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  :مقدمة: ًأولا
العنصر البشري بالمنظمة، حيـث يعـد   لم يعد هناك خلاف حول أهمية      

هذا العنصر أهم مورد إنتاجي تمتلكه أي منظمة، فهو العنصر القادر علـى             
 مستوى التكنولوجيا المناسب لظروف     اختيار الموارد المالية و   استغلالحسن  

المنظمة ويتوقف مدى نجاح هذا العنصر في القيام بدوره على السلوك الذي            
 فجودة أداء العنصر البشري هي مفتاح نجاح أي         لدور عند القيام بهذا ا    يسلكه

 ولكي تتمكن المنظمة من تحقيق ذلـك فلابـد أن           ،منظمة في تحقيق أهدافها   
، وكجماعـات   كـأفراد دراسة سـلوك العـاملين بهـا        لاً كبيراً   اهتمامتولي  

  .)٢٠٠١جودة، (وكتنظيمات 
 اهتمامالت  يعد تمكين العاملين أحد الموضوعات الإدارية الحديثة التي ن        و

الكثير من كتاب الفكر الإداري والباحثين، وذلك باعتباره إستراتيجية تهـدف           
إلى تحرير الطاقات الكامنة لدى الأفـراد فـي عمليـات بنـاء المنظمـات               

(Brown & Harve, 2006).  
 (Information revolution)وجدير بالذكر أن ثورة المعلومـات    

كانية دخـول المنظمـات إلـى مـدخل         قد ساهمت وتقنياتها المختلفة في إم     
التمكين، إذ أصبح من اليسير أن يحصل كل فرد في المنظمة على البيانـات              

 لاتخاذ قراراته دون الحاجـة       المناسبة والمعلومات التي يحتاجها في اللحظة    
إلى الرجوع إلى المستويات العليا في المنظمة، وعزز ذلك اتـساع نطـاق             

 حيث  هم العاملين على خطوط الإنتاج المباشر      التشغيلية ومن  خبرة المستويات 
أصبحوا في الأغلب خبراء في مجال عملهـم وبعمليـاتهم اليوميـة، وهـم              
يعرفون دون غيرهم ما الذي ينبغي أن يكون وما لا يكون ومتـى وكيـف                

هذا الأمر وغيره، سهل على القيادات العليا أن تجعـل مـن مـدخل              . وأين
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يـونس،   و الطعامنـة (ي إدارتها لمنظمات اليوم     اً استراتيجياً ف  اختيارالتمكين  
٢٠٠١.(  

 كبير فـي أدبيـات      اهتمام التنظيمي على    لتزامكما استحوذ موضوع الا   
السلوك التنظيمي نظراً لانعكاس تأثيره على سلوكيات الأفراد داخل المنظمة          

  . بشكل خاص وعلى أداء المنظمة بشكل عام
ية المنظمـات حيـث يجنبهـا        التنظيمي يؤثر على كفاءة وفعال     لتزامفالا

الكثير من التكاليف الاقتصادية والاجتماعية والنفسية على مـستوى الفـرد           
  ).٢٠٠٣حواس، (والمجموعات 

  :أهمية البحث: ًثانيا
  : يستمد هذا البحث أهميته من عدة اعتبارات علمية وعملية من أهمها

          لمنظمات تمثل النتائج المتوقعة من هذا البحث أحد الحاجات الضرورية ل
في إدارة السلوك التنظيمي ودعم إستراتيجية التمكـين وهـذا يـساعد            
المسئولين في رسم سياسات الموارد البشرية باعتبار تلك الموارد أحـد           
الأدوات الهامة والرئيسية في مواجهة التحـديات المرتبطـة بالمنافـسة      

  .والتحولات والجودة
       مناخ الذي يساعد علـى     مساعدة إدارة المنظمات الصناعية في توفير ال

تمكين العاملين بها بالشكل الذي يسهم فـي تطـوير هـذه المنظمـات              
 العاملين بها بما يحقق لها مزيـداً مـن          التزاموينعكس ذلك إيجابياً على     

 .النمو والتطور في الأداء

       ومنظمات القطاع الصناعي بـشكل     -إن المنظمات المصرية بشكل عام
الاقتصادية والدولية التي تؤثر عليها      تمر بمرحلة من التحولات      -خاص

 .هم بتلك المنظمات أمراً حتمياًالتزاممما يجعل دراسة تمكين العاملين و
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            أن هذا البحث يحاول إلقاء الضوء على تحديد أهم أبعاد التمكـين التـي
 التنظيمـي للعـاملين فـي المنظمـات     لتـزام تؤثر بشكل مباشر في الا   

  .الصناعية
  :ثتساؤلات البح: اًثالث

تطرح الباحثة الأسئلة المراد التوصل إلى إجابات لها من خـلال هـذا             
  : البحث كما يلي

 العاملين بالشركات محل البحث حـول أبعـاد         آراءهل يوجد تباين بين      -١
  تمكين العاملين؟ 

 العاملين بالشركات محل البحث حـول أبعـاد         آراءهل يوجد تباين بين      -٢
  التنظيمي؟لتزامالا

 التنظيمـي   لتـزام  بين أبعاد تمكين العاملين والا     باطارتهل يوجد علاقة     -٣
 بالشركات محل البحث؟

  :أهداف البحث: ًرابعا
  :يسعى هذا البحث إلى تحقيق الأهداف التالية

 العاملين بالشركات محل البحث حول أبعاد       آراءتحديد مدى التباين بين      -١
  . تمكين العاملين

 محل البحث حول أبعـاد       العملين بالشركات  آراءتحديد مدى التباين بين      -٢
 . التنظيميلتزامالا

 لتزام العلاقة بين أبعاد تمكين العاملين وبين أبعاد الا        اتجاهتحديد طبيعة و   -٣
 . التنظيمي بالشركات محل البحث
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تقديم عدد من التوصيات التي يمكن أن تساهم في زيادة تمكين العاملين             -٤
يـة بالنـسبة    بالشركات محل البحث والتي يمكن أن تحقق نتـائج إيجاب         

 .  العاملين تنظيمياًلتزاملا

  : مفاهيم البحث:ًخامسا
تعرض الباحثة فيما يلي وجهات نظر عدد من العلمـاء والبـاحثين              

 التنظيمي وذلك علـى النحـو       لتزامحول كل من مفهوم تمكين العاملين والا      
  :التالي

 
ركة بـين   بأنـه المـشا  (Bowen & Lawer, 1994)يعرفه كل من 

  :العاملين والإدارة العليا في أربعة عناصر أساسية هي
المعلومات المتاحة عن أداء المنظمة، والمعرفة التي تـساعد العـاملين           
على فهم أعمالهم والمساهمة في الأداء الكلي للمنظمة، والمكافآت التي تحدد           

 فـي أداء    ، وأخيراً القوة لاتخاذ القرارات التي تؤثر      المنظمةأداء  على أساس   
  .  المنظمةاتجاهو

أن التمكين أسلوب تحفيزي يتكون من  (Spretizer, 1995)بينما يرى 
حيـث هـذه    ) المعنى والقدرة وتحقيق الـذات والتـأثير      (أربع مدركات هي    

  . اً إيجابياً نحو العملاتجاهالمدركات مجتمعة تعكس 
أن التمكـين لا يعنـي    (Ken & Blanchard, 1996)في حين يرى 

اء الموظف السلطة فقط وإنما يعني إتاحة الفرصة له لتقديم ما عنده من             إعط
  .خبرات ومعلومات مما يؤدي إلى التفوق والإبداع

التمكين على أنه إعطاء الثقـة والحريـة    (Cuilla, 1996)وقد عرف 
  .والموارد للعاملين ليتصرفوا وفقاً لأحكامهم الشخصية
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أن التمكين يهدف لمشاركة  إلى (Quinn & Spretizer, 1996)أشار 
  . العاملين داخل المنظمة بما في ذلك اتخاذ القرارات

 أن التمكـين يعنـي   (Moorhead & Griffin, 2001)ويرى كل من 
تخويل العاملين صلاحيات وضع الأهداف الخاصة بعملهم واتخاذ القـرارات         

  . التي تتعلق بإنجازه، وحل المشكلات التي تعوق تحقيق الأهداف
 أوضحا أن التمكين يعنـي إتاحـة   (Cook & Hunsker, 2001)أما 

الفرصة وتهيئة الظروف حتى يتمكن الأفراد من ممارسة كفاءاتهم وقدراتهم          
  . في الرقابة على عملهم مما يحفزهم على أداء مهام ذات قيمة

أن التمكين يعني نقل السلطة والمسئولية      ) ٢٠٠٥العتيبي،  (بينما أوضح   
 في المعلومات والمعرفة التي توفرها المنظمة حول قاعدة         ومشاركة العاملين 

