  النسب المئویة

 SPSS v25 معد بالإستناد على مخرجات حزمة برنامج :المصدر
نتائج الجدول أعلاه، توزيع أفراد العينة حسب متغير الجنس، حيث تمثل فئة توضح 
، بينما تمثل )226(من مجموع أفراد العينة بتكرار قدر بـ )بالمائة56.5(الذكور نسبة 
أن الذكور أكثر  نييع ـ هذا ما)174(بتكرار المقدر بـ) بالمائة 43.5(نسبة الإناث 
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وخصوصيته  العمل تصورنا، قد يعود هذا لطبيعيةوفق . ثمثيلا في العينة من الإنات
لوحظ من الجدول  كما .يتطلب وجود فئة الذكور أكثر من فئة الإناث بالدرجة الأولى مما

نفسه تبعا لمتغير الفئة السوسيومهنية، تبين أن معظم أفراد العينة ينتمون لفئة الإطارات 
، ثم )197(ع أفراد العينة بتكرار قدر بـمن مجمو) بالمائة49.25( التي بلغت نسبتها

 بلغتفي حين ). 115(بتكرار بلغ ) بالمائة28.75(تلتها فئة المتحكمين قدرت نسبتها بـ
  ).88(بتكرار) بالمائة22(نسبة فئة المنفذين 

  :أدوات القياس )3

 .(Spreitzer, 1995) سبرايتزر :           ّ                  مقياس التمك ين النفسي للعاملين .1

صدق  لاختبار :)     ّ         التمك ين النفسي(ومترية للمقياس الأصلياختبار الخصائص السيك -
 )           )324  على عينة ض مت         ّ          حول التمك ين النفسي  تهادراس سبرايتزر أجرت ،المقياس وثبات
تي    ّوال  ،كرومباخلستخدام معادلة ألفا إ                           مؤسسة، تم  التأكد من ثباته ب )50( خمسينمن 

 ما بين      قيم تهعد الكفاءة فتراوحت أما بو، ) 87و  81( المعنى ما بين         قيم ة بعدتراوحت 
بعد أما ، )  85و  79( بعد تقرير المصير ما بين                   في حين تراوحت قيم ة، )  84و  76(

ستخراج معاملات إ   تم  إلى ذلك،         بالإض افة ). 88و  83(ما بين       قيم تهالتأثير تراوحت 
ية التمييز       ف بخاص   تص تي ت   ّوال         النفسي ،                   ّ   باعية لم تغي ر التمك ين                     رتباط بين الأبعاد الر الإ

  . والتقارب
 .)2019(سعدون  :مقياس إبداع الموارد البشرية .2
   تم  : )إبداع الموارد البشرية( اختبار الخصائص السيكومترية للمقياس الأصلي -
ّ                                   ّرتباط المقياس بين كل  بعد من أبعاد الإبداع الإداري والمؤش إستخراج معامل إ ر العام،                    
وذلك عند مستوى معنوية  )0,75و 0,59( وح مابينرتباط ترا               تضح أن  معامل الإإ
ف                             تجاه م تغي ر الإبداع الإداري تتص إستجابات الأفراد إ                      وهذه النتيجة تعني بأن  ،)0,01(
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                                  تم  التحقق منه بطريقة تطبيق معادلة ). 0.88( ر معامل الثبات   وقد . دق مقبول       بوجود ص 
   .ألفا لكرونباخ

  :عرض النتائـج ومناقشتها .2
 :الّتي مفادهالإجراء الفرضية الرئيسية،  :تائج المتعلقة بالفرضية الأولىعرض الن -

) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير(: تساهم أبعاد تمكّين العاملين المتمثلة في
قمنا بقياس أثر، وبناء النموذج الرياضي لها، إذ  .بإبداع الموارد البشرية في التنبؤ

ل الإنحدار المتعدد لمتغيرات المستقلة على المؤشر العام إبداع تحليإلى إستخدام  لجأنا
 :الموارد البشرية باعتباره متغيراً تابعا، حيث وردت نتائجها على هذا المنوال

                                                                              تحليل التباين الإنحدار لإختبار وجود علاقة دالة أو غير دالة إحصائيا بين الم تغي رات ): 2(جدول ال
  بداع الإ                بالم تغي ر التابع ) لكفاءة، تقرير المصير، التأثيرالمعنى، ا( المستقلة

مصدر 
  التباین

  مجموع 
  المربعات

درجات 
  الحریة

  متوسط
الدلالة   ف  المربعات 

  الإحصائیة
  الانحدار
  البواقي

  المجموع

44926.887 
15982.113 
60909,000  

4 
395 
399 

11231. 722 
40.461  

277.593  b0,000  
 

  SPSS v25 تناد على مخرجات حزمة برنامجمعد بالإس: المصدر

 نموذج الإنحدارأن مما يدل على  ،(ANOVA) نتائج تحليل التباين) 2(يظهر الجدول 
) المعنى، الكفاءة، تقرير المصير، التأثير:(وهي للعلاقة بين المتغيرات التنبؤية أو المستقلة(

