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 أثـر التمكيـن الإداري في تعزيـز الانتماء التنظيمي:
 دراسة ميدانية على الموظفيـن الإدارييـن 

بإدارة التعليم بمحافظة الليث

عبد الله بن حامد بن عبد الله المالكي

 ماجستيـر إدارة عامة 
 كلية الاقتصاد والإدارة

 جامعة الملك عبد العزيـز بجدة 
المملكة العربية السعودية

د. فيصل بن أحمد شعيبي

 أستاذ الإدارة العامة المشارك 
 قسم الإدارة العامة - كلية الاقتصاد والإدارة 

 جامعة الملك عبد العزيـز بجدة 
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

في ظل التحديات والمتغيـرات البيئية المعاصرة وارتفاع حدة المنافسة وتحريـر التجارة والعولمة أصبح الأمر يتطلب أن 
المادية والبشرية  التحديات والتغيـرات وأكثـر حرصًا على استغلال مواردها  لتلك  أكثـر مرونة للاستجابة  تكون المنظمات 
الفكري، رأس  المــال  2014(. فالمدراء يواجهون المزيد من الاحتياج لموضوعات مثل الحكومة الإلكتـرونية، رأس  )القر�شي، 
المال البشري، تمكيـن العامليـن، لذا فمن الأهمية التـركيـز على المورد البشري باعتباره العنصر المؤثـر الرئيس في بقاء ونجاح 
المــعــاصــرة، فقد عرفه  التمكيـن الإداري إحــدى هــذه الاحتياجات الإداريـــة  البعيد. ويعد  المــدى  المنظمات واستمرارها على 
2019( بأنه »شــعــور ودافـــع داخــلــي عــن تفويض السلطة لإطــاق الطاقات الكامنة التي تعمل   مــن )الزغبي والــهــزايــمــة، 

ً
كــا

على تشجيع وتحفيـز العامليـن للقيام بمهامهم بكل فاعلية وكفاءة من خلال منح الموظفيـن حق اتخاذ القرارات لتحقيق 
لتأثيـره المباشر على الارتقاء  التنظيمي نظريًا وتطبيقيًا  أهدافهم وأهــداف منظماتهم«. كما زاد اهتمام المنظمات بالانتماء 

بأداء المنظمة ومنسوبيها حيث أصبح ضرورة لتحقيق أهداف المنظمات )عثمان ، 2019(.

ا مما سبق تهدف هذه الدراسة إلى توضيح أثـر التمكيـن الإداري على الانتماء التنظيمي للموظفيـن الإدارييـن 
ً
وانطلاق

بإدارة التعليم بمحافظة الليث، حيث لا تـزال دراسة هذا الموضوع محدودة جدًا في جانبها العملي حيث هناك حاجة لمعرفة 
تأثيـر التمكيـن الإداري على انتماء الموظفيـن لتطبيق سلوك تمكيني ناجح يساعد المنظمة محل الدراسة في إدارة مواردها 

البشرية بشكل أفضل.

الكلمات المفتاحية: التمكيـن الإداري، الانتماء التنظيمي، الموارد البشرية، إدارة التعليم بمحافظة الليث.

المقدمة
في ظل التحديات والمتغيـرات البيئية المعاصرة وارتفاع حدة المنافسة وتحريـر التجارة والعولمة أصبح الأمر يتطلب أن 
المادية والبشرية  التحديات والتغيـرات وأكثـر حرصًا على استغلال مواردها  لتلك  تكون المنظمات أكثـر مرونة للاستجابة 
الفكري، رأس  المــال  2014(. فالمدراء يواجهون المزيد من الاحتياج لموضوعات مثل الحكومة الإلكتـرونية، رأس  )القر�شي، 
المال البشري، تمكيـن العامليـن، لذا فمن الأهمية التـركيـز على المورد البشري باعتباره العنصر المؤثـر الرئيس في بقاء ونجاح 
المــعــاصــرة، فقد عرفه  التمكيـن الإداري إحــدى هــذه الاحتياجات الإداريـــة  ويُــعــد  البعيد.  المــدى  المنظمات واستمرارها على 
2019( بأنه »شــعــور ودافـــع داخــلــي عــن تفويض السلطة لإطــاق الطاقات الكامنة التي تعمل   مــن )الزغبي والــهــزايــمــة، 

ً
كــا

على تشجيع وتحفيـز العامليـن للقيام بمهامهم بكل فاعلية وكفاءة من خلال منح الموظفيـن حق اتخاذ القرارات لتحقيق 
لتأثيـره المباشر على الارتقاء  التنظيمي نظريًا وتطبيقيًا  أهدافهم وأهــداف منظماتهم«. كما زاد اهتمام المنظمات بالانتماء 

بأداء المنظمة ومنسوبيها حيث أصبح ضرورة لتحقيق أهداف المنظمات )عثمان ، 2019(.

 مما سبق تهدف هذه الدراسة إلى توضيح أثـر التمكيـن الإداري على الانتماء التنظيمي للموظفيـن الإدارييـن 
ً
وانطلاقا

بإدارة التعليم بمحافظة الليث، حيث لا تـزال دراسة هذا الموضوع محدودة جدًا في جانبها العملي حيث هناك حاجة لمعرفة 
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تهدف الدراسة إلى توضيح أثـر التمكيـن الإداري على الانتماء التنظيمي للموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بمحافظة الليث، 
 في جانبها العملي حيث هناك حاجة لمعرفة تأثيـر التمكيـن الإداري على انتماء 

ً
حيث لا تـزال دراســة هــذا المــوضــوع مــحــدودة جــدا

الموظفيـن لتطبيق سلوك تمكيني ناجح يساعد المنظمة محل الدراسة في إدارة مواردها البشرية بشكل أفضل.
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تأثيـر التمكيـن الإداري على انتماء الموظفيـن لتطبيق سلوك تمكيني ناجح يساعد المنظمة محل الدراسة في إدارة مواردها 
البشرية بشكل أفضل.

مصطلحات الدراسة
-	 الرئيس  بيـن  العلاقة  وتوثيق  وتحسيـن  البشرية  بــالمــوارد  الاهــتــمــام  على  يـركز  إداري  »مفهوم  الإداري:  التمكيـن 

على  والعمل  المسئولية  يتحملون  وجعلهم  بالمرؤوسيـن  والثقة  الإداري،  العمل  نجاح  أســاس  كونها  والمــرؤوســيـــــن 
تـزويدهم بالمهارات التي تؤهلهم لاكتساب المعارف والخبـرات ليكونوا قادريـن على ممارسة دورًا أكبـر في المشاركة في 

اتخاذ القرارات وحل المشكلات« )عبد الحسيـن، 2016: 83(.

للموظف ومشاركته  الــازمــة  السلطة  منح  عــن عملية  عــبــارة  هــو:  الإداري  فالتمكيـن  الباحثيـن  نظر  ومــن وجــهــة  		
للمعلومات، وتدريبه وتحفيـزه لغرض تمكينه من استثمار مهاراته لخدمة المنظمة.

-	 تفويض السلطة: عملية إسناد السلطة وتفويضها إلى المرؤوسيـن مع إعطائهم مزيد من السلطات في أداء أعمالهم.

-	 المشاركة بالمعلومات: تشجيع القيادة للعامليـن وإكسابهم المعلومات ومصادرها وتوفيـرها لهم وتبادلها فيما بينهم 
بكل حرية.

-	 فرق العمل: إنجاز العمل على شكل فرق عمل موحدة الهدف بحيث يتمتع أفراد الفريق بدافعية عالية نحو العمل.

-	 تدريب العامليـن: توفيـر نظام طموح لتطويـر العامليـن وتنمية مهاراتهم ومعارفهم.

-	 التحفيـز: العوائد المادية والمعنوية المستندة إلى الأداء لذوي الإبداعات والكفاءات.

-	 الانتماء التنظيمي: »انجراف الأفــراد أو تعلقهم الفعال بأهداف وقيم المنظمة بغض النظر عن القيمة المادية 
المتحقق منها« )اللوزي، 2010: 123(.

فالانتماء التنظيمي من وجهة نظر الباحثيـن هو: درجة ارتباط الموظفيـن بالعمل واستعدادهم لبذل جهد أكبـر  		
لتحقيق أهداف العمل المنشودة.

الإطار النظري والدراسات السابقة
المبحث الأول - الإطار النظري

يتضمن هذا المبحث التمكيـن الإداري وكذلك الانتماء التنظيمي وذلك في ضوء ما يلي:

 - التمكيـن الإداري
ً

أول

لقد تناول موضوع التمكيـن الإداري عددًا من الباحثيـن والعلماء وقدموا العديد من التعريفات وفقًا لاختلاف وجهات 
نظرهم لمفهوم التمكيـن، وفيما يلي عرضًا لبعض التعاريف التي وردت في أدبيات الإدارة ذات العلاقة بتمكيـن الموظفيـن.

الــقــدرة، وفي  1995( بمعنى  )إبــن منظور،  الــعــرب  فــي معجم لسان  تعريف التمكيـن لغة: بحسب مــا ورد  حيث يمكن 
)المعجم الوسيط، 2004( مكن له في ال�شيء، أي جعل له عليه سلطانًا )وأمكنه( من ال�شيء أي جعل له عليه سلطانًا وقدرة 
وسهل ويسر عليه. وأما اصطلاحًا: فقد عرف )الساعدي، 2010: 167( التمكيـن الإداري بأنه »منح الموظفيـن السلطة والقوة 
86( بأنه »أحــد المــبــادرات   :2009 الــرب،  والمـــوارد والحرية لجعلهم قادريـن على خدمة منظماتهم بكفاءة« . كما عرفه )جــاد 
الــقــادة في المنظمة تجاه الموظفيـن، والتي من شأنها منح مزيد من السلطات لهم في أداء أعمالهم مع  الفعالة التي يقوم بها 
تعهد والتـزام الموظفيـن بمسئولية الاستخدام الفعال لهذه السلطات، وبما يؤدي إلى تحقيق نتائج أفضل لكل من الموظفيـن 
والمنظمة«. كما عبـر البعض عن التمكيـن الإداري بأنه »المشاركة الفعلية للعامليـن باتخاذ القرارات وحل المشكلات والتفكيـر 

الإبداعي والتصرف الملائم في المواقف وتحمل المسئولية المتـرتبة على النتائج« )عفانه،2013: 10(.

ويشيـر )مــرزوق، 1433ه: 116( إلى التمكيـن الإداري بأنه »عبارة عن حافز داخلي يبـرز خلال عدد من المــدارك التي 
تعكس مواقف الأفـــراد نحو المهام التي يقومون بها في وظائفهم وهــذه المـــدارك هي المغزى من العمل وهــي الــجــدارة الذاتية 

وذاتية التصرف والتأثيـر« .
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 أمام من فوضها إليه 
ً
ا فالتمكيـن يتضمن في معناه مسؤولية ثنائية، فالشخص المفوض إليه السلطة يصبح مسئولا

ً
إذ

 عن العمل الذي فوضه وعن نتائجه، والتمكيـن 
ً
عند مباشرة الاختصاص الذي يفوض فيه ومع ذلك يبقى الرئيس مسئولا

في المجال والنشاطات الإدارية هو »تلك العملية التي يتم من خلالها إعطاء الرئيس جزءًا من صلاحيته إلى المرؤوسيـن لكي 
يتمكن المرؤوسيـن من إنجاز الأعمال المكلفيـن بها« )اللوزي، 2010: 145(.

وهنا يـرى الباحثيـن أنه بدون التمكيـن لا تستطيع المنظمات تحقيق أهدافها ورفع مستوى ر�ضى الموظفيـن وتحقيق 
التميـز، ولكي تتم عملية تمكيـن الموظفيـن فلابد من توافر عناصر أساسية، كتحديد الواجبات، ومنح الصلاحيات، وتحديد 

المسؤولية، وهذه العناصر الثلاثة متلازمة لا يمكن تجزئة الواحدة عن الأخرى.

أ أهداف التمكيـن الإداري -

ذكر اللوزي )2010( أن التمكيـن الإداري يهدف إلى تحقيق الأهداف التالية:

1 إعطاء وتقديم الفرصة الكاملة للرئيس الأعلى للقيام بمهامه الرئيسية. -

2 إتاحة الفرصة للإبداع والابتكار. -

3 تنمية الشعور بالثقة لدى المرؤوسيـن وإعدادهم لتحمل المسؤولية. -

4 تخفيض التكاليف. -

5 تقوية العلاقات الإنسانية بيـن أعضاء التنظيم. -

ب مراحل التمكيـن الإداري: -

ذكر ناضريـن )2011( بأن أهم مراحل التمكيـن الإداري تتضمن الآتي:

1 مشاركة الموظفيـن في عملية اتخاذ القرار. -

2 أخذ المزيد من الاقتـراحات من الموظفيـن وتعزيـز القرار. -

3 المناقشة التفصيلية مع الموظفيـن لاتخاذ ما يلزم. -

4 صياغة القرار بشكل نهائي وتعاوني بيـن الموظفيـن. -

5 اتخاذ القرار النهائي وبمشاركة ووضوح لجميع الموظفيـن. -

6 توافر معلومات عن الأداء. -

7 مقدار الحوافز والمكافآت على الأداء. -

8 المعرفة التي تمكن من فهم الأداء والمساهمة فيه. -

9 القوة أو السلطة لاتخاذ القرار المؤثـر على الأداء. -

ج متطلبات تطبيق التمكيـن الإداري -

يتطلب تطبيق التمكيـن الإداري وجود بيئة تنظيمية مشجعة ومهيأة لتطبيقه ويكون ذلك من خلال وجود قيادات 
إدارية تعمل على خلق ثقافة تنظيمية مشجعة وداعمة للتغييـر وتعمل على توجيه السلوك التنظيمي والتأثيـر عليه، ووجود 
هياكل تنظيمية تناسب طبيعة العمل، وتشكيل فرق عمل يكون لديها الاستعداد لتبني سبل التغييـر ومستعدة للتعاون 

ولديها كافة المهارات الكافية لذلك.

 من الزغبي والهزايمة )2019(
ً

وفيما يلي توضيح لهذه المتطلبات التي حددها كلا

1 القيادة الإدارية: لقد أصبحت القيادة الإدارية واجبه ولازمة في كل قطاعات الإدارة من تخطيط وتنظيم وتحفيـز  -
ورقابــة، ويقــع علــى عاتــق القائــد مهمــة توجيــه جهــود الموظفيـــن نحــو تحقيــق أهــداف المنظمــة وذلــك مــن خــال قدرتــه 
فــي التأثيـــر علــى ســلوك الموظفيـــن، وبالتالــي يصبــح دور المديـــر العمــل علــى تســهيل الوصــول للمــوارد وليــس فقــط 
الاحتفــاظ بهــا دون أســباب مقنعــة، كمــا أن التغييـــر فــي مســئوليات وأدوار المديـــر فــي المنظمــة التــي توصــف بالتمكيـــن 

 فــي ســلوك وطــرق وأســاليب قيادتــه الإداريــة للمنظمــة.
ً
 مماثــا

ً
يتطلــب تغييـــرا
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2 الثقافــة التنظيميــة: يقصــد بهــا مجموعــة المعتقــدات وقيــم العمــل الموجــودة داخــل المنظمــة مثــل طــرق التعامل بيـــن  -
الأفــراد وبعضهــم داخــل المنظمــة، وكذلــك توقعــات كل فــرد مــن الآخــر ومــن المنظمــة، وكيفيــة تفسيـــرهم لتصرفــات 
الآخريـــن، ويتطلــب التمكيـــن الإداري فــي أيــة منظمــة أن تكــون القيــم الثقافيــة الســائدة مناســبة وتحــث علــى العمــل 

بـــروح الفريــق وتشــجع علــى تبــادل الأفــكار ومســاعدة الآخريـــن.

3 الاســتعداد للتغييـــر: تعنــي إحــداث التغيـــرات والتعديــات المدروســة والمقصــودة والهادفــة فــي ســلوكيات الموظفيـــن  -
لمواكبــة  المســتخدمة  التكنولوجيــة  الوســائل  فــي  أو  التنظيميــة،  الهيــاكل  عناصــر  فــي  أو  لأعمالهــم،  وممارســاتهم 
التغييـــرات البيئيــة المختلفــة بشــكل يحقــق التكيــف والتــوازن مــع البيئــة، ويســاهم فــي تحسيـــن وتطويـــر الأداء علــى 

المــدى البعيــد، ويعمــل علــى إزالــة مشــكلات وصعوبــات العمــل.

د أبعاد التمكيـن الإداري: -

تعددت آراء الباحثيـن في تحديد أبعاد التمكيـن الإداري ونورد منها ما يلي:

 من فلاق وبن نافلة )2011(، ومحمدية )2016( الأبعاد التالية:
ً
ذكر كلا

1 المشــاركة بالمعلومــات: إشــراك الرؤســاء للمرؤوسيـــن فــي القــرارات والتشــاور معهــم وتبــادل المعلومــات حــول القضايــا  -
المتعلقــة بالعمــل.

