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دراسة ميدانية على  التنظيمي مع الالتزامتهدف هذه الدراسة إلى معرفة دور التمكين الإداري في تحقيق        

 ثمالبيانات، جمع  استبانة لغرضأهداف الدراسة تم تصميم وتطوير  ميلة ولتحقيقبلدية ترعي باينان موظفي 
باستخدام الحزمة الإحصائية  ا، وقمن50توجيهها على عينة من عمال المؤسسة محل الدراسة. والتي بلغ عددها 

Spss     هناك أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين الإداري أجل معرفة إذا كان  الاستبيان، منلتحليل بيانات
التنظيمي من  الالتزامالفعال( على  ل، الاتصاالتحفيز ،فرق العمل، التدريب بأبعاده المتمثلة )تفويض السلطة،
 وجهة نظر أفراد عينة الدراسة. 

مستوى التمكين الإداري والالتزام التنظيمي بالمؤسسة محل الدراسة  أهمها: أنعدة نتائج  الدراسة إلىتوصلت 
 لتزام التنظيمي،واضحة بين التمكين الإداري بأبعاده المختلفة والا ارتباطوتبين وجود علاقة  متوسطا،جاء 

 %. R  =70.9 على معامل الارتباط بالاعتماد

 الكلمات المفتاحية:
  .الاتصال الفعال ،زالتحفي السلطة، تفويضالتنظيمي،  الالتزام التمكين الإداري،

Abstract: 

      This study aims to know the role of administrative empowerment in achieving 

organizational commitment, with a field study on the municipality of Tarei Beinane Mila. 

Which numbered 50, and we used the Spss statistical package to analyze the questionnaire 

data, in order to find out If There Is a statistically significant effect of administrative 

empowerment with its dimensions (delegation of authority, training, motivation, work 

teams, effective communication) on organizational commitment from the point of view of 

a sample the study. 

     The study reached several results, the most Important of which are: that the level of 

administrative empowerment and organizational commitment in the institution under study 

was medium, and it was found that there is a clear correlation between administrative 

empowerment in its various dimensions and organizational commitment, depending on the 

correlation coefficient R = 70.9%. 

Key words: 

Administrative empowerment, organizational commitment, delegation of authority, motivation, 

effective communication    
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الأمر  ،لات المتسارعة في سعيها نحو تحقيق  أهدافهامن التغيرات والتحو ت اليوم جملة تواجه المؤسسا
من خلال تبني مفاهيم إدارية حديثة في مجال إدارة  ،الذي دفع بها إلى إعادة النظر في رأس مالها البشري 

 ،في الآونة الأخيرة الاهتمامبذلك القدر الكبير من يب أن يحظى التمكين إذ ليس من الغر  ،البشريةالموارد 
العامة للمؤسسة، والتي تقوم على مشاركة تها تندرج تحت الاستراتيجية قائمة بذا واستراتيجيةبوصفه توجها حديثا 

كل من المدراء  والعاملين، على حد سواء في المعلومات واتخاذ القرارات، وكذلك تكوين الثقة بين الإدارة 
العمل الجماعي ضمن فرق العمل على لهم وتحفيزهم  لاستقلالية الممنوحةفي الحرية واوالتي تتحدد  ،والأفراد

 الهرمي في المؤسسة.  التي تحل محل التسلسل

العمل أكثر قيمة ومعنى  وجه، ويجعلالموارد البشرية بأفضل  استثمارالتمكين الإداري فعالية  ويتضمن
من فعالية الاتصال بين  الأعمال، ويزيدبتنفيذ فيما يتعلق  والتزامهمدافعية العاملين  تحفيزا، ويحسنوأكثر 

يؤدي البيروقراطية، ويسرع في إنجاز المهام والإجابة عن التساؤلات نتيجة لغياب  ،المؤسسة والعاملين والعملاء
 إلى أداء أكثر فعالية. 

لتزم يؤمن امل الم، فالعؤثر على إنتاجية وفعالية المؤسسةالتنظيمي عاملا أساسيا ي الالتزامكما يعتبر 
كما أنه يعمل بإخلاص  ،د اللازم لتحقيقها على نحو مناسبل الجهذمما يجعله يب، وقيمها، بأهداف المؤسسة

 ،لىهذا من ناحية أو . واستمرارهاويساهم إلى حد كبير في نجاحها  لصالح المؤسسة ويحافظ على استقرارها
حيث أكدت العديد من الدراسات  ،التنظيمي من أبرز المتغيرات السلوكية للعاملين الالتزامومن ناحية أخرى يعد 

التنظيمي يؤدي إلى ارتفاع تكلفة الغياب والتأخر عن العمل وتسرب  العمالة من  الالتزامأن ضعف مستوى 
ين أداء التنظيمي إلى تحس الالتزامبينما تؤدي زيادة مستوى  ،درجات الرضا الوظيفي وانخفاضالمؤسسات 
المؤسسات حيث  نجاح وتميزلوزيادة فاعليتها وتحقيق أهدافها، حيث أصبح من المتطلبات الهامة لالمؤسسة 

ومشاركا  فاعلا فيها ايرى نفسه عنصر  نجاحها، فهوالمؤسسة، والعمل على  ةزداد رغبة العامل في تطبيق سياست
 بها.

 إشكالية الدراسةأولا: 

 ،الدعائم الأساسية التي تقوم عليها المؤسسة لمواجهة التطورات والتحدياتيشكل التمكين الإداري إحدى 
المتعلقة بسلوك  الحيثياتمختلف وهو موضوع نقاش واسع بين الباحثين في هذا المجال لما له من تأثيرات على 

دور التمكين  لتبحث عن الإشكالية ولذلك جاءت هذه ،التنظيمي الالتزامالمورد البشري داخل المؤسسة من بينها 
على  دراستناإشكالية مما سبق يمكن صياغة  وانطلاقالتنظيمي في المؤسسة،  الالتزامالإداري في تحقيق 

 النحو التالي:

 ميلة؟-بلدية ترعي باينان موظفي على التنظيمي الالتزامالتمكين الإداري في تحقيق  ردو  وما ه   
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 التالية:  التساؤلات الفرعيةمجموعة من وتندرج ضمن هذه الإشكالية الرئيسية 

 مستوى التمكين الإداري في تحقيق الالتزام التنظيمي في المؤسسة محل الدراسة؟ وما ه -
 بلدية ترعي باينان ولاية ميلة؟ على موظفي التنظيمي  الالتزامتفويض السلطة في تحقيق  ردو  وما ه -
 بلدية ترعي باينان ولاية ميلة؟ على موظفي التنظيمي  الالتزامفرق العمل في تحقيق  ردو  هو ما -
 بلدية ترعي باينان ولاية ميلة؟ على موظفي التنظيمي  الالتزامالتدريب في تحقيق  ردو  هو ما -
 بلدية ترعي باينان ولاية ميلة؟ على موظفي التنظيمي  الالتزامالتحفيز في تحقيق  ردو هو ما  -
 بلدية ترعي باينان ولاية ميلة؟ على موظفي التنظيمي  الالتزامتحقيق في  الاتصال الفعال ردو  هو ما -

 فرضيات الدراسةثانيا: 

 تقوم هذه الدراسة على الفرضيات التالية: 

 الرئيسية: الفرضية  .أ

0.05)عند مستوي المعنوية توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية  ≥ α)  بين التمكين الإداري والالتزام
 التنظيمي.

 الفرضيات الفرعية:  .ب

 من الفرضيات الفرعية هي: الرئيسية جملةوتندرج تحت الفرضية 

 الفرضية الأولى: -

0.05)ائية عند مستوي المعنوية  توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحص ≥ α) بين تفويض  السلطة والالتزام
 التنظيمي.

 الفرضية الثانية: -

0.05)ائية عند مستوي المعنوية  توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحص ≥ α) بين فرق العمل والالتزام
 التنظيمي.

