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 ملخص
 

في المؤسسات الخدمية املين ـدى العـل في الولاء التنظيمى يدارر التمكين الإأثالدراسة إلى التعرف على  هذههدفت 

وتم (. وتحفيزالعاملين ،التدريبفرق  العمل  تفويض السلطة،)الأربعة: عاده أبب يدارلإالتمكين اتحدد وقد . السودانية بولاية الخرطوم

في جميع  وتتمثل مجتمع الدراسة. البيانات لجمع كأداة وتم استخدام الاستبانة ،لدراسةاستخدام  المنهج  الوصفي التحليلي في هذه ا

. ولتحقيق أهداف 220 الخرطوم والبالغ عددهم في ولاية السودانية بالمؤسسات الخدمية الدنيا سام الإدارةأقب قسام العاملينالأ رؤساء

استخدام بعض أساليب ب تحليل البياناتم ـوت .%95 بنسبة استبانة، 210 منها لصالح كانو،أفراد العينةمن البيانات جمع  الدراسة تم 

ل جتماعية لتحليلإللعلوم ا ئيالإحصا برنامجتخدام ـسوذلك با تلك البيانات، لطبيعة الوصفي والاستدلالي الأكثرملائمة الإحصاء

 بين  التمكين يجابيةإ انه لاتوجدعلاقة: اهمن ئج،النتامن  مجموعةالدراسة إلى توصلت و (.SPSS) المعروف اختصارا لبيانات،ا

توصي و. الشعورى والولاء بين التحفيز والولاءالمستمر ايجابية وجدت علاقة بينما ،(الولاءالشعورى ءالمستمر،الولا)و يدارالإ

 الولاءمستوي وليات ورفع ؤالمس تحملعلى من خلال تشجيعهم  يدارالإبعاد التمكين على أالعاملين دراك اتنمية  بضرورةالدراسة 

 . داريالتمكين الإ نبي العلاقة ودراسة ،التنظيمي

 
 .الولاءالمستمر،الولاءالشعوري التدريب، فر ق العمل، تفويض السلطة،: الكلمات المفتاحية
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The Impact of Administrative Empowerment on Organizational 
Loyalty: A Study on a Sample of Sudanese Service Institutions in 

Khartoum State 
 

Abstract 
 

This study aimed to identify the effect of administrative empowerment on the organizational 

loyalty of workers in the Sudanese service institutions in the state of Khartoum. Administrative 

empowerment was defined by its four dimensions: (delegation of authority, work teams, training and 

employee motivation). A descriptive and analytical approach was used in this study, and a 

questionnaire was used as a tool to collect data. The study population is represented in all the heads 

of departments working in the lower administration departments of the Sudanese service institutions 

in Khartoum state, which numbered 220. To achieve the study objectives, data were collected from 

the sample individuals, and the valid one was 210, i.e 95%. The data were analyzed using some 

descriptive and inferential methods of statistics that are more appropriate to the nature of that data, 

by using the Statistical Program for Social Sciences to analyze the data, known for short (SPSS). The 

study reached a set of results, the most important of which are: that there is no positive relationship 

between administrative empowerment and (continuous loyalty, emotional loyalty), while a positive 

relationship was found between motivation, continuous loyalty and emotional loyalty. The study 

recommends the necessity of developing employees ’awareness of the dimensions of administrative 

empowerment by encouraging them to assume responsibilities and raising the level of organizational 

loyalty. And studying the relationship between administrative empowerment and organizational 

loyalty in the light of the presence of demographic variables as modified or intermediate variables. 
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 مقدّمة
 

المنظمات  من العديداهتمت  ،لاـبيئة الأعم تشهدهاالتي والمنافسة العالمية  المتغيرات المتسارعةل في ظ

 ساليبتحدث في محيطها واختيار الأالمتغيرات التى  لمواكبة ومعرفةة  ـة الحديثـتبني المفاهيم الإداريهمية أب

الإيجابية  تهاسااانعكلها كان هائلة دت السنوات الماضية تطورات وقد شه، زة التنافسيةـق الميـلتحقيالحديثة  داريةالإ

 تحظيالإدارية الحديثة التي لم  المواضيع منالتمكين الإداري  موضوعويعتبر ، ى إدارة الموارد البشريةـعل

ع ضوموعلى وجه الخصوص. وإن سودان وفي النامية، الل دوـالدارسين والباحثين في الل قب منالكافي  بالاهتمام

الوقوف  يمكنلا  حتميةهو ل ب، هـاختياره أو التخلي عن بخصوص  تللمنظمامطروحا  يعدالتنظيمي لم الولاء 

وتختلف الطرق وتتفاوت ، العاماء ه الكبيرة على الأدـا بتأثيراتـإيمانا منه، لذا نجد المنظمات تسعى لتحقيقه، ضدها

إلا أن هناك عدة أمور يجب أن تؤخذ ، القائمين عليهاونوع ، سب إمكانياتهاـرى حـة لأخـفي هذا السعي من منظم

، القرار اتخاذوالمشاركة في ل، أكثر في التعام حريةالعاملين بإعطائهم  تمكينلزامية إا ـبينهمن الإعتبار  بعين

 ل.وتضييق الفجوة الموجودة بين الإدارة والعما، والابتكار لديهم، رةشجيع روح المبادـوت

 

 مشكلة الدراسة

الرئيسية ل باعتباره من أحدث وأهم المداخ، الحديثة بموضوع تمكين العاملين ن اهتمام الدراساتبالرغم م

للعاملين  يدارالتمكين الإإلا أن إدراك أهمية ، ةالمتقدمل في الدوفي مجال الموارد البشرية للإصلاح الإداري 

(،  25م:2002،ديعب) -الناميةل صا في الدوخصو-محدودا ل مازابعادها وفلسفة تطبيقها أوفهم 

من عدم اقتناع الإدارة العليا بقدرة المرؤوسين وخاصة السودانية  اني منظماتهاـ(والتي تع51م:2001،)المغربي

كة, واعتقاد المديرين أن المشار، في المستويات الإدارية الدنيا على اتخاذ القرارات التي تحقق النتائج المطلوبة

بالإضافة إلى ، فقدانهم النفوذ والسلطة التي يتمتعون بها في وظيفتهم املين سوف يؤدي إلىـوتفويض السلطة للع

كتر فترة ممكنة في السلطة وعدم وجود ثقافة الديمقراطية في معظم أالسائدة في مجتمعاتنا هو المكوث الثقافة أن 

ن إفلتنظيمي. اء ين وآثارها في الولاة مازلت غير واضحة من حيث متغيرات تمكين العاملـالرؤيالدول النامية. 

 ،فرق العمل ،التدريب، عاملينتحفيز ال ،ربعة  تفويض السلطةبعاده الأأب يدارالدراسة جاءت لربط التمكين الإ ههذ

الولاء المستمر. هذه المشكلة ي، الولاء الشعوري، بعاده الولاء العاطفأب ي،وهو الولاء التنظيم  يهم عنصر سلوكأب

ن هنالك تسرب للكفاءات وعدم أ. والملاحظ يدانية فيما يتعلق بالولاء التنظيمة السوالمؤسسات الخدمي اتعانى منه

للعاملين واثره في الولاء  يدارسباب  بدراسة التمكين الإهذه الدراسة تحاول معرفة  تلك الأاستقرار العمالة. 

للتمكين هناك أثر ل : "هالرئيس الآتيال ن السؤـة عـي الإجابـور فـفإن مشكلة الدراسة تتبلالتنظيمى في السودان. 