2 تحفيـز الموظفيـن: العوائد المعنوية والمادية المستندة إلى الأداء لذوي الإبداعات والكفاءات. -

3 الاتصال الفعال: تعريف الموظفيـــن بفلسفة المنظمة وخططها وطبيعة المهام المطلوبة لتحقيق أهدافها ورسالتها  -
ورؤيتها.

4 التدريــب  - علــى  حصولهــم  بعــد  للمرؤوسيـــن  وصلاحياتهــم  مهامهــم  مــن  أجــزاء  الرؤســاء  إعطــاء  الســلطة:  تفويــض 
أعمالهــم. نتائــج  تجــاه  بالمســئولية  وإحساســهم  المناســب 

5 فــرق العمــل والعمــل الجماعــي: وذلــك مــن خــال إنجــاز العمــل علــى شــكل فــرق عمــل موحــدة الهــدف بحيــث يتمتــع  -
أفــراد الفريــق بدافعيــة عاليــة نحــو العمــل.

6 تدعيــم الــذات: تتــم باختيــار موظفيـــن لديهــم قــدرات ومهــارات ومعــارف عــن طريــق مشــاركة الموظفيـــن بالمعلومــات  -
التــي تــؤدي إلــى بنــاء الثقــة بيـــن الإدارة ومنســوبي المنظمــة.

7 وتـــزويدهم  - الموظفيـــن  مهــارات  زيــادة  أجــل  مــن  والمنتظــم  المســتمر  التدريــب  توفيـــر  مــن  لابــد  الموظفيـــن:  تدريــب 
وإتقــان. بجــودة  أعمالهــم  لأداء  الضروريــة  والمعــارف  بالمعلومــات 

كما أورد العتيبي )2015( أهم أبعاد التمكيـن الإداري في التالي:

1 حرية التصرف: درجة الحرية التي يتمتع بها الفرد في اختيار طرق تنفيذه لمهامه الوظيفية. -

2 الفعالية الذاتية: قدرة الفرد على إنجاز مهام عمله بنجاح استنادًا إلى خبـرته ومهارته ومعرفته. -

3 قيمة العمل: إدراك الفرد أن المهام التي يؤديها ذات معنى وقيمة بالنسبة له وللآخريـن وللمنظمة. -

4 التأثيـر: اعتقاد الفرد بأن له تأثيـرًا على القرارات التي يتم اتخاذها والسياسات التي تضعها المنظمة. -

من خلال استعراض الإسهامات العلمية والوقوف على أبعاد التمكيـن الإداري والنظر لها من زوايــا مختلفة سوف 
يعتمد الباحثيـن الأبعاد التالية لارتباطها بطبيعة الدراسة وهي:

1 التفويــض: إن الفكــرة الأساســية لمفهــوم التمكيـــن الإداري هــي أن تتــم عمليــة تفويــض الســلطة إلــى الموظفيـــن للقيــام  -
بأنشــطة معينــة خــال فتـــرة محــددة مــع بقــاء المســئولية علــى الشــخص المفــوض، ويتــم مــن خلالــه تخويــل الموظفيـــن 

لإنجــاز مهــام محــددة بهــدف تخفيــف الأعبــاء التــي علــى عاتــق المديـــر أو القائــد.

2 المشــاركة بالمعلومــات: تعــد المعلومــات جانبًــا مهمًــا يعتمــد عليهــا فــي عمليــة اتخــاذ القــرار، وفــي حــل مشــكلات العمــل  -
تبــادل  يســاهم  كمــا  بالتصــرف،  الثقــة  تمنحــه  التــي  الصحيحــة  بالطريقــة  التصــرف  للموظــف  يمكــن  لا  فبدونهــا 

ومشــاركة المعلومــات وإمكانيــة حصــول كل فــرد فــي المنظمــة عليهــا فــي الوقــت المناســب فــي نجــاح عمليــة التمكيـــن.

3 فــرق العمــل: يعــد العمــل بـــروح الفريــق عنصــرًا مــن عناصــر القــوة فــي تطبيــق التمكيـــن بســبب الــدور المهــم للعمــل  -
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الجماعــي فــي مواجهــة المشــكلات وتـــرشيد اســتهلاك المــوارد بفاعليــة وكفــاءة، كمــا أن الشــعور المشتـــرك بالمســئولية 
الجماعيــة يجلــب قــوة حقيقيــة تتمثــل فــي زيــادة درجــات الــولاء والانتمــاء والالتـــزام )عفانــة ،2013(.

4 التدريــب: يتطلــب تمكيـــن الموظفيـــن توفيـــر تدريــب مســتمر ومنتظــم لأجــل تعلــم مهــارات جديــدة، لــذا ينبغــي علــى  -
المنظمــة أن توفــر نظــام طمــوح لتطويـــر معــارف ومهــارات الموظفيـــن كتدريبهــم علــى إدارة التفــاوض واتخــاذ القــرار 
وحــل الصراعــات التنظيميــة مــن أجــل زيــادة مهــارات الموظفيـــن وتـــزويدهم بالمعــارف والمعلومــات الضروريــة لأداء 

أعمالهــم بجــودة وإتقــان )ناضريـــن ،2011(.

5 التحفيـــز: لــن يحقــق التمكيـــن الأهــداف المرجــوة منــه مــن دون وضــع نظــام متكامــل للحوافــز والمكافــآت، فالحوافــز  -
بأنواعها المختلفة لها قدرتها على دفع الموظفيـــن وزيادة حماسهم للعمل، كما أنها تؤثـــر على ولاء والتـــزام الموظفيـــن 
أفضــل  لتحقيــق  أكبـــر  لبــذل جهــد  الموظفيـــن  قــدرات  تحــرك  التــي  العوامــل  وهــي مجموعــة  بالمنظمــة،  وارتباطهــم 

النتائــج )المطيـــري، 2020(.

- الانتماء التنظيمي
ُ
ثانيا

يمثل الانتماء التنظيمي الرابط بيـن الموظف والمنظمة الذي يدعوه إلى الاستمرار ضمن منسوبي المنظمة وعدم التفكيـر 
في الرحيل، وقــد أوضحت العديد من الــدراســات أن الانتماء التنظيمي هو عامل رئيس في زيــادة كفاءة وأداء القوة العاملة 
بالمنظمات. ويعرف الانتماء بأنه الإحساس بالجماعة التي نوجد فيها ونشعر بأننا جزء منها، والانتماء ليس مجرد التواجد 
في الجماعة، وذلك لأنه يمكن أن نتواجد بغيـر إرادتنا في جماعة ما. فالانتماء هو عملية انتماء شخ�صي مع الجماعة وذلك 
باتخاذها مرجعية للهوية الاجتماعية، ويظهر ذلك في التعلق العاطفي بالجماعة، وتبني قيمها ومعاييـرها وعاداتها ومشاعر 
بأنه  التنظيمي  الانتماء  يــعــرّف  2003(. كما  )عــورتــانــي،  مــع مودتهم وتقديـرهم  للجماعة  المنتميـن  الأفـــراد  بقية  مــع  التضامن 
 يفوق السلوك الرسمي المتوقع منه والمرغوب فيه 

ً
»استثمار متبادل بيـن الفرد والمنظمة يتـرتب عليه أن يسلك الفرد سلوكا

من جانب المنظمة ورغبة الفرد في إعطاء جزء من نفسه من أجل الإسهام في نجاح واستمرار المنظمة« )خطاب، 2014: 71(. 
 بأنه »الإيمان القوى والقبول لأهداف المنظمة وقيمها والرغبة القوية في الاحتفاظ بعضويتها، وبذل مجهود 

ً
كما يعرّف أيضا

مؤثـر لصالح المنظمة« )الحوال، 2018: 251(.

وفي ضوء ذلك يـرى الباحثيـن بأن الانتماء التنظيمي هو قوة تطابق الفرد مع منظمته وارتباطه بها وبالتالي فهو يعبـر 
عن مدى إخلاصه واندماجه بها بالجهد الذي يبذله تجاه عمله والاهتمام والرغبة في الاستمرار فيه.

أ أهمية الانتماء التنظيمي للمنظمات: -

المديـريـن  بيـن كل من  باهتمام كبيـر  الفرد والمنظمة والــذي حظي  بيـن  التـرابط  التنظيمي أحــد مظاهر  يعد الانتماء 
والعلماء السلوكييـن، وتجدر الإشارة إلى أن هناك العديد من الأسباب التي أعطت الانتماء التنظيمي هذه الأهمية، حيث 

أوردها محمدي )2016( فيما يلي :

1 تقتـــرح النظريــة التــي يقــوم علــى أساســها الانتمــاء التنظيمــي بــأن انتمــاء الفــرد لأي منظمــة يجــب أن يكــون عامــل تنبــؤ  -
 بأن يبقوا في المنظمة 

ً
 تـــرك العمل، ذلك أن الأفراد المنتميـــن هم أكثـــر احتمالا

ً
موثوق بسلوكيات معينة، خصوصا

ويعملــوا علــى تحقيــق أهدافهــا.

2  مــن المديـريـــن والعلمــاء السلوكييـــن كونــه مــن الســلوكيات المرغوبــة  -
ً
لفــت مفهــوم الانتمــاء التنظيمــي اهتمامــات كلا

التــي تســعى المنظمــات إلــى تعزيـــزها لــدى أعضائهــا.

3 يســاعد فهــم الانتمــاء التنظيمــي فــي فهــم طبيعــة العمليــات النفســية التــي يختارهــا الأفــراد كــي يتكيفــوا مــع بيئتهــم  -
والخارجيــة. الداخليــة 

كما تشيـر الحوال )2018( إلى أن أهم أسباب اهتمام المنظمات بالانتماء التنظيمي يكمن في التالي:

1 يعتبـــر الموظــف هــو أســاس وجــود المنظمــة وشــعوره بالانتمــاء إليهــا يحفــزه نحــو العمــل علــى بقاءهــا واســتمرارها فــي  -
مجــال تحقيــق أهدافهــا.
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2 وإبداعاتهــم  - جهودهــم  خــال  مــن  وذلــك  الموظفيـــن  عاتــق  علــى   
ً
غالبــا المنظمــة  أهــداف  تحقيــق  مســئولية  تقــع 

والفاعليــة. الكفــاءة  مــن  قــدر  بأعلــى  المنظمــة  أهــداف  تحقيــق  فــي  يســاهم  ممــا  واقتـــراحاتهم 

3 بــذل المزيــد مــن الجهــد والوقــت  - يـــزيد شــعور الأفــراد بالانتمــاء التنظيمــي درجــة الرضــا لديهــم ممــا يحفزهــم علــى 
المنظمــة. أهــداف  لتحقيــق  والفكــر 

4 ضمــان اســتمرارية القــوى العاملــة بالمنظمــة وخاصــة ذوي المهــارات والتخصصــات العاليــة، حيــث ازدادت حاجــة  -
المنظمــات اليــوم لمثــل هــؤلاء الموظفيـــن المهــرة لتحقيــق أهــداف المنظمــة بكفــاءة وفعاليــة.

5  علــى رفــع مســتوى المنظمــة التــي ينتمــون إليهــا وتحسيـــن الأداء مــن  -
ً
تنميــة الســلوك الإبداعــي لــدى الموظفيـــن حرصــا

خــال الســلوك الإبداعــي.

6 إيجاد الدافع لدى الموظفيـن لبذل مزيد من الجهد والأداء حيث تنشد المنظمات باستمرار تطويـر وتحسيـن أدائها. -

7 يخفــف شــعور الموظفيـــن بالانتمــاء للمنظمــة مــن عــبء الرؤســاء فــي توجيــه المرؤوسيـــن حيــث أن الأفــراد يســتجيبون  -
لتعليمــات الرئيــس بطريقــة أفضــل ويحاولــون العمــل بكفــاءة أفضــل.

8 كلمــا زادت درجــة انتمــاء الموظفيـــن للمنظمــة زاد شــعورهم بالارتيــاح والاســتقرار والأمــان فــي العمــل ممــا ينعكــس  -
بــدوره علــى الأداء والإنتاجيــة بشــكل إيجابــي.

ب مزايا الانتماء التنظيمي: -

 لما ذكره خيـرة )2014( ويمكن سردها كما يلي:
ً
تتمثل مزايا الانتماء التنظيمي في عدة مستويات وفقا

1 على مســتوى الفرد: يعزز الانتماء التنظيمي رغبة الموظفيـــن في الاســتمرار للعمل بالمنظمة، كما يجعله يؤدي عمله  -
بــكل إتقــان وتفانــي، الأمــر الــذي ينعكــس علــى رضــاه الوظيفــي وهــذا مــا يجعلــه يعمــل علــى تحقيــق أهــداف المنظمــة.

2 علــى مســتوى الجماعــة: يدفــع الانتمــاء التنظيمــي الموظفيـــن إلــى بــذل جهــدًا أكبـــر فــي العمــل، وذلــك لزيــادة فاعليــة  -
مجموعــة العمــل، فكلمــا زاد الاعتمــاد علــى مهــام المجموعــة أدى الانتمــاء لمســتويات مرتفعــة مــن تماســك المجموعــة 

وإنجازهــا للعمــل بشــكل أفضــل.

3 علــى مســتوى المنظمــة: تتســم المنظمــات ذات المســتويات المرتفعــة مــن الانتمــاء بيـــن أعضائهــا بأنهــا أكثـــر فاعليــة  -
والتــي تنتــج مــن الجهــد المتـــزايد الــذي يبذلــه منســوبيها وانخفــاض معــدلات الغيــاب والتأخيـــر وتـــرك العمــل بينهــم.

ج أبعاد الانتماء التنظيمي: -

تعددت محاولات الباحثيـن لتحديد أبعاد الانتماء التنظيمي التي تساعد في قياس مستوى الانتماء التنظيمي، ويعد 
نموذج )Alen, Mayer( من أشهرها والذي يتضمن ثلاثة أبعاد وفق ما أوردتها )الحوال، 2018( كما يلي:

1 فــي المنظمــة لتوافــر  - قــوة علاقــة ارتبــاط الفــرد مــع منظمتــه وفيــه يحافــظ الفــرد علــى بقائــه  الانتمــاء الوجدانــي: 
لديــه. والاســتعداد  الرغبــة 

2 الانتماء المعياري: إحساس الموظفيـن بالالتـزام الأدبي للبقاء في المنظمة، أي أنهم يبقون لأنهم يشعرون أن هذا واجبهم. -

3 تـــركه منظمتــه  - عنــد  يفقدهــا  قــد  التــي  الوظيفيــة  للمزايــا  الفــرد  تقديـــر  علــى  المتـــرتب  الانتمــاء  المســتمر:  الانتمــاء 
الحاليــة وانتقالــه إلــى منظمــة أخــرى وينطــوي هــذا الانتمــاء علــى بعديـــن فرعييـــن همــا التضحيــة الشــخصية ونقــص 
البدائــل، أي أن الفــرد يبقــى فــي المنظمــة لحاجتــه إلــى ذلــك ويكــون الجهــد الــذي يبذلــه محــدود أو بالقــدر الــذي يضمــن 

اســتمراره فــي المنظمــة.