 الفرضية الثالثة: -

0.05)ائية عند مستوي المعنوية  توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحص ≥ α) بين التدريب والالتزام
 التنظيمي.
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 الفرضية الرابعة: -

0.05)ائية عند مستوي المعنوية  توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحص ≥ α) .التحفيز والالتزام التنظيمي 

 الفرضية الخامسة: -

0.05)ائية عند مستوي المعنوية  توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحص ≥ α) بين الاتصال الفعال والالتزام
 التنظيمي.

  أهمية الدراسةثالثا: 

على الأفراد والمؤسسة على  المؤسسة وانعكاسهانستمد أهمية الدراسة من موضوعي التمكين والالتزام داخل 
 حصر أهمية الدراسة في النقاط التالية: سواء، ويمكنحد 

  ؛مكين الإداري والالتزام التنظيميتقديم إطار نظري للتعريف بماهية الت -
التدريب )تفويض السلطة، فرق العمل، المختلفة تقديم إطار عملي يربط بين التمكين الإداري بأبعاده  -

 ؛فينلفعال( والالتزام التنظيمي للموظ، الاتصال االتحفيز
مناسبة مستمدة من الدراسة الميدانية تساعدهم  باقتراحاتتزويد المسؤولين في المؤسسة محل الدراسة  -

أهدافهم التنظيمي للموظفين من أجل تحقيق  الالتزامفي تحقيق التمكين الإداري فيها والارتقاء بمستوي 
 .المنشودة

  أهداف الدراسةرابعا: 
بلدية  لدى موظفي التنظيمي الالتزامتهدف هذه الدراسة إلى معرفة دور التمكين الإداري في تحقيق 

 ترعي باينان ولاية ميلة، وذلك من خلال تحقيق مجموعة من الأهداف التالية: 

 ؛كين الإداري والالتزام التنظيميمعرفة الخلفية النظرية للتم -
 الالتزامالإداري بمستوى  علاقة التمكينللوصول إلى صورة تعكس  واختباره افتراضيمحاولة بناء نموذج  -

 الدراسة؛ بالمؤسسة محلالتنظيمي 
 لتنظيمي لدى المؤسسة محل الدراسة؛التعرف على مستوى الالتزام ا -
 شأنها إفادة المؤسسة محل الدراسة.الخروج بنتائج وتوصيات من  -

  موضوع الدراسة اختيارأسباب ودوافع خامسا: 

 لاختيار هذا الموضوع أهمهما:والدوافع  بابمجموعة من الأسهناك 
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 أسباب ذاتية: .أ
 ؛محل الدراسة المؤسسة التمكين الإداري والالتزام التنظيمي داخل ى الرغبة في التعرف على مستو  -
  ؛الميل الشخصي لمعالجة ودراسة مواضيع ومفاهيم حديثة في الفكر الإداري  -
 تخصصنا. الاهتمام بالموضوع كونه يصب في -

 أسباب موضوعية:ب.    

 العمل، التدريب، التحفيز، الاتصال الفعال( السلطة، فرق )تفويض  يعد مفهوم التمكين الإداري بأبعاده -
 ؛للدراسة والبحث في منظمات الأعمال مجالا حيا

 ؛محاولة إثبات صدق بعض النتائج المتحصل عليها في دراسات سابقة رغم تغيير مكان دراسة الحالة -
 أي أن هذا البحث قابل للبحث والدراسة. البحث متوفرةإمكانية  -

  المنهج المتبع في الدراسة سادسا:
من أجل كشف وتحليل هذا الموضوع تم استخدام المنهج الوصفي والتحليلي بالإضافة إلى استخدام 

 أداة الاستبيان والملاحظة في الدراسة الميدانية.
 حدود الدراسةسابعا: 

 الدراسة بمايلي:تتحدد هذه 
 ميلة -بلدية ترعي باينان على موظفيأنجزت الدراسة الميدانية الحدود البشرية: -أ

التنظيمي  الالتزامفي تحقيق  التمكين الإداري البحث على دراسة دور  راقتص الموضوعية:الحدود -ب
 بالمؤسسة محل الدراسة. 

 ميلة. ب ترعي باينانسة الميدانية ببلدية الدرا أنجزتالمكانية: الحدود -ج
 .2023-2022أنجزت الدراسة الميدانية خلال الفصل الثاني من السنة الجامعية الحدود الزمانية: -د

 الدراسات السابقةثامنا: 
الإداري والالتزام التنظيمي، فنجد أن هناك دراسات  هما: التمكينإن موضوع بحثنا يجمع بين شقين 

 بينهما؛تناولت العلاقة دراسات التنظيمي، وهناك  الالتزامتناولت التمكين الإداري ودراسات أخرى تناولت 
 على النحو التالي:بعض الدراسات ذات الصلة بالموضوع  استعراضوفيما يلي نحاول 

 المتعلقة بالتمكين الإداري:  الدراسات .1
التمكين الإداري على تطبيق إدارة الجودة الشاملة في  الماضي، أثرعدنان حسن  ثائرة) دراسة

 .(2009،اليرموك، الأردنجامعة  غير منشورة، ماجيستر، الأردنية، رسالةمستشفى الجامعة 
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الجودة الشاملة في مستشفى الجامعة هدفت الدراسة إلى معرفة أثر التمكين الإداري على تطبيق إدارة 
 :ئج التي توصلت إليها هذه الدراسةأهم النتا مفردة، ومن 31على ردنية، وقد شملت عينة الدراسة الأ

 ؛متوسطةمستشفى الجامعة الأردنية إدارة الجودة الشاملة بدرجة  يطبق -
 ؛بمستوى متوسط من التمكين الإداري المبحوثون  يشعر -
  .للتمكين الإداري على تطبيق إدارة الجودة الشاملةوجود دلالة إحصائية  -

، رسالة التمكين وعلاقتها بأنماط القيادة الإدارية الممارسة الدين، مستوياتنور  صراب) دراسة
 .(2012ماجستير مديرية الري بأم البواقي، 

 التالية: إلى النتائج الدراسة توصلت

 بالمديرية؛مستويات التمكين وأنماط القيادة الإدارية السائدة  نما بيوجود علاقة طردية موجبة  -
 بهم، الاهتمامإلى إحساس الموظفين بعدم  يما يؤدالقرارات، هذا  اتخاذغياب مشاركة الموظفين في  -

 أي أنهم مجرد أداة لتنفيذ مهامهم.
 الدراسات المتعلقة بالالتزام التنظيمي.  .2

التنظيمي لدى العاملين بالجامعات  الالتزامقياس مستوى  ،سامي إبراهيم حماد حنونة) دراسة
الجامعة الإسلامية،  ،الأعمالقسم إدارة  ،غزة، رسالة ماجستير كلية التجارةقطاع  -الفلسطينية 

 (.2006غزة
الجامعات التنظيمي لدى العاملين في  الالتزامهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى 

وكذلك معرفة مدى تأثير بعض العوامل الديموغرافية الخاصة بالموظفين  الفلسطينية في قطاع غزة
 الخدمة الخدمة نوعلتعليم، سنوات مستوى ا ،العمر : )الجنس،التنظيمي مثل التزامهمعلى مستويات 

أداء كالاستبانة تم الاعتماد على و  ة،موظف وموظف 340 بعينة الدراسة  (، قدرتالوظيفي المستوى 
 الدراسة. 