بياناتها في تحليل المشكلات، وصنع القـرارات، واتخـاذ القـرار ليـصبح             
المرؤوس مسئولاً عن جودة ما يتخذه من قرارات أو ما يؤديه من أعمـال،              

  . وهو ما يؤدي إلى نقل السلطة من الرئيس إلى المرؤوس بشكل نسبي
 إلى التمكين على أنه اللامركزية في سـلطة  (Barton, 2011)وأشار 

صنع القرار والمسئولية عن نتائجها مما يتيح لهم حرية التصرف من تلقـاء             
  . أنفسهم دون الرجوع للإدارة العليا

 
 لتـزام  إلـى إمكانيـة تعريـف الا   (Allen & Meyer, 1996)أشار 

فسي بين الموظف ومنظمته والـذي يقلـل مـن           ن ارتباطالتنظيمي على أنه    
  . احتمال ترك الموظف للمنظمة
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 التنظيمي يـشير  لتزام أن الا(Mathis & Jakson, 2000)كما أوضح 
إلى درجة إيمان وقبول الموظفين للأهداف التنظيمية ورغبتهم فـي البقـاء            

  . بالمنظمة
شير إلـى   التنظيمي يلتزامترى أن الا (Noe et al., 2000)أما دراسة 

الدرجة التي يحدث عندها التوافق بين العامل والمنظمة ويكون على استعداد           
  .لبذل المزيد من الجهد بتلك المنظمة

 الفرد العاطفي والـوظيفي بمكـان       ارتباط التنظيمي يشير إلى     لتزامفالا
  (Elizur & koslowsky, 2001)عمله كما أوضحته دراسة 
 التنظيمـي  لتزامأن الا (Johns & saks, 2001)بينما أوضحت دراسة 

يعكس قوة العلاقة بين الموظف والمنظمة والتي تؤثر على نيته للبقـاء فـي            
  هذه المنظمة

 التنظيمي يمثل درجة توافق الفرد مع منظمتـه ورغبتـه    لتزامأي أن الا  
 & Newstorm)في الاستمرار بمشاركته الفعالة بها وهذا أكدتـه دراسـة   

Davis, 2002) 
 ـ التنظيمي يمثل  لتزامأوضح أن الا  ) ٢٠٠٧ربي،  المغ(أما   اً لـدى  اتجاه

الفرد يشتمل على رغبة أو شعوراً قوياً للبقاء عضواً فـي تنظـيم معـين،               
واستعداداً تاماً لبذل جهود قوية لصالح ذلك التنظيم، وإيماناً كاملاً بالقيم التي            

  .يتبناها التنظيم، وقبولاً تاماً للأهداف التي يسعى لتحقيقها
 التنظيمي يعد أحـد سـلوكيات       لتزامأن الا ) ٢٠٠٧صديق،  (بينما يرى   

  . دعم العاملين للمنظمة التي ينتمون إليها ووسيلة من وسائل رد الجميل لها
 التنظيمي يعد شـعور  لتزام إلى الا(Armstrong, 2009)وأشار أيضاً 

  . والولاءرتباطالأفراد تجاه منظماتهم بالا
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  :قةالدراسات الساب: اًسادس
  :تنقسم الدراسات السابقة وفقاً لطبيعة البحث إلى ما يلي  

 
ألقت الضوء على أهم العوامل التي تعـزز   (Conger, 1990)دراسة 

شعور العاملين بالتمكين ومنها إثارة الدافعية بشكل منتظم والدعم العـاطفي           
ض الـسلطة، ومكافـأة   والتشجيع وتبادل المعلومات كما أظهـرت أن تفـوي     

العاملين عن الأداء المتميز وإعطائهم فرصاً متميزة لتحقيق التقدم ومـساءلة           
  .المرؤوسين عن أداء المهام الموكولة إليهم تساعدهم على الشعور بالتمكين

 أشارت إلى أن منح الأفـراد حريـة تحديـد    (Gandz, 1990)دراسة 
ي تطبيقها يـؤدي إلـى      الأهداف والمشاركة في وضع الخطط والمساهمة ف      

ارتفاع مستوى شعور العاملين بالتمكين وذلك يدعم تحقيق المزيد من المزايا           
  .التنافسية للمنظمة

 أثبتت هذه الدراسـة أنـه توجـد    (Bowen & lawer, 1992)دراسة 
 معنوية بين عدالة وموضوعية نظام الحوافز الممنوحة للعاملين         ارتباطعلاقة  

  . وبين شعورهم بالتمكين
 أوضحت هذه الدراسة أنه يمكن خلق بيئـة  (Caudron, 1995)دراسة 

  :إيجابية لتمكين العاملين من خلال توافر ما يلي
 مشاركة المعلومات.  
 مد العاملين بالتدريب والتنمية . 

 تعلم المديرين كيفية مكافأة الأفكار الجديدة. 

 التدرج في تزويد العاملين بالسلطة اللازمة للتمكين . 
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 أوضحت الدراسة أنه توجد أربعـة عناصـر   (Appel, 1997)دراسة 
  : أساسية لتمكين العاملين تتمثل فيما يلي

  . العمل الجماعي-   . الرؤية الواضحة للتحدي-
  . الدعم والشعور بالأمان-      . النظام والتحكم-

كما أن هذه الدراسة ركزت على أن أهم المعوقات التي تقف حيـال               
  .  العاملين هو عدم اقتناع الإدارة العليا بجدوى التمكينالتطبيق الفعال لتمكين

 أظهرت هذه الدراسة أن الدعم (Kirkman & Rosen, 1999)دراسة 
الاجتماعي لفرق العمل تحسن من شعور أعضاء الفريق بالتمكين، وتوصلت          
الدراسة إلى أن فرق العمل الأكثر تمكيناً يزيـد لـديها مـستوى الإنتاجيـة             

لمبادأة والمبادرة ويرتفع لديها مستوى خدمة العملاء ومستوى        والقدرة على ا  
  . الرضا الوظيفي ومستوى الولاء لكل من الفريق والمنظمة ككل

هذه الدراسة استطاعت قياس التمكين في بيئة       ) ٢٠٠١المغربي،  (دراسة  
العمل وحددت الفوائد المترتبة على تمكين العاملين والمعوقات التي تحد من           

  . فاعليته
توصلت هـذه الدراسـة إلـى أن     (Savery & lucks, 2001)دراسة 

المنظمات التي منحت العاملين بها مستويات منخفضة من الـسلطة واتخـاذ            
القرارات المتعلقة بوظائفهم أدى ذلك إلى زيادة مستويات الضغط الناتجة عن           

 شـعور العـاملين     انخفـض تنفيذ سياسة تخفيض العمالة وفي ذات الوقـت         
الوظيفي وذلك بالمقارنة مع المنظمات التي منحـت العـاملين بهـا            بالرضا  

  . مستويات مرتفعة من السلطة باتخاذ القرارات المتعلقة بوظائفهم
أوضحت وجود علاقة قوية بين نمـط القيـادة    (Hirtz, 2002)دراسة 

  . وإمكانية تطبيق إدارة الجودة الشاملة باعتبار أن التمكين أحد محاورها
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 أوضحت أنه يوجد علاقة بين نمط القيـادة  (Remmel, 2002)دراسة 
  .وبين بعض سلوكيات التمكين

 معنويـة  ارتباط أوضحت أنه يوجد علاقة (Mathews, 2003)دراسة 
  .بين التمكين الإداري وتحقيق الميزة التنافسية للمنظمات

 توصلت هذه الدراسة أن تـوافر الثقـة بـين    (VLery, 2003)دراسة 
ؤوسين تؤدي إلى التطبيق الفعال لمعايير التمكـين وتوصـلت      القيادات والمر 

أيضاً إلى أن الإدارة البيروقراطية تؤثر بصورة سلبية على تطبيق معـايير            
  . التمكين وعلى إدراك العاملين بمفهوم التمكين

 توصلت إلى وجود علاقة معنوية بـين الثقـة   (Moye, 2003)دراسة 
  . ويات التمكين الإداري لهؤلاء العاملينالتفاعلية للمرؤوسين والمدراء ومست

أوضحت هذه الدراسة أنـه توجـد علاقـة         ) ٢٠٠٤الشربيني،  (دراسة  
 إيجابية ومعنوية بين جميع الأبعـاد الخاصـة بـالتمكين وإنتاجيـة             ارتباط

  .العاملين
أوضحت هذه الدراسـة أن التمكـين الإداري    (Nedd. 2004)دراسة 

  .  دورات العملللعاملين يؤدي إلى تقليل معدلات
 أوضحت هذه الدراسة وجود علاقة طردية بـين  (Lee, 2005)دراسة 