حيث بلغت قيمة . يا عند مستوى متقدمدالة إحصائ )إبداع الموارد البشريةالتابع ر والمتغي
توجد علاقة  وهذا يعني أنّه ).395، 4(عند درجات حرية ) 277.593(المحسوبة " ف"

وإبداع  بإعتبارها متغيرات مستقلة )المعنى، والكفاءة، وتقرير المصير، التأثير(بين 
وللتأكد من مدى مطابقة نموذج الإنحدار المفترض . الموارد البشرية بإعتباره متغير تابع

ومربع ، )Coefficient of multiple correlation )R لابد من فحص معامل الإرتباط المتعدد
 Coefficient of multiple معامل الإرتباط المتعدد أو معامل التحديد المتعدد

determination )R2.(  ولمقارنة مقدار الأثر الإيجابي لكلّ بعد من أبعاد تمكّين
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بصورة  على إبداع الموارد البشرية) المعنى، الكفاءة، تقرير المصير، التأثير(العاملين
  :يلي إنفرادية بإستخدام إختبار تحليل الإنحدار المتعدد، وجاءت النتائج مبينة كما

:                                         ّ                       الإنحدار بين الم تغي رات المستقلة أبعاد تمك ين العاملين المتمثلة فيتحليل تباين خط ): 3(جدول ال
  )بداعالإ(                والم تغي ر التابع) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير(

  النموذج
معامل 
 الارتباط

R 

مربع معامل 
  R2 التحدید

R Square  

مربع معامل التحدید 
 المعدل

Adjusted R Square 

الخطأ المعیاري 
 لتقدیرل

Std. Error of the 
Estimate  

D-W 

1  ,850a0  ,7380  ,7350 6.361 1,656 
  SPSS v25 معد بالإستناد على مخرجات حزمة برنامج: المصدر

المتغيرات المستقلة أو التنبؤية  بين الكلّي الإرتباط معامل قيمة) 3(جدول اليبين 
التابع إبداع الموارد  والمتغير) أثيرالمعنى، الكفاءة، تقرير المصير، الت:(المتمثلة في

أن هذا النموذج الإنحداري يتوفر على مطابقة جيدة للبيانات بدليل  مما يعني.البشرية
 وبعد تربيعه صار يساوي، )850a0,( المقدر بـــ (R) الإرتفاع العالي لمعامل الإرتباط

(R2) ),7380 ( عند مستوى الدلالة)0.000(، رنسبة  وهذا يشّير إلى أنتغيات الم
من ) بالمائة 73(تفسر مجتمعة  ت أنستطاعإ) أبعاد التمكّين النفسي للعاملين( ةالمستقل

 نسبة )المائةب 27(أما  .إبداع الموارد البشريةالكلّي  المتغير التابعالتباينات الموجودة في 
بالتالي يمكن القول أنّه و .الخطأ المعياري للتقدير فهي تشير إلى أخطاء قليلة في النموذج

في ) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير(: تساهم أبعاد تمكّين العاملين المتمثلة في
  . إبداع الموارد البشريةبالتنبؤ 
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                                                         خط الإنحدار للم تغي رات المستقلة ومساهمتها في التنب ؤ بإبداع )ß(                     يبي ن قيم  معاملات بيتا ): 4(جدول ال
 البشرية الموارد

تغی ر التابع   ِّ        الم      ُ   إبداع الموارد البشریة :  

معامل الإنحدار الخام   
 غیر المعیاري

  الخطأ
  المعیاري

  معامل الانحدار
 )ß(المعیاري 

  قیمة
 )ت(

ّ     الد لالة    
  الإحصائیة

 0000, 4.945  2.655 13.130  القیمة الثابتة
 0000, 7.127 0.265 0.228 1.628  المعنى
 0000, 14.167 0.428 0.232 3.290  الكفاءة

 0000, 4.653 0.189 0.235 1.095  تقریر المصیر
 0000, 5.683 0.191 0.189 1.074  التأثیر

 SPSS v25 معد بالإستناد على مخرجات حزمة برنامج: المصدر

المقدرة في بعد ) ß(أن قيم معاملات الإنحدار المعياري بيتا ) 4(بينّت نتائج الجدول 
، بينما قدرت قيمة بعد )0,270(، في حين بلغت قيمة بعد المعنى )0,426(الكفاءة بلغت 