 أهمها:مجموعة من النتائج وجود  الدراسة إلى توصلت

 غزة؛التنظيمي لدى موظفي الجامعات الفلسطينية بقطاع  الالتزاممن ي مستوى عال وجود -
لدى العاملين في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزة  الالتزام التنظيميوجود علاقة بين مستويات  -

 الوظيفي(.  الخدمة، المستوى  نوعالتعليم،  العمر، مستوى والمتغيرات الديموغرافية، )

 
الرئيس وتابعيه  نما بيالتنظيمي بعلاقات العمل  الالتزاملفضلي فضل مصباح، علاقة ا) دراسة

 السعودية،،ض، الريا37والمتغيرات الديموغرافية، مجلة الإدارة العامة، معهد الإدارة العامة، المجلد
1997.) 
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 الرئيس والموظفين على نما بيهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة تأثير طبيعة علاقات العمل 

 %47من بين  ومية في الكويت بطريقة عشوائيةتم اختيار خمس جهات حك لديهم وقدالتنظيمي  الالتزاممستوى 
 فرد تم اختيارهم بطريقة عشوائية من بين العاملين 190العينة من  وهيئة، تكونتوزارة 

 النتائج التالية:                                     الدراسة إلى  خلصت مجتمع الدراسة وامثللي       

وجود علاقة إيجابية معنوية ذات دلالة إحصائية بين علاقات العمل بين الرئيس والموظفين والالتزام  -
  ؛تنظيميال

 التنظيمي الالتزامالتنظيمي حسب متغير الجنس ومستوى  الالتزاموجود فروق معنوية في مستوى متوسط  -
  .لدى الاناث أعلى منه لدى الذكور

 المتعلقة بالتمكين الإداري والالتزام التنظيمي معا:  تالدراسا .3

دراسة  –التمكين الإداري للأساتذة وعلاقته بالالتزام التنظيمي  حليمة،بوقرة عواطف وبوقرة )دراسة 
، 5 الرواق، العددمجلة ، بن أنس بسيدي عيسى ولاية المسيلةوصفية ارتباطية بثانوية الإمام مالك 

 .(2017 جوان
 لهم وطبيعةالتنظيمي  الالتزامهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مستوى التمكين الإداري ومستوى 

 أستاذ بثانوية40خلال تطبيق مقياسي التمكين الإداري والالتزام التنظيمي على عينة من  بينهما، منالعلاقة 
 توصلت إلى النتائج التالية:  وقدأنس، الإمام مالك بن 

 ؛طردية ضعيفة جدا بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي لهم ارتباطوجود علاقة  -
  .بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي للأساتذة جاء متوسطا ةحصائيإ ذات دالةعدم وجود علاقة  -

التمكين بالالتزام التنظيمي في المؤسسات الدولية العاملة  الحاج، علاقةأمل فوزي إبراهيم ) دراسة
 .2015 الأزهر، غزةماجيستر، إدارة الأعمال، جامعة  غزة، رسالةفي قطاع 

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي ومستوى تطبيق كل 
 غزة.منهما في المؤسسات الدولية العاملة لي قطاع 

وقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي والتحليلي، وتكون مجتمع البحث من العاملين في المؤسسات 
مؤسسة، ولتحقيق هذا الغرض قامت  65مؤسسات كعينة من بين  8حيث اختارت  ،الدولية في قطاع غزة

 اختيارهمعلى العاملين الذين تم  استبانة 150حيث تم توزيع  البيانات،الباحثة بتصميم الاستبانة كأداة لجمع 
وع، إداري( مشر  قمشروع، مساعد منس مدير منسق مدير، نائبيحملون المسميات التالية ) دراسة، والذينكعينة 

 %.80.5الاسترداد وبلغت نسبة 
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 وقد توصلت إلى النتائج التالية: 

  ؛مكين الإداري والالتزام التنظيميوجود علاقة طردية قوية بين الت -
مرتفعة مستوى التمكين الإداري في المؤسسات الأهلية العاملة في قطاع غزة بدرجة وجود  -

التنظيمي لدى العاملين في المؤسسات الدولية في قطاع غزة  الالتزاممستوى  ا%، أم83بنسبة 
 %.86 بنسبةة مرتفعفإنه بدرجة 

  تقسيم الدراسةتاسعا: 
، وكانت تقسيمات ميداني نظريين وفصل فصلينفصول وخاتمة، إلى مقدمة وثلاثة الدراسة سيتم تقسيم  

 يلي:الفصول كما 
مباحث سنتطرق في هذا الفصل  قسمناه لثلاث ،للتمكين الإداري الفصل الأول خصصناه لدراسة الإطار النظري 

الأبعاد والمراحل ، إلى النظريات وأهمية، بالإضافةأهداف ، ل عام للتمكين الإداري من مفهومإلى مدخ
 والمعوقات.

، الخصائص، من خلاله المفهومإلى ثلاث مباحث درسنا تم تقسيمه التنظيمي  الالتزامفيتناول  أما الفصل الثاني
، العوامل المؤثرة والمعوقات بالإضافة إلى العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام وكذا الأبعاد الأهداف،و الأهمية 

 التنظيمي.
أما الفصل الثالث خصصناه للدراسة الميدانية والذي يمثل دراسة الحالة، الادوات المستخدمة فيه والمتمثلة في 

العمليات التابعة له من جمع النتائج، تحليلها، تفسيرها وإسقاط النتائج المتحصل الاستبيان، والقيام بمختلف 
 عليها على الحالة المدروسة وفق الدراسة النظرية.

 الدراسةصعوبات عاشرا: 
 من الصعوبات التي واجهتنا خلال عملية إعداد هذه الدراسة:

 الندرة النسبية الدراسات التي تناولت المتغيرين معا؛ -
 لمعالجة البيانات؛  Spssقلة الخبرة في استخدام برنامج  -
 ضيق الوقت الكافي لإجراء الدراسة الميدانية. -

 

 

 
 
 



 

 

 

الإطار  الأول:الفصل 
 النظري للتمكين الإداري 
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 تمهيد:
قد ازداد إن عصر العولمة وتسارع المعرفة وازدهارها تستوجب تبني مفاهيم وأساليب في الإدارة الحديثة ف       

ر اهتمام المنظمات بالعنصر البشري، لأن الإنسان هو المسؤول الأول عن نجاح أو فشل المؤسسة، وترتكز كثي
ن، الإداري لما له من أثر على أداء القائد الإداري والمرؤوسيمن جهود المؤسسات إلى تبني أسلوب التمكين 

هذا الأخير هو محور الدراسة ،والذي يعتبر من المفاهيم الحديثة التي تساعد الإدارة على معالجة بعض 
وكذلك ربط أهداف المؤسسة  ،الأهداف والخطط واتخاذ القرارات المشاكل وتوسيع مشاركة العاملين في وضع

ية ،وخلق الشعور بالثقة والمسؤولية لديهم والرضا عن العمل ،هذا ما جعل وظيفة الموارد البشر  مع أهدافهم
افيا لتحقيق كتتحول من إطارها التسييري  إلى دورها الاستراتيجي، باعتبار الدور التقليدي للموارد البشرية لم يعد 

 التميز للمؤسسة.

ي النظري للتمكين الإداري من خلال المباحث التالية الت وفي إطار هذا السياق سيتناول هذا الفصل الإطار
 قسمناها إلى ثلاث مباحث، حيث يتضمن:

مكين الإداري، : نظريات التالمبحث الثاني: مفهوم التمكين الإداري وأهميته وأهدافه كما تناولنا في المبحث الأول
 ري ومعوقاته.: تطرقنا إلى أبعاد ومراحل التمكين الإداالمبحث الثالثوأخيرا في 

 حث الأول: ماهية التمكين الإداري المب
تالي للتعرف على التمكين الإداري أكثر سوف نتطرق إلى مفهومه، وأهميته وأنواعه وأهدافه من خلال المبحث ال

 ضمن مطالب.

 مفهوم التمكين الإداري  المطلب الأول:
 أولا: تعريف التمكين الإداري:

 كان مفهوم التمكين قد عرف حديثا في مجال عمل المؤسسات الإدارية إذ يختلف تعريفه من عالم إلى       
 آخر.