المبحث الثاني - الدراسات السابقة

تتمثل أهم الدراسات ذات الصلة بموضوع البحث فيما يلي:

 - الدراسات العربية:
ً

أول
-	 والــتــي  العامليـن«  لـــدى  التنظيمي  الانــتــمــاء  تعزيـز  فــي  الإداري  التمكيـن  »أثـــــر  بــعــنــوان   )2020 )بـــغـــدود،  دراســــة 

هدفت إلى قياس أثـر التمكيـن الإداري على مستوى الانتماء التنظيمي لدى العامليـن بالوحدة الإنتاجية التابعة 
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ً
بالأخضرية التابعة للمؤسسة الوطنية للمنظفات ومــواد الصيانة، وكانت عينة الدراسة مكونة من )79( عاملا

الــدراســة. وقد  بيانات  كــأداة أساسية لجمع  الباحث على الاستبانة  في الإدارة الوسطى والدنيا، واعتمد  يعملون 
توصلت الدراسة إلى وجود أثـر ذو دلاله إحصائية بيـن التمكيـن الإداري بأبعاده )التفويض، المشاركة بالمعلومات 
والاتصال، فرق العمل، التدريب، التحفيـز( والانتماء التنظيمي بأبعاده )العاطفي، الاستمراري، المعياري( عند 
درجة استجابة متوسطة. وجاء مستوى الانتماء التنظيمي عند أفراد العينة بدرجة متوسطة، حيث بلغ المتوسط 
الحسابي )3.01( وهذا يدل على أن مستوى الانتماء التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة لم يصل إلى المستويات 
المرتفعة المنشودة. وقد أوصت الدراسة بضرورة توسيع تفويض الصلاحيات للموظفيـن ومنحهم فرص للمشاركة 

 التي تتعلق بمجال أعمالهم.
ً
في اتخاذ القرارات خصوصا

-	 لــدى موظفي وزارة  التنظيمي  التمكيـن الإداري والالــتـــــزام  بيـن  بــعــنــوان »الــعــاقــة   )2020 )المــطــيـــــري،  دراســـة 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بيـن التمكيـن والالتـزام  الإسكان في المملكة العربية السعودية« 
الــدراســة مــن )397(  الــســعــوديــة، وتــكــونــت عينة  فــي المملكة العربية  الــريــاض  فــي وزارة الإســكــان بمدينة  التنظيمي 
، واعتمدت على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. وقد توصلت 

ً
موظفا

 من التمكيـن الإداري لدى موظفي وزارة الإسكان مما 
ً
الدراسة إلى وجود مستوى متوسط يميل إلى الارتفاع نسبيا

يشيـر إلى إدراك وزارة الإسكان في المملكة العربية السعودية إلى أهمية التمكيـن الإداري وتبنيه كمبدأ إداري في 
ظل التطورات التي تشهدها الأجهزة الحكومية. كما أظهرت النتائج أن أبعاد التمكيـن الإداري كانت عند مستوى 
مرتفع فيما يتعلق بفرق العمل وتفويض السلطة، ومتوسط في بقية أبعاد التمكيـن الإداري كالتدريب، الاتصال 
الفعال، تحفيـز العامليـن. ووجود علاقة طردية موجبة بيـن التمكيـن الإداري ككل والالتـزام التنظيمي. وقد أوصت 
 من الحرية والصلاحيات في العمل للموظفيـن وربط التمكيـن الإداري بأهداف ورؤية 

ً
الدراسة بضرورة منح مزيدا

المملكة 2030م وبـرنامج التحول الوطني )2020(.

-	 دراسة )مصنوعة،  2019( بعنوان »التمكيـن الإداري كمدخل لتعزيـز الالتـزام التنظيمي للعامليـن: بالتطبيق 
التمكيـن  لتحديد مستوى  الــدراســة  بالشلف« سعت  بو علي  بجامعة حسيـن  اقية  الإدارة الإشر على أعضاء 
الجامعة، وتشخيص  فــي  السائد  التنظيمي  الالــتـــــزام  والتعرف على مستوى   ، الشلف  فــي جامعة  السائد  الإداري 
طبيعة العلاقة التأثيـرية بيـن أبعاد التمكيـن الإداري والالتـزام التنظيمي لمجتمع الدراسة، واستخدمت الدراسة 
المــنــهــج الــوصــفــي التحليلي ، واعــتــمــدت عــلــى الاســتــبــانــة كــــأداة رئيسية لجمع الــبــيــانــات، وطــبــقــت عــلــى )45( مــفــردة 
عشوائية من أعضاء الإدارة الإشراقية على مستوى الجامعة. وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط معنوية 
موجبة وقوية بيـن كل أبعاد التمكيـن الإداري )المشاركة بالمعلومات، الاستقلالية، حرية التصرف، بناء فرق العمل 
الذاتية( ومستوى الالتـزام التنظيمي. وقد أوصت الدراسة بضرورة نشر ثقافة التمكيـن الإداري وفوائده بيـن كل 
المستويات الإداريــة مع تشجيع العامليـن بها على ممارسة الأدوار القيادية ضمن مواقعهم المهنية بالشكل الذي 

يؤدي إلى إنجاز العمل بالسرعة المطلوبة.

-	 دراسة )الزغبي والهزايمة، 2019( بعنوان »أثـر التمكيـن الإداري في تحسيـن الأداء التنظيمي« وقد هدفت إلى 
التعرف على أثـر التمكيـن الإداري بأبعاده )تفويض الصلاحيات ،التدريب، طرق الاتصال ،المشاركة بالمعلومات( 
في تحسيـن أداء العامليـن لدى شركة الاتصالات الأردنية، وفيما إذا كان هناك أثـر ذو دلاله إحصائية في مستوى 
التعليمي،  والمستوى  الخبـرة،  وسنوات  والعمر،  )الــنــوع،  والوظيفية  الشخصية  للمتغيـرات  يعزى  العامليـن  أداء 
والحالة الاجتماعية(، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وأسلوب الدراسة الميدانية والمسح 
الشامل ، باستخدام الاستبيان، وقد أديـرت بطريقة التوزيع والجمع المباشر على جميع العامليـن بالشركة بجميع 
 في مختلف مناطق المملكة خلال العام 2016. وكان من أهم نتائج 

ً
مستوياتهم الوظيفية والبالغ عددهم )155( فردا

الدراسة: وجود أثـر معنوي بمستوى مرتفع وإيجابي على مستوى الأداء التنظيمي للموظفيـن لجميع المتغيـرات. 
 وبمستوى مرتفع 

ً
في الشركة محل الدراسة كان إيجابيا التنظيمي للموظفيـن  وبينت الدراسة أن مستوى الأداء 

 أعلى من المتوسط المحايد )3(. كما أظهرت الدراسة وجود تأثيـر معنوي ذو دلاله إحصائية بيـن 
ً
وجــاءت جميعا

العوامل الشخصية والوظيفية )العمر والمستوى التعليمي والحالة الاجتماعية( وبيـن الأداء التنظيمي مما يدل 
بشكل واضح على أن الأداء التنظيمي يتأثـر بالعمر والمستويات العلمية والحالة الاجتماعية. وقد أوصت الدراسة 
بضرورة التأكيد على أهمية التمكيـن الإداري ومراجعة أبعاده بشكل مستمر لتعزيـز جوانبه الإيجابية ومعالجة 

 في تحقيق الأداء الوظيفي المتميـز.
ً
 أساسيا

ً
جوانبه السلبية، إذ أن التمكيـن الإداري يعتبـر متطلبا
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-	 2019(، بعنوان »أثـر تمكيـن العامليـن على تحسيـن الأداء الوظيفي في وزارة الطاقة  دراســة )نمر والخفاجي، 
والــثـــــروة المعدنية بــــالأردن« والــتــي هــدفــت إلــى تحديد أثـــــر أبــعــاد تمكيـن العامليـن الــتــالــيــة: تــبــادل المــعــلــومــات بيـن 
الوظيفي،  الأداء  الــقــرار على تحسيـن  اتــخــاذ  فــي  الــصــاحــيــة، والمــشــاركــة  وتــفــويــض  العامليـن،  وتــدريــب  العامليـن، 
)100( مــفــردة من  الــدراســة على عينة عشوائية بسيطة مــن  التحليلي، وقــد طبقت  الــوصــفــي  بــاســتــخــدام المنهج 
المديـريـن ومساعديهم في الإدارات العليا ورؤساء الأقسام. وخلصت نتائج استجابات أفراد العينة إلى أن مستوى 
بلغ المتوسط  النسبية حيث  العامليـن( جــاء بدرجة مرتفعة من حيث الأهمية  مقياس المتغيـر المستقل )تمكيـن 
الــدراســة بتمكيـن الموظفيـن. كما بينت  إلــى ارتــفــاع درجــة الموافقة واهتمام عينة  الحسابي )3.65( ، وهــذا يشيـر 
الحسابي  المتوسط  بلغ  بدرجة متوسطة حيث  جــاء  الوظيفي(  )الأداء  التابع  المتغيـر  أن مستوى مقياس  النتائج 
)3.60(، وهذا يشيـر إلى أن عينة الدراسة لديها اهتمام عالي بالأداء الوظيفي بأبعاده المختلفة. وقد أوصت الدراسة 
بضرورة اهتمام الوزارة بتمكيـن الموظفيـن من خلال الاستفادة من أبعادها المتمثلة بتشجيع تبادل المعلومات بيـن 

الموظفيـن، واعتماد بـرامج تدريبية متنوعة واستخدام أسلوب المشاركة في اتخاذ القرار.

-	 الإبـــداع الإداري من وجهة نظر موظفي جامعة  العامليـن على  بعنوان »أثـر تمكيـن   )2018 )البشيـر،  دراســة 
نجران« هدفت إلى التعرف على أثـر التمكيـن الإداري للعامليـن على السلوك الإبداعي الإداري لدى العامليـن في 
 وموظفة. 

ً
جامعة نجران في العام الدرا�سي 2016/ 2017، وتم تصميم استبانة إلكتـرونية وزعت على )220( موظفا

وأكــــدت نــتــائــج الـــدراســـة عــلــى وضــــوح ســيــاســات وإجــــــراءات الــعــمــل الإداري، وفــعــالــيــة نــظــام الاتـــصـــال، ومــشــاركــة 
فــي تفويض السلطة والمسئولية  النتائج أظــهــرت ضعف  بالجامعة. إلا أن  الــقــرارات الإداريــــة  اتــخــاذ  فــي  الموظفيـن 
للموظفيـن، وضعف الدعم والمساندة الإداريــة، وضعف فعالية بـرامج التدريب الإداري، وقصور نظام التحفيـز 
المادي والمعنوي للعامليـن بالجامعة. مما يشيـر إلى عدم اهتمام الجامعة بالتمكيـن الإداري للعامليـن وقد أوصت 
فــي مجال عمله،  كــلٍ  للموظفيـن  السلطات والصلاحيات  تفويض  الجامعة سياسة  إدارة  تبني  بــضــرورة  الــدراســة 

وتقديم الدعم والمساندة اللازمة لهم.

-	 دراسة )كوا�شي، 2017( بعنوان »دور التمكيـن الإداري للعامليـن كمدخل لتأهيل الموارد البشرية في تحسيـن 
الأداء الشامل للمؤسسة: دراسة حالة مؤسسة الخزف الصيني بالميلية بالجزائر« والتي هدفت إلى إبـراز دور 
التمكيـن الإداري للعامليـن كمدخل لتأهيل الموارد البشرية في تحسيـن الأداء الشامل للمؤسسة ومن خلال تحليل 
محاور التمكيـن )تفويض السلطة ، المشاركة ، فرق العمل ، المعلومات والاتصال ، التحفيـز ، التعليم والتدريب( 
، وتم اختيار عينة عشوائية بلغت )122( عامل، واعتمدت الدراسة على الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات. 
 ،

ً
وقد أشــارت النتائج إلى أن مستوى إدراك وممارسة التمكيـن الإداري في المؤسسة محل الدراسة جاء متوسطا

 لتبني مفهوم وأبعاد التمكيـن كاتجاه إداري حديث، وقد أوصت 
ً
ويـرجع ذلك إلى أن المؤسسة لا تولي اهتماما كبيـرا

الدراسة بضرورة أن تسعى المؤسسة إلى تعزيـز مستوى التمكيـن لدى العامليـن لديها، وذلك من خلال التـركيـز 
 أكبـر من الحرية والاستقلالية.

ً
على منحهم قدرا

-	 دراسة )سفر،  2017(. بعنوان »التمكيـن الوظيفي ودوره في تعزيـز الولاء التنظيمي لدى موظفات جامعة أم 
القرى« هدفت إلى التعرف على دور التمكيـن الوظيفي في تعزيـز الولاء التنظيمي لدى موظفات جامعة أم القرى، 
الوظيفي  التمكيـن  الخدمة والعمر على مستوى  الوظيفي وسنوات  العلمي والمسمى  المؤهل  كــلٍ من  أثـر  وتحديد 
لديهن، واشتملت عينة الدراسة على )223( موظفة. وخلصت الدراسة إلى أن درجة مستوى التمكيـن الوظيفي 
للموظفات بجامعة أم القرى كانت بدرجة متوسطة قدرها )3.36(، وكانت درجة مستوى الولاء التنظيمي مرتفعة 
لدى الموظفات بمتوسط حسابي قدره )3.92(،مما يشيـر إلى وجود علاقة إيجابية بيـن مستوى التمكيـن الوظيفي 
وتعزيـز مستوى الولاء التنظيمي لدى الموظفات. وقد أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام بتمكيـن الموظفات بشكل 
أكثـر فعالية من خلال تعزيـز الإدارة الجامعية لدورهن كعضوات مشاركات في اتخاذ القرارات ضمن فرق العمل.

-	 بعنوان »أثـــــر التمكيـن الإداري على تحسيـن الإبـــداع داخــل المعهد الأردنـــي لــإدارة   )2016 دراســـة )أبــو رمـــان، 
العامة« هدفت إلى التعرف على أثـر التمكيـن الإداري على تحسيـن الإبــداع داخل معهد الإدارة العامة، وقد تم 
أثـر  إلــى أن هناك  الــدراســة  البالغ عــددهــم )96( موظفًا. وتوصلت  بالمعهد  الــدراســة على جميع الموظفيـن  تطبيق 
الفعال والتحفيـز( على  والــتــواصــل  الموظفيـن،  تــدريــب  )السلطة،  فــي   

ً
التمكيـن متمثلا ذو دلالــه إحصائية لأبــعــاد 

تحسيـن الإبـــداع لــدى العامليـن. كما توصلت نتائج هــذه الــدراســة إلــى عــدم وجــود فــروقــات ذات دلالــه إحصائية 
إلــى المتغيـرات الوظيفية. وقــد أوصــت الــدراســة  بيـن العمل والمــيــول نحو تحسيـن الإبــــداع، والــتــي يمكن أن تعزي 
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بتطبيق المفاهيم الحديثة مثل المشاركة التي من شأنها أن تدعم التمكيـن من خلال اعتماد التعاون والتنسيق بيـن 
الإدارات والأقسام والمجموعات والأفراد، والعمل على تمكيـن اللامركزية وتفويض السلطة ومشاركة المرؤوسيـن 

في اتخاذ القرارات.

-	 دراسة )الطنيجي،  2016( بعنوان »أثـر التمكيـن على أداء فرق العمل: دراسة ميدانية على الوزارات الحكومية 
في دولــة الإمـــارات العربية المتحدة« والــتــي تهدف إلــى التعرف على أثـر التمكيـن على أداء فــرق العمل فــي مجتمع 
الـــوزارات الحكومية العاملة في دولــة الإمـــارات العربية المتحدة وعــددهــا )14( وزارة ،  الــدراســة والمتمثل في جميع 
الــدراســة على  فـــردًا، واعتمدت  التناسبية، المكونة من )365(  الطبقية  العينة العشوائية  الــدراســة  واستخدمت 
الاســتــبــانــة كـــأداة رئيسة فــي جمع الــبــيــانــات الأولــيــة. وكـــان مــن أهــم نتائج الــدراســة أنــه يــوجــد أثـــــر للتمكيـن بأبعاده 
أداء  الذاتي( على  التحفيـز  السلطة،  التقليد والمحاكاة، تفويض  )العمل الجماعي، تطويـر الشخصية،  المختلفة 
 في أداء فرق العمل. كما أظهرت النتائج 

ً
فرق العمل. كما أعتبـر التحفيـز الذاتي كأحد أبعاد التمكيـن الأكثـر تأثيـرا

وجود فروقات ذات دلاله إحصائية في أداء فرق العمل تعزى إلى الجنس والمستوى الوظيفي. وقد أوصت الدراسة 
بضرورة زيادة مستوى التمكيـن لتعزيـز مستوى أثـر كل مكون من مكوناته على أداء فرق العمل وذلك من خلال 

الصراحة والتفاعل والانفتاح بيـن العامليـن وتعزيـز الثقة مع الإدارات العليا.

-	 دراسة )غربي،  2016( بعنوان »أثـر التمكيـن على الأداء الوظيفي في المؤسسات الصغيـرة والمتوسطة : دراسة 
تم  ، حيث   civenco بمؤسسة  الوظيفي  الأداء  التمكيـن على  أثـر  تحديد  إلــى  هدفت   »Civenco حالة مؤسسة 
استخدام الاستبيان وإجراء مقابلة لجمع بيانات الدراسة، وقد طبقت على )249( فردًا. وخلصت نتائج الدراسة 
إلى أن هناك مستويات مرتفعة لأبعاد التمكيـن الإداري في المؤسسة محل الدراسة، حيث أشارت استجابات أفراد 
تــوافــر المعلومات  العمل،  بأبعاده الخمس )فــرق  التمكيـن  بيـن  إلــى أن هناك علاقة ذات دلالــه إحصائية  العينة 
بــضــرورة العمل  الــدراســة  الــقــوة، تفويض السلطة، التحفيـز( ومستوى الأداء الوظيفي. وقــد أوصــت  وامتلاكها، 
على تنويع وزيادة حجم المكافئات والحوافز المادية والمعنوية وتفعيلها لما لها من أثـر على الأداء الوظيفي، كما أنها 

تساهم في زيادة التمكيـن والانتماء للمؤسسة.