 ويتفرع منها الاسئلة التالية: "المؤسسات الخدمية السودانية؟التنظيمي لدى ء في الولاالادارى 

 المؤسسات الخدمية السودانية؟ لدى ء الشعوري في الولا يدارالإ لتمكينهناك أثر لل ه

 لسودانية؟ المؤسسات الخدمية الدى ء المستمر في الولا يدارالإلتمكين هناك أثر لل ه

  أهمية الدراسة

تنبع أهمية الدراسة من أهمية الموضوع الذي تبحثه باعتبار أن التمكين الإداري من المفاهيم الإدارية 

المعاصرة وما زال هنالك حاجة لدراسة جوانبه المختلفة خاصة في البيئة العربية عامة والبيئة السودانية خاصة، 

نظيمىي لدى العاملين في المنظمات، وتقدم هذه الدراسة نتائج وتوصيات ويسهم على نحو رئيس في الولاء الت

 لأصحاب القرار في االمؤسسات الخدمية السودانية، لترسيخ ثقافة التمكين.
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 أهداف الدراسة

في المؤسسات  التنظيميء والولا ي،دارالتمكين الإ بعادأ من بعدل التعرف على الأهمية النسبية لكفي  تتمثل

قياس  ،السودانية في المؤسسات الخدميةن التنظيمي للعامليلاء في الوتفويض السلطة   ثرأقياس سودانية، الخدمية ال

ء في الولادريب الت ثرقياس أ ،في المؤسسات الخدمية السودانيةن التنظيمي للعامليء في الولاتحفيز العاملين  أثر 

ين في عامللل التنظيمي ءالولافي فرق العمل  رثأقياس  ،مية السودانيةفي المؤسسات الخدالتنظيمي للعاملين 

في الولاء  وأبعاده وأثرهتقديم إطار نظري شامل يوضح مفهوم التمكين الإداري ية، المؤسسات الخدمية السودان

 في المؤسسات الخدمية السودانية. يالتنظيم

 

 جرائيةلتعريفات الإا

تصرف في عملية اتخاذ القرارات من خلال توسيع نطاق : يقصد به منح الأفراد حرية الإدارة واليالتمكين الإدار

 :م(2018)الكيلاني واخرون،  يليكما  العاملين تمكين بعد تصنيف تموقد ، هلسلطة وتوفير بيئة مناسبة لتفعيلا

 تفويض السلطة:  -1

 يقصد بها أن يعهد بالمسؤولية والسلطة إلى شخص آخر لإتمام واجب محدد بوضوح .

 تدريب العاملين:  -2

و مجموعة من النشاطات التي توفرالفرصة للحصول على المهارات المتعلقة بالوظيفة وتحسينها بغرض وه

)المعاني  وتأدية واجباته بقدرٍ عالٍ من الكفاءة.، هام وظيفته الحالية والمستقبليةتأهيله للقيام بم

 (41م:2009وأخوارشيدة،

 فرق العمل : -3

المهمة وتحقيق الهدف بصفة عمل لأنه جزء من الهيكل مجموعة من الناس تعمل كفريق مكلف بانجاز 

 التنظيمي.

 تحفيز العاملين:  -4

نتاجية وكفاءة العاملين اجل زيادة أتم بها إشباع حاجات العاملين من الحوافز وسيلة المعرفة الكيفية التي ي

 لديها

 

 تهم فيـغبرو بها يعملونة التي المنظم قيمهداف وباأفراد التنظيم  جانب منقوي ل اعتقاد وقبو :ميالتنظيء الولا

 .سمعتها تحسينا وـدفاع عنهـضويتها والـستمرار في علإفي ا يةرغبة قو معلصالحها  ممكنكبرعطاء أ بذل

 بعاد( التي قسمت أ2019 د،)فرية ـى دراسـعل بناءالتنظيمي ء تكز عليها الولايرد بعاأ ثلاثةالدراسة مع  ستتعامل و

                                                   التنظيمي إلى:        ءالولا

 العاطفي ء الولا  -1

مثل الاستقلالية والأهمية والكيان وتنوع المهارات المطلوبة  زهجة إدراك الفرد للخصائص التي تمييتأثر بدر

 والتغذية الراجعة من عملية الإشراف.

  خلاقيالأءالولا -2

تعزز هذا الشعور من خلال يلتزام نحو البقاء في التنظيم، وللاوهو الإحساس الذي يتولد لدى الموظف 

 الدعم الجيد من قبل المنظمة للعاملين.
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 المستمر ءالولا -3

تعتبر درجة ولاء الفرد في هذه الحالة محكومة لقيمة الاستثمارية والمادية التي يمكن أن يحققها الموظف 

 .ىخرأ ةمبمنظالالتحاق ما سيفقده إذا ما قرر ترك المنظمة ومن خلال استمراره للبقاء في المنظمة مقارنة مع 

 حدود الدراسة

 ( 2021-2019) لا: الحدود الزمانية: حيث تم إجراء هذه الدراسة في الفترة مابينأو

 ثانياً: الحدود المكانية: اقتصرت هذه الدراسة في قطاع مؤسسات الخدمات السودانية

 
 ولاء التنظيميالمحور الأول: التمكين الإداري وال

دارية الحديثة التي شغلت المؤسسات الولاء التنظيمي من الموضوعات الإداري ويعتبرموضوع التمكين الإ

استمرار، وسيتم ثر كبير في زيادة الميزة التنافسية في السوق العالمي وفي ظل البيئة المتغيرة بألما لها من  الحديثة

نظيمي من خلال دراسة بعاد، وكذلك سنتناول الولاء التهمية والألأداري من حيث المفهوم واتناول التمكين الإ

 بعاد.همية والأالمفهوم والأ

 داريالإ أولا: التمكين

 الكامنةالطاقات  استغلالعلى  تساعدالتي  يةلإدارة الموارد البشر الحديثة يةالأساليب الإدار حدالتمكين هو أ

هذه الحوافز الذاتية ، والقدرة والتأثير كالمعنىفي وظيفة الفرد  معينة عناصر بتوفير ذاتيا تحفيزهمو العاملينلدى 

 تحقيقار وـمما يحفز على الإبداع والابتك، إثبات الذات ثلمأساسية لدى الفرد  حاجاتإلى إشباع  تؤديللوظيفة 

 (.4م:2004،حسن)كفاءة بأهداف المنظمة 

 :التمكين الاداري مفهوم -1
، جيرأ بصفتهلنفسه وليس  يعملوكأنه ل العم مجرياتلى التأثير في لقدرة عبارد ـعور الفـش نهأبيعرف 

ى ـساعده علـي مام لديه الكامنةالطاقات ل وإطلاق أفضل روح المبادرة والرغبة في العم لديه يقويالذي  مرالأ

 نهأب( 9م:1999،فه )عبد الوهابيعرى خرأ جهة منو(، 43م:2006،و العنزي تي)القريوالنمو والتطور الشخصي

 الذينفي إدارة المنظمات  ملينالعا جانب مناذ القرارات والمشاركة الفعلية ـقوة التصرف واتخ ملينالعا نحم

 اخر اتجاهوهناك  النتائجعلى  بةالمسؤولية والرقا تحملو بداعيوالتفكير الإ مشاكلهاـل حا وـفيه يعملون

 معولياتهم مسؤو خبراتهمع ـم المتناسبةللأفراد و حياتمنح الصلابانه فيه التمكين  يعرف( 12م:2001،)السلمي

المهام  نجازفي إ ئيةعليها المسؤولية النها حيث تقع امـعل بشك مورلأعلى ا مرالأ نهايةاستمرار سيطرة الإدارة في 

 الأهداف. حقيقتو

 أهمية التمكين الاداري: -2

وادر المنظمة الذين ك تدريبمن التغير في عالم الصناعة اليوم فهو يؤدي إلىساسيا أالتمكين جزءا يعتبر

. كما يعد التمكين عامل مهم ومفتاح أساسي لتنمية الإبداع داخل المنظمة.يشاركون في مهامهم بأقل عدد من المدراء

أن أهمية التمكين ووتمسكهم بالمنظمة،  العاملين زيادة رضاوفي ،في زيادة إنتاجية المنظمة التمكينوكذلك يسهم 

فهو يكسب المنظمة مرونة  .في البيئة المحيطة بالمنظمةلية كبة التغيرات الحاتأتي من خلال كونه ضروريا لموا