  . التمكين الإداري وبين دافعية العاملين للعمل
أسفرت نتائج هذه الدراسة عن وجود علاقـة   (Hung, 2005)دراسة 

  .ذات دلالة إحصائية ما بين التمكين الإداري والرضا الوظيفي
ت هـذه الدراسـة أن الهيكـل التنظيمـي          أثبت) ٢٠٠٦الخاجة،  (دراسة  

  .المسطح هو أفضل أنواع الهياكل التنظيمية مناسبة لتطبيق التمكين
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 توصلت إلى أن عدم إدراك المـسئولين  (Darlington, 2007)دراسة 
  .لمفاهيم التمكين ليس لديهم القدرة على ممارسة التمكين الإداري

 طرديـة  ارتبـاط قة توصلت إلى وجود علا) ٢٠٠٩بدر الدين،   (دراسة  
  .معنوية بين المقياس الكلي للتمكين ونظام إدارة الجودة الشاملة

أوضحت هذه الدراسـة أن توجـد علاقـة         ) ٢٠٠٩الشوادفي،  (دراسة  
 معنوية وموجبة بين مناخ التمكين مـن ناحيـة وتـوافر خـصائص          ارتباط

مهارات الإبداع لدى المديرين، كما توصلت هذه الدراسة إلـى أنـه يمكـن              
لمناخ التمكين في المنظمة تفسير الاخـتلاف فـي مهـارات الإبـداع فـي            

  .المنظمات لدى المديرين
أوضحت وجود علاقة تأثير معنوية بين الثقـة        ) ٢٠١٠النجار،  (دراسة  

  .الكلية وبين التمكين
أثبتت هذه الدراسة أنه يوجد اثر معنوي لتمكين        ) ٢٠١٠زهرة،  (دراسة  

نة التنظيمية، وأثبتت أيضاً أنـه يوجـد أثـر          العاملين على سلوكيات المواط   
معنوي لبعض أبعاد التمكين على سلوكيات المواطنة التنظيمية وأهـم هـذه            

  .، معنى العمل، التأثيرختيارالأبعاد الفعالية الذاتية، حرية الا
توصلت هذه الدراسة إلى وجود أثـر       ) ٢٠١١فلاق وبن نافلة،    (دراسة  

 ـ  تفـويض الـسلطة، التـدريب،    (ين الإداري ذو دلالة إحصائية لأبعاد التمك
في مستوى الإبـداع الإداري الـذي يـشعر بـه           ) الاتصال الفعال، التحفيز  

  .الموظفين
توصلت هذه الدراسة إلى وجود     ) ٢٠١١ الطراونه،    و المبيضين(دراسة  

تفـويض الـصلاحيات،    (أثر ذي دلالة إحصائية لمجالات تمكين العـاملين         
ت، إدارة عمل الفريق، إيجاد الثقافـة الداعمـة،         المشاركة في اتخاذ القرارا   
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في السلوك الإبداعي لـدى العـاملين فـي البنـوك        ) تدريب وتعليم العاملين  
التجارية الأردنية، كما توصلت إلى عدم وجود اثـر ذي دلالـة إحـصائية              

في السلوك الإبداعي لدى العاملين فـي       ) إثراء العمل (لمجال تمكين العاملين    
  .ة الأردنيةالبنوك التجاري

 أوضحت هذه الدراسـة أنـه يوجـد    (Kahreh et al., 2011)دراسة 
  . ذو تأثير إيجابي لأبعاد التمكين على أبعاد الميزة التنافسية للمنظمةارتباط

توصلت هذه الدراسة إلى وجود علاقـة       ) ٢٠١٢عبد الحسين،   (دراسة  
اركة المـش ( وأثر معنوي لأبعـاد تمكـين العـاملين المتمثلـة فـي              ارتباط

فـي  ) بالمعلومات، الاستقلالية وحرية التصرف وبناء فرق العمـل الذاتيـة         
  . التنظيميلتزاممستوى الا

 
 معنوية بين   ارتباطأنه توجد علاقات    ) ٢٠٠١شكري،  (أوضحت دراسة   

  . التنظيميلتزامالرضا الوظيفي والأداء الوظيفي والا
 ارتبـاط  أوضحت أنه توجد علاقة (Meyer et al., 2002)أما دراسة 
 التنظيمي والاستغراق الـوظيفي وسـلوكيات المواطنـة    لتزاممعنوية بين الا  

  .التنظيمية
 أنه توجد علاقة سـلبية  (Silverthorne, 2002)بينما أوضحت دراسة 

  . التنظيمي ومعدل الدورانلتزامبين الا
الأجـور  (د البـشرية،    إلى أن متغيرات المـوار    ) ٢٠٠٣نجم،  (وأشار  

 التنظيمي عنـد    لتزامتؤثر تأثيراً معنوياً في الا    ) والحوافز والتدريب والترقية  
توسيط الرضا الوظيفي فقد أوضحت أن الرضا الوظيفي يؤثر تأثيراً معنويـاً        

  . التنظيميلتزامفي الا
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أوضحت هذه الدراسة وجـود تـأثير سـلبي     (Chen, 2006)دراسة 
على الرغبـة فـي تـرك       ) المعياري والمستمر (يمي   التنظ لتزامجوهري للا 

  .العمل
أشــارت هــذه    (Namaxivayam & Zhao. 2007)دراسة 

) المعيـاري والمـستمر   ( التنظيمي   لتزامالدراسة أنه لا يوجد تأثير مباشر للا      
 التنظيمي العاطفي له تأثير مباشر      لتزامعلى الرضا الوظيفي، في حين أن الا      

  .على الرضا الوظيفي
توصلت هذه الدراسة إلى وجود علاقة معنويـة    ) ٢٠٠٨عطية،   (دراسة

) القيادة مطلقة العنان، القيادة التبادلية، القيـادة التحويليـة        (بين أنماط القيادة    
  . التنظيمي للمرؤوسينلتزامللرئيس والا
 بـين الـسن   ارتبـاط  أوضحت وجود علاقة (Cohen, 2009)دراسة 

  . التنظيميلتزاموالعدالة وأشكال الا
 سـلبية  ارتبـاط  أنه توجد علاقـة  (Baylor, 2010)أوضحت دراسة 

  . التنظيمي والنية في ترك العمللتزاممباشرة بين الا
أوضحت هذه الدراسـة أنـه توجـد     (Liu & Cohen, 2010(دراسة 

 التنظيمي وبـين القـيم، وسـلوكيات        لتزامعلاقة ذو دلالة إحصائية بين الا     
  .المواطنة التنظيمية

أظهرت هذه الدراسة وجـود تـأثير معنـوي         ) ٢٠١١جار،  الن(دراسة  
  . التنظيمي والمواطنة التنظيميةلتزامللقيادة الخادمة على كل من الا

أوضحت أنه توجد علاقة إيجابيـة   (Ng & Feldman, 2011)دراسة 
 التنظيمي وسلوكيات المواطنة التنظيمية مع توسيط متغير مـدة          لتزامبين الا 
  .الخدمة
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 إيجـابي   ارتبـاط أوضحت الدراسة أنه يوجد     ) ٢٠١٢ى،  البشر(دراسة  
، كمـا أكـدت أن    )المعيـاري  ،الوجـداني ( التنظيمي   لتزامبين التدريب والا  
 حاجة إلى التزايد والتطوير حتى يمكن من خلال ذلـك           فيالبرامج التدريبية   

  .التنظيمي والإلزامرفع مستويات الرضا 
  : تنظيمي اللتزام دراسة خاصة بعلاقة التمكين بالا-

 توصلت هذه الدراسة إلى وجود فـروق ذات  (Moye, 2003) دراسة
 تجاه المنظمة   لتزامدلالة إحصائية للعلاقة بين مستوى تمكين المرؤوسين والا       

  . ترجع إلى المتغيرات الشخصية للمرؤوسين
 أسفرت نتائج هـذه الدراسـة أن   (Laschinger et al., 2005)دراسة 

ن يساهم في إحساسهم بالعدالة التنظيمية مما يـؤثر         التمكين الهيكلي للموظفي  
  .  التنظيميلتزامإيجابياً على رضائهم الوظيفي والذي يؤثر بدوره في الا

 أوضحت هذه الدراسـة أن التمكـين الإداري   (Nedd, 2009)دراسة 
للعاملين يرفع من الروح المعنوية بهؤلاء العاملين مما يؤدي لتقليل معـدلات     

  . ن الوظيفي ويزيد شعور العاملين بالإقبال على العملالغياب والدورا
 أسفرت نتائجها عن وجود (Albrecht & Andreetta, 2011)دراسة 

 التنظيمي مع توسـيط الانـدماج       لتزامعلاقة إيجابية بين تمكين العاملين والا     
  . الوظيفي

ومن خلال العرض السابق للدراسات السابقة يمكن توضـيح الملاحظـات           
   :التالية