-	 الــــولاء التنظيمي: دراســــة مــيــدانــيــة عــلــى شركة  فــي  بــعــنــوان »أثـــــر تمكيـن العامليـن   )2010 دراســــة )بـــو ســالــم، 
الــولاء التنظيمي وذلــك من  أثـر تمكيـن العامليـن على  إبـــــراز  إلــى  البتـرولية الجزائرية« والتي هدفت  سوناطراك 
خلال الأبعاد التالية )معنى العمل ، كفاءة العمل ، استقلالية العمل ، تطويـر العمل( ، وتكونت عينة الدراسة 
مــن )383( مـــفـــردة، واعــتــمــدت الـــدراســـة عــلــى المــنــهــج الــوصــفــي الــتــحــلــيــلــي، واســتــخــدمــت الاســتــبــانــة كــــأداة رئيسية 
لجمع البيانات. وتوصلت النتائج إلى أن هناك أثـر لتمكيـن الموظفيـن على الــولاء التنظيمي لأفــراد الشركة محل 
الدراسة. كما أظهرت النتائج أنه لا توجد فروق ذات دلاله إحصائية لمستوى إدراك الموظفيـن تعزى للمتغيـرات 
الديموغرافية التالية )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، المستوى الوظيفي(. وقد أوصت الدراسة بضرورة الاهتمام 
العليا من خــال تشجيعهم على  في المستويات الإداريـــة  التمكيـن الأربعة وخاصة  بتنمية إدراك الموظفيـن لأبعاد 

تحمل المسئوليات والنظر إلى أخطائهم كفرص للتعلم لأجل الرفع من مستوى ولاءهم التنظيمي.

ثانيًا -  الدراسات الأجنبية

يستعرض هذا الجزء بعضًا من الدراسات الأجنبية ذات العلاقة بموضوع الدراسة.

-	 بعنوان »تمكيـن الموظفيـن والرضا الوظيفي« هدفت إلى تحديد العلاقة   )Rana and Singh, 2016( دراســة
بيـن تمكيـن الموظفيـن والرضا الوظيفي في صناعة تكنولوجيا المعلومات، وتأثيـر العوامل الديموغرافية)الجنس، 
العمر، الحالة الاجتماعية، المؤهلات التعليمية، التعييـن، الدخل، الخبـرة( في التمكيـن والرضا الوظيفي، وتكونت 
 من خمس صناعات لتكنولوجيا المعلومات في منطقة دلهي بالهند، واستخدم 

ً
عينة الدراسة من )475( موظفا

الاستبيان لجمع البيانات، وقد أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة إيجابية وهامة بيـن تمكيـن الموظفيـن والرضا 
 وجود فرق كبيـر في التمكيـن والرضا الوظيفي على أساس العوامل الديموغرافية 

ً
الوظيفي، كما أكدت النتائج أيضا

 في التمكيـن، في حيـن أشارت النتائج إلى عدم وجود 
ً
 كبيـرا

ً
حيث كان )للعمر، المؤهلات التعليمية، الخبـرة( تأثيـرا

 في الرضا الوظيفي.
ً
تأثيـر للعوامل الديموغرافية المذكورة سابقا

-	 دراسة )Baird and Wang,  2010( بعنوان »تمكيـن الموظف: مدى التبني والعوامل المؤثـرة بالمنظمات الصناعية« 
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وقد هدفت لتحديد عوامل تمكيـن العامليـن بالمنظمات الصناعية في استـراليا، واختبـرت تأثيـر أبعاد التمكيـن من 
حيث )فرق العمل، الثقافة التنظيمية، التدريب، طريقة التحفيـز، والمكافآت للموظفيـن( على تطويـر المنظمة. وكان 
 من التمكيـن الإداري، 

ً
من أهم نتائج الدراسة أن أبعاد )فرق العمل والثقافة التنظيمية( أظهرت مستوى منخفضا

وأما أبعاد )التدريب ، التحفيـز، المكافآت( فقد أظهرت وجود علاقة إيجابية بينها وبيـن التمكيـن.

-	 اختبار  إلــى  هــدفــت  العمل الإداري«  فــريــق  أداء  التمكيـن على  »تأثيـر  بــعــنــوان   )Yang and Choi,  2009( دراســـة
تأثيـر التمكيـن على فريق العمل الإداري، حيث جرت عملية المسح على )176( عضو فريق عمل. وكان من أهم نتائج 
الدراسة اعتقاد أعضاء فرق العمل بأن فريقهم يتمتع بدرجة كبيـرة من الاستقلالية والمسئولية والمعلومات والإبداع. 
 في متغيـراته الأربعة المستقلة وبيـن أداء الفريق كمتغيـر تابع.

ً
كذلك وجود علاقة معنوية إيجابية بيـن التمكيـن متمثلا

-	 دراسة )Onne, 2004( بعنوان »تأثيـر الصراع مع الرؤساء في العلاقة بيـن تمكيـن الموظف والولاء التنظيمي« 
بيـن تمكيـن الموظف  بيـن الموظفيـن والمشرفيـن وأثـر ذلــك على العلاقة  طبيعة الصراع  إلــى توضيح  والتي هدفت 
والولاء التنظيمي، حيث أفتـرض الباحث وجود علاقة إيجابية بيـن التمكيـن الإداري والولاء التنظيمي، وجمعت 
وخلصت  هــولــنــدا.  بجمهورية  الثانوية  المــــدارس  معلمي  مــن   

ً
معلما  )91( على  طبقت  استبانة  خــال  مــن  البيانات 

الدراسة إلى أن المشرفون في الإدارات العليا يقومون عادة بمتابعة تنفيذ أهــداف التنظيم والقيم التي يجب أن 
يلتـزم بها الأفراد في المستويات الإدارية الدنيا، وأن الخلاف والصراع بيـن هذيـن المستوييـن يعيق عملية التمكيـن 
الإداري ولكن يحافظ على مستوى معيـن من الالتـزام الوظيفي. كما أظهرت النتائج وجود علاقة بيـن الصراع مع 

الرؤساء والمشرفيـن وإعاقة التمكيـن الإداري وهذا بدوره يؤثـر على الولاء التنظيمي.

-	 التنظيمية  العدالة  وبيـن  جهة  مــن  الموظفيـن  تمكيـن  بيـن  العلاقة  »تحديد  بعنوان   )Franz, 2004( دراســـة 
من جهة أخرى، والولاء التنظيمي والرضا، ودوران العمل وضغوط العمل من جهة أخرى، وجمعت الدراسة 
البيانات من مجموعة شركات متعددة الجنسيات من البـرازيل، بلجيكا، كندا، فرنسا، ألمانيا، بـريطانيا، الولايات 
. وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ذات دلاله إحصائية 

ً
المتحدة الأمريكية، وبلغت عينة الدراسة )6698( موظفا

بيـن التمكيـن الإداري من جهة والعدالة التنظيمية من جهة أخرى. كما وجدت علاقة ذات دلاله إحصائية بيـن 
 من الرضا، الولاء، دوران العمل، ضغوط العمل، وتختلف هذه العلاقة بيـن التمكيـن 

ً
التمكيـن الإداري وبيـن كلا

والعوامل الأخرى باختلاف ثقافة الشركات وحسب الدول الموجودة فيها.

-	 دراسة )Osborn, 2002( بعنوان »مكونات التمكيـن وكيف تـرتبط بـرضا الموظف الوظيفي« والتي تهدف إلى 
تقييم مكونات أبعاد التمكيـن الأربعة )المعنى والمقدرة، حرية الاختيار، الاستقلالية، التأثيـر( وكيفية ارتباطها مع 
مخرجات المنظمة والولاء التنظيمي والرضا الوظيفي والنية في تـرك العمل، وتم الحصول على المعلومات من خلال 
تصميم استبانة تم توزيعها على عينة تتكون من )328( من الموظفيـن في إحدى الولايات الجنوبية الأمريكية من 
كلا القطاعيـن العام والخاص. وأشارت نتائج الدراسة إلى ارتباط مكونات التمكيـن )حرية الاختيار، الاستقلالية، 
مــا عــدا متغيـر المعنى والمــقــدرة حيث كانت دالــة بشكل سلبي. كذلك وجــود  إيجابي  التأثيـر( نحو المنظمة بشكل 
علاقة ذو دلالــه بيـن أبعاد التمكيـن )المعني والمــقــدرة، حرية الاختيار( والرضا الوظيفي. وعــدم وجــود علاقة بيـن 

أبعاد التمكيـن الإداري )المعنى والمقدرة، وحرية الاختيار، الاستقلالية، التأثيـر( والنية لتـرك العمل.

التعقيب على الدراسات السابقة
على الرغم من تعدد سياقات الــدراســات السابقة ومــا بينها من أوجــه شبه واخــتــاف، يلاحظ من خلالها قلة ونــدرة 
الدراسات المحلية التي تتعلق بالعلاقة بيـن التمكيـن الإداري والانتماء التنظيمي، حيث أن معظم هذه الدراسات تتفق على 

أهمية موضوع التمكيـن الإداري في المنظمات، وفيما يلي أهم أوجه الاتفاق والاختلاف.

 - أوجه الاختلاف
ً

أول
)2020( والمطيـري  بــغــدود   مــن 

ً
تناولها للموضوع، فــدراســة كــا فــي  الــدراســة الحالية  الــدراســات السابقة مــع  تختلف 

)2020( و مصنوعة )2019( تناولت تحديد العلاقة بيـن التمكيـن الإداري والانتماء والالتـزام التنظيمي، أما دراسات الزغبي 
التمكيـن الإداري  بيـن  العلاقة  )2019( والطنيجي )2016( وغربي )2016( فركزت على  )2019( ونمر والخفاجي  والهزايمة 
بيـن التمكيـن  إلــى العلاقة  بــو سالم )2010(   مــن سفر )2017( و 

ً
فــي حيـن تطرقت دراســـة كــا للعامليـن،  والأداء الوظيفي 

 من البشيـر )2018( وأبــو رمــان )2016( تناولت العلاقة بيـن التمكيـن الإداري 
ً
الإداري والـــولاء التنظيمي، أمــا دراســة كــا
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والإبداع الإداري في المنظمات، و دراسة )Yang and Choi, 2009( ركزت على اختبار تأثيـر التمكيـن على فريق العمل الإداري 
و دراســة )Onne, 2004( هدفت إلى معرفة طبيعة الصراع بيـن الموظفيـن والمشرفيـن وأثـر ذلك على العلاقة بيـن تمكيـن 
في:  التي حددها  التمكيـن الأربــعــة  أبعاد  إلــى تقييم مكونات  التنظيمي، ودراســـة )Osborn, 2002( تطرقت  الموظف والـــولاء 
والرضا  التنظيمي  والـــولاء  المنظمة  مــع مخرجات  ارتباطها  التأثيـر، وكيفية  الاخــتــيــار، الاستقلالية،  والمــقــدرة وحــريــة  المعنى 
وبيـن  مــن جهة  العامليـن  تمكيـن  بيـن  العلاقة  تحليل  إلــى   )Franz, 2004( العمل، وكــذلــك دراســـة تـرك  فــي  والنية  الوظيفي 

العدالة التنظيمية من جهة أخرى، والولاء التنظيمي والرضا، ودوران العمل وضغوط العمل من جهة أخرى.

 مــن المطيـري )2020( 
ً
فــي المملكة العربية السعودية دراســـة كــا فــي بيئات الــدراســة حيث طبقت   

ً
كما أن هــنــاك اخــتــافــا

 من بغدود )2020( ومصنوعة )2019( وكوا�شي )2017( وغربي 
ً
والبشيـر)2018( وسفر)2017(. وفي الجزائر طبقت دراسة كلا

 من الزغبي والهزايمة)2019( ونمر والخفاجي)2019(، كما طبقت 
ً
)2016( وبوسالم )2010(. أما في الأردن طبقت دراســة كلا

دراسة الطنيجي )2016( في الــوزارات الحكومية في دولة الإمــارات العربية المتحدة، أما دراسة )Rana and Singh, 2016( فقد 
طبقت في منطقة دلهي بالهند. ودراسة)Baird and Wang, 2010( في أستـراليا. بينما طبقت دراسة )Osborn, 2002( في الولايات 

المتحدة الأمريكية، إلا أن الدراسة الحالية طبقت على الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بمحافظة الليث.

ثانيًا - أوجه الاتفاق
إلــى وجــود اهتمام كبيـر مــن قبل المنظمات والمــؤســســات بأهمية مــوضــوع التمكيـن  الــدراســات السابقة  تتفق معظم 
الإداري وأثـره على أداء وسلوك الموظفيـن. كما تتفق الدراسة الحالية مع جميع الدراسات السابقة على أهمية موضوعها وفي 

استخدام المنهج الوصفي التحليلي كمنهج مناسب للدراسة وفي استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات المطلوبة.
وبــنــاءً على مــا سبق عرضه مــن دراســـات سابقة فقد لاحــظ الباحثيـن قلة الــدراســات التي تطرقت للتمكيـن الإداري 
إلى  تهدف  للباحثيـن  الحالية  الــدراســة  فــإن  ولــهــذا  السعودية،  العربية  بالمملكة  المنظمات  فــي  التنظيمي  بالانتماء  وعلاقته 

التعرف على أثـر التمكيـن الإداري في تعزيـز الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بمحافظة الليث.

مشكلة الدراسة
يمثل المــورد البشري الركيـزة الأساسية لنجاح وتفوق أي منظمة، مما زاد حرص المنظمات للمحافظة على مواردها 
البشرية والحد من التسرب الوظيفي وذلك بتنمية وتعزيـز ولائهم التنظيمي، ولتحقيق ذلك يتوجب على المنظمة الاعتماد 
التمكيـن  2020(. ومــن هــذا المنطلق أصــبــح  )بــغــدود،  لــدى موظفيها  التنظيمي  لــرفــع مستوى الانــتــمــاء  على أساليب حديثة 
 متغيـرة ومعقدة، مما يجعل حاجتها 

ً
الإداري هو جوهر زيادة الانتماء لأية منظمة خاصة أن المنظمات المعاصرة تعيش ظروفا

إلى التمكيـن حاجة ملحة )الحاكم وآخرون، 2015(.

كما يتعيـن على المديـريـن أن يحرصوا على تنمية وتطويـر قدرات الموظفيـن للمساهمة في حل المشكلات، والمشاركة في اتخاذ 
الباحثيـن  الواحد لتحقيق أهــداف المنظمة بكفاءة وفاعلية. وإيمانًا من  الفريق  بـروح  الــقــرارات وتوليد الأفكار الجديدة والعمل 

بالدور المهم الذي يقدمه موظفي إدارة التعليم بمحافظة الليث فكان لزامًا صياغة مشكلة الدراسة في التساؤل الرئيس التالي:

-	 ما أثـر التمكيـن الإداري بأبعاده )تفويض السلطة - المشاركة بالمعلومات - فرق العمل - التدريب - التحفيـز( 
على الانتماء التنظيمي للموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بمحافظة الليث؟

أهداف الدراسة
تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية:

1 التعرف على أثـر تفويض السلطة على تعزيـز الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بالليث. -

2 التعرف على أثـر المشاركة بالمعلومات على تعزيـز الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بالليث. -

3 التعرف على أثـر فرق العمل على تعزيـز الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بالليث. -

4 التعرف على أثـر التدريب على تعزيـز الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بالليث. -

5 التعرف على أثـر التحفيـز على تعزيـز الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بالليث. -

6 التوصل إلى بعض التوصيات والمقتـرحات التي من شأنها مساعدة متخذي القرار في عملية التمكيـن الإداري. -



أثر التمكين الإداري في تعزيز الانتماء التنظيمي ...

46

أهمية الدراسة
تتمثل أهمية الدراسة في التالي:

- الأهمية العلمية:
ً
أولا

1 تناقــش هــذه الدراســة إحــدى الأفــكار والاتجاهــات العلميــة الحديثــة فــي مجــال الإدارة وهــي تمكيـــن العامليـــن والــذي  -
يُعــد مــن أهــم المداخــل الرئيســة للإصــاح فــي الــدول المتقدمــة.

2 تســاهم هــذه الدراســة فــي الإثـــراء المعرفــي لعمليــة تمكيـــن العامليـــن مــن خــال مراجعــة العديــد مــن المراجــع والمؤلفــات  -
 
ً
والدراســات الســابقة ذات الصلــة، وتعمــل الدراســة علــى توفيـــر بيانــات لمســاعدة المهتميـــن بهــذا الموضــوع، نظــرا

لنــدرة تناولــه فــي الفكــر الإداري، ومــا يمثلــه التمكيـــن الإداري مــن تأثيـــر علــى الانتمــاء التنظيمــي.

- الأهمية التطبيقية
ً
ثانيا

1 ســتوفر نتائــج هــذه الدراســة للقيــادات الإداريــة بــإدارة التعليــم بمحافظــة الليــث والمهتميـــن بدراســة المــوارد البشــرية  -
 فــي تناولهــا 

ً
معلومــات يمكــن الاســتفادة منهــا فــي تعزيـــز الانتمــاء التنظيمــي فــي المنظمــات، حيــث تعتبـــر الدراســة نــادرة

لدراســة هــذا الموضــوع.