 ا:منه ونذكر "التمكين" في القرآن الكريم في ستة عشرة آية جاءت في اثني عشرة سورةوردت كلمة  لغة: .1
                                                                       :  قوله تعالى 1

 
                                                           

 (.85الآية ) سورة الكهف 1
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                               :                                                   تعالى وقوله 1
 
 
 

                                        وقوله تعالى:  2

 

 اصطلاحا: .2

التمكين على أنه العملية التي تساعد بها المدراء الأخرين لاكتساب  :"Invancevichet" عرف -
 . 3التي يحتاجونها لاتخاذ القرار الذي له تأثير عليهم وعلى العملواستخدام القوة 

على أنه توسيع وظائف الأفراد العاملين، ومنحهم المسؤوليات  : Render" "،Heizer "عرفه كل من  -
 4 والسلطة ودفعها للمستويات الدنيا في المنظمة.

أو منح العاملين السلطة ،المهارات، بأنه العملية التي يتم بموجبها إعطاء  : "Hellviegel "يعرفه  -
 5 الحرية، للقيام بوظائفهم على أكمل وجه.

وذلك من خلال بناء وتصميم العمل  "المدهون" التمكين بأنه إعطاء صوت حقيقي للموظفينعرف  -
الوظيفية التي تخصه  بطريقة تمكن وتسمح للموظف باتخاذ قرارات نهائية لها علاقة بتحسين العمليات

 .6مقاييس وأطر إرشادية محددمن خلال 
                                                           

 .(56الآية ) ،سورة يوسف 1
 .(20الآية ) ،سورة التكوير 2
  .27، ص2009الأردن،، ر اليازوري للنشر والتوزيع، عماندا ،إدارة التمكين واقتصاديات الثقة الطبعة العربيةزكريا مطلك الدوري وأحمد علي صالح،  3
 .20، ص2014عمان ، ،دار صفاء للنشر والتوزيع ،الطبعة الثانية إدارة التمكين والاندماج،احسان دهش جلاب وكمال كاظم ظاهر الحسيني،  4
 .28 ، صسابقالح، مرجع زكرياء مطلك الدوري وأحمد علي ص 5
، دار الأيام للنشر استراتيجية التمكين التنظيمي لتعزيز فاعلية عمليات إدارة المعرفة الطبعة العربيةحسين موسى قاسم البنا ونعمة عباس الخفاجي،  6

 .35، ص2014 ،الأردن ،عمان، والتوزيع
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 الأدنى،ومماسبق نستنتج أن التمكين هو منح صلاحيات أوسع في اتخاذ القرار للموظفين في المستويات  
مدى الثقة بقدرة الموظفين على تلبية متطلبات العمل وجدارتهم  الاستقلالية، يعكسالأمر الذي يحقق قدرا من 

 1 بذلك.

 خصائص التمكين الإداري  :ثانيا

 2يمكننا أن نوجز خصائص التمكين في النقاط التالية:

التمكين فعل ايجابي يتضمن اكتساب القدرة على العمل والتحسين المستمر بتشجيع التعلم كمبدأ ضروري  -
 ؛وتوظيفها لتحسين الأداءلاكتساب المعرفة 

 ؛ك دوره والمهام المرتبطة بوظيفتهالتمكين ينمو داخل المؤسسة بوجود وعي، وإدرا -
 ؛ى كافة مستويات المؤسسة وموظفيهاتطبيق التمكين عل -
 ؛اءلة والمسؤولية عن نتائج أعمالهالمس -
 ؛ف المهامظيالعمل الفردي، ورسم الأدوار وتو جعل العمل الجماعي بديلا عن  -
 ،لتفكير والتصرف بحثا عما هو أفضلالثقة والانتماء والولاء والالتزام الذاتي ومنح الجميع حرية ا -
يتضمن معنى المشاركة لأن الأفراد العاملين يصبحون أكثر اندماجا داخل التنظيم فالمنظمات الممكنة  -

 لعملية الإدارية أكثرتعمل على تفويض السلطات، ومشاركة كل المستويات في اتخاذ القرارات ما يجعل ا
 ؛تحقق الأهداف الموجودةمرونة و 

 ؛مل على توفير فرص اكتساب المعرفةالتعلم التنظيمي كمنهج وسياسة، والع يبنى -
 وضع الأفراد الممكنين في الخطوط الأمامية في المنظمات التي تتسم بالتفاعل المباشر مع الزبائن. -

 
 ري أهمية وأهداف التمكين الإدا المطلب الثاني:

  أولا: أهمية التمكين الإداري 

 3تتجلى أهمية التمكين الإداري في النقاط التالية: 

 ؛وإحساسهم أكثر بالإنجاز في عملهممنح العاملين مسؤولية أكبر  -
 ؛التحفيز وتحقيق الانتماء الوظيفيزيادة وتعزيز الشعور بالرضا الوظيفي و  -

                                                           
 .35، ص موسى، مرجع سبق ذكرهحسين  1
، أطروحة الدكتوراه تخصص العلوم هيئة التدريس في الجامعة الجزائرية لأعضاءالتمكين كأسلوب إداري حديث لتحسين الأداء الوظيفي رباحي زهيدة  2

 .40-39ص  ،2018-2017، الجزائر 3السياسية، كلية العلوم السياسية والعلاقات الدولية جامعة الجزائر 
 .41مرجع نفسه ص   3
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 ؛ما يحدث في المؤسسة من مستجدات إعلام العاملين بكل -
 ؛لذاتي والحصول على مهارات جديدةتشجيع التعلم، التطوير ا -
 ؛خاذ القرارات المتعلقة بأعمالهمدعم مشاركة العاملين في ات -
 ؛ةؤسسة واكتسابها الميزة التنافسيالاستغلال الأمثل للموارد المتاحة، خاصة البشرية منها لتطور الم -
 أن تكون أكثر استجابة للظروف والمتغيرات في بيئة العمل.حاجة المؤسسة إلى  -

 1وتتمثل أهمية التمكين أيضا فيما يلي :

ء، تحفيز الموارد البشرية على العمل بأقصى طاقاتها والحصول على أفضل إبداعاتها في حال قيام المدرا -
 المؤسسة؛بتمهيد الطريق لتمكين الموظفين، التي يساعد على تحقيق أهداف 

 تحسين منافسة المؤسسات الأخرى بإقامة مؤسسة ذات قدرات أداء عالية؛ -
 زيادة الجودة وتحسين نوعية القرارات والإنتاجية؛ -
 جلب منافع على مستوى المؤسسة من خلال تحسين الجودة، ا لربحية، والإنتاجية؛ -
 تمسكهم بالمؤسسة؛زيادة إنتاجية المؤسسة لكونه يسهم في تطوير قابليات العاملين وزيادة رضاهم و  -
 يمنح العاملين سلطة واسعة في تنفيذ مهامهم ويزيد الصلة بينهم. -

 ثانيا: أهداف التمكين الإداري 

إن الهدف الرئيسي لتمكين الأشخاص العاملين هو إيجاد قوى عاملة، قدرات فاعلة لإنتاج منتجات، وتقديم 
الأشخاص العاملين نشاطات إضافية خدمة لزبائن خدمات تلبي توقعات الزبائن أو تزيد عليها أو يمارس 

 2المؤسسة، ويمكن تلخيص أهداف التمكين الإداري في النقاط التالية:

 إبقاء المؤسسة في المقدمة دائما ومحاولة جعلها رائدة في المجال الذي تعمل فيه؛ -
 الاستفادة الفاعلة من إمكانيات الموارد البشرية المتوفرة في المؤسسة؛ -
 بحية ومبيعات المؤسسة ومن ثم تحقيق النمو؛زيادة ر  -
 مساعدة التحسين المستمر للعمليات والمنتجات والخدمات؛ -
 السرعة في اتخاذ القرارات؛ -
 زيادة الإنتاجية من خلال اعتزاز العامل، واحترام الذات؛ -
 ؛استخدام ضغط المجموعة الإيجابي وأساليب إدارة الفريق الذاتية لمراقبة العامل وإنتاجيته -

                                                           
عمال، كلية التجارة، الجامعة ، رسالة ماجيستر، تخصص إدارة الأمدى ممارسة التمكين الداري وتأثر ذلك على ابداع العاملينمحمد العطار هيثم،   1