أن معظم الدراسات السابقة قد حاولت إلقاء الضوء على مفهوم التمكـين     -١
  .وتحديد الأبعاد التي يمكن من خلالها إحداث التمكين في المنظمات
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 التنظيمـي وألقـت     لتـزام أن الدراسات السابقة حاولت تحديد مفهوم الا       -٢
 .  التنظيميلتزامالضوء على بعض عناصر الا

 لتـزام لتي تناولت موضوعي التمكـين والا     أن أغلب الدراسات السابقة ا     -٣
التنظيمي قد تمت في البيئات الغريبة، وما زالت الدراسات العربية فـي            
هذين الموضوعين في حاجة إلى مزيد من البحث والتطبيق في مجالات           

 . عربية متعددة

 التنظيمـي  لتـزام ندرة الدراسات التي تناولت العلاقة بين التمكـين والا       -٤
  .ئة المصريةالبيوتطبيق ذلك على 

لذا تحاول الباحثة القيام بتناول العلاقة بينهما وتطبيق ذلك على البيئة             
  . المصرية بشكل عام وعلى المنظمات الصناعية بشكل خاص

  :فروض البحث: ًسابعا
في ضوء تساؤلات وأهداف البحث يمكن صياغة فروض البحث علـى           

  : النحو التالي
ملين بالشركات الصناعية محل البحـث       العا آراءيوجد تباين معنوي بين      -١

  .حول أبعاد تمكين العامين
 العاملين بالشركات الصناعية محل البحـث       آراءيوجد تباين معنوي بين      -٢

 . التنظيميلتزامحول أبعاد الا

 معنوية بين أبعاد تمكين العاملين بالـشركات محـل         ارتباطتوجد علاقة    -٣
  . التنظيميلتزامالبحث وبين الا

  :البحثمنهج : ًثامنا
  : يتكون منهج البحث من الخطوات التالية

 يمكن تقسيم متغيرات البحث إلى نوعين هما:  
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  : المتغير المستقل:الأول
  ويقصد بها إدراك الفرد إلى أن المهام التـي يؤديهـا ذات             :معنى العمل 

  .معنى وقيمة بالنسبة له وللآخرين
  الفرد على إنجاز مهام عملـه بنجـاح       ويقصد بها قدرة     :الفعالية الذاتية

 .استناداً إلى خبراته ومهاراته ومعرفته

  اختيـار  تعني درجة الحرية التي يتمتع بها الفـرد فـي       :ختيارحرية الا 
  .طرق تنفيذ مهام عمله

 راً في القرارات التي يتم اتخاذهـا       ي يعني إدراك الفرد بأن له تأث      :التأثير
  .صة تلك المتعلقة بعملهوالسياسات التي تضعها المنظمة وخا

  : المتغير التابع:الثاني
 الفـرد المنظمـة وأهـدافها       ارتباطوهو يعرف بأنه     : العاطفي لتزامالا 

 العاطفي والحسي الـذي     رتباط متعلق بالا  لتزاماً إيجابياً، وهذا الا   ارتباط
 .ينشأ بين الفرد والمنظمة

 في عملـه    ارالاستمروهذا يشير إلى رغبة الفرد في        : المستمر لتزامالا 
الحالي نتيجة إدراكه للتكاليف التي يمكن أن تترتب على قـراره بتـرك          

  .العمل في المنظمة
 وهو يشير إلى ولاء الفرد للمنظمة الذي ينبـع عـن            : المعياري لتزامالا

  ).نوع من الواجب على الفرد( الأخلاقي بالبقاء فيها لتزامشعوره بالا
 

 الـشركات الـصناعية     فـي حثة مجتمع البحث من العاملين      اختارت البا 
  :يلي ذلك ما فيبقطاع الأعمال الصناعية بمحافظة الدقهلية وكان مبررها 

 نعـدد الـسكا   أن محافظة الدقهلية من أكبر محافظات مصر من حيث           -١
)www.msrintranet.capmas.gov.eg(    وتتكون من )مركـزا  ) ١٦
  )eg.gov.dakahliya.www (ةوحدة محلية وقروي) ١١٠(مدن، ) ٣(
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  .إمكانية الحصول على البيانات اللازمة لإتمام هذا البحث -٢
يتكون مجتمع البحث من العاملين فـي الـشركات الـصناعية بقطـاع              -٣

مفـردة  ) ١٠٤٣٦(ويبلغ عدد العـاملين   الأعمال العام بمحافظة الدقهلية 
 عينة عـشوائية    اختياربتلك الشركات وقد تم     ) العاملينسجلات شئون   (

 عنـد   ٥١٠ين للدراسـة    يبجتعدد المس ( مفردة   ٥٢١طبقية بلغ حجمها    
وقـد تـم    ) ١٩٩٦باذرعـة،   % (٩٥ومعامل ثقة   % ٥مستوى معنوية   

توزيع العينة على الشركات بطريقة طبقية ومتناسبة مع حجم العـاملين           
د تعميم النتـائج علـى مجتمـع         عن الاطمئنانفي كل شركة حتى يمكن      

  ).١(الدراسة ويتضح هذا من الجدول رقم 
  )١(الجدول رقم 

  عدد العاملين بالشركات موضوع البحث وحجم العينة وعدد الاستجابات الصحية

عد المستجيبين   حجم العينة  عدد العاملين  اسم الشركة  م
  للدراسة

  ٦٧  ٧٣  ١٤٦٢  شركة مصر للزيوت والصابون  ١
  ٢٠٢  ٢١٨  ٤٣٧٢  قهلية للغزل والنسيجشركة الد  ٢
  ١٢  ١٥  ٢٩٩  شركة مصر للألبان والأغذية  ٣

شركة الدلتا للأسـمدة والـصناعات        ٤
  الكيماوية

٢٠٩  ٢١٥  ٤٣٠٣  

  ٥١٠  ٥٢١  ١٠٤٣٦  المجموع  
من إعداد الباحثة على ضوء البيانات الواردة من مركز المعلومـات ودعـم             : المصدر

  .٢٠١١  /٢٠١٠القرار بمحافظة الدقهلية 

                                         
 حيث أن الباحثة مقيمة بالدقهلية وأيضا تعمل بجامعة الأزهر فرع الدقهلية.  
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  اعتمدت الباحثة في قياس المتغيرات على المقـاييس 
  :التالية

  :)أبعاد التمكين(بالنسبة للمتغير المستقل  -١
 لما يتمتع بـه مـن   (Spreiteger, 1995) الباحثة على مقياس اعتمدت

زهـرة،   ( كل من عليهاعتمدالصدق والثبات، وهذا المقياس  درجة عالية من    
٢٠١٠(، (Walumbwa et al., 2010)، (Chow, 2006)،)  ،ــدر حي
٢٠٠١.(  

  :) التنظيميلتزامأبعاد الا(بالنسبة للمتغير التابع  -٢
لما يتمتع بـه   )(Allen 8 meyer, 1990 الباحثة على مقياس اعتمدت

 ،)٢٠١١النجـار،  ( عليه اعتمدمن درجة عالية من الصدق والثبات هذا وقد    
  ).٢٠٠٣حواس (
         استهدفت الباحثة من هذه الاختبارات التأكـد مـن 

  .الثبات والصدق للقائمة المستخدمة في جمع البيانات
  )٢(الجدول رقم 

  نتائج اختبار الثبات والصدق لقائمة الاستقصاء

معامل   أبعاد التمكين
  الثبات

معامل 
  الصدق

 لتزامأبعاد الا
  التنظيمي

معامل 
  الثبات

معامل 
  الصدق

  ٠,٩٤  ٠,٩٠   العاطفيلتزامالا  ٠,٩٣  ٠,٨٨  نى العملمع
  ٠,٩٣  ٠,٨٨   المستمرلتزامالا  ٠,٩٠  ٠,٨٢  الفعالية الذاتية

  ٠,٩٥  ٠,٩١   المعياريلتزامالا  ٠,٨٧  ٠,٧٧  ختيارحرية الا
        ٠,٨٤  ٠,٧٢  التأثير

نتائج تحليل ثبات وصدق الاستقصاء والتي تم الحصول عليها من البرنـامج           : المصدر
  .(SPSS)ائي الإحص
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     اعتمدت الباحثة فـي جمـع البيانـات علـى 
  :الأسلوبين التاليين

   وذلك من خلال الإطـلاع علـى المراجـع          :أسلوب الدراسة المكتبية 
 .العلمية بهدف بناء الإطار النظري لمتغيري البحث

   العـاملين بالـشركات     آراء للتعرف علـى     :أسلوب الدراسة الميدانية 
التمكـين  (صناعية محل البحث حول توافر أبعـاد متغيـري البحـث            ال