2 إظهار أهمية وإيجابيات التمكيـن الإداري وأثـره في تعزيـز الانتماء التنظيمي. -

متغيـرات الدراسة
ــة  ــ ــ ــــدراسـ ــ ــــى مــــشــــكــــلــــة الـ ــلـ ــ ــاءً عـ ــ ــ ــنـ ــ ــ بـ
وأهدافها فإن المتغيـرات لهذه الدراسة 

تتضح في الشكل رقم )1( التالي:

-	 المـــــتـــــغـــــيـــــــــــر المــــــســــــتــــــقــــــل: تــــم 
التمكيـن  أبــعــاد  أهــم  تحديد 
الدراسات  بناء على  الإداري 
الـــــــســـــــابـــــــقـــــــة مـــــــثـــــــل دراســــــــــــــة 
2020(، و)الــزعــبــي  )بــغــدود، 
و)نمر،   ،)2019 والهزايمة، 
 ،)2017 و)ســـفـــر،   ،)2019
وهـــــــــذه الأبــــــعــــــاد تـــمـــثـــلـــت فــــي: 
تفويض السلطة – المشاركة 
بالمعلومات – فرق العمل – 

التدريب – التحفيـز.

-	 ــاء  ــتـــمـ ــابــــع: الانـ ــتــ المــتــغــيـــــر الــ
التنظيمي.

فرضيات الدراسة
تسعى هذه الدراسة إلى اختبار الفرضيات التالية:

الفرضية الرئيسة الأولى: من المتوقع ألا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية للتمكيـن الإداري بأبعاده المختلفة )تفويض 
بــإدارة  السلطة - المــشــاركــة بالمعلومات - فــرق العمل - الــتــدريــب - التحفيـز( والانــتــمــاء التنظيمي لــدى الموظفيـن الإداريــيـــــن 

التعليم بمحافظة الليث.

ويتفرع عن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:

1 لا توجــد علاقــة ذات دلالــه إحصائيــة لتفويــض الســلطة كأحــد أبعــاد التمكيـــن الإداري علــى الانتمــاء التنظيمــي لــدى  -
الموظفيـــن الإدارييـــن بإدارة تعليم الليث.

 
 

 

 

            

 المتغير المستقل المتغير التابع

 تفويض السلطة

 المشاركة بالمعلومات

 فرق العمل 

 التدريب 

 التحفيز

 التنظيمي    الانتماء
أبعاد المتغير التابع: الانتماء  

العاطفي / الانتماء الاستمراري /  

 الانتماء المعياري 

التمكين الاداري أبعاد   

شكل رقم )1( متغيـرات الدراسة
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2 لا توجــد علاقــة ذات دلالــه إحصائيــة للمشــاركة بالمعلومــات كأحــد أبعــاد التمكيـــن الإداري علــى الانتمــاء التنظيمــي  -
لــدى الموظفيـــن الإدارييـــن بــإدارة تعليــم الليــث.

3 لــدى  - لا توجــد علاقــة ذات دلالــه إحصائيــة لفــرق العمــل كأحــد أبعــاد التمكيـــن الإداري علــى الانتمــاء التنظيمــي 
بــإدارة تعليــم الليــث. الموظفيـــن الإدارييـــن 

4 لا توجد علاقة ذات دلاله إحصائية للتدريب كأحد أبعاد التمكيـــن الإداري على الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـــن  -
الإدارييـــن بإدارة تعليم الليث.

5 لا توجد علاقة ذات دلاله إحصائية للتحفيـز كأحد أبعاد التمكيـن الإداري على الانتماء التنظيمي لدى الموظفيـن  -
الإدارييـــن بإدارة تعليم الليث.

6 لا توجــد فــروق ذات دلالــه إحصائيــة لمســتوى الانتمــاء التنظيمــي تبعًــا للمتغيـــرات الديموغرافيــة )العمــر - ســنوات  -
الخبـــرة - المســتوى التعليمــي - المركــز الوظيفــي( للموظفيـــن الإدارييـــن بــإدارة تعليــم الليــث.

منهجية الدراسة
تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي بغرض الوصف الكمي والكيفي للظاهرة المــراد دراستها، وهذا المنهج لا يقف 
عند جمع المعلومات لوصف الظاهرة وإنما يسعى لتحليل الظاهرة وكشف العلاقة بيـن أبعادها المختلفة من أجل تفسيـرها 

والوصول إلى استنتاجات تسهم في تحسيـن الواقع وتطويـره.

مجتمع الدراسة
إلــى أن يعمما عليهم نتائج  الــدراســة التي يسعى الباحثيـن  الــدراســة مــن الأفـــراد ذوي العلاقة بمشكلة  يتكون مجتمع 
تم  ، حيث 

ً
الليث والبالغ عددهم )456( موظفا التعليم بمحافظة  بـــإدارة  في جميع الموظفيـن الإدارييـن  الــدراســة والمتمثل 

الحصول على العدد الكلي لمجتمع الدراسة من قبل إدارة الموارد البشرية بالإدارة للعام الحالي 1442هـ

عينة الدراسة
الــدراســة )152(  الــدراســة باستخدام الطرق الإحصائية وقــد بلغ حجم عينة  تم اختيار عينة عشوائية من مجتمع 
 من عينة الدراسة 

ً
، حيث تم توزيع الاستبانة إلكتـرونيًا من خلال تطبيق )Google Drive( وتمت استجابة )114( فردا

ً
موظفا

بنسبة استـرجاع بلغت )%70(.

أدوات جمع البيانات
تنوعت مصادر جمع البيانات لهذه الدراسة، كما يلي:

- البيانات الأولية: استخدم الباحثيـن الاستبيان كأداة لجمع البيانات الأولية لتحقيق أهداف الدراسة، والذي تم 
ً
أولا

تطويـره بالاعتماد على الدراسات السابقة، مثل دراسة بغدود )2020(، والزعبي والهزايمة )2019(، ونمر )2019(، وسفر 
.)2017(

ثانيًا - البيانات الثانوية: اعتمد الباحثيـن في الجزء الخاص بالدراسة النظرية على الكتب والدوريات العلمية والأبحاث 
والدراسات السابقة العربية والأجنبية والوثائق والمطبوعات ومواقع الإنتـرنت الرسمية ذات العلاقة بموضوع الدراسة.

أساليب المعالجة الإحصائية

اســتــخــدم الباحثيـن تـرميـز الاســتــبــانــات وإدخــالــهــا فــي الــحــاســب الآلـــي بــاســتــخــدام بـــــرنــامــج الــحــزمــة الإحــصــائــيــة للعلوم 
الاجتماعية )SPSS( للحصول على الأساليب الإحصائية التالية:

1 التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات والانحرافات المعيارية للإجابة على محاور الدراسة ووصف عينة الدراسة. -

2 استخدام معامل ألفا كرونباخ للاستبانة ومحاورها لقياس ثبات وصدق أداة الدراسة. -
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3 استخدام الوزن النسبي والانحراف المعياري لتـرتيب العبارات حسب المتوسط الأعلى لبيان مستوى درجة الموافقة -

4 عليها وكذلك لبيان التشتت بيـن أفراد العينة. -

5 تحليل الانحدار البسيط لتحديد أثـر المتغيـر المستقل على المتغيـر التابع. -

صدق وثبات أداة الدراسة
قام الباحث بقياس صدق وثبات الأداة بطرق متعددة كما يلي:

1 تمــت صياغــة الاســتبانة فــي صورتهــا الأوليــة لعرضهــا علــى مشــرف البحــث ومجموعــة مــن أعضــاء هيئــة التدريــس  -
والذيـــن قامــوا بتقديــم الملاحظــات وتــم تعديــل وحــذف مــا يلــزم بنــاءً علــى ملاحظاتهــم.

2 تــم توزيــع عــدد )10( نســخ مــن الاســتبانة علــى الموظفيـــن للتأكــد مــن وضــوح ودقــة الاســتبانة ومعرفــة الصعوبــات التــي  -
قــد تواجــه المبحوثيـــن وقــد اســتجاب الباحــث لآرائهــم ومقتـــرحاتهم كعينــة اســتطلاعية )Pilot Study( وقــام بإجــراء 

المقدمــة،  المقتـــرحات  فــي ضــوء  وتعديــل  مــن حــذف  يلــزم  مــا 
وبذلــك خــرج الاســتبيان فــي صورتــه النهائيــة.

3 التجزئــة  - وطريقــة  ألفــا«  »كرونبــاخ  معاملــي  اســتخدام  تــم 
معادلــة  بلغــت  حيــث  الثبــات  معامــل  حســاب  فــي  النصفيــة 
 مــن الواحــد الصحيــح 

ً
كرونبــاخ ألفــا )0.916( وهــي قريبــه جــدا

، ممــا يجعــل الدراســة 
ً
ممــا يعنــي أن هنالــك ثبــات عالــي جــدا

فــي جمــع البيانــات وإمكانيــة  مطمئنــة لســامة أداة الدراســة 
التحليــل  واقــع  مــن  بهــا  نخــرج  التــي  النتائــج  علــى  الاعتمــاد 
نتائــج  يوضــح   )1( رقــم  والجــدول  للبيانــات،  الإحصائــي 

للمتغيـــرات. الداخلــي  الاتســاق 

تــوضــح الــنــتــائــج فــي الــجــدول رقـــم )1( أن مــعــامــل الــثــبــات بطريقة 
الــتــجــزئــة  وبـــطـــريـــقـــة   ،)0.915  -0.714( بــيـــــن  انـــحـــصـــر  ــا  ألـــفـ ــبـــاخ  كـــرونـ
النصفية انحصر بيـن )0.690- 0.938(، ومعامل ثبات كرونباخ ألفا 
)0.900( وهي  الكلي  النصفية  التجزئة  ثبات  )0.957( ومعامل  الكلي 
قــيــمــة دالــــة إحــصــائــيــة مــمــتــازة لإجــــراء الـــدراســـة، مــمــا يشيـر إلـــى توفر 

صدق الاتساق الداخلي لعبارات أبعاد الدراسة.

ــــة الــــتــــي  ــئـ ــ ــفـ ــ ولمـــــعـــــرفـــــة الـ
ــي إلــــيــــهــــا إجـــــــابـــــــات أفــــــرد  ــتـــمـ ــنـ تـ
ــمــــة  ــيــ الــــــــعــــــــيــــــــنــــــــة. بــــــحــــــســــــب قــ
ــتــــوســــط المـــــرجـــــح لإجــــابــــات  المــ
الــعــيــنــة تــكــون درجــــة الــتــوافــر 
أو الــرأي السائد للعينة: كما 

في الجدول رقم )2(.

نتائج الدراسة
افية لعينة الدراسة  - الخصائص الديموغر

ً
أول

 لنتائج الدراسة التي تم التوصل إليها من خلال 
ً
فيما يلي عرضا

تحليل ومعالجة الــبــيــانــات الــتــي تــم جمعها عــن طــريــق الاســتــبــانــة التي 
طبقت على عينة الــدراســة، وذلــك على النحو الآتـــي: كما فــي الجدول 

رقم )3(:

جدول رقم )1(
الاتساق الداخلي لمعاملات كرونباخ والتجزئة 

النصفية لمتغيـرات الدراسة

عدد البعد
الفقرات

التجزئة 
النصفية

كرونباخ 
ألفا

50.7350.714البعد الأول تفويض السلطة
50.8820.889البعد الثاني المشاركة بالمعلومات

50.9380.894البعد الثالث فرق العمل
50.8810.915البعد الرابع التدريب

50.6900.809البعد الخامس التحفيـز
ــــــر  ــيـ ــتـــغـ ــــد الــــــــســــــــادس المـ ــعـ ــ ــبـ ــ الـ

80.8100.896التابع )الانتماء التنظيمي(

330.9000.957عبارات الاستبانة ككل

جدول رقم )3(
افية لعينة الدراسة الخصائص الديموغر

التكرار النسبة 
المئوية فئات المتغيـر المتغيـر

7 6.1 25سنة إلى أقل من 35 سنة
الفئة 

78العمرية 68.4 35سنة إلى أقل من 45 سنة
29 25.4 45 سنة فأكثـر
31 27.2 ثانوية عامة فأقل

المؤهل 
العلمي

31 27.2 دبلوم متوسط
49 43.0 بكالوريوس
3 2.6 دراسات عليا
2 1.8 أقل من 5 سنوات

الخبـرة 
العملية

95 83.3 من 5سنوات إلى أقل من 15 سنة
13 11.4 من 15 سنة إلى أقل من 25 سنة
4 3.5 25 سنة فأكثـر
7 6.1 رئيس قسم

الوظيفة 
6الحالية 5.3 مساعد رئيس قسم

101 88.6 إداري
80 70.2 من المرتبة الخامسة فأقل المرتبة 

34الحالية 29.8 من المرتبة 6 إلى المرتبة 10

جدول رقم )2(
قيمة المتوسط المرجح والرأي السائد

الرأي السائدقيمة المتوسط المرجح
غيـر موافق بشدة1,00 إلى أقل من 1.80
غيـر موافق1.81 إلى أقل من 2.6
محايد2.6 إلى أقل من 3.4
موافق3.4 إلى أقل من 4.2

موافق بشدة4.2 إلى 5
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يتضح من الجدول رقم )3( أن النسب المئوية والتكرارات للخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة جاءت كما يلي:

-	 العمر: إن 68.4% من إجمالي أفــراد عينة الــدراســة تتـراوح أعمارهم ما بيـن 35سنة إلــى أقــل من 45سنة ، بينما 
25.4% كانت أعمارهم من 45 سنة فأكثـر ، ونسبة 6.1% تـراوحت أعمارهم ما بيـن 25 إلى أقل من 35سنة ، وهم 

الفئة الأقل من أفراد الدراسة.

-	 بينما تساوت نسبة حاملي مؤهل  بــكــالــوريــوس)%43(،  الــدراســة يحملون مؤهل  التعليمي: إن غالبية عينة  المستوى 
ثانوية عامة فأقل وحملة دبلوم متوسط حيث بلغت 27.2% لكل منهما و2.6% مؤهلهم دراسات عليا، وهي الفئة الأقل.

-	 عدد سنوات الخبـرة العملية: إن )83.3%( من إجمالي أفراد الدراسة خبـرتهم من )5 سنوات إلى أقل من 15 سنة( 
، وهي الفئة الأعلى، و )11.4%( خبـرتهم من 15 سنة إلى أقل من 25 سنة، و )3.5%( خبـرتهم 25 سنة فأكثـر، وهي 

الفئة الأقل بنسبة )%1.8(.

-	 الوظيفة الحالية: إن نسبة)88.6%( من إجمالي أفراد عينة الدراسة نوع وظيفتهم إدارية، و)6.1%( وظيفة رئيس 
قسم، والفئة الأقل )5.3%( على وظيفة مساعد رئيس قسم.

-	 المرتبة الحالية: إن )70.2%( من أفــراد العينة في المرتبة الخامسة فأقل وهــي الفئة الأكثـر، بينما )29.8%( من 
المرتبة 6 إلى المرتبة 10 .

ثانيًا - تحليل نتائج الدراسة وتفسيـرها
لتحقيق أهداف الدراسة تمت معالجة البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية الملائمة، فقد تم استخدام المتوسطات 
الحسابية لقياس مستوى التمكيـن الإداري من منظور الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بمحافظة الليث، وجاءت النتائج كما 

توضحها الجداول التالية:

أن   )4( رقــــــــم  الـــــــجـــــــدول  مــــــن  يــــتــــضــــح 
ــتـــوســـط الـــحـــســـابـــي الـــكـــلـــي لــــعــــبــــارات بــعــد  المـ
وبـــانـــحـــراف  بــلــغ )3.88(  الــســلــطــة  تــفــويــض 
يــعــنــي وفــق  مــمــا  ــقــــداره )1.04(،  مــ مـــعـــيـــاري 
مــقــيــاس لــيــكــرت الــخــمــا�ســي بــــأن المــوظــفــيـــــن 
يــبــدون المــوافــقــة على وجــود اهتمام الإدارة 
الإداري.  لــــلــــمــــوظــــف  الــــســــلــــطــــة  بــــتــــفــــويــــض 
ــيـــة الــنــســبــيــة لـــكـــل عـــبـــارة  ـــن حـــيـــث الأهـــمـ ومــ
مــن عــبــارات تــفــويــض السلطة كــأحــد أبــعــاد 
الــتــنــازلــي  الــتـــــرتــيــب  ـــق  الــتــمــكــيـــــن الإداري وفـ

للمتوسط الحسابي فقد كانت كالتالي:

-	 )تـــثـــق   )2( رقــــــــم  ــــارة  ــبــ ــ ــعــ ــ الــ جــــــــــاءت 
الإدارة في قدرتي على أداء مهامي الوظيفية( بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ 4.28، وبانحراف معياري قدره 0.99، 

ومستوى استجابة )موافق بشدة( مما يدل على أن الإدارة تثق في قدرة الموظف الإداري على أداء مهامه الوظيفية.