 .11-10، ص 2012-2011الإسلامية، غزة، 
، أطروحة الدكتوراه، تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الاقتصادية مساهمة التمكين الإداري في تحقيق الجودة الشاملةعيسات فاطمة الزهراء،  2

 .45-44ص 2019-2018الجزائر، ،البويرة والتجارية وعلوم التسيير، جامعة



 النظري للتمكين الإداري رلإطاا                  الأول:                                      الفصل 

 

6 

 
 

 1ونسعى أيضا إلى تحقيق جملة من الأهداف تتمثل في : 

 زيادة وقت الإدارة لتطوير المبيعات؛ -
 زيادة مستوى لتعليل الأخطاء؛ -
 زيادة فرص الإبداع لدى الأفراد؛ -
 تحقيق القدرة التنافسية على المدى الطويل، مع زيادة حصتها في السوق؛ -
 نتائج أعمالهم، وقراراتهم؛ تكريس القناعة لدى الأفراد بأنهم مسؤولون عن -
 السعي نحو استغلال الكفاءات التي تمكن داخل الأفراد استغلالا كاملا وفعالا؛ -
 زيادة الاتصال بين العاملين والأقسام؛ -
أساسية في تطوير الاستراتيجيات في تعزيز روح التغيير بين  يمكن استخدام التمكين بوصفه أداة  -

ن أصحاب المصلحة، والمهتمين بهذا التغيير خدمة لتوجيهات أعضاء المؤسسة والمتعاملين معها م
 المؤسسة وأهدافها.

 
 أنواع تمكين العاملين المطلب الثالث:

 2قسم التمكين الإداري إلى ثلاثة أنواع تتمثل في: ين  

لتي اويشير إلى قدرة الفرد لإبداء رأيه وتوضيح وجهة نظره في الأعمال والأنشطة  التمكين الظاهري: .1
 ؛يقوم بها، وتعتبر المشاركة في اتخاذ القرارات هي المكون الجوهري لعملية التمكين الظاهري 

ويشير إلى قدرة الفرد على العمل في مجموعة من أجل حل المشكلات وتعريفها  التمكين السلوكي: .2
، وكذلك تجميع البيانات عن مشاكل العمل ومقترحات حلها وبالتالي تعليم الفرد لمهارات وتحديدها

 ؛دة يمكن أن تستخدم في أداء العملجدي
رته ويشمل قدرة الفرد على تحديد أسباب المشكلات وحلها، وكذلك قد تمكين العمل المتعلق بالناتج: .3

 على إجراء التحسين والتغيير في طرق أداء العمل بالشكل الذي يؤدي إلى زيادة فعالية المؤسسة.
 3التمكين الإداري إلى نوعين هما :يمكن تقسيم كما 

 
                                                           

حمد ، أطروحة دكتوراه، تخصص العلوم الاجتماعية، كلية العلوم الإنسانية الاجتماعية، جامعة مالتمكين الإداري والتطوير التنظيميسعود أمال،  1
 .69-68ص 2021-2020، خيضر، بسكرة

ص ، 2014، مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية ،، الطبعة الأولى( بين النظرية والتطبيقH.Rالبشرية إدارة الأفراد )الموارد محمد موسى أحمد،  2
191. 

 .442، ص 2008 ،الأردنللنشر والتوزيع، عمان  ي اليازور دار ، الطبعة العربية، إدارة الجودة الشاملةرعد عبد الله الطائي وقدادة عيسى،  3
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ك يدور حول التمكين النفسي للعاملين بما يتعلق بالمشاعر والإدرا التمكين على مستوى الفرد: -
 ويرتكز على الكفاءة للتأثير وحرية الاختيار.

يتمحور حول إجراء التغيرات في الهيكل للمؤسسة، والإجراءات  التمكين على المستوى الهيكلي: -
 1الإدارية المتخذة لتمكين العاملين في مستويات تنظيمية دنيا.

 

 لثاني: نظريات التمكين الإداري ا المبحث
، نظرية: الإدارة بالأهداف سوف نتطرق من خلال هذا المبحث إلى أهم نظريات التمكين الإداري المتمثلة في

 :يالإدارة بالنتائج، الإدارة بالمشاركة، يمكن ترتيبها فيما يل

 الإدارة بالأهدافنظرية  المطلب الأول:
 أولا: مفهوم الإدارة بالأهداف

يقول "عبوي" أن الإدارة بالأهداف هي: نتائج تسعى المؤسسة للوصول إليها، مستغلة في ذلك الوقت  -
 2والموارد المادية والبشرية أفضل استغلال ممكن.

ويعرف أيضا على أنها " أسلوب إداري يشترك فيه الرئيس والمرؤوسين في كافة المستويات الإدارية  -
 3.موظف على شكل نتائج متوقعة منه مطلوب تحقيقهابالمؤسسة في تحديد مسؤولية كل 

 : متطلبات الإدارة بالأهداف ثانيا

 4تنجح الإدارة بالأهداف بتحقيق أهداف الإدارة بوجود جملة من المتطلبات منها:

 اعتماد نظام الإدارة الذاتية أو الانضباط الذاتي؛ -
 القيام باتباع أسلوب أو نظام مكافأة وتحفيز العامليين؛ -
 الإسهام الفعلي للعاملين كافة في وضع الأهداف والتخطيط والتنفيذ؛ -
 اعتماد أسلوب التفويض الشامل والكامل للسلطات الممنوحة للعاملين؛ -
 اتباع نظام متطور المعلومات الذي يضمن تحقيق التغذية الراجعة بصورة فعالة؛ -

                                                           
 .245رعد عبد الله الطائي وقدادة عيسى، مرجع سبق ذكره، ص  1
 .125، ص 2006الأردن،  ،عمان ،دار كنوز المعرفة للنشر والتوزيع الإدارة بالأهداف،عبوي وزيد منير،   2
، رسالة ماجيستر، تخصص إدارة الأعمال كلية الأعمال جامعة الإدارة بالأهداف في أداء العاملينأثر استخدام طريقة محمد مبارك محمد الرشيدي،  3
 .26، ص 2014لشرق الأوسط، الكويت ا
 .77، ص 2013، الطبعة الأولى، دار الميسرة للنشر والتوزيع، عمان ،مبادئ علم الإدارةماجد عبد المهدي المساعدة وخالد عبد الوهاب الزيدين،  4
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 الإنجاز، واتباع مبدأ الضرورة في اعتماد أسلوب التغيير في الإجراءات المثبتة إذا اقتضت ضرورة -
 التنظيم.

 الإدارة بالنتائجنظرية  المطلب الثاني:
بأنها واحدة من أهم فروع الإدارة العصرية الفعالة والتي استطاعت إحداث تغيير ملحوظ " :اويتم تعريفه
والذي يقوم على أسس  الحديث، الاستراتيجياختارت أن تتبع هذا النهج  المختلفة، التيفي ميدان الأعمال 

 1 ."الأخرى  الاستراتيجياتمعينة تختلف من حيث الجوهر والتطبيق عن 

 الإدارة بالنتائج. ثانيا: أهداف

 2ويمكن إيجازها في النقاط التالية :

 المحتملة؛خفض المخاطر  -
 الوقت؛ التكاليف، واختصارترشيد  -
 التنفيذ؛تحقيق التعاون بين الوحدات والأقسام والفروع التي تشارك في  -
 للأمور؛الجيد  والتنظيم، والتخطيطتحقيق أعلى درجة ممكنة من الضبط  -
 وتقييمها؛تحديد مراحل التنفيذ  -
 ة أو الخارجية.الداخلي المحيطية، سواءتحقيق التوافق مع التغيرات البيئية  -
 

 دارة بالمشاركة الإنظرية  المطلب الثالث:
 الإدارة بالمشاركة: مأولا: مفهو 

نع أن يكون الأعضاء المتأثرين أو المرتبطين بقرار ما أو رأي في صما المشاركة داخل مؤسسة  يما تعنعادة 
 هذا القرار.