نرى أن التمكين يعطي الفرد مزيدا من المسؤولية المناسبة للقيام بما هو مسؤول . وعالية يمكنها من التكيف السريع

العاملين لدورهم في  ويسهم في زيادة فهم. المشكلة حللتصرف فياعطاء الإنسان مسؤولية كاملة وحرية إب،عنه

وزيادة مستوى الرضا الوظيفي بين  بالضعف.ر الكفاءة الذاتية وتقليل الشعورتحقيق أهداف المنظمة، وتطوي

العاملين،  كما تبرز أهمية التمكين أيضا في تحقيق أهداف منظمية لا يمكن تحقيقها بمعزل عن إشراك العاملين 

عن طريق إطلاق تهاو تحسين خدما تهالسوق من خلال تطوير منتجاتصبح المنظمة أكثر استجابة لوكذلك فيها، 
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قد تؤدي  ابداعيةعما لديه من أفكار ح التمكين للموظف الفرصة للتعبيريتيو. الطاقات الإبداعية الخلاقة لدى العاملين

 .(2018)سارة وفلة،  .إلى زيادة أرباح المنظمة أو جذب زبائن جدد

 

 عاد التمكين الاداري:أب-3

 هي: اساسيةأبعاد  بعةأر من يتكونأن التمكين الإداري  Thomas & Velthouse,1990:71) )من كل ىير

 أنهابتفويض الصلاحيات: تعددت التعريفات الخاصة بموضوع التفويض في علم الإدارة العامة؛ حيث يعرف  -1

لتدريب الملائم ابعد تدريبهم لعملية التي يعطي بها المدير جزءًا من عمله للمرؤوسين الذين يعملون تحت رئاسته ا

عمال بنجاح نجاز هذه الأعمال مع ضرورة أن يكونوا مسؤولين عن إتمام هذه الألصلاحيات المناسبة لإا مع منحها

 ويحاسبون على النتايج.

تدريب العاملين : هو عملية تزويد الموظف بمهارات ومعارف وقواعد سلوك موجهة لتطوير أداء وظيفته،أو  -2

 في المستقبل.أعلى  تتعلق بها، أو تأهيله لشغل وظيفةية حديثة استعمال تقن

عمل الفريق: يصف باير وآخرون فرق العمل على أنها مجموعة من الناس الذين يشكلون نظاما من الكيانات  -3

 المترابطة، التي يتقاسم  أعضاؤها هدفاً مشتركًا.                                         

دراسة الحوافز وسيلة المعرفة الكيفية التي يتم بها إشباع حاجات العاملين فإذا رأت القيادة أن التحفيز: تعتبر  -4

تزيد من إنتاجية وكفاءة العاملين لديها عليها التعرف على دوافعهم وتنمي حاجاتهم حتى تقدم لهم حوافز مناسبة 

 وتحفزهم للسلوك المرغوب، وأساس التمكين هو التعزيز الإيجابي. 

 

 

 انيا: الولاءالتنظيميث

 لقب من متزايدام ـالممارسات الإدارية التي لاقت اهتم منالمتعددة  بصورهالتنظيمي ء الولا مفهوم يعد

عنصر  يمثلء على اعتبار أن الولا كاديمينوالأ المديرينلدى  شيوع مفهومهوقد أدى هذا الاهتمام إلى  الباحثين

الأفراد ولاء ( إلى أن 14م:2004،د الباقيـيشير )عبكما يها. ف املينعالالأفراد  بينالمنظمة و بين للربطهام 

 يعملء ( على أن الولا51م:1999،)الدرويشكد يؤوالمنظمات  تلك نجاح ضماني ـف هاما عاملا لمنظاتهم يعتبر

 ء.سوا حدعلى سلوك الفرد والمنظمة على  انعكاسثر و أ منا له ـواستمرار المنظمة لم نجاحعلى 

 لتنظيمي:الولاء ا مفهوم -1

له  محدد تعريفعلى  اتفاقجد يولا  نهالتنظيمي إلا أء الولا بموضوععدد المهتمين  تزايد منعلى الرغم 

 تعريف تحديد تكتنفالتي  بةى الصعوـوإل خلالها من الباحثونله نظرالتي  الزواياالمنطلقات و تعددذلك إلى  يعودو

بين أهداف المنظمة وقيمها  جدانيو تباطار بانه( 61م:2005،صيرفيـ)ال يعرفه حيثسلوكي ـالالمدخل لهذا  اضحو

على المنظور  (Oreilly&Chrotman,1986:81) يركزو، غاياتهادافها وقيمها وـهبارتبط ـرد المـر الف-دو بينو

 تبنيوإلى ل في العم الاندماجإلى  يدفعه مما بالمنظمةالفرد  يربطالنفسي الذي  الرابط بانه يعرفهوء النفسي للولا

راد لأهداف ـالأف جانب منقوي ل اعتقاد وقبو بانه (Porter et al,1974:91) من كل يعرفةو، المنظمة م قي

 تضيفللاستمرار في عضويتها و يةالرغبة القو توفر معلصالحها  كبرأعطاء  بذلالمنظمة وقيمها ورغبتهم في 

 خلاصوالإ بهاوالارتباط  منظمة اتجاهف ـالمتولد عن الموظ يجابيالإالولاء هو الشعور نأب( 8م:2008،)إيناس

المنظمات  منسواها  عن تفضيلهاالجهد و بذل خلال منا ـءهبقاى ـلها والتوافق مع قيمها وأهدافها والحرص عل

 .نجاعهايعزز مما بماثرهاوالافتخار
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 هميةالولاء التنظيمي:أ -2
 تزيد التي  العواملم ـأه من عند الفرد هوالولاءأن  مفادهاإلى الحقيقة التي  الموضوع بهذاالاهتمام يرجع 

بإنتاجية  التي ترتبط ل ن العوامـ( أن الولاء يعتبر م9م:2006،حمادات) ىير حيث المنظمة وكفاءة فعالية  من

آثار سلبية في جوانب ء ( أنه لضعف الولا7م:2007دةـ)الرواش يضيفا وـة وفاعليتهـالمنظم نتاجيةإ بالتالي الفرد و

أهمية  دداتزالأداء. و معدلات انخفاضالضغط و درجات ارتفاعالوظيفي و الرضا يمستو انخفاضا ـمتعددة أهمه

 يعانيهذه البيئة  مثل( أن 87م:2004،االلهل دخيـشير )الـي حيثن في بيئة عربية كا مادراسة الولاء التنظيمي إذا 

والتدني ل ط العمكالتسرب الوظيفي وضغو تاثيرات من به يرتبط ماوء الولا نوعيةعلى  تاثيراتها  من العاملون

 ة. ـفي نوعية الأداء والإنتاجي

 

 

 الولاء التنظيمي: بعادأ -3
ر محددة له وقد دلت ـتعددت الدراسات التي تناولت أبعاد الولاء التنظيمي ولم يكن هناك إجماع على عناص

الدراسة  التنظيمي تعاملت معها هذهلولاء ا اـعلى ثلاثة أبعاد يرتكز عليه (Allen& Meyer ,1991:21)دراسة 

 تابع هي:كمتغير 

 

 (Affective Loyalty)العاطفي ء الولا 1-

والمهارات المطلوبة وقرب ل يتأثر هذا النوع بدرجة إدراك الفرد للخصائص المميزة لعمله من درجة استقلالية العم

تسمح له بالمشاركة ة التنظيمية التي ينتمي إليها ـأن البيئـيتأثر بدرجة إحساس الفرد ب، كما المشرفين وتوجيههم له

ة ـرد بالمنظمـعلى أنه ارتباط الف (Allen& Meyer, 1984:42)ه ـيم ويعرفـالتنظـل رارات داخـاذ القـفي اتخ

اطفي ـاط العـس الارتبـالعاطفي يعكء الولا بان (Moideenkutty et al, 1998:18)رى ـدانيا و يـدافها وجـوأه