-	 كما جاءت العبارة رقم )1( )أمتلك السلطة الكافية لاتخاذ القرارات الخاصة بواجباتي الوظيفية( بالمرتبة الثانية 
بمتوسط حسابي بلغ 4.1، وبانحراف معياري قدره 0.97، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الموظف 

الإداري يمتلك السلطة الكافية لاتخاذ القرارات الخاصة بواجباته الوظيفية.

-	 وأمــا العبارة رقم )5( )لــدي الصلاحيات التي تمكنني من تطويـر عملي( جــاءت في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 
بلغ 3.85، وبانحراف معياري قدره 1.05، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الموظفيـن الإدارييـن لديهم 

الصلاحيات التي تمكنهم من تطويـر عملهم.

-	 جاءت العبارة رقم )3( )لا يتدخل رؤسائي في الصلاحيات المفوضة لي أثناء تأدية عملي( بالمرتبة الرابعة بمتوسط 
حسابي بلغ 3.64، وبانحراف معياري قدره 1.1، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الرؤساء لا يتدخلون 

في الصلاحيات المفوضة للموظفيـن أثناء تأدية العمل.

جدول رقم )4(
التحليل الإحصائي لاستجابات عينة الدراسة على البُعد الأول )تفويض السلطة( 

 وفق المتوسط الحسابي
ً
مرتبة تنازليا

المتوسط الـــمحــــوررقــــم
الحسابي

الأهمية 
النسبية

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

4.280.820.991تثق الإدارة في قدرتي على أداء مهامي الوظيفية2

ــقــــرارات 1 أمـــتـــلـــك الــســلــطــة الـــكـــافـــيـــة لاتــــخــــاذ الــ
4.10.860.972الخاصة بواجباتي الوظيفية

3.850.731.053لدي الصلاحيات التي تمكنني من تطويـر عملي5

لا يتدخل رؤسائي في الصلاحيات المفوضة 3
3.640.711.14لي أثناء تأدية عملي

ــبــــادرة فـــي الــتــعــامــل مـــع المــشــكــات 4 أمـــلـــك المــ
3.530.771.15دون الرجوع للإدارة العليا

3.880.7781.04المتوسط العام
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-	 جـــاءت الــعــبــارة رقــم )4( )أمــلــك المــبــادرة فــي التعامل مــع المــشــكــات دون الــرجــوع لــــإدارة العليا( بالمرتبة الخامسة 
بمتوسط حسابي بلغ 3.53 وبانحراف معياري قــدره 1.1، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الموظف 

لديه المبادرة في التعامل مع المشكلات دون الرجوع للإدارة العليا.

ــــدول رقــــم  ــ ـــجـ ــ ــح الــ ــ ــــوضـ ــا يـ ــمــ كــ
الكلي  الــحــســابــي  المــتــوســط  أن   )5(
بالمعلومات  المشاركة  بعد  لعبارات 
مـــعـــيـــاري  ــــراف  ــــحـ ــانـ ــ وبـ  )3.93( بـــلـــغ 
الــفــئــة  قــــدره )1.06(، ويــقــع ضــمــن 
لــيــكــرت  ــيـــاس  مـــقـ مــــن   )4.2  -3.4(
الخما�سي والذي يشيـر إلى مستوى 
يــدل على أن غالبية  )مــوافــق( مما 
عينة الدراسة يوافقون على توفيـر 
ومـــشـــاركـــتـــهـــا  لـــلـــمـــعـــلـــومـــات  الإدارة 
معهم فــي اتــخــاذ الـــقـــرارات. وقـــد تم 

 وفق المتوسط الحسابي كما يلي:
ً
تـرتيب العبارات تنازليا

-	 جاءت العبارة رقم )2( )يشاركني رئي�سي المباشر بالمعلومات التي تخص عملي( بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي بلغ 
الرئيس المباشر  يــدل على مشاركة  4.2، وبانحراف معياري قــدره 0.94، ومستوى استجابة )مــوافــق بشدة( مما 

بالمعلومات التي تخص العمل مع الموظفيـن.

-	 حصلت العبارة رقم )4( )أحصل على المعلومات التي تخص عملي بسهولة( على المرتبة الثانية بمتوسط حسابي 
بلغ 4.04، وبانحراف معياري قدره 0.95، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الموظف يستطيع الحصول 

على المعلومات التي تخص العمل بسهولة.

-	 جاءت العبارة رقم )5( )تتوفر المصداقية والشفافية في المعلومات والثقة في نقلها( بالمرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 
بلغ 3.9، وبانحراف معياري قدره 1.02، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على وجود المصداقية والشفافية في 

المعلومات والثقة في نقلها.

-	 ــا الــعــبــارة رقـــم )3( )يــتــم تــبــادل المــعــلــومــات بيـن جميع المــســتــويــات الإداريـــــة( فــقــد حصلت عــلــى المــرتــبــة الــرابــعــة  وأمـ
بمتوسط حسابي بلغ 3.82، وبانحراف معياري قدره 1.16، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على وجود تبادل 

للمعلومات بيـن جميع المستويات الإدارية داخل الإدارة.

-	 ثم جاءت العبارة رقم )1( )تفسح الإدارة المجال للمشاركة في صناعة القرارات المتعلقة بأعمالي( في المرتبة الأخيـرة 
بمتوسط حسابي بلغ 3.67، وبانحراف معياري قدره 1.21، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الإدارة 

تفسح المجال للموظفيـن بالمشاركة في صناعة القرارات المتعلقة بالعمل.

ــتـــائـــج فــــي الــــجــــدول  ــنـ تــــوضــــح الـ
الـــحـــســـابـــي  ــتــــوســــط  المــ أن   )6( رقــــــم 
الكلي لعبارات بعد فرق العمل بلغ 
قــــدره  مـــعـــيـــاري  وبــــانــــحــــراف   )4.04(
يــدل على أن غالبية  )1.004(، مما 
عينة الدراسة يبدون الموافقة على 
اهــتــمــام الإدارة بــفــرق الــعــمــل. وقــد 
ــيًـــا وفـــق  ــبــــارات تـــنـــازلـ ــعــ تــــم تـــــرتــيــب الــ

المتوسط الحسابي كما يلي:

-	 ــــم )1(  ــارة رقــ ــبــ ــعــ جـــــــاءت الــ

جدول رقم )5(
التحليل الإحصائي لاستجابات عينة الدراسة على البُعد الثاني )المشاركة بالمعلومات( 

 وفق المتوسط الحسابي
ً
مرتبة تنازليا

المتوسط الـــمحــــوررقــــم
الحسابي

الأهمية 
النسبية

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

4.20.730.941يشاركني رئي�سي المباشر بالمعلومات التي تخص عملي.2
4.040.840.952أحصل على المعلومات التي تخص عملي بسهولة.4
3.90.761.023تتوفر المصداقية والشفافية في المعلومات والثقة في نقلها.5
3.820.811.164يتم تبادل المعلومات بيـن جميع المستويات الإدارية.3

تفسح الإدارة المجال للمشاركة في صناعة القرارات 1
3.670.781.215المتعلقة بأعمالي

3.930.7841.06المتوسط العام

جدول رقم )6(
 التحليل الإحصائي لاستجابات عينة الدراسة على البُعد الثالث )فرق العمل( 

 وفق المتوسط الحسابي
ً
مرتبة تنازليا

المتوسط الـــمحــــوررقــــم
الحسابي

الأهمية 
النسبية

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

4.360.870.91يتوفر جو من التعاون والمساعدة بيـن زملاء عملي.1
4.110.770.882فرق العمل قادرة على تنفيذ ما يتخذ من قرارات في الإدارة.3
3.980.821.013تسود الثقة بيـن أعضاء جماعات العمل داخل الإدارة.5
3.890.781.034تدعم الإدارة تشكيل فرق العمل بشكل كبيـر.4
 من الأداء الفردي.2

ً
3.860.801.25تـركز الإدارة على أداء الفريق بدلا
4.040.801.004المتوسط العام



المجلة العربية للإدارة )تحت النشر(، مج 44، ع 4 - ديسمبـر )كانون الأول( 2024

51

)يتوفر جو من التعاون والمساعدة بيـن زملاء عملي( بالمرتبة الأولــى بمتوسط حسابي بلغ 4.36 وبانحراف معياري 
قدره 0.9 ومستوى استجابة )موافق بشدة( مما يدل على وجود تعاون ومساعدة بيـن زملاء العمل بدرجة عالية في 

الإدارة محل الدراسة.

-	 كما جاءت العبارة رقم )3( )فرق العمل قادرة على تنفيذ ما يتخذ من قرارات في الإدارة( بالمرتبة الثانية بمتوسط 
حسابي بلغ 4.11، وبانحراف معياري قدره 0.88، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن فرق العمل قادرة 

على تنفيذ ما يتخذ من قرارات داخل الإدارة.

-	 وأما العبارة رقم )5( )تسود الثقة بيـن أعضاء جماعات العمل داخل الإدارة( فكانت في المرتبة الثالثة بمتوسط 
حسابي بلغ 3.98، وبانحراف معياري قدره 1.01، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أنه تسود الثقة بيـن 

أعضاء جماعات العمل داخل الإدارة.

-	 جاءت العبارة رقم )4( )تدعم الإدارة تشكيل فرق العمل بشكل كبيـر( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغ 3.89، 
وانحراف معياري قدره 1.03، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الإدارة تدعم فرق العمل بشكل كبيـر.

-	  من الأداء الفردي( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي 
ً
جاءت العبارة رقم )2( )تـركز الإدارة على أداء الفريق بدلا

بلغ 3.86، وانحراف معياري قدره 1.2، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الإدارة تـركز على أداء الفريق 
 من الأداء الفردي.

ً
بدلا

توضح النتائج في الجدول رقم 
)7( بـــأن المــتــوســط الــحــســابــي الكلي 
لــعــبــارات بــعــد الــتــدريــب بــلــغ )3.88( 
قــــدره )1.06(،  وبـــانـــحـــراف مــعــيــاري 
الــفــئــة )3.4- 4.2( من  ويــقــع ضــمــن 
مــقــيــاس لــيــكــرت الـــخـــمـــا�ســـي والــــذي 
ــر إلـــــى مـــســـتـــوى )مـــــوافـــــق( مــمــا  يــشــيـــ
يــدل على أن غالبية عينة الدراسة 
ــنــــاك اهـــتـــمـــام  ــلـــى أن هــ ــقــــون عـ يــــوافــ
بتدريب الموظفيـن.  من قبل الإدارة 
 وفق 

ً
وقد تم تـرتيب العبارات تنازليا

المتوسط الحسابي كما يلي:

-	 جاءت العبارة رقم)2( )توفر الإدارة للموظفيـن دورات تدريبية لتطويـر مهاراتهم وتنميتها بشكل مستمر( في المرتبة 
الأولــى بمتوسط حسابي بلغ 3.95، وبانحراف معياري قــدره 1.06، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن 

الإدارة توفر للموظفيـن دورات تدريبية لتطويـر مهاراتهم وتنميتها بشكل مستمر.

-	 جاءت العبارة رقم )3( )يتاح للموظفيـن فرص التعلم واكتساب أشياء جديدة في مجال العمل( في المرتبة الثانية 
بمتوسط حسابي بلغ 3.92، وبانحراف معياري قــدره 0.96، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أنه يتاح 

للموظفيـن فرص التعلم واكتساب أشياء جديدة في مجال العمل.

-	 الثالثة بمتوسط  المــرتــبــة  فــي  بينهم(  الــخــبـــــرات فيما  تــبــادل  )4( )تشجع الإدارة الموظفيـن على  الــعــبــارة رقــم  جـــاءت 
حسابي بلغ 3.89، وبانحراف معياري قدره 1.07، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على اهتمام الإدارة بتشجع 

الموظفيـن على تبادل الخبـرات فيما بينهم.

-	 جاءت العبارة رقم )5( )تسعى الإدارة إلى تطويـر موظفيها( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي بلغ 3.89، وبانحراف 
معياري قدره 1.037، ومستوى استجابة)موافق( مما يدل على أن الإدارة تسعى لتطويـر موظفيها.

-	 جاءت العبارة رقم )1( )تتبنى الإدارة خطة واضحة للتدريب داخل العمل( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي 
بلغ 3.73، وبانحراف معياري قدره 1.18، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الإدارة تتبني خطة واضحة 

للتدريب داخل العمل.

جدول رقم )7(
 التحليل الإحصائي لاستجابات عينة الدراسة على البُعد الرابع )التدريب( 

 وفق المتوسط الحسابي
ً
مرتبة تنازليا

المتوسط الـــمحــــوررقــــم
الحسابي

الأهمية 
النسبية

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

لــتــطــويـــــر 2 ــيـــة  ــبـ تـــدريـ دورات  لــلــمــوظــفــيـــــن  الإدارة  تــــوفــــر 
3.950.751.061مهاراتهم وتنميتها بشكل مستمر

يتاح للموظفيـن فرص التعلم واكتساب أشياء جديدة 3
3.920.790.962في مجال العمل

3.890.781.073تشجع الإدارة الموظفيـن على تبادل الخبـرات فيما بينهم4
3.890.781.0374تسعى الإدارة إلى تطويـر موظفيها5
3.730.781.185تتبنى الإدارة خطة واضحة للتدريب داخل العمل1

3.880.771.06المتوسط العام
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يــتــضــح مـــن الـــجـــدول رقـــم )8( بــأن 
بعد  لــعــبــارات  الكلي  الحسابي  المتوسط 
وبانحراف معياري   )3.51( بلغ  التحفيـز 
قــــدره)1.182(، ويقع ضمن الفئة )3.4- 
4.2( من مقياس ليكرت الخما�سي والذي 
يشيـر إلى مستوى )موافق( مما يدل على 
أن غالبية عينة الــدراســة يوافقون على 
أن الإدارة تهتم بتحفيـز الموظفيـن. وقد 
 وفق المتوسط 

ً
تم تـرتيب العبارات تنازليا

الحسابي كما يلي:
-	 جــــاءت الــعــبــارة رقـــم )1( )تــعــد 

مهمًا  مــعــيــارًا  الموظفيـن  كــفــاءة 
1، ومستوى استجابة  قــدره  وبــانــحــراف معياري  بلغ 3.97،  الأولـــى بمتوسط حسابي  المرتبة  فــي  التـرقية(  فــي نظام 

 في نظام التـرقية.
ً
 مهما

ً
عد معيارا

ُ
)موافق( مما يدل على أن كفاءة الموظفيـن داخل الإدارة ت

-	 جاءت العبارة رقم )2( )تقدر الإدارة جهودي في العمل( في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي بلغ 3.84، وبانحراف 
معياري قدره 1.21، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن الإدارة تقدر جهود الموظفيـن في العمل.

-	 جـــاءت الــعــبــارة رقــم )3( )يسمح لــي نــظــام العمل المتبع فــي الإدارة بالمشاركة فــي اتــخــاذ الـــقـــرارات( فــي المرتبة الثالثة 
بمتوسط حسابي بلغ 3.69، وبانحراف معياري قــدره 1.08، ومستوى استجابة )موافق( مما يدل على أن نظام 

العمل المتبع بالإدارة يسمح بالمشاركة في اتخاذ القرارات.
-	 جاءت العبارة رقم )5( )يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهود التي أبذلها في العمل( في المرتبة الرابعة بمتوسط 

حسابي بلغ 3.13، وبــانــحــراف مــعــيــاري قـــدره 1.32، ومــســتــوى استجابة )مــوافــق( مما يــدل على أن الــراتــب الــذي 
يتقاضاه الموظفيـن يتناسب مع الجهود التي يبذلونها في العمل.

-	 جاءت العبارة رقم )4( )أشعر بعدالة وموضوعية نظام التـرقيات في الإدارة( في المرتبة الخامسة بمتوسط حسابي 
بلغ 2.9، وبانحراف معياري قدره 1.3، ومستوى استجابة )محايد( مما يدل على أن العدالة والموضوعية في نظام 

الإدارة  فــي  الــتـــــرقــيــات متوسطة 
محل الدراسة.