ي ومثل هذه القرارات قد تشمل على حل المشكلات أو وضع جداول الأعمال أو توزيع المهام أو التدريب، أو أ
عدد من الموضوعات التي ترتبط بأعمالهم. يشترك الأعضاء في تحديد الأهداف، وفي تقييم أداء بعضهم 

موظفين البعض، وقد يقررون أيضا كيفية توزيع المكافآت، ومهما يكن القرار فإن الحقيقة الضمنية، هي اشتراك ال
 مع رؤسائهم في القيادة.

 
 

                                                           
 .15ص  2010الطبعة العربية الأولى، دار الفاروق الاستثمارات الثقافية، مصر،، الإدارة بالنتائجريتشارد سوانسون وإلوود هيلتون،  1
//:www.tahmilhttp- عن موقع ،14:00،الساعة:  15/02/2023بتاريخ: ، الإدارة بالنتائج وإدارة الاحتواء العاليسمية عباس   2

//.netkutubpdf  

http://www.tahmil-kutubpdf.net/
http://www.tahmil-kutubpdf.net/
http://www.tahmil-kutubpdf.net/
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أن  ى أساس الثقة والاحترام والصراحة، ويعتقد بعض المديرينتقوم العلاقة بين الإدارة والموظفين عل

مثل هذه المشاركة تدل على التنازل عن حقوق ومسؤوليات الإدارة، لكن الوصول إلى مشاركة الموظفين ليس 
يق يتطلب الأمر من الأعضاء وقتا طويلا للوصول إلى الثقة والمصداقية الضروريتين لتطب اأمرا سهلا. أحيان

ي الالتزام المشتركة على أنها عملية تنشئة، يمكننا رؤية النتائج التي تأخذ أحيانا وقتا طويلا متمثلة ف الإدارة
 الوظيفي العميق والحافز المتزايد والإنتاجية الأعلى.

 المجموعة المشتركة: صثانيا: خصائ
 1من أهم خصائص الإدارة المشتركة نجد:

خاذ القرارات، بالمرؤوسين ولا تأخذ بآرائهم في تحديد السياسة العامة، وات قلا تث الإدارةالاستغلال المتسلط:  .1
 ينبع الحافز من الخوف، والتهديدات والمكافآت أحيانا.

دقيقا، ويعبر عما يظن  ن من أسفل إلى أعلى لا يكو  دينساب الحوار غالبا من أعلى إلى أسفل، وما يصع 
 الأهداف من القيادة العليا. ددتتح المدير سماعه حيث دالموظفون أنه ما يري

 تكون العلاقة بين الإدارة والموظفين علاقة السيد والخادم يضم هذا النظام بعض المتسلط المعطاء: .2
ى المشاركة من الموظفين، ومكافآت أكثر من النظام الأول، وانسيابا أفضل قليلا للمعلومات من أسفل إل

 كثيرا بإرضاء الموظفين. مأعلى هذه المؤسسة لكنها لا تهت
حلول الإدارة تتحكم في الأمور، لكن يمكن أن تستشير الموظفين قبل الوصول إلى القرارات أو الالتشاور:  .3

لبعض المشكلات. الحوار من أسفل إلى أعلى أفضل لكن الموظفين مازالوا حذرين مما يصل إلى الإدارة 
ضها بصراحة، يدرك الموظفين أيضا أن مساهماتهم في عر  مفالمعلومات غير السارة وغير المرغوبة لا يت

 بجدية. ذاتخاذ القرارات قد لا تؤخ
 المجموعة المشتركة: .4

 حو تحقيق أهداف المؤسسة؛تثق الإدارة بالموظفين، وتعتبر أنهم يعملون بإرادتهم ن -
يد المؤسسة محفزون بالمكافآت، والموظفون ملتزمون على المستويات بمناقشة وتحد أعضاء -

 الموضوعات الهامة بالنسبة لهم؛
 ى أسفل وداخل المستويات والواحدة؛الحوار دقيق تماما ويتدفق من أسفل إلى أعلى، ومن أعلى إل -
الأهداف لا تتحد بأمر الإدارة العليا، وإنما بمشاركة الأعضاء الذين سوف يعملون على تحقيقها  -

تجاهات ما المطلوب لإنجاز جميع الاتعرف الإدارة تماما عن طريق تدفق المعلومات بحرية في 
   العمل.

                                                           

 .http://www.manhal.net، عن موقع 15:00، الساعة: 28/02/2023محمد إبراهيم الصمدي، الإدارة بالمشاركة، بتاريخ الإصدار: 1  
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 المبحث الثالث: أبعاد التمكيين الإداري، مراحل، معوقات التمكين الإداري 
حتى يتم فهم التمكين الإداري أكثر من حيث أبعاده ومراحله من قبل المؤسسات وقادتها سنحاول من 

 معرفتها ذات العلاقة به.خلال هذا المبحث إبراز أهم النقاط الأساسية الواجب 
 أبعاد التمكين الإداري  المطلب الأول:

ترتبط ممارسة التمكين الإداري بتوفير مجموعة من الأبعاد مرتبطة بها، والتي نلخصها في النقاط 
 التالية:

إن الفكرة الأساسية لمفهوم التمكين الإداري أن تتم عملية تفويض الصلاحيات إلى  تفويض السلطة: .1
الإدارية الدنيا ،إذ يصبح العاملين لهم القدرة في التأثير على القرارات الممتدة والمتعلقة بأدائهم  المستويات

لعملهم من القرارات الاستراتيجية في المستوى الأعلى، ولذلك فإن فكرة التمكين تتطلب تغييرا في الأنماط 
إلى أن التمكين مسألة درجة، فقد تمتد  ضويالقيادية التقليدية إلى أنماط قيادية تؤمن بالمشاركة ،ويشير التف

عملية تفويض الصلاحيات واتخاذ القرار للعاملين لتشمل تشخيص المشكلة، واكتشاف الحلول وتقييمها 
 1واتخاذ القرار وتحمل المسؤولية عن تنفيذها من خلال توفير استقلالية عالية للعاملين.

، حيث ى جنب مع تفويض السلطة الكافية للقيام بإنجاز العملإن تعيين المسؤوليات لأي مدير تسير جنبا إل   
   يجب أن تكون السلطة والمسؤولية متكافئين، أي أن السلطة بقدر المسؤولية والمسؤولية  أنه( Desslerيقول )

ما يؤدي إلى توسيع المدير لمسؤولياته على حساب مسؤوليات الآخرين ،ولو منح سلطة وهذا مساوية للسلطة ،
 2ماتتطلبه مسؤولياته فقد يصاب بالإحباط واليأس والعجز عن أداء واجباته.دون 

تلعب الفرق دورا بارزا في مجال تطبيق التمكين الإداري، حيث يعتبر احدى الآليات الأساسية  فرق العمل: .2
لذلك التطور والتحسين الإداري. هذا وقد وأصبح تطبيق فرق العمل داخل المؤسسات أمرا مألوفا وطبيعيا، 

ة، وتحقيق أهدافها. بعد أن كان حالة استثنائية في السابق، لما له من دور مهم في تحسين أداء المؤسس
إليه على أساس أنه مجموعة من الأفراد، لديهم مهارات  وتم التركيز على مفهوم فرق العمل، حيث نظر

وتربطهم علاقات قائمة على المشاركة والتبادلية ويعملون على  فعالة وقدرات كافية لأداء مهمات بصورة
 3تحقيق هدف محدد. 