العاطفي يشير إلى  الولاءأن   2008)، )إيناس تريهويتها و معحد إليها والتو الانتسابة والرغبة في ـبالمنظم

 فيها وارتباطه شعوريا بها. انهماكهالفرد مع المنظمة و تطابقدرجة 

 

 (Continuous Loyalty ):المستمر ء الولا 2-

 &Allen) ه ه الكثير وعرفـا يكلفـفيهل العم ترك بانعمله بالمنظمة لاعتقاده  بقاءيشير إلى قوة رغبة الفرد في 

Meyer,1990:19)  يتحملهاي الاعتبار التكاليف التي سوف ـف خذالأ معفي أنشطة المنظمة  الاندماج انه على 

 ترك المنظمة. ماالفرد إذا 

 

 (Normative Loyalty): خلاقيالأء الولا 3-

سيئ  انطباعوترك صلحة المنظمة ـبمضرارفي المنظمة لعدم رغبته في الإء ويشير إلى شعور الفرد بإلزامية البقا

أدبيا بضرورة البقاء في المنظمة.  العاملين احساس بانه  (Hackett et al,1992:25) ه ـلاءه ويعرفـلدى زم

رد والمنظمة فالأفراد ذوي ـين الفـب الرابطةورغم تعدد وتبيان أبعاد الولاء التنظيمي إلا أنها تشترك في عنصر 

الأخلاقي فإنهم يظلون ء الأفراد ذوي الولا اما ا ـبهل للعم حاجتهم نم نابع المستمريعد بقاءهم في المنظمة ء الولا

 فيها.ء اـزام بالبقـفي المنظمة لشعورهم الذي يدفعهم للالت
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 العلاقات بين متغيرات الدراسةثالثا: 

 

 ى والولاء التنظيمى:دارالعلاقة بين التمكين الإ -1

 

ى رفع الروح المعنوية للعاملين، و تسمح من خلاله إن تمكين العاملين  يعد أحد أهم الأساليب التي تعمل عل 

للعامين بالمشاركة في المعلومات، و في التدريب، و التنمية، و التخطيط، و الرقابة على مهامهم، و وظائفهم 

بغرض الوصول إلى نتائج إيجابية في العمل، و رفع قدراتهم على تحمل المسؤولية، و بالتالي رفع مستوى ولائهم 

، و يقوم التمكين عمليا على منح العاملين حرية، و قوة التصرف، و بتحمل المسؤولية ممايجعلهم يشعرون التنظيمي

بأهميتم عند الإدارة، و بتقديرها لهم و ثقتها بهم، و يرمي إلى إشراف العاملين في المستويات الإدارية المختلفة في 

ونها. ان نجاح أي منظمة يرتبط بقدرتها على تحقيق اتخاذ القرارات، و التصرف بحرية في المواقف التي يواجه

أهدافها، وهذا بلا شك يعتمد بشكل كبير على قدرة أفرادها و كفاءتهم، و قوة أدائهم، و كلما كان الأفراد بالمنظمة 

 على مستوى عالي من الولاء لعملهم كلما استطاعت هذه المنظمة القيام بدورها، وتحقيق أهدافها المرجوة لاعتبار

الولاء أحد المحددات الأساسية للسلوك التنظيمي نظرا لعلاقته المباشرة مع مجموعة من المتعيرات التنظيمية. 

فيرى البعض بأن الولاء التنظيمي يعبر عن استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالحٌ المنظمة، و رغبته 

قيمها، فتعدد العناصر  المكونة للمنظمة المتمثلة في  الشديدةفي البقاء فيها، و من ثم قبوله، و ايمانه بأهدافها، و

الموظفين التنفيذين و العملاء، و المستفيدين، و الإدارة العليا والمواطنين عموما يعود إلى تعد د أبعاد الولاء 

 التنظيمي، حيث لكل فئة من هذه الفئات هداف خاصة  تحاول تحقيقهامما أدى إلى اختلاف أبعاد الولاء. و نظرا

لأهمية الدور الذي يلعبه الولاء التنظيمي لكونه أساسا لاتجاهات ، وسلوكيات الأفراد داخل المنظمة،مماأدى إلى 

ظهور أنواع عديدة، و برزت دراسات، و نماذج مفسرة للولاء لتبرهن أنه مرتبط بمجموعة من المتغرات التنظيمية، 

ذلك بتحديد متطلباته، وركائزه فالمنظمة لا تسعى لكسب  كما يتم تكوينه بالاعتماد على مجموعة من العوامل، و

ولاء عمالها فقط بل لتأكدها من أن ذلك سيعود عليها إيجابيا سواء على المنظمة أو الفرد، و لتفعيل الولاء وتحقيقه 

توجه فكري معاصر ألا وهو التمكين الادارى للعاملين كما اكدت الدرسات بشكل جيد وجب على المنظمة تبنى 

(: هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى التمكين الاداري بمؤسسة 2020زهرة سليماني )دراسة السابقة. 

سونلغاز وكذا مستوى الالتزام التنظيمي، بالإضافة إلى معرفة أثر التمكين الإداري بأبعاده الجتمعة على مستوى 

ن مستوى التمكين الاداري و الالتزام التنظيمي الالتزام التنظيمي،توصلت الدراسة إلى عدة النتائج أهمها: أ

بالمؤسسة محل الدراسة جاء متوسطا، وتبين وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري بأبعاده المختلفة على 
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م: هدفت هذه الدراسة الى التعرف على أثر 2020الالتزام التنظيمي. ودراسة عبد الكريم محمود ضوء دعفوس

في الولاء التنظيمي بفروع مصرف الصحاري بالمنطقة الغربية، ومدى وجود فروقات ذات دلالة تمكين العاملين 

إحصائية لاثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية. وتوصلت الدراسة الى 

التنظيمي لدى افراد مجتمع  مجموعة من النتائج والتوصيات كان أهمها: يوجد أثر لتمكين العاملين في الولاء

بينت الدراسة ان مستوى تمكين العاملين كان إيجابيا ، حيث كان متوسط . الدراسة  حسب اتجاهات افراد المجتمع 

توصلت الدراسة الى ان مستوى الولاء التنظيمي كان مرتفع .( 6.3مستوى بناء فرق العمل الأعلى بمتوسط بلغ )

. توجد فروقات ألثر تمكين العاملين في 6.3راسة، حيث بلغ متوسط الاجابات الى حد ما حسب إجابات عينة الد

الولاء التنظيمي لدى العاملين بفروع المصرف قيد الد ارسة تعزى لمتغيري الجنس و الخبرة الوظيفية، كما لا 

زروخي  . سلام عبدالرزاقوأيضا دراسة  .)العمر، المستوى العلمي، المستوى الوظيفي(توجد فروق تعزى لمتغيرات 

(: هدفت هذه الدراسة إلى إبراز دور أبعاد التمكين الإداري ممثلة في: ) تفويض السلطة، 2020). شيخ هجيرة . فيروز

المشاركة بالمعلومات، العمل الفرقي، التحفيز( في تعزيز الولاء التنظيمي لموظفي كلية العلوم الاقتصادية 

نة المدروسة لأبعاد التمكين والتجارية وعلوم التسيير بجامعة الشلف، خلصت الدراسة إلى أن مستوى إدراك العي

الإداري جاء مرتفعا، في حين نسبة ادراكهم لأبعاد الولاء التنظيمي جاء متوسطا، كما توصلنا كذلك إلى أن التمكين 

السبيعي، عبيد بن عبد الله اما دراسة .% في تعزيز الولاء التنظيمي للموظفين اتجاه كليتهم36الإداري يساهم بما نسبته 

م: هدفت الدراسة إلى تعرف مستوى التمكين ومستوى الالتزام التنظيمي لدى القيادات التربوية 2019.بن بحيتر

بمكاتب التعليم بالمنطقة الشرقية، واستكشاف العلاقة بينهما، وتحديد أقوى مجالات التمكين تأثيراً في مستوى 