يــتــضــح مـــن الــــجــــدول رقــــم )9( بــأن 
المــتــوســط الــحــســابــي الــكــلــي لــعــبــارات بعد 
 
ً
 حسابيا

ً
الانتماء التنظيمي حقق متوسطا

قــــدره  مــــعــــيــــاري  وبــــانــــحــــراف   )4.23( ــلـــغ  بـ
)0.923(، ويقع ضمن الفئة )4.2- 5( من 
مــقــيــاس لــيــكــرت الــخــمــا�ســي والــــذي يشيـر 
ــــق بــــشــــدة( مـــمـــا يـــدل  ــــوافـ إلـــــى مـــســـتـــوى )مـ
يوافقون  الــدراســة  عينة  غالبية  أن  على 
بشدة على أن لديهم انتماء تنظيمي تجاه 
 
ً
إدارتــهــم. وقــد تــم تـرتيب الــعــبــارات تنازليا

وفق المتوسط الحسابي كما يلي:

-	 جــاءت العبارة رقــم )3( )أشعر 
ــنــــي  ــي يــــــســــــتــــــحــــــق مــ ــ ــ ــلـ ــ ــ ــمـ ــ ــ بـــــــــــــــأن عـ
الإخــــاص والانــتــمــاء( فــي المرتبة 
الأولــــــــى بـــمـــتـــوســـط حـــســـابـــي بــلــغ 
4.56، وبانحراف معياري قدره 

جدول رقم )8(
التحليل الإحصائي لاستجابات عينة الدراسة على البُعد الخامس )التحفيـز( 

 وفق المتوسط الحسابي
ً
مرتبة تنازليا

المتوسط الـــمحــــوررقــــم
الحسابي

الأهمية 
النسبية

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

 في نظام التـرقية1
ً
 مهما

ً
3.970.7911تعد كفاءة الموظفيـن معيارا

3.840.771.212تقدر الإدارة جهودي في العمل2

فــــــي الإدارة 3 المــــتــــبــــع  الــــعــــمــــل  نـــــظـــــام  لــــــي  يــــســــمــــح 
3.690.741.083بالمشاركة في اتخاذ القرارات

يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهود التي 5
3.130.581.324أبذلها في العمل

2.90.631.35أشعر بعدالة وموضوعية نظام التـرقيات في الإدارة4
3.510.701.182المتوسط العام

جدول رقم )9(
التحليل الإحصائي لاستجابات عينة الدراسة على البُعد السادس )الانتماء 

 وفق المتوسط الحسابي
ً
التنظيمي( مرتبة تنازليا

المتوسط الـــمحــــوررقــــم
الحسابي

الأهمية 
النسبية

الانحراف 
التـرتيبالمعياري

4.560.860.761أشعر بأن عملي يستحق مني الإخلاص والانتماء3

أشعر بالانتماء تجاه زملائي الأمر الذي يدفعني 4
4.450.880.742للبقاء في منصبي

مستعد لبذل جهد أكبـر مما هو متوقع لمساعدة 2
4.410.910.863الإدارة على النجاح

1
أشعر بالفخر كوني أحد أفــراد الطاقم الإداري 

4.320.890.914لإدارة التعليم.

أشعر بالاعتـزاز وأنا أتحدث للآخريـن عن طبيعة 8
4.250.840.915عملي وأتشرف بالانضمام إليه

5 
ً
ــــودي فـــي الــعــمــل يــمــثــل اســتــثــمــارا أشـــعـــر بــــأن وجــ

 لي ضمن مساري المهني
ً
4.210.790.836وظيفيا

نابع 6 فــي منصبي الإداري  الــوقــت الحالي  فــي  بقائي 
3.970.731.127من طموحي المهني

ــــذي أعـــمـــل فــيــه مـــريـــح ومــســتــقــر 7 مـــنـــاخ الــعــمــل الـ
3.660.851.268ويشجع على التطور المهني

4.230.840.923المتوسط العام
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0.76، ومستوى استجابة )موافق بشدة( مما يدل على أن الموظف في الإدارة محل الدراسة يشعر بأن العمل الذي 
يقوم به يستحق الإخلاص والانتماء.

-	 جاءت العبارة رقم )4( )أشعر بالانتماء تجاه زملائي الأمر الذي يدفعني للبقاء في منصبي( في المرتبة الثانية بمتوسط 
حسابي بلغ 4.45، وبانحراف معياري قدره 0.74، ومستوى إجابة )موافق بشدة( مما يدل على أن الانتماء تجاه 

الزملاء أمر يدفع إلى البقاء في المنصب.

-	 جــاءت العبارة رقــم )2( )مستعد لبذل جهد أكبـر مما هو متوقع لمساعدة الإدارة على النجاح( في المرتبة الثالثة 
بمتوسط حسابي بلغ 4.41، وبــانــحــراف مــعــيــاري قـــدره 0.86، ومــســتــوى استجابة )مــوافــق بــشــدة( مما يــدل على 

الاستعداد التام من قبل الموظفيـن لبذل جهد أكبـر لمساعدة الإدارة على النجاح.

-	 جاءت العبارة رقم )1( )أشعر بالفخر كوني أحد أفراد الطاقم الإداري لإدارة التعليم( في المرتبة الرابعة بمتوسط 
حسابي بلغ 4.32، وبانحراف معياري قدره 0.91، ومستوى استجابة )موافق بشدة( مما يدل على أن الموظفيـن 

يفتخرون بأنهم أحد أفراد الطاقم الإداري لإدارة التعليم بمحافظة الليث.

-	 جاءت العبارة رقم )8( )أشعر بالاعتـزاز وأنا أتحدث للآخريـن عن طبيعة عملي وأتشرف بالانضمام إليه( في المرتبة 
الخامسة بمتوسط حسابي بلغ 4.25، وبانحراف معياري قدره 0.91، ومستوى استجابة )موافق بشدة( مما يدل 

على الشعور بالفخر والاعتـزاز لدى الموظفيـن وهم يتحدثون للآخريـن عن طبيعة العمل الذي يقومون به.

-	  لــي ضمن مــســاري المــنــي( فــي المرتبة 
ً
 وظيفيا

ً
جـــاءت الــعــبــارة رقــم )5( )أشــعــر بــأن وجـــودي فــي العمل يمثل اســتــثــمــارا

السادسة بمتوسط حسابي بلغ 4.21، وبانحراف معياري قدره 0.83، ومستوى استجابة )موافق بشدة( مما يدل 
 له ضمن مساره المهني.

ً
 وظيفيا

ً
على أن وجود الموظف في العمل يمثل استثمارا

-	 جـــاءت الــعــبــارة رقـــم )6( )بــقــائــي فــي الــوقــت الــحــالــي فــي منصبي الإداري نــابــع مــن طــمــوحــي المــنــي( فــي المــرتــبــة السابعة 
يــدل على أن بقاء  بمتوسط حسابي بلغ 3.97، وبانحراف معياري قــدره 1.12، ومستوى استجابة )مــوافــق( مما 

الموظف في منصبه الإداري نابع من طموحه المهني.

-	 جــاءت العبارة رقــم )7( بالمرتبة الثامنة )مناخ العمل الــذي أعمل فيه مريح ومستقر ويشجع على التطور المهني( 
 ،3.66 ــــغ  ــلــ ــ بــ ــــي  ــابــ ــ ــــســ حــ بـــــمـــــتـــــوســـــط 
قــــــــدره 1.26،  ــيــــاري  مــــعــ ــــراف  ــــحـ ــانـ ــ وبـ
ــــوافـــــق( مــمــا  ومـــســـتـــوى اســـتـــجـــابـــة )مـ
يــدل على أن مناخ العمل في الإدارة 
ــقـــر  ــتـ ــــل الـــــــــدراســـــــــة مــــــريــــــح ومـــسـ ــــحـ مـ

ويشجع على التطويـر المهني.

مــدى وجــود فــروق ذات دلالــة إحصائيــة 
فــي إجابــات عينــة الدراســة نحــو متغيـــرات 

الدراسة
ــلـــى مــا  ــى الــــتــــعــــرف عـ ـــ ــــة إلـ ـــــدراســ ســـعـــت الـ
إذا كانت هنالك فــروق ذات دلالــة إحصائية 
 إلـــى اخــتــاف خــصــائــص عــيــنــة الــدراســة 

ً
طــبــقــا

مع متغيـرات الدراسة وقد استخدم الباحثان 
 )One Way ANOVA(تحليل التبايـن الأحادي

لتوضيح فروق الدلالة الإحصائية كما يلي:

 - الفروق حسب اختلاف العمر
ً

أول

ــــن الـــــجـــــدول رقــــــم )10( عـــدم  يـــتـــضـــح مـ
وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متغيـرات 

جدول رقم )10(
نتائج تحليل التبايـن الأحادي)One Way ANOVA( للفروق في إجابات أفراد 

 إلى اختلاف العمر
ً
عينة الدراسة طبقا

مجموع مصادر التبايـنالبعد 
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F(

الدلالة 
الإحصائية

تفويض 
السلطة

36.397218.199بيـن المجموعات
1.446240. 1396.83911112.584داخل المجموعات

1433.237113الكلي

المشاركة 
بالمعلومات

71.714235.857بيـن المجموعات
1.861160. 2138.54111119.266داخل المجموعات

2210.254113الكلي

فرق العمل
138.056269.028بيـن المجموعات

4.063020. 1885.69911116.988داخل المجموعات
2023.754113الكلي

التدريب
24.697212.348بيـن المجموعات

578.562. 2369.83011121.350داخل المجموعات
2394.526113الكلي

التحفيـز
22.342211.171بيـن المجموعات

554.576. 2239.93811120.180داخل المجموعات
2262.281113الكلي

المتغيـر التابع 
)الانتماء 
التنظيمي(

130.297265.148بيـن المجموعات
2.033136. 3556.86111132.044داخل المجموعات

3687.158113الكلي
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بــأبــعــاده  الإداري  التمكيـن  الـــدراســـة 
والانــــتــــمــــاء الــتــنــظــيــمــي، حـــيـــث بــلــغــت 
ــــة الإحـــصـــائـــيـــة  ــــدلالـ قـــيـــم مـــســـتـــوى الـ
الأبــــعــــاد  لــجــمــيــع   )0.05( مــــن  ــــــر  ــبـ أكـ
بــاســتــثــنــاء بُـــعـــد فــــرق الــعــمــل والــــذي 
ــــود فـــــروق ذات دلالـــة  يــشــيـــــر إلــــى وجـ
ــــة  ــيــــة عــــنــــد مــــســــتــــوى الـــــدلالـ إحــــصــــائــ
مــن  ــــل  أقــ ــي  ــ وهــ  )0.02( الإحـــصـــائـــيـــة 
)0.05( ويعزى ذلك إلى وجود فروق 
فــي اســتــجــابــات عينة الـــدراســـة حــول 
فرق العمل إلا أنه بشكل عام تشيـر 
بــقــيــة الأبـــعـــاد إلـــى عـــدم تــأثــيـــــر العمر 
في  التمكيـن الإداري وأثـــــره  في أهمية 
ــتـــمـــاء الــتــنــظــيــمــي، فــالــكــل  تــعــزيـــــز الانـ

يقرون بأهمية ذلك،

ثانيًــا - الفــروق حســب اختــاف 
المؤهل العلمي

ــــى الــتــعــرف  ــــة إلـ ســـعـــت الـــــدراسـ
عــلــى مــــدى وجــــود فــــروق ذات دلالـــة 

إحصائية فــي إجــابــات أفـــراد عينة الــدراســة يمكن أن تــعــزى إلــى اخــتــاف المــؤهــل العلمي كما يتضح مــن الــجــدول رقــم )11( 
والــــذي يشيـر إلـــى عـــدم وجـــود فــروق 
ذات دلالـــــة إحــصــائــيــة فـــي مــتــغــيـــــرات 
بــأبــعــاده  الإداري  التمكيـن  الـــدراســـة 
ــيـــــث كـــــان  ــ ــاء الــــتــــنــــظــــيــــمــــي حـ ــ ــ ــمـ ــ ــ ــتـ ــ ــ والانـ
مــســتــوى الــــدلالــــة الإحــصــائــيــة أكــبـــــر 
ويشيـر  الأبـــعـــاد  لــجــمــيــع   )0.05( مـــن 
ذلـــك إلـــى عـــدم تــأثــيـــــر المــؤهــل العلمي 
وأثـــــره  الإداري  التمكيـن  أهمية  على 
فـــي تــعــزيـــــز الانــتــمــاء الــتــنــظــيــمــي، لــدى 
المــوظــفــيـــــن الإداريــيـــــن فــالــكــل يــقــرون 

بأهمية ذلك،

ا - الفروق حسب اختلاف عدد 
ً
ثالث

سنوات الخبـرة

يـــــتـــــضـــــح مـــــــــن الــــــــــجــــــــــدول رقــــــم 
)12( عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالــة 
ــــة  ــــدراسـ ــــــرات الـ ــــي مـــتـــغـــيـ إحـــصـــائـــيـــة فـ
والانــتــمــاء  بــأبــعــاده  الإداري  التمكيـن 
التنظيمي حيث كان مستوى الدلالة 
الإحصائية أكبـر من )0.05( لجميع 

جدول رقم )12(
نتائج تحليل التبايـن الأحادي )One Way ANOVA( للفروق في إجابات أفراد عينة 

 لاختلاف عدد سنوات الخبـرة
ً
الدراسة طبقا

مجموع مصادر التبايـنالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F(

الدلالة 
الإحصائية

تفويض 
السلطة

43.413314.471بيـن المجموعات
1.145334. 11012.635 1389.824داخل المجموعات

1433.237113الكلي

المشاركة 
بالمعلومات

69.851323.284بيـن المجموعات
1.197315. 2140.40311019.458داخل المجموعات

2210.254113الكلي

فرق العمل
65.078321.693بيـن المجموعات

1.218307. 1958.67711017.806داخل المجموعات
2023.754113الكلي

التدريب
57.848319.283بيـن المجموعات

908.440. 2336.67911021.243داخل المجموعات
2394.526113الكلي

التحفيـز
17.61835.873بيـن المجموعات

288.834. 2244.66311020.406داخل المجموعات
2262.281113الكلي

المتغيـر التابع 
)الانتماء 
التنظيمي(

200.249366.750بيـن المجموعات
2.106104. 3486.90911031.699داخل المجموعات

3687.158113الكلي

جدول رقم )11(
نتائج تحليل التبايـن الأحادي )One Way ANOVA( للفروق في إجابات أفراد عينة 

 لاختلاف المؤهل العلمي
ً
الدراسة طبقا

مجموع مصادر التبايـنالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F(

الدلالة 
الإحصائية

تفويض 
السلطة

18.18336.061بيـن المجموعات
471.703. 12.864 1415.054110داخل المجموعات

1433.237113الكلي

المشاركة 
بالمعلومات

31.899310.633بيـن المجموعات
537.658. 2178.35511019.803داخل المجموعات

2210.254113الكلي

فرق العمل
39.561313.187بيـن المجموعات

731.536. 1984.19411018.038داخل المجموعات
2023.754113الكلي

التدريب
73.436324.479بيـن المجموعات

1.160328. 2321.09011021.101داخل المجموعات
2394.526113الكلي

التحفيـز
65.031321.677بيـن المجموعات

1.085359. 2197.25011019.975داخل المجموعات
2262.281113الكلي

المتغيـر التابع 
)الانتماء 
التنظيمي(

5.54931.850بيـن المجموعات
055.983. 3681.60911033.469داخل المجموعات

3687.158113الكلي
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الأبــعــاد ويشيـر ذلــك إلــى عــدم تأثيـر 
ــــــرة عـــلـــى أهــمــيــة  ــنــــوات الـــخـــبـ عـــــدد ســ
تــعــزيـــــز  فــــي  ـــــــره  وأثــ الــتــمــكــيـــــن الإداري 
الموظفيـن  لــدى  التنظيمي،  الانــتــمــاء 
ــالـــكـــل يــــقــــرون بــأهــمــيــة  ـــن فـ ــ ـــ ــ ــيـ ــ الإداريـ

ذلك،

رابعًــا - الفــروق حســب اختــاف 
الوظيفة الحالية

ــــم  ــ ــــح مــــــــــن الـــــــــــجـــــــــــدول رقـ ــــضــ ــتــ ــ يــ
)13( عـــدم وجــــود فــــروق ذات دلالـــة 
إحــــصــــائــــيــــة فـــــي مـــتـــغـــيـــــــرات الـــــدراســـــة 
والانــتــمــاء  بــأبــعــاده  الإداري  التمكيـن 
ــــي حــــــيــــــث كــــــــــــان مــــســــتــــوى  ــــمـ ــيـ ــ ــــظـ ــنـ ــ ــتـ ــ الـ
الدلالة الإحصائية أكبـر من )0.05( 
لجميع الأبــعــاد وهـــذا يشيـر إلــى عدم 
تــأثــيـــــر الــوظــيــفــة الــحــالــيــة عــلــى أهمية 
تــعــزيـــــز  فــــي  ــــره  ــــ ــ وأثـ الإداري  الــتــمــكــيـــــن 
لـــدى الموظفيـن  الــتــنــظــيــمــي،  الانــتــمــاء 
الإدارييـن فالكل يقرون بأهمية ذلك،

خامسًــا - الفــروق حســب اختــاف 
المرتبة الحالية:

يـــــتـــــضـــــح مـــــــــن الــــــــــجــــــــــدول رقــــــم 
)14( عـــدم وجـــود فـــروق ذات دلالــة 
ــــة  ــــدراسـ ــــــرات الـ ــــي مـــتـــغـــيـ إحـــصـــائـــيـــة فـ
والانــتــمــاء  بــأبــعــاده  الإداري  التمكيـن 
التنظيمي حيث كان مستوى الدلالة 
الإحصائية أكبـر من )0.05( لجميع 
الأبــعــاد ويشيـر ذلــك إلــى عــدم تأثيـر 
المــرتــبــة الــحــالــيــة فــي أهــمــيــة التمكيـن 
ــتـــمـــاء  الانـ تـــعـــزيـــــــز  فــــي  وأثـــــــــــره  الإداري 
التنظيمي، لدى الموظفيـن الإدارييـن 

فالكل يقرون بأهمية ذلك،

تأثيـــر التمكيـــن الإداري في تعزيـــز 
الانتماء التنظيمي:

تم استخدام معامل الارتباط 
)بيـرسون( للكشف عن العلاقة بيـن 
الانتماء  تعزيـز  فــي  الإداري  التمكيـن 

التنظيمي في إدارة التعليم بمحافظة الليث من وجهة نظر الموظفيـن الإدارييـن، وقد جاءت النتائج كما يلي:

جدول رقم )13(
نتائج تحليل التبايـن الأحادي)One Way ANOVA( للفروق في إجابات أفراد عينة 

 لاختلاف الوظيفة الحالية
ً
الدراسة طبقا

مجموع مصادر التبايـنالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F(

الدلالة 
الإحصائية

تفويض 
السلطة

38.413219.206بيـن المجموعات
1.528221. 1394.82411112.566داخل المجموعات

1433.237113الكلي

المشاركة 
بالمعلومات

67.316233.658بيـن المجموعات
1.743180. 2142.93811119.306داخل المجموعات

2210.254113الكلي

فرق العمل
71.629235.815بيـن المجموعات

2.036135. 1952.12511117.587داخل المجموعات
2023.754113الكلي

التدريب
101.962250.981بيـن المجموعات

2.468089. 2292.56411120.654داخل المجموعات
2394.526113الكلي

التحفيـز
112.246256.123بيـن المجموعات

2.897059. 2150.03511119.370داخل المجموعات
2262.281113الكلي

المتغيـر التابع 
)الانتماء 
التنظيمي(

159.740279.870بيـن المجموعات
2.513086. 3527.41811131.779داخل المجموعات

3687.158113الكلي

جدول رقم )14(
نتائج تحليل التبايـن الأحادي)One Way ANOVA( للفروق في إجابات أفراد عينة 

 لاختلاف المرتبة الحالية
ً
الدراسة طبقا

مجموع مصادر التبايـنالبعد
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة 
)F(

الدلالة 
الإحصائية

تفويض السلطة
1.23211.232بيـن المجموعات

096.757. 1432.00511212.786داخل المجموعات
1433.237113الكلي

المشاركة بالمعلومات
7.94917.949بيـن المجموعات

404.526. 2202.30511219.663داخل المجموعات
2210.254113الكلي

فرق العمل
53.002153.002بيـن المجموعات

3.012085. 1970.75211217.596داخل المجموعات
2023.754113الكلي

التدريب

3.04713.047بيـن المجموعات
143.706. 2391.47911221.352داخل المجموعات

2394.526113الكلي

التحفيـز
4.61314.613بيـن المجموعات

229.633. 2257.66811220.158داخل المجموعات
2262.281113الكلي

المتغيـر التابع 
)الانتماء التنظيمي(

3.88813.888بيـن المجموعات
118.732. 3683.27011232.886داخل المجموعات

3687.158113الكلي
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من الجدول رقــم )15( يتضح وجود 
علاقة ارتباط طردية متوسطة بيـن المتغيـر 
الـــتـــابـــع وبــيـــــن جــمــيــع المــتــغــيـــــرات المــســتــقــلــة 
دلالـــة  بــمــســتــوى   

ً
إحـــصـــائـــيـــا  

ً
دالا  )0.000(

إحصائية معنوية أقل من 0.05 مما يشيـر 
إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن 
التمكيـن الإداري وتعزيـز الانتماء التنظيمي 
 :H

0
وهذا يؤدي إلى رفض الفرض الصفري 

العينة  فــي  المتغيـريـن  بيـن  عــاقــة  تــوجــد  لا 
 :H

1
محل الدراسة، وقبول الفرض البديل 

توجد علاقة بيـن المتغيـريـن في العينة محل 
الدراسة.

يوضح الجدول رقم )16( أن معامل 
الارتــــبــــاط بــيـــــن المــتــغــيـــــر الــتــابــع والمــتــغــيـــــرات 
الارتباط  معامل  ومربع   )0.687( المستقلة 
)0.472(، وهي تبيـن الارتباط بيـن المتغيـريـن 
ومـــربـــع مــعــامــل الارتــــبــــاط المـــعـــدل )0.447( 
والخطأ التقديـري )4.24657( مما يجعلها 
عــــاقــــة أثـــــــــر ذات دلالــــــــة إحـــصـــائـــيـــة بــيـــــن 

التمكيـن الإداري وتعزيـز الانتماء التنظيمي.
الــجــدول رقـــم )17( أن قيمة مستوى  يــوضــح 
أقــل من قيمة )0.05(  الدلالة الإحصائية )0.000( 
أي أن الانحدار معنوي وبالتالي توجد علاقة ارتباط 
خطية )Linear( وليس انحنائية )Curvilinear( بيـن 
المتغيـر التابع والمتغيـرات المستقلة، وبناءً على ذلك 
H: لا توجد علاقة بيـن 

0
تم رفض الفرض الصفري 

المتغيـريـن في العينة محل الدراسة، وقبول الفرض 
ــــذي يــشــيـــــر إلـــى وجــــود أثـــــر للتمكيـن  H: والـ

1
الــبــديــل 

الإداري في تعزيـز الانتماء التنظيمي.

نتائج الدراسة
تــوصــلــت الــــدراســــة إلــــى الـــعـــديـــد مـــن الــنــتــائــج، 

نوجزها فيما يلي:

1 وجــود مســتوى مرتفــع للانتمــاء التنظيمــي لــدى موظفــي إدارة التعليــم بمحافظــة الليــث مــن وجهــة نظــر المستجيبيـــن  -
التمكيـــن الإداري  مــن خــال تطبيــق  للموظفيـــن  التنظيمــي  الانتمــاء  تعزيـــز  يمكــن  أنــه  إلــى  يمكــن الإشــارة  ولذلــك 

 مــن الصلاحيــات ليســتمروا فــي العطــاء داخــل منظماتهــم.
ً
للموظفيـــن ومنحهــم مزيــدا

2 وجــود أثـــر ذو دلالــة إحصائيــة بيـــن التمكيـــن الإداري بأبعــاده المختلفــة )تفويــض الســلطة، المشــاركة بالمعلومــات،  -
فــرق العمــل، التدريــب، التحفيـــز( علــى تعزيـــز الانتمــاء التنظيمــي عنــد مســتوى الدلالــة 0.05.

3 يوافــق غالبيــة عينــة الدراســة علــى وجــود اهتمــام مــن قبــل الإدارة لتفويــض الســلطة للموظــف الإداري حيــث بلــغ  -
المتوســط الحســابي الكلــي لعبــارات هــذا البعــد )3.88( وبانحــراف معيــاري قــدره )1.04(، ويقــع ضمــن الفئــة )3.4- 

4.2( مــن مقيــاس ليكــرت الخما�ســي والــذي يشيـــر إلــى مســتوى )موافــق(.

4 يوافــق غالبيــة عينــة الدراســة علــى وجــود مشــاركة للمعلومــات بيـــن جميــع المســتويات داخــل الإدارة محــل الدراســة  -

جدول رقم )16(
ملخص النموذج معامل الارتباط بيـن التمكيـن الإداري والانتماء التنظيمي

معامل 
الارتباط

مربع معامل 
الارتباط

مربع معامل الارتباط 
المعدل

الخطأ 
التقديـري نموذج

.687a .472 .447 4.24657
a. Predictors: (Constant), الخامس, الأول, الثالث, الرابع, الثاني: المتغيـر المستقل 
b. Dependent Variable: المتغيـر التابع: البعد السادس

جدول رقم )17(
الانحدار الخطي البسيط بيـن التمكيـن الإداري والانتماء التنظيمي

مصادر 
التبايـن

مجموع 
المربعات

درجات 
الحرية

متوسط مجموع 
المربعات

قيمة 
)F(

قيمة مستوى 
الدلالة الإحصائية

1739.5535347.911الانحدار
19.2930.000 1947.60410818.033المتبقي

3687.158113الكلي

جدول رقم )15(
معاملات الارتباط بيـن التمكيـن الإداري والانتماء التنظيمي

الانتماء 
التنظيمي

تفويض 
السلطة

المشاركة 
بالمعلومات

فرق 
العمل التدريب التحفيـز

1.000 535. 632. 571. 521. 584. الانتماء التنظيمي

معامل 
الارتباط 
بيـرسون

535. 1.000 637. 544. 602. 533. تفويض السلطة
632. 637. 1.000 803. 661. 653. المشاركة بالمعلومات
571. 544. 803. 1.000 619. 614. فرق العمل
521. 602. 661. 619. 1.000 773. التدريب
584. 533. 653. 614. 773. 1.000 التحفيـز

. 000. 000. 000. 000. 000. الانتماء التنظيمي

مستوى 
الدلالة 

الإحصائية

000. . 000. 000. 000. 000. تفويض السلطة
000. 000. . 000. 000. 000. المشاركة بالمعلومات
000. 000. 000. . 000. 000. فرق العمل
000. 000. 000. 000. . 000. التدريب
000. 000. 000. 000. 000. . التحفيـز
114 114 114 114 114 114 الانتماء التنظيمي

العينة

114 114 114 114 114 114 تفويض السلطة
114 114 114 114 114 114 المشاركة بالمعلومات
114 114 114 114 114 114 فرق العمل
114 114 114 114 114 114 التدريب
114 114 114 114 114 114 التحفيـز
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حيــث بلــغ المتوســط الحســابي الكلــي لعبــارات هــذا البُعــد )3.93( وبانحــراف معيــاري قــدره )1.06(، ويقــع ضمــن 
الفئــة )3.4- 4.2( مــن مقيــاس ليكــرت الخما�ســي والــذي يشيـــر إلــى مســتوى )موافــق(.

5 يوافــق غالبيــة عينــة الدراســة علــى وجــود فــرق العمــل داخــل الإدارة محــل الدراســة حيــث بلــغ المتوســط الحســابي  -
الكلــي لعبــارات هــذا البُعــد )4.04( وبانحــراف معيــاري قــدره )1.004(، ويقــع ضمــن الفئــة )3.4- 4.2( مــن مقيــاس 

ليكــرت الخما�ســي والــذي يشيـــر إلــى مســتوى )موافــق(.

6 يوافــق غالبيــة عينــة الدراســة علــى أن هنــاك اهتمــام عــال مــن قبــل الإدارة بالتدريــب حيــث بلــغ المتوســط الحســابي  -
الكلــي لعبــارات هــذا البعــد )3.88( وبانحــراف معيــاري قــدره )1.06(، ويقــع ضمــن الفئــة )3.4- 4.2( مــن مقيــاس 

ليكــرت الخما�ســي والــذي يشيـــر إلــى مســتوى )موافــق(.

7 يوافــق غالبيــة عينــة الدراســة علــى أن الإدارة محــل الدراســة تهتــم بالتحفيـــز حيــث بلــغ المتوســط الحســابي الكلــي  -
لعبــارات هــذا البُعــد )3.51( وبانحــراف معيــاري قــدره)1.182(، ويقــع ضمــن الفئــة)3.4- 4.2( مــن مقيــاس ليكــرت 

الخما�ســي والــذي يشيـــر إلــى مســتوى )موافــق(

8 يوافــق غالبيــة عينــة الدراســة بشــدة علــى أن لديهــم انتمــاء تنظيمــي تجــاه إدارتهــم حيــث بلــغ المتوســط الحســابي الكلــي  -
لعبــارات هــذا البُعــد )4.23( وبانحــراف معيــاري قــدره )0.923(، ويقــع ضمــن الفئــة )4.2- 5( مــن مقيــاس ليكــرت 

الخما�ســي والــذي يشيـــر إلــى مســتوى )موافــق بشــدة(

توصيات الدراسة

في ضوء النتائج التي توصلت إليها الدراسة، يمكن طرح التوصيات التالية:

1 التعريف بأهمية التمكيـن الإداري ومنح صلاحيات أكبـر للموظفيـن وربطها بأهداف وبـرامج رؤية المملكة 2030. -

2 تحديــث أبعــاد التمكيـــن الإداري بشــكل مســتمر وفــق متطلبــات كل مرحلــة لتحقيــق النتائــج المرجــوة مــن عمليــة  -
الســلبية. الجوانــب  الجوانــب الإيجابيــة ومعالجــة  التمكيـــن الإداري وتعزيـــز 

3 ضــرورة تـركيـــز الجهــود لتفعيــل دور التمكيـــن الإداري بأبعــاده المختلفــة وفــق رؤيــة المملكــة 2030 للاســتفادة مــن  -
الإمكانيــات الحاليــة والمســتقبلية للموظــف الإداري لاســتمرار تحقيــق تميـــز ونجــاح الإدارات الحكوميــة.

4 تشجيع الإدارات التي تهتم بالتمكيـن الإداري من خلال الاستفادة من خبـراتهم لتطبيقها على الإدارات الأخرى . -

5 تبني الإدارة خطة مستمرة للتطويـر المهني للموظفيـن الإدارييـن من خلال التدريب وفق الاحتياجات التدريبية. -

6 الاهتمــام بالعدالــة والموضوعيــة فــي نظــام التـــرقيات والحوافــز الأخــرى مــن قبــل الإدارة لتكــون داعــم محفــز للجهــود  -
التــي تبــذل فــي العمــل.

7 الاســتثمار الأمثــل لوجــود الموظــف الإداري فــي العمــل اســتثمارًا وظيفيًــا ضمــن مســاره المهنــي لتحفيـــزه علــى الاســتمرار  -
فــي الإبــداع والتطويـــر لاســتمرار نجاحــه فــي التميـــز والعطــاء داخــل الإدارة.

8 ضرورة أن يتوفر في بيئة العمل التي يتم تطبيق التمكيـن الإداري بها مناخ مريح ومستقر يشجع على التطور المهني. -

9 إجراء مزيدًا من الدراسات حول موضوع أثـر التمكيـن الإداري في تعزيـز الانتماء التنظيمي في جهات حكومية أخرى. -

حدود الدراسة

تمثلت حدود الدراسة فيما يلي:

-	 : تفويض  التالية  بأبعاده الخمس  التمكيـن الإداري  أثـر  الحدود الموضوعية: تقتصر هذه الدراسة على معرفة 
السلطة، والمشاركة بالمعلومات، وفرق العمل، والتدريب، والتحفيـز على الانتماء التنظيمي.

-	 الحدود المكانية: تقتصر هذه الدراسة على إدارة التعليم بمحافظة الليث.

-	 الحدود البشرية : تقتصر هذه الدراسة على الموظفيـن الإدارييـن بإدارة التعليم بمحافظة الليث.

-	 الحدود الزمانية: تمت هذه الدراسة خلال العام الدرا�سي 1442هـ / 2021م.
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 ABSTRACT

The study aimed to identify the effect of administrative empowerment in enhancing the organizational 
affiliation of the administrative staff of the Education Department in Al-Leith Governorate, by measuring the 
dimensions of administrative empowerment represented in (delegating authority, sharing information, work 
teams, training, motivation) on enhancing organizational affiliation, and the study used a Descriptive and 
analytical approach, and it adopted the questionnaire as a main tool for collecting study data from a random 
sample of (152) administrative employees in the Education Department in Al-Leith Governorate.

Descriptive and analytical statistical tests were performed to test the study hypotheses, using the sta-
tistical package for social sciences SPSS. The study results include: the presence of high level organizational 
affiliation among the employees of the education department in Al-Laith Governorate from the respondents’ 
point of view, and therefore it can be noted that the organizational affiliation of employees can be enhanced 
through the application of administrative empowerment of employees and giving them more powers to con-
tinue giving within their organizations.

The study also revealed a statistically significant effect between administrative empowerment in its vari-
ous dimensions on enhancing organizational affiliation at the significance level of 0.05 The study recommends 
a number of recommendations, the most important of which are: Defining the importance of administrative 
empowerment and granting greater powers to employees and linking them to the goals and programs of the 
Saudi’s Vision 2030, as well as continuously updating the dimensions of administrative empowerment ac-
cording to the requirements of each stage to achieve the desired results of the administrative empowerment 
process, strengthening the positive aspects and addressing the negative aspects, in addition to the necessity of 
Focusing efforts to activate the role of administrative empowerment in its various dimensions in accordance 
with the Saudi’s vision 2030 to take advantage of the current and future capabilities of the administrative 
employee to continue achieving excellence and success in government departments.

Keywords: Administrative Empowerment, Organizational Affiliation, Human resources, Education 
Administration in Al-Laith Governorate.