  .ينمتغيروتحديد مدى العلاقة بين هذين ال)  التنظيميلتزاموالا

    لإثبات مدى صحة أو خطأ فروض البحـث 
  :فقد تم الاستعانة بالأساليب الإحصائية التالية

 العـاملين حـول أبعـاد       آراءن   لتحديد التباين بي   لزيو كروسكال   اختبار -١
 التنظيمي بالـشركات الـصناعية محـل        لتزامتمكين العاملين وأبعاد الا   

 .البحث

 بين أبعاد تمكين العـاملين      رتباط وذلك لتحديد درجة الا    رتباطمعامل الا  -٢
 . التنظيمي بالشركات محل البحثلتزاموبين أبعاد الا

بعـاد التمكـين علـى      الانحدار البسيط وذلك لتحديد القدرة التفسيرية لأ       -٣
 المتدرج  والانحدار التنظيمي للعاملين،    لتزامالتغيرات التي تحدث في الا    

 التنظيمـي   لتـزام لتحديد أهم أبعاد تمكين العاملين التي تـؤثر فـي الا          
 .للعاملين

  :نتائج البحث: ًتاسعا
 صحة فـروض البحـث   واختبارتعرض الباحثة فيما يلي نتائج الدراسة     

  :تاليوذلك على النحو ال



– – 

 

 - ٢٦٤ -

: 
 العاملين بالشركات الصناعية محل البحـث       آراءيوجد تباين معنوي بين     

التـالي الوسـط   ) ٣(حول أبعاد تمكين العاملين، حيث يوضح الجدول رقـم      
 العاملين بتلك الشركات حـول أبعـاد        راء المعياري لآ  نحرافالحسابي والا 

  .تمكين العاملين
  )٣(الجدول رقم 

   العاملينراء المعياري لآنحرافوالاالوسط الحسابي 
  بالشركات الصناعية محل البحث حول أبعاد تمكين العاملين

  مصر
  للزيوت والصابون

  الدقهلية
  للغزل
  والنسيج

  مصر
  للألبان والأغذية

الدلتا للأسمدة 
والصناعات 

  الكيماوية
  الشركات

  أبعاد
  وسط  التمكين

  حسابي
  انحراف
  معياري

  وسط
  حسابي

  انحراف
  يمعيار

  وسط
  حسابي

  انحراف
  معياري

  وسط
  حسابي

  انحراف
  معياري

  ٠,٦٢  ٣,٤٢  ٠,٧٢  ٤,٠٨  ٠,٥٤  ٣,٤٤  ٠,٢٨  ٣,٧٦  معنى العمل
  ٠,٥٠  ٣,٥٤  ٠,٥١  ٣,٦٢  ٠,٥٧  ٣,١٦  ٠,٦٤  ٤,٠٤  الفاعلية الذاتية

  ٠,٢٤  ٣,٧٦  ٠,٢٨  ٤,٠٥  ٠,٣٣  ٤,٠١  ٠,٥٣  ٣,٥١  ختيارحرية الا
  ٠,٦١  ٣,٤٢  ٠,٥٦  ٣,٨١  ٠,٥٦  ٣,٦٩  ٠,٤١  ٣,٦٧  التأثير

  ٠,٤٣  ٣,٥٤  ٠,٣٤  ٣,٨٩  ٠,٥٢  ٣,٥٨  ٠,٤١  ٣,٧٥  تمكين العاملين

  .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر

 العاملين فـي شـركة   آراء متوسط انخفاضويتضح من الجدول السابق   
) ٣,٥٨(الدقهلية للغزل والنسيج حول أبعاد تمكين العاملين ككـل بمتوسـط            

 العاملين في شركة مـصر      آراءوارتفاع متوسط   ) ٠,٥٢(اري   معي انحرافو
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) ٣,٧٥(لزيوت والصابون حول أبعاد تمكـين العـاملين ككـل بمتوسـط             
  ).٠,٤١( معياري انحرافو

ديـد مـدى معنويـة      حواعتمدت الباحثة على اختبار كروسكال واليز لت      
ملين حل البحث حول أبعاد تمكين العـا      م العاملين بالشركات    آراءالتباين بين   

  ).٤(وكانت النتائج كما يوضحها الجدول رقم 
  )٤(الجدول رقم 

   كروسكال واليز لتحديد معنوية التبايناختبارنتائج 
   العاملين حول أبعاد تمكين العاملين بالشركات محل البحثآراءبين 

 - Chi  المتغيرات
Square P - Value المعنوية  

  معنوي   %٠,٠٣  ٥٢,١٨  معنى العمل

  معنوي   %٠,٠١  ٤١١٠  لذاتيةالفاعلية ا
  معنوي   %٠,٠١  ١٦,٢  ختيارحرية الا

  معنوي   %٠,٠٢  ٢١,٥١  التأثير

  معنوي   %٠,٠١  ٦١,٧٥  تمكين العاملين

  .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
 آراءويتضح من الجدول السابق وجود فروق معنويـة بـين متوسـط             

 أقـل مـن   P-Value تمكين العاملين حيث أن قيم   العاملين حول جميع أبعاد   
 العاملين حـول أبعـاد   آراء مما يدل على وجود تباين معنوي بين      ،%٠,٠٥

تمكين العاملين بالشركات الصناعية محل البحث وهذا يثبت صحة الفـرض           
  .الأول من فروض البحث
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 
 العاملين بالشركات الصناعية محل الدراسة      آراءيوجد تباين معنوي بين     

التالي الوسـط   ) ٥( التنظيمي، حيث يوضح الجدول رقم       لتزامحول أبعاد الا  
 العاملين بتلك الشركات حـول أبعـاد        راء المعياري لآ  نحرافالحسابي والا 

  . التنظيميلتزامالا
  )٥(الجدول رقم 

   العاملينراء المعياري لآنحرافالوسط الحسابي والا
  شركات الصناعية محل البحث حول أبعاد تمكين العاملينبال

  مصر
  للزيوت والصابون

  الدقهلية
  والنسيج للغزل

  مصر
  للألبان والأغذية

الدلتا للأسمدة 
  لكيماويةاوالصناعات 

         
   الشركات

  أبعاد
  وسط  التمكين

  حسابي
   انحراف
  معياري

  وسط
  حسابي

   انحراف
  معياري

  وسط
  حسابي

   انحراف
  اريمعي

  وسط
  حسابي

   انحراف
  معياري

  ٠,٦٥  ٤,٢٥  ٠,٢٨  ٤,١٠  ٠,٣٢  ٢,٩٧  ٠,٦٥  ٤,٠٣   العاطفيلتزامالا
  ٠,٢٢  ٣,٢٠  ٠,١٤  ٣,١٤  ٠,٢١  ٣,٩٥  ٠,٣٣  ٣,١٧   المستمرلتزامالا
  ٠,٥٢  ٤,٠٣  ٠,٥٥  ٤,١١  ٠,٥٤  ٤,٠١  ٠,٢٢  ٤,١٨   المعياريلتزامالا
  ٠,٣٤  ٣,٨٣  ٠,٣٧  ٣,٧٨  ٠,٦٠  ٣,٦٤  ٠,٤٢  ٣,٨٠   التنظيميلتزامالا

  .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
 العاملين فـي  آراءويتضح من الجدول السابق وجود تقارب بين متوسط    

 التنظيمـي حيـث بلـغ       لتزامالشركات الصناعية محل البحث حول أبعاد الا      
 ـ) ٣,٨٣ ،٣,٧٨ ،٣,٦٤ ،٣,٨٠(المتوسط ككل لتلـك الـشركات         انحرافب

 نحــراف الاانخفــاض كمــا أن ،)٠,٣٤ ،٠,٣٧ ،٠,٦٠ ،٠,٤٢(معيــاري 
  . التباين داخل كل فئة من فئات الدراسةانخفاضالمعياري يدل على أن 
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  :وتفسر الباحثة ذلك بما يلي
  . التقارب بين الثقافات البيئية والتنظيمية-
 معياري، يعـد غريـزة يفطـر بهـا     التنظيمي العاطفي، مستمر،    لتزام الا -

  .الإنسان
  . هناك تقارب في دوافع العاملين للعمل أن-
  . التي يعيش بها فيها العاملينالاقتصادية تشابه الظروف -
  . مستويات المهارة والخبرة متقاربة-

 العاملين بالشركات محل البحـث      آراءولتحديد مدى معنوية التباين بين      
يـز   كروسكال وال  اختيار التنظيمي اعتمدت الباحثة على      لتزامحول أبعاد الا  

  ).٦(رقم  وكانت النتائج كما يوضحها الجدول
  )٦(الجدول رقم 

   كروسكال واليز لتحديد معنوية التبايناختبارنتائج 
   التنظيمي بالشركات محل البحثلتزام العاملين حول أبعاد الاآراءبين 