ئج الدراسة أنَ مستوى التمكين الإداري بمكاتب التعليم بالمنطقة الشرقية كان مرتفعا، الالتزام التنظيمي. أظهرت نتا

وأنَ مستوى الالتزام التنظيمي لدى القيادات التربوية بهذه المكاتب كان مرتفعاً أيضا، كما كشفت الدراسة عن وجود 

لمقياس التمكين، وبين الدرجة الكلية ( بين الدرجة الكلية 0,01علاقة طردية )موجبة( دالة إحصائيا عند مستوى )

( لبعد )العمل الجماعي( على 0,01لمقياس الالتزام التنظيمي، ووجود تأثير موجب دال إحصائيا عند مستوى )

الى بيان أهمية التمكين ، تتطلع الدراسة م2019طاهر حميد عباس بهية، دراسة  مستوى الالتزام التنظيمي. وكذلك

تنمية لتعزيز ابداع العاملين في مـصنع اطـارات  ديوانية، من خلال تحفيزهم على البحث واستثماره كاستراتيجية 

والتطوير بما يعزز ابـداعهم وتبنيهم لأفكار جديدة وغير مألوفة يترتب عليها احِداث تغييرات لصالحها، وتوصل 

ً ايجابياً بأهمية التمكين الباحث الى مجموعة من الاستنتاجات، أهمها: ان اجابات العينة المبحوثة عكست ا تجاها

كاستراتيجية حيوية من أجل ارساء دعائم التطوير والابـداع وتبنيـه كفلسفة عمل ناجحة بما يرقى لمستوى النهوض 

http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#121311
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#121311
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#103788
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#103788
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#103788
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#103788
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#103788
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#121312
http://193.194.91.150:8080/en/article/110675#121312
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هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين التمكين  (: هدفت2019دراسة ضيف الله عبيد المطيري)وكذلك .بالمنظمة

تنظيمي في وزارة الإسكان بمدينة الرياض في المملكة العربية السعودية. توصلت الدراسة إلى الإداري والالتزام ال

مجموعة من النتائج من أهمها وجود مستوى متوسط للتمكين الإداري ومرتفع للالتزام التنظيمي حسب تقديرات 

كل والالتزام التنظيمي. بالإضافة المستجيبين. كما أظهرت النتائج وجود علاقة طردية موجبة بين التمكين الإداري ك

وأيضا إلى ذلك أشارت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة طردية موجبة بين أبعاد التمكين الإداري والالتزام التنظيمي.

(: هدفت هذه الدراسة إلى معرفة أثر التمكين الإداري على إدارة الجودة الشاملة في 2018دراسة عمار بن عيشي)

أظهرت الدارسة نتائج أهمها: إن مستوى التمكين الإداري بجامعة بسكرة كان مرتفعا، وأن جامعة بسكرة، وقد 

الجامعة المبحوثة تطبق إدارة الجودة الشاملة بدرجة مرتفعة. كما أظهرت الدراسة أنه يوجد تأثيرذو دلالة إحصائية 

إذ تبين )، α=05.0عند مستوى معنوية ) الأبعاد التمكين الإداري على إدارة الجودة الشاملة في الجامعة المبحوثة 

أن بعد الاتصال الفعال من أكثر أبعاد التمكين الإداري أثرا على تطبيق إدارة الجودة الشاملة في جامعة بسكرة.  

(: هدفت هذه الدراسة بشكل اساسي الى معرفة نسبة تطبيق استراتيجية 2018ودراسة بومنقار مراد، عيساوي فلة)

وقد تم التوصل من  .داخل المؤسسة محل الدراسة ومدى تأثير هذه الأخيرة على الالتزام التنظيميالتمكين الاداري 

خلال الدراسة الميدانية إلى جملة من النتائج، أهمها وجود علاقة قوية بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي من 

تسعى هذه الدراسة لمعرفة واقع . (2018أحمد جميل) . كهينة رشاماما دراسة خلال توجهات الإطارات الوسطى. 

وقد توصلت الدراسة لوجود أثر الثقة التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وأثرها على التمكين الإداري، 

ذو دلالة إحصائية لأبعاد الثقة التنظيمية المتمثلة في )ثقة زملاء العمل، ثقة الرئيس المباشر، ثقة في الإدارة العليا( 

على التمكين الإداري، إضافة إلى وجود مستوى منخفض لمتغيرات الدراسة في المؤسسة المبحوثة. ونجد دراسة 

(: هدفت هذه الورقة البحثية إلى معرفة دور التمكين الإداري في تنمية 2017طيمة الزهرة)جميل احمد وعيسات ف

سلوك المواطنة التنظيمية للعاملين في المؤسسة الجزائرية، وقد توصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية 

من التمكين وتوصي الدراسة  بين أبعاد التمكين و سلوك المواطنة التنظيمية، إضافة إلى وجود مستوى منخفض

بضرورة اهتمام مدراء المؤسسة بتحقيق التمكين الإداري، ما يسمح بشعور العاملين بثقة إدارة المؤسسة، ويشكل 

لهم حافزا لبذل أقصى جهدهم، والقيام بأعمال تطوعية من أجل تحقيق أهداف المؤسسة. وأخيرا دراسة بوقرة 

دراسة إلى التعرف على مستوى التمكين الإداري للأساتذة، ومستوى (:  سعت ال2017عواطف وبوقرة حليمة)

الالتزام التنظيمي لهم. والبحث عن طبيعة العلاقة بين مستوى التمكين الإداري و الالتزام التنظيمي. وقد توصلت 

ة درجة إلى ان مستوى التمكين الإداري للأساتذة جاء متوسط. حيث حقق مجال المشاركة في صنع القرار للأساتذ

http://193.194.91.150:8080/en/article/80261#87525
http://193.194.91.150:8080/en/article/80261#87525
http://193.194.91.150:8080/en/article/80261#87526
http://193.194.91.150:8080/en/article/80261#87526
http://193.194.91.150:8080/en/article/80261#87526
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ضعيفة ، بينما حقق مجال الاستقلالية في ممارسة العمل درجة متوسطة، وجود علاقة ارتباطية طردية ضعيفة 

جدا بين التمكين الإداري للأساتذة والالتزام التنظيمي لهم، وعدم وجود علاقة دالة إحصائيا بين التمكين الإداري 

 .للأساتذة والالتزام التنظيمي لهم

 :ت السابقة مع الدراسة الحاليةمقارنة الدراسا -2

 
هناك اتفاق واضح بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة  أنلحالية مع الدراسات السابقة في تتفق الدراسة ا

من الجانب النظري لموضوع التمكين الإداري وكذا الالتزام التنظيمي، وتختلف الدراسة الحالية عن الدراسات 

إعطاء  أما في مجال الاستفادة من الدراسات السابقة فيكمن في . الزمان واختيار الأبعادمن ناحية المكان و السابقة

خلفية وإطار مفاهيمي لمتغيرات الدراسة من خلال التعرف على بعض المصادر النظرية والتطبيقية مما سهل لنا 

 .الطريق في بناء منهجية الدراسة

 لدراسةا وتحليل فرضيات المحور الثاني: منهجية

 دراسة المنهجية الخاصة بهذه الدراسة واجراءات عملية تحلل واثبات الفرضيات. سيتم منها

 أولا: منهجيةالدراسة

تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي من خلال الرجوع إلى الدراسات السابقة والإطلاع على 

ام أسلوب المسح الميداني لجمع البيانات أدبيات الموضوع من أجل بناء إطار نظري للدراسة، إلى جانب استخد

 .بواسطة قائمة الاستبيان وجه للموظفين، ليتم بعدها تحليلها إحصائيا باستخدام الحزمة الاحصائية للعلوم الاجتماعية

 

 Zنظرية الدراسة: نظرية  -1

ة . وتركز هذه النظريRichard Tannerو William Ouchiأمريكية قدمها -نظرية يابانيةZنظرية 