 وهذا يعني أن). 0,174(، أما بعد التأثير بلغت قيمته )0,203(تقرير المصير بــــ 
مساهمة  هماتس )المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير: (المتغيرات التنبؤية المتمثلة في

تراوحت  Tلمتغير التابع إبداع الموارد البشرية أين كانت قيم التنبؤ با دالة إحصائيا في
بمعنى أنّه كلّما تغيرت أبعاد ). 0.000(عند مستوى الدلالة ) 14.167(و )4.653(مابين 

بدرجة معيارية واحدة يصاحبها ) المعنى، الكفاءة، تقرير المصير، التأثير( تمكّين العاملين
  . د البشريةتغير في مستوى إبداع الموار

 :نتائج الفرضيةمناقشة  .3
، بحيث أن المتغيرات المستقلة أبعاد تمكّين تحقق الفرضيةدلّت النتائج على 

تساهم في التنبؤ بإبداع ) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير: (العاملين، والمتمثلة في
، بحيث أوضحت أن )بيتا( ريالموارد البشرية، وذلك بدلالة قيم معاملات الإنحدار المعيا

، ثم )0,270(، ثم تليها قيمة بعد المعنى الّتي قيمته بـ)0,426(ه بــقدر قيمبعد الكفاءة 
، وأخيرا بعد التأثير قدرت قيمته )0,203(يليها بعد تقرير المصير الّذي قدر بـ 

إبداع الموارد لتابع مما يشّير إلى أن المتغير ا. وجاءت كلّها دالة إحصائيا) 0,174(بـ
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المعنى، تقرير المصير، :(يتغير بنسب عندما تتغير المتغيرات المستقلة، وهي البشرية
وبالتّالي نستخلص أن الأبعاد الرباعية لتمكّين ). الواحد(بإنحراف معياري ) الكفاءة، التأثير

ثير تساهم في تفسير المعنى، وتقرير المصير، والكفاءة، والتأ: العاملين والمتضمنة في
إبداع الموارد البشرية بنفس مقدار إنحراف معياري، مما يعنينا أن هناك علاقة خطية 
طردية بين تمكّين العاملين وإبداع الموارد البشرية؛ إذن نقبل الفرض البديل ونرفض 

ن ما يثبت نتيجة الفرضية في مساهمة الأبعاد الرباعية لتمكّين العاملي .الفرض الصفري
في تفسير إبداع الموارد البشرية، ) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير: (والمتمثلة في

يمكن وصف هذه النتيجة بالطبيعية بالنظر إلى تشجيع مؤسسة سوناطراك إستراتيجية 
مربحة "في إطار علاقة  (l’Administration, l’Exploitation)التميز التشغيلي والإداري

وتعلم تقنيات الإدارة، وتكنولوجيا المعلومات، تقدم المؤسسة " والمديربين العاملين 
 الاجتماعيتحسين نوعية المناخ مجموعة واسعة من حلول متقدمة وتخصصية لعمالها، و

وتساهم في خلق بيئة عمل ملائمة تشجع التعاون على تحمل  الشّركة، استدامةلتساهم في 
تلتزم المؤسسة .في جميع المجالات للامتيازهدة تسعى جا. حوار دائم بإرساءالمسؤولية، 

جعل  وهذا ما. بمبادئ المنافسة النزيهة وتمتنع عن كلّ الممارسات المنافية لقواعد المنافسة
. منها مؤسسة كبرى على المستوى العالمي، كقاطرة تستقطب الكفاءات والقدرات الإبداعية

، والمعارف الكامنة للموارد البشرية الّتي بالثّروات الفكرية الاعتناءويفرض هذا التوجه 
أضحت من المرتكزات المهمة لتحقيق الأهداف المنشّودة على أساس تنمية الأفكار 

بالموارد البشرية من خلال تحفيزهم،  الإتمامأدى بها إلى . والقدرات، وتحسين السلوك
د حلول جماعية لمشكلات التّي وتمكّينهم وجعلهم يمتلكون المرونّة والطّلاقة الفكرية، وإيجا

قد تعيق العمل بها، وهذا لنشّر روح الفريق وتدعيم شّعورهم لأداء مهامهم، وتنمية 
بالإضافة إلى ذلك كلّه، المنّح المالية الفردية التّي تمنحها المؤسسة للعمال . مسارهم المهني

لجهود المبذولة للمتمكّنين المتميزين والثّناء على جهودهم وتشجيعهم على المزيد من ا
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علاوة عن . المبدعين؛ وإشراك المديرون، وبقية المسؤولين للتأثير في عملية بنّاء التّنظيم
بهم خاصة  الاحتفاظمعاملة الرؤساء والمديرين عمالهم بشكل أفضل من أجل  ذلك،