  المعنوية Chi - Square P - Value  المتغيرات
  معنوي  %٠,٠٣  ٤٦,١٣   العاطفيلتزامالا
  معنوي  %٠,٠٢  ٥٢,٩٤   المستمرتزاملالا
  معنوي  %٠,٠١  ٤٥,٧٥   المعياريلتزامالا
  معنوي  %٠,٠١  ٦٢,٧٣   التنظيميلتزامالا

  .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
ويتضح من الجدول السابق معنوية الفروق بين متوسـط أراد العـاملين        

 أقل من مستوى    P-Value حيث أن قيم      التنظيمي، لتزامحول جميع أبعاد الا   
 العـاملين   آراء مما يدل على وجود تباين معنوي بـين          ،%٠,٠٠٥المعنوية  
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 التنظيمي بالشركات الصناعية محل البحث وهـذا يثبـت          لتزامحول أبعاد الا  
  .صحة الفرض الثاني من فروض البحث

 
 التنظيمـي،  لتزاموبين الا تمكين العاملين   أبعاديتعلق بطبيعة العلاقة بين     

) ٧(ولاختبار صحة الفرض الثالث من فروض البحث، يوضح الجدول رقم           
  . التنظيميلتزام بين العاملين والارتباطمعاملات الا

  )٧(الجدول رقم 
 التنظيمي بالشركات محل لتزامبعاد تمكين العاملين والاأمعاملات بين 

  البحث
   التنظيميلتزامالا  المتغيرات

  **٥٦,٧٧  لعملمعنى ا
  **٣٣,١٣  الفعالية الذاتية

  **٥٤,٦٢  ختيارحرية الا
  **٥١,٨٩  التأثير

  **٦١,٥٣  تمكين العاملين
  %١ عند مستوى معنوية ارتباط تعني وجود علاقة :**

  .من إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي: المصدر
ن تمكـين    معنويـة بـي    ارتباطيتضح من الجدول السابق وجود علاقة       

) ٦١,٥٣ (رتبـاط  التنظيمي حيث بلغت قيمة معامل الا      لتزامالعاملين بين الا  
 معنوية بـين الأبعـاد      ارتباطوكذلك وجود علاقة    % ١عند مستوى معنوية    

 التنظيمي حيث تبين أن هـذه العلاقـة   لتزامالمكونة لتمكين العاملين وبين الا    
) ٣٣,١١ (رتبـاط عامـل الا  ضعيفة بالنسبة للفعالية الذاتية حيث بلغت قيمة م       
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 حيث بلغة قيمـة     ختيارلنسبة لحرية الا  اومتوسطة ب % ١عند مستوى معنوية    
كما كانت هذه العلاقـة     % ١عند مستوى معنوية    ) ٥٤,٦٢ (رتباطمعامل الا 

) ٥١,٨٩ (رتباطمتوسطة أيضاً عند بالنسبة للتأثر حيث بلغت قيمة معامل الا         
لمعنى العمل حيـث بلغـت قيمـة         وأيضاً بالنسبة    ،%١عند مستوى معنوية    

  %.١عند مستوى معنوية ) ٥٦,٧٧ (رتباطمعامل الا
ولتحديد مدى تأثير تمكين العاملين والأبعاد المكونة له في تفسير التغير           

 البسيط وكانت النتائج كمـا  الانحدار التنظيمي تم استخدام أسلوب لتزامفي الا 
  ).٨(يوضحها الجدول رقم 

  )٨(الجدول رقم 
 لتزامير تمكين العاملين والعناصر المكونة له في التغيير في الانسبة تغ

  التنظيمي بالشركات محل البحث
R2 معنوية  المتغيرات F F 

  ٣٤٤,١  ٠,٠٠٠  معنى العمل  ٠,٣٧٩
  ١١٦,٨  ٠,٠٠٠  الفعالية الذاتية  ٠,٣١٧
  ٣٣٥,١  ٠,٠٠٠  ختيارحرية الا  ٠,٣٦١
  ٢٢٠,٦  ٠,٠٠٠  التأثير  ٠,٣٥٦
  . الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائيمن إعداد: المصدر

  :ومن الجدول السابق يتضح ما يلي
% ٣٩ ريعني أن تمكين العاملين يفـس ) ٠,٣٩٠ ( R2أن معامل التحديد -١

 Fقيمة معنويـة  ( التنظيمي، كما أن لتزاممن لتغيرات التي تحدث في الا     
مما يعني وجود تأثير معنوي بـين تمكـين العـاملين           ) ٠,٠٥أقل من   

 . التنظيميلتزامالاو
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يعني أن أهمية ومعنى العمـل تفـسر        ) ٠,٣٧٩ (R2أن معامل التحديد     -٢
 Fقيمة معنويـة  ( التنظيمي، كما أن     لتزاممن التي تحدث في الا    % ٣٧,٩

 لتزامبين معنى العمل والا    معنوي ريمما يعني وجود تأث   ) ٠,٠٥أقل من   
 .التنظيمي

ة الذاتية للعاملين تفـسر     يعني أن الكفاء  ) ٠,٣١٧( R2 إن معامل التحديد   -٣
قيمـة  ( التنظيمي، كما أن     لتزاممن التغيرات التي تحدث في الا     % ٣١,٧

مما يعني وجود تأثير معنوي بـين الفاعليـة         ) ٠,٠٥ أقل من    Fمعنوية  
 . التنظيميلتزامالذاتية والا

% ٣٦,١ تفسر   ختياريعني أن حرية الا   ) ٠,٣٦١ (R2إن معامل التحديد     -٤
 Fقيمة معنوية   ( التنظيمي، كما أن     لتزامدث في الا  من التغيرات التي تح   

درجة  (ختيارمما يعني وجود تأثير معنوي بين حرية الا       ) ٠,٠٥أقل من   
 ).الحرية التي يتمتع بها الفرد

مـن  % ٣٥,٦يعني أن التأثير يفـسر      ) ٠,٣٥٦ (R2 إن معامل التحديد   -٥
 أقل  Fية  قيمة معنو ( التنظيمي، كما أن     لتزامالتغيرات التي تحدث في الا    

 . التنظيميلتزاموجود تأثير معنوي بين التأثير وبين الا) ٠,٠٥من 

تمكين العاملين في تفسير التغير في      ) أبعاد( عناصر   تأثيرولتحديد مدى   
 التدريجي المتعدد وكانت النتائج كمـا       الانحدار استخدام التنظيمي تم    لتزامالا

  ).٩(يوضحها الجدول رقم 
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  )٩(الجدول رقم 
 التنظيمي لتزامة تغير أبعاد تمكين العاملين في التغير في الايوضح نسب

  للعاملين بالشركات محل البحث

R2 
ــين  ــاد تمك أبع

 F معنوية F  العاملين

  ٠,٠٠٠  معنى العمل
  ٠,٠٠٠  الفعالية الذاتية

  ٠,٠٠٠  ختيارحرية الا
٠,٧٢٨  

  التأثير

٢٢٠,١  

٠,٠٠٠  
  . التحليل الإحصائيمن إعداد الباحثة في ضوء نتائج: المصدر

  :ومن الجدول السابق يتضح ما يلي
معنـى  (يعني أن تلك الأبعـاد معـاً   ) ٠,٧٢٨ ( R2أن معامل التحديد  -١

مـن  % ٧٢,٨تفـسر   ) ، التـأثير  ختيارالعمل، الفعالية الذاتية، حرية الا    
 التنظيمي للعاملين في الشركات محل      ماالالتزالمتغيرات التي تحدث في     

 .البحث

مم يعني وجود تأثير معنـوي بـين       ) ٠,٠٥ أقل من    Fنوية  قيمة مع (أن   -٢
 التنظيمي وبذلك يثبت صحة الفـرض       لتزامأبعاد تمكين العملين وبين الا    

 .الثالث من فروض البحث
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  :ص النتائج والتوصياتخلم
  :تمثلت أهم نتائج البحث فيما يلي

 العاملين حول أبعاد التمكـين بالـشركات        آراءوجود تباين معنوي بين      -١
صناعية محل البحث الأمر الذي يثبت صحة الفرض لأول من فروض           ال

 العاملين بالشركات الصناعية محل     آراءيوجد تباين معنوي بين     "البحث  
ممـا يـشير إلـى تبـاين إدراك         " الدراسة حول أبعاد تمكين العـاملين     

 العاملين في الشركات محل البحث لمفهوم وأبعـاد التمكـين           واستيعاب
 . إدارياً حديثاًاًاتجاه باعتباره

 التنظيمـي  لتـزام  العاملين حول أبعـاد الا  آراءوجود تباين معنوي بين      -٢
بالشركات الصناعية محل البحث الأمر الذي يثبت صحة الفرض الثاني          