على الحركة الأفقية للعاملين وهي التي تعني: أن يتقن العاملون الوظائف المختلفة قبل السعي للترقية إلى وظائف 

والتنمية المهنية واتخاذ القرار بشكل جماعي، والتركيز على  أعلى في السلم الوظيفي، والاهتمام بتخطيط المهنة

 اطهم في المنظمة.عمل الفريق، والتركيز على مشاركة العاملين وانخر

 

 نموذج الدراسة: -2

 
 التمكين الاداري  الولاء التنظيمي

 الولاء الشعوري

 الولاء المستمر
 تفويض السلطة 

 تدريب العاملين

 فرق العمل

 تحفيز العاملين

 

 

   2021اعداد الباحث من ادبيات الدراسة

 

  



 

12 
 

 فرضيات الدراسة:  -3
ردة في جابات على الاسئلة الواإضافة الى العثور على لإهداف هذة الدرارسة باألى إل الوصول أجمن 

 الدراسة ,وفقأ لنموذج الدارسة تم صياغة فرضيتين اساسية لاختبار نموذج الدارسة كما يلى :

 ين.: لا توجد علاقة إيجابية بين التمكين الاداري والولاء المستمر للعاملىالرئيسية الأول الفرضية

 ملين.لا توجد علاقة إيجابية بين التمكين الاداري والولاء الشعوري للعا الفرضية الرئيسية الثانية :

 

 مجتمع وعينة الدراسة -4

 المؤسسات الخدميةفي دنيا ـطى والـالوسالادارية ستويات ـمجتمع الدراسة في العاملين في المل يتمث

مصرف  ،بنك النيلي، لاسلامصل افي ي، البنك الزراع، تنمية الصادراتي، ة ممثلا في بنك الشمال الاسلامالسوداني

بنك الخرطوم حيث تم الاعتماد على اسلوب العينة غير الاحتمالية القصدية لانه ليس بالامكان دراسة  ،الادخار

(. أما عينة الدراسة 75م:2006ع كله حتى وان امكن ان عنصر الوقت  والتكلفة لا يسمحان لذلك )سيكاران،مالمجت

للاستبانة تم الحصول وبعد التطبيق الميداني % من المجتمع. 25ن العاملين وتمثل نسبة فرد م (220اعتماد )فقد تم 

 العينة المختارة للدراسة. من 95%ما نسبته ل الإحصائي وتشكل ( إستبانة صالحة للتحلي210عدد )على 

  

 وات ومصادر الحصول على المعلوماتأد -5

 

 ،والدوريات والمجلات ،لكتب والمراجع المتخصصةس فى هذا البحث على ااعتمد الدار-:المصادرالثانوية

 بحاث المنشورة وغيرة المنشورة.والأطروحات والأ، ومواقع الانترنت ، والابحاث الاجنبية

 

ول مرة من خلال اداة جمع البيانات قة بموضوع البحث بصورة مباشرة ولأوهى المصادر المتعل-:المصادرالاولية

مستقصى منه على جمل معينة وعدم موافقة الأاس صمم للتعرف على قوة موافقة قيوهى الاستبيان حيث ان هذا الم

( بحيث تعطي اجابة موافق بشدة خمسة  2006ستخدام مقياس مكون من خمس فئات اودرجات )سيكارن اوذلك ب

 فق بشدة درجة واحدة .افق درجتين ولا اواربع درجات ومحايد ثلاثة درجات ولا اوأافق مودرجات و 

 

 : عرض وتحليل البياناتثانيا

 البيانات من الميدان عن طريق الإستبانة الموجه لعينة من المؤسسات العينة: تم جمع معدل الاستجابة

( إستبانة من جملة الإستبانات الموزعة 210ن الحصول على )يإستبانة، تمكن الباحث 220توزيع  السودانية، حيث تم

 .%( 5)بة بنس إستبانة (10ولم تسترد ) %(95بنسبة )

 

 :التحليل العاملي الاستكشافي لنموذج الدراسة -1
( في إجراء عملية التحليل العاملي التوكيدي SPSSتم إستخدام حزمة برنامج التحليل الاحصائي )

ستخدمت لقياس كل متغير في الاستبانة، ويوضح اعطاء كل عبارة من العبارات التي لمتغيرات الدراسة حيث تم إ

الدراسة المكون من عدد من المحاور م وكل محور يحتوي على لنموذج عملية التحليل العاملي  ( نتائج1الجدول )

 عبارة( .35لعدد الكلي للعبارات خمس  عبارات )ا
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 ( التحليل العاملي الاستكشافي لنموذج الدراسة1جدول رقم  )
      aPattern Matrix  

 Cronbach Alpha 

 .710 .715 .726 .584 .806 .570 

    577.   وظيفتي مهام لإنجاز السلطة بتفويض الإدارة تقوم

    647.   باستقلالية القرارارت لاتخاذ الفرصة وظيفتي لي توفر

    798.   لي الموكلة المهام أداء على قدرتي في البنك يثق

    560.   مهنتي أداء في للتصرف المناسبة المرونة البنك يمنحني

     572.  العمل زملاء بين والمساعدة التعاون اءأجو تتوفر

     753.  الفردي الأداء من بدلاً  الفريق أداء على البنك يركز

     692.  البنك داخل العمل جماعات أعضاء بين الثقة تسود

  672.     قرارات من تتخذه ما تنفيذ على قادرة البنك في العمل فرق

  845.     مالعل فريق تشكيل البنك يدعم

  723.     للتدريب واضحة خطة البنك يتبنى

   600.    فيه العاملين تطوير إلى البنك يسعى

   965.    العاملين جهود البنك يقدر

   617.    القرارات اتخاذ في بالمشاركة البنك في العمل نظام لي يسمح

      680. البنك في الوظيفية الترقيات نظام وموضوعية بعدالة أشعر

ً  معياراً  العاملين كفاءة تعد       837. الترقيات نظام في مهما

 634.      فيه العمل يمكن مكان أفضل البنك يعد

 816.      الحالي البنك أترك لن الحالي عملي من أفضل عمل عرض تلقيت إذا

 923.      وخارجه داخله البنك عن الآخرين لدى السلبية الأفكار بتصحيح أهتم

 829.      البنك هذا غادرت إذا بالذنب سأشعر

 844.      البنك بهذا بعملي بالبقاء ملزم بأني أشعر

 2021المصدر :اعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية

 

 

 التحليل العاملي التوكيدي :   -2

ين المتغيرات والعوامل ختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود علاقة بايستخدم هذا النوع لأجل  

وذج العوامل على التعبير عن مجموعة مالكامنة كما يستخدم التحليل العاملي التوكيدي كذلك في تقييم قدرة ن

البيانات الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجال . تم استخدام المصفوفة التي تتضمن هذة 

  AMOS 23)) analysis of momentالنموذج وذلك باستخدام برنامج الارتباطات الجزئية في اختبار 

structureضح الجدول مؤشرات حسن المطابقة.، يو 
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 ( جودة النموذج البنائي المقترح2رقم ) جدول
RMSEA IFI TLI CFI NFI GFI CMIND/DF 

.059 .960 .942 .959 .902 .918 1.621 

 م2021دراسة الميدانيةالمصدر : إعداد الباحث من بيانات ال

 

 

 

تأكد من درجة الاعتمادية تم اختبار أسئلة الاستبانة لتحليل الاعتمادية والصلاحية بعد التحليل العاملي التوكيدي : ل

 ( أدناه أن معامل الاعتمادية ) كرونباخ ألفا( 3حيث يوضح الجدول)، بالاعتماد على مقياس الاعتمادية

  

 لحسابية ولاانحرافات المعيارية ومعامل الإعتمادية ألفا كرونباخ لمتغيرات الدراسة( المتوسطات ا3الجدول )
 Cronbach’s Alpha الانحراف المعياري الوسط الحسابي المتغيرات 

 

 