   
                                                           

كلية الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم  ،رسالة ماجيستر تخصص إدارة أعمال ،الولاء التنظيميالتمكين الإداري وأثره على  ،عبد الله أحمد آدم قوز  1
 .13، ص 2016والتكنولوجيا السودان ،

 .182، ص 2008، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان ،إدارة الموارد البشريةسونة، حفيصل   2
، رسالة ماجيستر، تخصص الإدارة التربوية، كلية البيرةالتمكين الإداري لدى مديري مدارس محافظة رام الله و واقع صباح محمود مصطفى عرقوب،   3

 .34، ص 2014العلوم التربوية، جامعة القدس، فلسطين ،
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  للتشارك في اتخاذ القرار والسيطرة على كيفية انجاز أهدافها. اتنظيم بالإضافة إلى أنه مجموعة ممكنة 

الفريق لأعضائه المساهمة في اتخاذ القرارات، والتشارك في المعلومات وتحسين عملية التنسيق بين  رويوف
 1المجالات العديدة، وبناء الثقة، وخلق العلاقات الشخصية.

الأنشطة الإدارية الهادفة إلى رفع الكفاءة الإنتاجية، وتحسين يحتل التدريب مكانة هامة بين  التدريب: .3
أساليب العمل، ولعل السبب في تطويرها وتنمية الكفاءات البشرية مما يساعد على تحقيق أهداف المنشأة 
بكفاءة. بالإضافة إلى تحقيق مستوى عالي من الإشباع لحاجات وطموحات الأفراد، حيث أن شعور الفرد 

لتدريب يعتبر شعورا صحيحا وكونه يشعر بالحاجة إلى التدريب لرفع كفاءته مما يجعل الفرد بحاجته إلى ا
 2وتلك الجماعة لائقة للقيام بأعمالها.

بغرض إعداد العاملين لتولي تلك الوظائف ذات المستوى الأعلى من جانب آخر فإن التدريب يكون مطلوبا  
أعلى من المهارات، والقدرات وذلك من خلال المسار الوظيفي من الصعوبة والمسؤولية والتي تتطلب مستويات 

ض ترقيتهم إليها في القريب الآجل، بالإضافة إلى تطوير سلوكيات العاملين في العمل وتعاملهم والمهني بغر 
مع المؤسسة بمعنى أن التدريب يفيد في تطوير القيم والاتجاهات النفسية للعاملين كما أنه يساهم  بصورة فعالة 

استثمار للموارد البشرية المتاحة في  في تطوير العلاقات البشرية داخل بيئة العمل، ومنه فإن التدريب بمثابة
 3مختلف مستوياتهم و تعود عوائده على كل من المؤسسة والموارد البشرية التي تعمل فيها. 

هناك العديد من النظريات التي اهتمت بدوافع الفرد في العمل. إن المهم للقائد أو المدير هو  التحفيز: .4
سجما مع السلوك المرغوب به في المؤسسة وهنا كان الاهتمام كيفية الـتأثير في سلوك المرؤوسين لجعله من

بمعرفة الدوافع الداخلية التي تحكم سلوك الفرد والحوافز الخارجية التي تواجهها المؤسسة للتأثير في دوافع 
 4الفرد ثم سلوكه.

ها، من خلال تركيز الجهود وتوضيح أهميت رالمؤسسات الإدارية من الاهتمام بالحوافز، يظه هما تستعمل
الحوافز وهذا كله مبرر لكي تقف الإدارة على حقيقة الأداء والإنتاجية والتحولات المطلوبة من خلال الاهتمام ب

 .التي تساهم بدرجة فعالة في بيان المعطيات التقويمية هذه النواحي الأساسية في داخل المؤسسة الإدارية

 
                                                           

 .261، ص 2008، الأردن عمانالعلمية للنشر والتوزيع، اليازوري  بعة العربية، دار، الطإدارة الجودة الشاملةعبد الله الطائي وعيسى قدادة،  1
العلمية للنشر والتوزيع، الأردن اليازوري  العربية، دار الطبعة ،الوظائف الإدارية في إدارة الموارد البشريةحسين جواد،  سنجم عبد الله الغزاوي، وعبا  2
 .207،208، ص 2013عمان، –
 .209، ص 2010، الأردن عمانللنشر والتوزيع، لى، دار جليس الزمان ، الطبعة الأو أساسيات الإدارة العامةمحمد السميع وأحمد طبية،  3
 .258مرجع سبق ذكره ص  قدادةعبد الله الطائي وعيسى  4
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ن الإداري يعتمد على بث الحماسة في نفوس العاملين أولا وأخيرا ودور القيادات الفاعلة التي وفي مجال التمكي
تستطيع أن تلائم بين تحقيق أهداف الأفراد العاملين لديهم واهداف المنظمة وأهمها تحسين الأداء وزيادة 

 1الإنتاجية.

حديثة وفعالة لتسهيل عملية الاتصال أحد أهداف النجاح الإداري هو التواصل إلى طرق  الاتصال الفعال: .5
بين الإدارات، واتخاذ الخطوات التي تخدم وتفرز أهداف هذه الفكرة ،منها وجود اتصال فعال بين مختلف 
إدارات وأقسام المؤسسة ،لذلك يجب أن تكون الاتصالات والمراسلات بصورة أفقية بين هذه الإدارات 

 2المشاكل التي تواجههم أثناء تأديتهم للعمل.والأقسام أو تشجيع الموظفين للتغلب على 

في المؤسسات المتمكنة، وذلك بقدرة العاملين على  تيتوقف نجاح التمكين على جانب الاتصالا
 تبالمعلومات المناسبة وبالسرعة المطلوبة والدقة اللازمة في الوقت المحدد وهذا يتطلب نظم اتصالا لالاتصا

 3ية تمنح العاملين قوة أكبر عن كونهم مسؤولين ومبدعين .فعالة حيث أن الاتصالات الداخل

 مراحل التمكين الإداري  المطلب الثاني:
إن التمكين هو عملية تغيير شاملة لجميع أجزاء وأفراد وسياسات المؤسسة وتمر عملية التغيير بعدة 

 4مراحل مدرجة كمايلي:

ون تطبيقه، بتهيئة المؤسسة الداعمة للتمكين، وإزالة العوائق التي تحول د وذلكمرحلة التهيئة المبدئية:  .1
وية، قحيث يتم فيها تعريف الأفراد بعملية التمكين وتوضيع كل فرد فيها وتحتاج هذه المرحلة إلى قيادة 

 ودراية واسعة بعملية التمكين للإجابة عن الأسئلة التي توجه الأفراد.
ي وتحتاج هذه المرحلة إلى القائد الذي هو دور المنسق الذ ها زمنيا:مرحلة وضع الأهداف وجدولت .2

يستمع للجميع ويقوم بجمع المعلومات من أجزاء المؤسسة ويحللها ويوفر الإرشاد والتوجيه المناسب 
 ا.لأعضاء التنظيم حتى يتم تعريفهم بالأهداف المختلفة للمؤسسة والمشاكل التي تواجهها ومحاولة حله

ساعد يتوفير السيولة والدعم المالي الكافي الذي  نوتتضم التسهيلات المادية في بيئة العمل:مرحلة  .3
 على تجسيد برنامج التمكين.

 
                                                           

 .16، مرجع سبق ذكره ص مصطفى عرقوبو صباح محمود   1
 .177ص  ،فيصل حسونة، مرجع سبق ذكره 2
رسالة ماجيستر تخصص الإدارة التربوية،  ،التنظيمي لدى مديري المدارس في محافظة الكركالتمكين الإداري وعلاقته بالمناخ الطراونة، سمية عودة  3

 .34 ، ص2009يا، جامعة مؤتة، الأردن ،كلية الدراسات العل
 .16 ذكره، صمرجع سبق  قوز،عبد الله أحمد آدم   4
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تمد في هذه المرحلة اعتماد آليات التطبيق والتقويم والضبط والتطوير بحيث تع مويت مرحلة التطوير: .4
ت ات أفرادها وتطوير الحلول المناسبة للمشكلافرق العمل على ذاتها وتقوم بتدعيم وتوجيه جهود ومهار 

 التي تواجههم.