 العـاملين بالـشركات   آراءيوجد تباين معنوي بين "من فروض البحث      
يشير إلـى   وهذا  "  التنظيمي لتزامالصناعية محل الدراسة حول أبعاد الا     

 تجـاه  العاملين بالشركات محل البحـث لهـذا الا    واستيعابتباين إدراك   
 .الحديث

 التنظيمـي   لتزام وبين الا  وجود علاقة تأثير معنوية بين تمكين العاملين       -٣
عند مستوى معنويـة    ) ٦١,٥٣( المتعدد   رتباط قيمة معامل الا   حيث بلغ 

٠,٠١.% 

معنويـة بـين أبعـاد    كما أوضحت نتائج هذا البحث وجود علاقة تأثير        -٤
 : التنظيمي حيث تبين أن هذه العلاقةلتزامتمكين العاملين والا

          رتبـاط متوسطة بالنسبة لعنصر التأثير حيث بلغت قيمة معامـل الا 
 %.٠,٠١عند مستوى معنوية ) ٥١,٨٩(المتعدد 
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     حيث بلغت قيمـة معامـل       ختيارمتوسطة بالنسبة لعنصر حرية الا 
 %.٠,٠١ مستوى معنوية عند) ٥٤,٦٢( المتعدد رتباطلا

           رتبـاط متوسطة بالنسبة لمعنى العمل حيث بلغت قيمـة معمـل الا 
 %٠,٠١عند مستوى معنوية ) ٥٦,٧٧(المتعدد 

        وبينما كانت العلاقة منخفضة بالنسبة لعنصر الفعالية الذاتيـة حيـث
عند مستوى معنويـة    ) ٣٣,١٣( المتعدد   رتباطبلغت قيمة معامل الا   

٠,٠١.%  
) أحد أبعـاد التمكـين    (الدراسة أن معنى وقيمة العمل      أتضح من نتائج     -٥

 التنظيمي حيث بلغ معامـل      لتزاميعتبر أهم المتغيرات التي تؤثر في الا      
 وهذا يشير إلى أن إدراك أو شعور العامـل بقيمـة            ،)٠,٣٧٩(التحديد  

ه بإنجاز المهام المكلف بها لأهميتهـا بالنـسبة لـه           اهتماممهام عمله و  
لأمر الذي يعد أحد سلوكيات دعم العاملين للمنظمـة         وبالنسبة للآخرين ا  
 ) التنظيميلتزامالا(التي ينتمون إليها 

 ارتبـاط عن وجود علاقـة  ) ٢٠١٢عبد الحسين (وهذا يتفق مع دراسة     
  . التنظيميلتزاموآثر معنوي لتمكين العامين في مستوى الا

عـاملين  لا هـؤلاء  التزاممما يعني أن توافر تمكين العاملين يؤدي زيادة      
  .بالمنظمات التي ينتمون إليها

 التـدريجي المتعـدد أن أبعـاد        الانحدارأوضحت نتائج الدراسة ونتائج      -٦
تؤثر معاً  ) ، التأثير ختيارمعنى العمل، الفعالية الذاتية، حرية الا     (التمكين  

وفي ضوء ما   ). ٠,٧٢٨١ التنظيمي حيث بلغ معامل التحديد       لتزامفي الا 
 .الث من فروض البحثسبق يثبت صحة الفرض الث
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 معنوية بين أبعاد تمكين العاملين بالـشركات محـل          تأثير يوجد علاقة    -٧
  . التنظيميلتزامالبحث والا

  :ص التوصياتخلم
  : التي تم لتوصل إليها تتمثل توصيات البحث فيما يليجعلى ضوء النتائ

  مدخلاً هاماً  باعتباره إدارة المنظمات بالتمكين  للعاملين       اهتمامضرورة   -١
 . التنظيمي لديهملتزامفي تنمية الا

 . بتنمية ووعي العاملين بمفهوم التمكين وأهميتههتمامضرورة الا -٢

ات الإيجابية عند المديرين والتي تـساعد      تجاه بدعم الا  هتمامضرورة الا  -٣
 .على تطبيق التمكين الإداري للعاملين

تدريب وحث الرؤساء والمرؤوسين لجعلهم مـؤهلين لتبنـي أسـلوب            -٤
 .ين وتطبيقهالتمك

 دورية للتأكيد على أهمية ومعنى العمـل فـي          واجتماعاتعقد لقاءات    -٥
من أكثر أبعاد التمكـين  ) معنى العمل(نفوس العاملين حيث أن هذا البعد   

 . التنظيمي لهؤلاء العاملينلتزامتأثيراً في الا

 التنظيمـي   لتـزام  إدارة المنظمات بتحديد مـسببات الا      اهتمامضرورة   -٦
 .حقيقهاوالعمل على ت

ضرورة تركيز الإدارة على تطبيق أسلوب التمكين الإداري وتدعيمـه            -٧
 . التنظيميلتزاموتعريف العاملين بأبعاده وعلاقتها بالا

 . التنظيميلتزامضرورة عقد دورات تدريبية في مجالي التمكين والا -٨
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  :مقترحات بحوث مستقبلية
 .ي لقواعد المنظمة الإيجابوالانتهاكدراسة العلاقة بين تمكين العاملين  -١

 .دراسة آثر الثقافة التنظيمية على تمكين العاملين -٢

 . الوظيفيوالأداءدراسة العلاقة بين تمكين العاملين  -٣

 .دراسة العلاقة بين تمكين العاملين والنجاح الوظيفي -٤

 .دراسة العلاقة بين القادة الخادمة وتمكين العاملين -٥

  

  



– – 

 

 - ٢٧٦ -

  :المراجع العربية
 التنظيمـي   لتـزام  وتأثيره علـى الا    الفندقييب  التدر"  حمد   –البشرى   -١

 توطين الوظائف الفندقية بالمملكة العربية      فيوالرضا الوظيفي ودوره    
، " الأولى بمدينـة جـدة     الدرجةدراسة ميدانية على فنادق     : السعودية

م  كلية التجارة، جامعة سـوهاج،       مجلة البحوث التجارية المعاصرة،   
 .٢٠١٢ ،١ ع ،٢٦

أثر المنـاخ التنظيمـي علـى تمكـين          :بدالحميد فاطمة ع  -اجة  خال -٢
العاملين، دراسة تطبيقية على أجهزة الحكومـة بدولـة الإمـارات           

 والعلوم  الاقتصاد رسالة دكتوراه غير منشورة، بكلية       ،العربية المتحدة 
 .٢٠٠٦السياسية، جامعة القاهرة، 

ت أثر التمكين على إنتاجية العاملين بالشركا     " : صفاء أحمد  -الشربيني   -٣
المجلـة   ،التابعة للشركات القابضة للصناعات الكيماوية فـي مـصر        

 ،٢٨كلية التجارة، جامعة المنصورة، م      (،  المصرية للدراسات التجارية  
 .٢٠٠٤ ،١ع 

دراسة تحليلية لمناخ التمكين وأثره علـى       " محمد غمري    -الشوادفي   -٤
، جامعـة   المجلة العلمية لقطـاع كليـات التجـارة       ،  "إبداع المديرين 

 .٢٠٠٩، ٥ر، عالأزه

 مقوماتـه  :"الإبـداع " طـارق شـريف      -ويـونس ،   محمد -الطعامنة -٥
 عينة من القيادات الإدارية في إطـار عربـي          راءومعوقاته دراسة لآ  

، المنظمة العربية   المؤتمر العربي الثاني في الإدارة والقيادة الإبداعية      
 .٢٠٠١ نوفمبر ٨ :٦ ع . م.للتنمية الإدارية ج
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أثر التمكـين الإداري  " محمد أحمد - الطراونة،بيذ محمد   -ينالمبيض -٦
في السلوك الإبداعي لدى العاملين في البنـوك التجاريـة الأردنيـة،            

 .٢٠١١، ٢، ع٣٨دراسة العلوم الإدارية، م

 تمكين العـاملين فـي المـصالح        : عبد الحميد عبد الفتاح    -المغربي   -٧
ت الحكومية ومنظمات القطاع الخاص دراسة تطبيقية علـى المنظمـا         

 كليـة التجـارة، جامعـة       "المجلة العلمية "العاملة في محافظة دمياط     
 .٢٠٠١ ،١ ع ،٢طنطا، م

 عبد الحميد عبد الفتاح، المهارات الـسلوكية والتنظيميـة          -المغربي   -٨
 .٢٠٠٧لتنمية الموارد البشرية، المنصورة، المكتبة العصرية، 

ي العلاقـة    التنظيمي كمتغير وسيط ف    لتزامالا" ، حميدة محمد  -النجار   -٩
 الدراسـات والبحـوث     "بين القيادة، الخادمة والمواطنة التنظيميـة     

 .٢٠١١، ١، ع١التجارية، كلية التجارة، جامعة بنها م

 واتخـاذ بحوث التسويق للتخطيط والرقابة      : محمد صادق  -بازرعة   -١٠
، الطبعة الخامسة، القاهرة، دار النهضة العربيـة،        القرارات التسويقية 

١٩٨٨. 