مؤسسة تحقيق لعلّ هذه المؤشرات كمدخلات هامة تدفع العاملين بال. الجيدين والموهوبين
 وكفاءتهم جدارتهم مستوى أن يرون هنا وبالتّالي فالعاملين. الأهداف بكفاءة وفعالية

 مختلفة، إبداعية وبأساليب عالية، أعمالهم بمهارة بأداء لهم تسمح الّتي بالمؤهلات المرتبطة
  .من المسؤولين المطلوب وإدراك بسرعة، المشكلات مع التعامل على والقدرة

ما مع ما  ع إلى الدراسات السابقة، نجد أن هذه النتيجة إتفقت إلى حدوبالرجو
 أن ( Cekmecelioglu, & Ozbagi, 2014)واوزباجي  إليه دراسة سيكميسليوت؛ تتوصل
تأثير  المصير لها وتقرير والتأثير والكفاءة المعنى :النفسي، وهي الرباعية للتمكّين الأبعاد
الإبتكار المؤسسي بشّركة تركيا،  في زيادة للعاملين المبدعين ديالفر الإبداع على كبير
ن البداية نقطة هو الفردي الإبداع وأنالإبتكار لنجاح الرئيسي والمكو كما . التّنظيمي

على  )Spreitzer, et.al., 1999( يمكننا أن نستدل بما جاءت به دراسة سبرايتزر وآخرون
من حيث المنظمات، في الإبداع وإدارة لإثارة، عامل مهم التمكّين أنالتمكّين يتض النفسي 

 وإحساسهم أفضل، أدائهم وقراراتهم على يؤدونه الّذي العمل معنى عن الأفراد اعتقاد
 .نتائج الأعمال أو مخرجات على تأثيرهم إلى بالإضافة ،والاستقلاليةالذّاتية  بالكفاءة

مع  (Sangar & Rangnekar, 2014) رانجنيكارو نستشهد بما أثبتته نتائج دراسة سنجر
كأبعاد للتمكّين النفسي  والتأثير المصير وتقرير النتيجة الحالية، والّتي وجدت أن المعنى

. محددات الإبداع من تكون والتأثير الإنجاز أن لُوحظ وقد إلى الإبداع، كبير بشكل تؤدي
 النفسي، فهنّاك والارتياح التمكّين دور في ثلةوالمتم العمل قوة يتطلب الإبداع وبالتّالي،
 .الطويل المدى على الإبداع من القصوى والاستفادة خلاّق، تنمو بشكل أن تريد منظمات

 لتحسين مستقلة النفسي كمتغيرات والارتياح التمكّين دور لاستخدام مبتكرة محاولة فهي
   .الإبداع مستوى
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ن أهم التصورات التي أدت إلى أن متغيرات تمكّين وبهذا نكون قد أتممنا حديثنا ع
تساهم في التنبؤ بإبداع الموارد ) المعنى، تقرير المصير، الكفاءة، التأثير(العاملين 

  .البشرية
  :الخاتمة

 :في والّتي تتجلىأبعاد تمكّين العاملين أن ، للدراسة من المحصلة الأساسيةاستنتجنا 
في التنبؤ بإبداع الموارد البشرية تساهم ) التأثير الكفاءة، المعنى، تقرير المصير،(
والأفاق  قتراحاتالامن وهذا ما يدفعنا إلى تقديم مجموعة  .المؤسسة الوطنية سوناطراكب

  :يلي الّتي نوردها فيما
 :تمثلت فيالدراسة اقتراحات  -
إبداع سي من تأثير على أكثر بتمكّين العاملين بأبعاده الأربعة لما للتمكّين النف الاهتمام -

 .الموارد البشرية
إجراء المزيد من الدراسات والبحوث حول نموذج سبرايتزر للتمكّين النفسي بأبعاده  -

 .الأربعة وعلاقته بمتغيرات أخرى
تعزيز ودعم سلوكيات العاملين من خلال تفعيل التكوينات المتواصلة والتوعية لغرس  -

في كافة الميادين وفي جلّ المؤسسات  ط الإبداع لديهموتنشيوتنمية قيم التمكِّين 
  .الجزائرية

 :تمثلت في لدراسةاأفاق  -
من خلال التحقق من افتراضات ، لمقاييس الدراسةالتحقق من المعالم السيكومترية  -

 ).الاستجابة للمفردة(نموذج اندريش راش
 :قائمة المراجع

  :المراجع باللغة العربية
، رسالة دكتوراه غير أثر المناخ التّنظيمي على تمكّين العاملين ،)2006(،حميدالخاجة، فاطمة عبد ال

  . منشورة، كلية الإقتصاد، والعلوم السياسية جامعة القاهرة
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  .2جامعة وهران ، )LRP(كرير البتروكيماوياتبمؤسسة سوناطراك نشاط تمييع وت
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