 المتغير المستقل 

 0.844 0.66 1.6 فرق العمل 

 0.815 0.67 1.6 التدريب

 0.776 0.67 1.6 تفويض السلطة

 0.823 0.97 1.9 تحفيز العاملين 

 

 المتغير التابع

 0.862 1.11 2.7 الولاء المستمر

 0.628 1.0 2.2 الولاء الشعوري

 م2021المصدر : إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية
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 :تحليل الارتباط -3
تغيرات الم تم استخدام تحليل الارتباط بين متغيرات الدراسة بهدف التعرف على العلاقة الارتباطية بين

لك يعني أن ذقريبة من الواحد الصحيح فإن  المستقلة والمتغير التابع ,والوسيط،  فكلما كانت درجة الارتباط 

ين المتغيرين بقوياً بين المتغيرين وكلما قلت درجة الارتباط عن الواحد الصحيح كلما ضعفت العلاقة   الارتباط

باط اقل من عتبر العلاقة ضعيفة إذا كانت قيمة معامل الارتوقد تكون العلاقة طردية أو عكسية ، وبشكل عام ت

( اما اذا كانت قيمة  0.70 – 0.30( ويمكن اعتبارها متوسطة اذا تراوحت قيمة معامل الارتباط بين )0.30)

 ( تعتبر العلاقة قوية بين المتغيرين0.70الارتباط أكثر من )

 

 Person's Correlation Coefficient اسة( تحليل الارتباطات بين متغيرات الدر4رقم ) جدول
 

Correlations Contines Training motatition Thority Team Feeling 

Contines Pearson Correlation 1 -.071 **243. -.057 -.021 **362. 
       

N       

Training Pearson Correlation -.071 1 -.004 **201. **685. *176. 
       

N       

motatition Pearson Correlation **243. -.004 1 **212. .006 **323. 
       

N       

Thority Pearson Correlation -.057 **201. **212. 1 **189. .106 
       

N       

Team Pearson Correlation -.021 **685. .006 **189. 1 .044 
       

N       

Feeling Pearson Correlation **362. *176. **323. .106 .044 1 

       

N       

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 م2021المصدر : إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية
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 :لمتغيراتموذج العلاقات بين ان -4

 

 
 ختبار الفرضيات:ا -5

الفرضية الاولى: لا توجد هنالك علاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين التمكين الاداري )تفويض السلطة، فرق 

 العمل، تحفيز العاملين، التدريب( والولاء المستمر



 

17 
 

 

 
., وان المسار 090معنويةى وهوغير دال احصائيا عند مستو -0.28ر =ن المسار من التدريب الي الولاء المستمإ

وهو دال احصائيا عند مستوي معنوية***  وان المسار من تفويض  0.31من تحفيز العاملين الي الولاء المستمر =

 وان المسار من فرق ، 186احصائيا عند مستوي معنوية . وهو غير دال -0.14السلطة  الي الولاء المستمر =

والجدول التالي يوضح قيم  162وهو غير دال احصائيا عند مستوي معنوية . 0.21العمل  الي الولاء المستمر =

 (. P_ valueالتقديرات وكذلك قيم العنوية )

 

 ( P_ value(: قيم التقديرات وكذلك قيم العنوية )5رقم ) جدول             
 Estimate S.E. C.R. P Label 

  090. 1.693- 416. 705.- الولاء المستمر--->    التدريب        

  *** 4.050 121. 492. الولاء المستمر--->تحفيز العاملين    

  186. 1.323- 187. 248.- الولاء المستمر--->تفويض السلطة   

  162. 1.400 274. 383. الولاء المستمر--->فرق العمل         
 م2021ت الدراسة الميدانيةالمصدر : إعداد الباحث من بيانا

 

لا توجد هنالك علاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين التمكين الاداري)تفويض السلطة، فرق  الفرضية الثانية:

 العمل، تحفيز العاملين، التدريب(  والولاء الشعوري
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ن المسار أو 603ية.وهوغير دال احصائيا عند مستوي معنو -0.07ان المسار من التدريب الي الولاء الشعوري =

وهو دال احصائيا عند مستوي معنوية***  وان المسار من  0.42من تحفيز العاملين الي الولاء الشعوري =

, وان المسار  186وهو غير دال احصائيا عند مستوي معنوية . -0.01تفويض السلطة  الي الولاء الشعوري =

والجدول التالي  162ل احصائيا عند مستوي معنوية .وهو غير دا 0.09من فرق العمل  الي الولاء الشعوري =

 (. P_ valueيوضح قيم التقديرات وكذلك قيم العنوية )

 

 ( P_ value(:قيم التقديرات وكذلك قيم العنوية )6رقم ) جدول          

 Estimate S.E. C.R. P Label 

  603. 521. 456. 237. الولاء الشعوري--->التدريب            

  *** 4.222 140. 593. الولاء الشعوري--->فيز العاملين    تح

  911. 111.- 234. 026.- الولاء الشعوري--->تفويض السلطة   

  484. 700. 285. 199. الولاء الشعوري--->فرق العمل         
 م2021المصدر : إعداد الباحث من بيانات الدراسة الميدانية
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 اتملخص دعم اختبار الفرضي

مر، الولاء لا توجدعلاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين تفويض السلطة والولاء التنظيمي )الولاء المست -

 الشعوري(

الولاء  لا توجدعلاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين فرق العمل والولاء التنظيمي )الولاء المستمر، -

 الشعوري(

ملين والولاء التنظيمي )الولاء المستمر، الولاء توجدعلاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين تحفيز العا -

 الشعوري(

لا توجدعلاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين التدريب والولاء التنظيمي )الولاء المستمر، الولاء  -

 الشعوري(

 :مستوى دعم الفرضيات )دعم جزئي(: وبهذا تم قبول الفرضيات

 والولاء المستمر يالتمكين الادار حصائية موجبة بينلا توجد هنالك علاقة ذات دلالة ا -

 يوالولاء الشعور يحصائية موجبة بين للتمكين الادارلا توجد هنالك علاقة ذات دلالة ا -

 مناقشة النتائج:  -6
والولاء المستمر.   يك اثر ايجابى بين التمكين الادارمناقشة نتيجة الفرضية الريئسية الاولى:لا توجد هنال

جد اثر ايجابى بين  التمكين الادارى والولاء المستمر هذا يشير الى  مجموعة من توصلت الدراسة الى انه لايو

دارية الحديثة ويرجع ساليب الإالتى تكاد تنعدم فيها مثل هذه الأالدلالات في واقع المؤسسات الخدمية السودانية 

ركة في صنع القرارات، ذالك لاسباب وعوامل كثيرة : مثل: عدم عدالة وموضوعية نظام الترقيات، وضعف المشا

وابعاده ويرجع ذلك الى الثقافة السائدة في مجتمعنا  يالعاملين لمفهوم التمكين الادار وتدني الرواتب , وعدم ادراك

وربطها بالسياسة  والدليل على ذلك كثرة الاسئلة من  يحد المصطلحات االسياسية  في بلادبان التمكين فقط هو ا

بالتمكين والولاء التنظيمى؟ وذلك يعني عدم ادراك المبحوثين لموضوع التمكين كاحد ماذا نقصد  ،قبل المبحوثين

الاساليب الادارية الحديثة التى تعالج قضايا كثيرة للعاملين وللمنظمات.  فموضوع الدراسة يحتاج  الى مزيد من 

أثر تمكين العاملين "؛ لهيتيا )الحراحشة واتفقت هذه الدراسة مع دراسة ي. وث لاشاعة ثقافة التمكين الادارالبح

املين ـ( " تمكين الع2009، )دراسة )المعاني وأخو أرشيدةكما اتفقت مع   ."داعيـسلوك الإبـي الـوالدعم التنظيمي ف

 م(2020مع )دراسة زهرة سليماني،  واتفقت ي الإبداع الإداري لدى العاملين في الجامعة الأردنية"ـاره فـوآث