علاقة تمكين العاملين بتطبيـق      : أمير محمد عبد الحميد    -بدر الدين    -١١
 الكويز  لاتفاقيةنظام إدارة الجودة الشاملة بشركات النسيج الخاضعة        

 - رسالة ماجستير غير منشورة، كلية التجـارة         ،بالعاشر من رمضان  
 .٢٠٠٩جامعة عين شمس، 

السلوك الإنـساني فـي     جودة، عبد المحسن عبد المحسن وآخرون،        -١٢
 .٢٠٠١، المكتبة العصرية، ظماتالمن
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 التنظيمي والثقة في الإدارة     لتزامأثر الا  : أميرة محمد رفعت   -حواس   -١٣
على العلاقة بين العدالة التنظيمية بالتطبيق على البنوك التجاريـة،          

 .٢٠٠٣كلية التجارة، جامعة القاهرة، "رسالة ماجستير غير منشورة 

 ـمكين العاملين   علاقة ت  : وائل محمود عبد الجواد    -زهرة   -١٤ سلوكيات ب
 بالكـادر العـام      دراسة تطبيقية على العـاملين     المواطنة التنظيمية 
، ة رسالة ماجستير غير منـشورة بكليـة التجـار         ،بجامعة المنصورة 
 .٢٠١٠جامعة المنصورة، 

العلاقات التبادلية بـين الأداء والرضـا       " : ليلى حسام الدين   -شكري   -١٥
بيق على المرآة العاملة الـسعودية       التنظيمي، بالتط  لتزامالوظيفي والا 

فرع ( جامعة الأزهر    ،المجلة العلمية لكلية التجارة   ،  "بالقطاع الحكومي 
 .٢٠٠١، ١٩ ع )البنات

 ـنظرية التنظيم في ضـوء الا  محمد جلال سليمان، -صديق   -١٦ ات تجاه
 .٢٠٠٧ ،، المنصورة، بدون دار النشرالحديثة

 التنظيمي، دراسـة    املتزثر تمكين العاملين في الا    أ"عبد الحسين، باسم     -١٧
، " عينة من موظفي الهيئة العامـة للـسدود والخزانـات        راءتحليلية لآ 

 .٢٠١٢، ٣١، ع الجامعةالاقتصاديةمجلة كلية بغداد للعلوم 

 ـالعلاقة بين أنماط القيادة والا    " نرمين مجدي محمد     -عطية   -١٨ ات تجاه
المجلـة العلميـة    " نالمرؤوسيوأداء  ،  التنظيمي لتزامنحو العمل والا  

 .٢٠٠٨، ٢، ع جامعة الأزهر-لقطاع كليات التجارة 

 دراسـة   :أثر التمكين الإداري في إبداع المـوظفين      " :ن نافلة وبفلاق   -١٩
 نقـلاً عـن أحمـد، الرشـيدي،          الأردنية، الاتصالاتحالة لمجموعة   
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٢٠١٣. 

 .٢٠١١ / ٢٠١٠ القرار بمحافظة الدقهلية، مركز المعلومات ودعم -٢٠

 عبد الحكيم أحمد، تحليل العلاقة بين سياسات الموارد البـشرية   -نجم   -٢١
 التنظيمي من خلال توسيط الرضا الوظيفي، المجلة        لتزامة والا ظمبالمن

 ،٢٧جامعـة المنـصورة، م  ’ المصرية للدراسات التجارية، كلية التجار  
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   الرحمن الرحيمبسم االله
  / الأخ الكريم

  السلام عليكم ورحمة االله وبركاته
  تقوم الباحثة بإعداد بحث بعنوان

   " التنظيميلتزامالعلاقة بين تمكين العاملين والا" 
وتمثل هذه الاستمارة جزءاً أساسيا من إتمام هذا البحث وإنجازه   

 صدق وشفافية، بصورة سليمة والمطلوب من سيادتكم التعبير عن رأيكم بكل
 الخروج بنتائج واقعية، علماً بأن إجابتكم لن تستخدم فيلما لذلك من أهمية 
  .العلميإلا لأغراض البحث 

  وتفضلوا بقبول وافر الشكر والتقدير
  الباحثة

  النادينوال محمود / دكتورة
  مدرس إدارة الأعمال

  )بنات(  جامعة الأزهر–كلية التجارة
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  :ستقصاء التمكينا: أولا

أمام كل عبارة من العبارات التالية ) (برجاء التكرم بوضع علامة   
  :بحيث توضح رأيك فيها

  موافق  العبارات
  جدا

رافض   رافض  محايد  موافق
  جدا

  : معنى العمل)أ(
 أقوم بـه هـام    الذيأشعر بأن العمل     - ١

  .ليجدا بالنسبة 
أشعر بالأهمية عند ممارسـة مهـام        - ٢

  .عملي
قيمـة   ذات   وظيفتيأشعر بأن أنشطة     - ٣

  .ليشخصية بالنسبة 
 على معرفـة    رؤسائيألمس حرص    - ٤

  . قبل قيامهم باتخاذ القراراترائيآ

          

  :الفاعلية الذاتية) ب(
أملك مهارات ضـرورية وأساسـية       - ٥

  .عمليلأداء 
 على أداء   قدرتي بشأن   نفسي فيأثق   - ٦

  .وظيفتيأنشطة 
 تحديد كيفية   فيأتمتع باستقلالية كبيرة     - ٧

  .عمليأداء 

          

  :ختياررية الاح) ج(
 كيفية التعامل   بنفسيأستطيع أن أحدد     - ٨

 تحـدث  التيمع المواقف والمشكلات   
  .أثناء العمل

أمارس قدراً من الرقابـة علـى مـا          - ٩
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  موافق  العبارات
  جدا

رافض   رافض  محايد  موافق
  جدا

  .بإدارتييحدث 
لدى صلاحية التعامل والتنسيق مـع       -١٠

  .الآخرين
  :التأثير) د(

أمارس تأثيرا كبيراً فيما يحدث داخل       -١١
  . اعمل بهالذيالقسم 

 وظـائف   في تؤثر   وظيفتيبأن  أشعر   -١٢
  .الآخرين

          

  
  : التنظيميلتزامالا: ثانيا

أمام كل عبارة من العبارات التالية ) (برجاء التكرم بوضع علامة   
  :بحيث توضح رأيك فيها

  موافق  العبارات
  جدا

رافض   رافض  محايد  موافق
  جدا

  : العاطفيلتزام الا)أ(
 عملي في مضطر للبقاء    بأنيلا أشعر    - ١

 .اليبالح
سأكون سعيد جدا لو قـضيت بقيـة         - ٢

  . هذا العملفي الوظيفية حياتي
 بهـذا   تربطنـي أشعر بأحاسيس قوية     - ٣

  .العمل
 مع قـيم الـشركة      قيميأشعر بتوافق    - ٤

  . أعمل بهاالتي
أشعر بصدق بأن مشاكل هذا العمـل        - ٥

  . الخاصةمشاكليجزء من 
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  موافق  العبارات
  جدا

رافض   رافض  محايد  موافق
  جدا

  : المستمرلتزامالا) ب(
ــيأشــعر بواجــب  - ٦ ــدفعني أخلاق  ي

  .الحالي عملي فيرار للاستم
  .هذا العمل يستحق منى الولاء له - ٧
 سـتتوقف لـو     حياتيكثير من أمور     - ٨

  .قررت أن أترك هذا المكان
 الجانـب   فـي  له مكانة كبيرة     عملي - ٩

  . لهوالشخصي المعنوي
أشعر أنه لـيس صـحيحا أن أتـرك          -١٠

 عرض  لي حتى لو توفر     الحالي عملي
  . مكان أخرفيأفضل 

          

  :ري المعيالتزامالا) ج(
 عمليأشعر بأن أحد أسباب عدم ترك        -١١

 هو نـدرة الفـرص المتاحـة        الحالي
  .أمامي

 هـو   الحـالي  عملـي  في الآن   بقائي -١٢
  . ضرورة أكثر منه خيار

 حق الآخـرين  في سأذنب   بأننيأشعر   -١٣
  . الآنالحالي عمليلو تركت 

 بالعمـل   المعنوي رتباطلا أشعر بالا   -١٤
  .الحالي

 لعملي بالانتماءليس لدى شعور قوى      -١٥
  .حاليال

          

  