 وي( الأردنية"ـ)الخلل صاـالاتـريكاتشفى متطلبات تمكين العاملين:" (2006حم، )مل) واختلفت مع دراسة كل من

مع ، حيث (، ويرجع الإختلاف بين النتائج الي الإختلاف في البيئة والمجت2020كذلك مع دراسة دعفوس  واختلفت

 جراء الدراسة الحالية في السودان.إردن بينما تم جراء الدراسة في الأإتم 

 

ة الفرضية الريئسية الثانية: لاتوجد هنالك علاقة ايجابية بين التمكين الاداري والولاء مناقشة نتجي

الشعوري: توصلت نتائج التحليل انه) لا يوجد اثر للتمكين الادارى على الولاء الشعورى ولا يوجد اثر ايجابى 

لحال ل والولاء الشعورى وكذا ابين تفويض السلطة والولاء الشعورى ولا يوجد ايضا  اثر ايجابى بين  فرق العم

النتيجة بينما وجدت هنالك اثر ايجابى بين تحفيز العاملين والولاء الشعورى, وهذا (. في التدريب والولاء الشعورى

هذه النتائج  ،تحفيز العاملين والولاء المستمر نتيجة الفرضية الاولى حيث وجدت اثر ايجابى بينمشابهة تماما ل

ربما  ،اكثر من الابعاد الاخرى للتمكين عالمين في المؤسسات الخدمية السودانية الى بعد التحفيزتشير الى اهتمام ال

ستمر والولاء الشعورى ترجع السبب الى ربط العاملين بموضوع  الحوافز باعتباره  هو المحور الاساسى للولاء الم
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يع الحديثة نسبيا في منظماتنا ويرجع اقع الامر نجد ان موضوع التمكين هو من المواضولكن في  ،في المنظمة

وتدريب ، مثلة في تفويض السلطة والصلاحياتالسبب الى عدم ادراك مجتمع الدراسة لابعاد التمكين الاخرى المت

المنظمة فانها تغير كبيرا  هذه الاساليب اذا ما استخدمت في ،عاملين وبناء فرق العمل للعاملينوتحفيز ال، العاملين

، )المعاني وأخو أرشيدةلبروقراطية التى تعانى منها منظماتنا. اتفقت الدراسة جزيئا مع دراسة دارات امن الإ

، بينما اختلفت الدراسة مع دراسة يالجامعة الأردنية"(ـاملين فـدى العـ"تمكين العاملين وأثره في الإبداع الإداري ل

 ".العلاقة بين أبعاد تمكين العاملين ودرجات الرضا الوظيفي، " )سالي(

 

 الخاتمة
 النتائج

 بناءعلى التحليل الاحصائي توصلت الدراسة على انه لا توجدعلاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين التمكين

 والولاء التنظيمي )الولاء المستمر، الولاء الشعوري(،ولكن توجد الاداري )تفويض السلطة،فرق العمل، التدريب(

 .ز العاملين والولاء التنظيمي )الولاء المستمر، الولاء الشعوري(علاقة ذات دلالة احصائية موجبة بين تحفي

 

 

 بعد الإطلاع على أهم النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة، فإننا نوصي: -: التوصيات

نوصي الاهتمام بمفهوم التمكين الادارى كاحد اهم الاساليب الحديثة التى توصلت لها ادارة الموارد البشرية  .1

لمختلفة والعوامل التي تؤثر عليها، والعمل على زيادة ولاء العاملين للتخلص من المشاكل المتعلقة بابعادها ا

 بالعاملين .

مثل المشاركة وتشكيل فرق ، ت  المؤسسات الخدمية السودانية تطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة لدى إدارا .2

 العمل والعمل الجماعي وصنع القرار الإداري .

لعمل بالمؤسسات الخدمية السودانية بما يدعم التمكين، من خلال تبني التعاون والتنسيق بين تهيئة بيئة ا .3

الإدارات والأقسام والجماعات والأفراد، وتبادل المعلومات وتحسين الاتصالات، وذلك لتفادي الصراعات 

 والمنافسات الفردية.

 ن في اتخاذ القرارات.العمل على إتباع اللامركزية وتفويض السلطة ومشاركة المرؤوسي .4

ضرورة اهتمام إدارات المجموعة بتدريب العاملين لديها على استيعاب التكنولوجيا الحديثة وتقنيات الاتصال  .5

 المتطورة من خلال إلحاقهم بدورات تدريبية متخصصة لزيادة إبداعاتهم.

لحوافز المعطاة مع الجهد العمل على وضع نظام فعال للحوافز المادية والمعنوية للموظفين وان تتناسب ا .6

 المبذول وان ترتبط بمعدلات الأداء والإبداع في العمل وان تقدم في وقتها المناسب. 

الإهتمام بمفهوم الولاء التنظيمى كأحد المفاهيم الضرورية لسلوك المواطنة التنظيمية واستقرار العمالة في  .7

 المنظمة.

 مقترحات لبحوث مستقبلية :
في ظل وجود المتغيرات الديمغرافية )التحكمية(  يوالولاء التنظيمري دالتمكين الإسة العلاقة بين ادرا .1

 كمتغيرات معدلة .

 اجراء الدراسة بنفس المتغيرات في مجتمع صناعي . .2
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لعلاقة بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي لدى موظفي وزارة الإسكان في المملكة (، ا2019)ضيف الله عبيد المطري -20
 1، العدد27العربية السعودية، مجلة الجامعة الإسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية، المجلد 

انية، مجلة نع إطارات ديوم، دور التمكين في تعزيز الابداع المنظمي، دراسة ميدانية في مص2019طاهر حميد عباس بهية،  -21
 .3610382، ص1، العدد 27جامعة بابل للعلوم الإنسانية، المجلد

لي المنظمات عة ـتمكين العاملين في المصالح الحكومية ومنظمات القطاع الخاص:دراسة تطبيقي(؛" 2001عبد الحميد المغربي) -22

، ني الملحق الثا ،جامعة طنطا ،ارة ـة التجـكليل ، تمويالمجلة العلمية التجارة وال، بحث منشور "، العاملة بمحافظة دمياط 

 ل .العدد الأو

صرف مد ارسة تطبيقية على فروع (م(، أثر تمكين العاملين في الولاء التنظيمي 2020عبد الكريم محمود ضوء دعفوس) -23

 لقـتـصـاد.ريب كليـة اا، رسالة ماجستير، جـامـعـة الـزاوية إدارة الدراسات العليا والتد)الصحاري بالمنطقة الغربية

 القاهرة.، دار غريب للنشر، "خواطر في الإدارة المعاصرة"( ، 2001علي السلمي) -24

، جامعة عين شمس، كلية التجارة، إدارة الموارد البشرية"،"عايدة سيد خطاب وآخرون(، 1999علي محمد عبد الوهاب) -25

 القاهرة.

دراسة ميدانية -يق ادارة الجودة الشاملة في الجامعات الجزائرية(، أثر التمكين الاداري على تطب2018عمار بن عيشي. ) -26

 61-37.، 35،العدد 11بجامعة بسكرة،. المجلة العربية لضمان جودة التعليم العالي،المجلد 

 -واقع الثقة التنظيمية في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية وأثرها على التمكين الإداري . (2018أحمد جميل) . كهينة رشام -27

-245دراسة ميدانية في مؤسسة كوندور ببرج بوعريريج، مجلة اقتصاد المال والأعمال، المجلد الثالث، العدد الثاني، )ص

256) 

 مصر.، الإسكندرية، مؤسسة حورس، 1ج، 1ط، "السلوك التنظيمي"( ، 2005مد الصيرفي)مح -28

ةميدانية في ـطى:دراسـالشعور بالتمكن لدى المديرين من مستوى الإدارة الوس( ؛ " 2006محمد القريوتي و عوض العنزي) -29

 ل.ددالأوـالع، شرونـعالمجلد الثاني وال، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والقانونية، دولة الكويت"
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