 ن الإداري التمكيتطبيق  تمعوقا المطلب الثالث:
رية وأهم بالرغم من المزايا التي يحققها التمكين إلا هناك معيقات في تطبيق وانتشار هذه الممارسة الإدا

 هذه المعيقات نذكر:

 يدة.خوفا من مقدرات النفوذ والسيطرة والتمسك بالمركزية الشدتمسك المدراء بالصلاحيات والمسؤوليات  .1
الخوف من الإنجاز الذي سوف يحققه الأفراد نتيجة ممارسة التمكين الإداري، وبالتالي فإن القادة  .2

المهارات والقدرات الإبداعية سوف يؤثر على موقفهم هذا ويشعرهم بالضغط  ن والمدراء الذين لا يملكو 
 1.موفقدان ما يميزه

الاتجاه الخاطئ من الإدارة إلى النظر للتمكين كحل سريع لحل المشكلات الإدارية يحث يشير إلى  .3
 جميع الأطراف.

عاة الاعتقاد الخاطئ بأن فكرة التمكين الناجح تقوم على مبدأ المحاكاة والمقارنة بالأحسن، دون مرا  .4
 زة التي تتوافر في المؤسسة.ودراسة الظروف الداخلية للتنظيم والوقوف على الكفاءات المتمي

 تغيير مدير جديد قد يغير من فلسفة التمكين الإداري وأساليبها مما يؤثر على مجهودات التمكين. .5
مج قيام المؤسسة بتحالفات استراتيجية تعطل من مجهودات التمكين لعدم سهولة الربط بين مختلف البرا .6

 والمفاهيم.
 يحد من درجة الإبداع لديهم.عدم إحساس الأفراد بالأمن الوظيفي مما  .7
 سيادة البيروقراطية التي تشكل تيار يعمل ضد نجاح التمكين حيث تقوم البيروقراطية على الأوامر، .8

 والقواعد الحاكمة وتدفق السلطة، بينما يقوم التمكين على التسطيح الهرمي.

الناجح للتمكين الإداري، ويرى الباحثون أنه يمكن للمؤسسة مواجهة المعوقات التي تعرقل التطبيق 
 2وذلك من خلال قيامها بمايلي:

تخاذ انتقاء المدراء الذين يؤمنون بمفهوم التمكين الإداري وإمكانية تطبيقه ولا يعارضون تحويل سلطات ا -
 القرار لديهم إلى المرؤوسين؛

 
                                                           

 .112-111، ص2010المجتمع العربي للنشر والتوزيع، عمان الأردن ، الطبعة العربية الأولى مكتبة نظرية المنظمةعبد الرزاق سالم الرحاحلة،  1
 .89عيسات فاطمة الزهراء مرجع سبق ذكره، ص   2
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 تحمل المسؤوليات؛انتقاء العاملين الأكفاء الذين يتسمون بقدرات ومهارات عالية ولديهم القدرة على  -
 التحديد يشكل واضح للمهام والأدوار ومكافآت العاملين؛ -
 مشاركة في المعلومات وإيصالها من المدراء إلى العاملين الذين يحتاجونها في الوقت المناسب؛ -
 1النظر إلى الأخطاء على أنها فرص تطوير وتشجيع المرؤوسين على تحمل المخاطرة.  -

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 .89عيسات فاطمة الزهراء، مرجع سبق ذكره، ص، 1
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 خلاصة الفصل:

وقد لخصنا إلى أنه يساعد  التنظيمية،الإداري وأبعاده التمكين إلى مفهوم هذا الفصل تم التطرق في 
المؤسسة في الرقي بمستوى أداء العاملين لديهم وزيادة ولائهم وانتمائهم لها، وهذا لأنه يزيد من مستوى الثقة 

 ي آن واحد. فوالمؤسسة بينهم وبين القائد العلاقة لديهم ويقوي 
تطبيقها في ستراتيجيات التي يمكن يمكننا القول بأن التمكين الإداري يعتبر استراتيجية من الاأيضا 

بيئة الأعمال من تحديات  هالاستغناء عنها في ظل ما تفرض نالتي لا يمكالبشرية الحديثة و الموارد إدارة 
 متوقع كما ونوعا. وقديم ما هوميزة تنافسية لتاستراتيجي مورد  البشري تجعل من العنصر 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 

 

 

 

  

 لالثاني: مدخالفصل 
مفاهيمي حول الالتزام 

 التنظيمي
 



 ل مفاهيمي حول الالتزام التنظيمي  مدخ                      الفصل الثاني:                           
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  تمهيد:
على  نمييتزايد الاهتمام بمفهوم الالتزام التنظيمي خلال الفترة الأخيرة، سواء لدى المديرين أو الأكادي      
عنه كل المؤسسات إذ يعد  ثر أن الموظف الملتزم، يكون أكثر جدية في تحقيق أهدافها وهذا ما تبحاعتبا

، د في بقائها ومنافستها للمؤسسات الأخرى المورد البشري الملتزم اتجاه مؤسساته مصدر قوة للمؤسسة ويساع
م التنظيمي ولتحقيق الاستفادة المثلى من قدرات وإمكانيات العاملين فإنه لابد الوصول إلى درجة عالية من الالتزا

لديهم، الأمر الذي يدفع بالمؤسسات إلى مضاعفة جهودها في تحديد العوامل التي تؤثر على تطوير وتعزيز 
 وم ضمن الفلسفة الإدارية للمؤسسات .وترسيخ هذا المفه

ا في وللتعرف أكثر على الالتزام التنظيمي قمنا بتقسيم هذا الفصل إلى ثلاث مباحث كالتالي: حيث تناولن    
ام التنظيمي المبحث الأول: مفهوم، أهمية وأبعاد الالتزام التنظيمي، وتطرقنا في المبحث الثاني إلى: مراحل الالتز 

 التنظيمي. رة فيه ومعوقاته، وأخيرا تناولنا في المبحث الثالث أثر التمكين الإداري على الالتزاموالعوامل المؤث
 التنظيمي أبعاد الالتزامأهمية، و  المبحث الأول: مفهوم،

 لية:التعرف من خلال هذا المبحث على مفهوم وأهمية أبعاد الالتزام التنظيمي وفقا للمطالب التا سنحاول    
 .مفهوم الالتزام التنظيمي الأول:المطلب 

 التنظيمي أولا: تعريف الالتزام
لالتزام يعد الالتزام من الظواهر المهمة في حياة البشرية بشكل عام، وقد حث القرآن الكريم على الغة:  .1

 بأوامر ونواهي الله عز وجل، وقد ذكر في القرآن الكريم في عدة مواضع:
 

1                    :قال تعالى                        
 

2     تعالى:قوله و    
 

3   قال أيضا:                                               و
 

 
 
 

                                                           
 .236سورة البقرة، الآية   1
 .154سورة الأنعام، الآية  2
 .07سورة الحشر، الآية   3
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 تعددت مفاهيم الالتزام التنظيمي لتشمل جوانب عديدة أهممها: اصطلاحا: .2
بأنه :" الارتباط  الوظيفي الذي يربط الفرد بالمؤسسة التي يعمل فيها، مما يدفعه إلى الاندماج في  يعرف -

 1العمل وتبني قيم هذه المؤسسة.
 

هو القوة الداخلية النابعة من اقتناع الفرد بأهداف المؤسسة، والتي تدفعه للتمسك بالمؤسسة والسعي لإنجاحها  -
  2وتحقيق أهدافها.

الالتزام التنظيمي على أنه عملية يصبح فيها أهداف المؤسسة، وأهداف الفرد المنسجمة  ىر إلهناك من ينظ -
 3أو متكاملة على نحو متزايد وشمولي.

العتيبي والسواط بأنه:" الارتباط النفسي الذي يربط بين الفرد بالمؤسسة والذي يدفع إلى الاندماج في  يعرفه  -
 .4يها"العمل والتفاعل مع قيم المؤسسة وتبن

قتران الفعال بين الفرض ن الالتزام التنظيمي هو الان خلال التعريفات السابقة نتوصل إلى أوم        
بحيث يبدي الموظفون رغبتهم في خدمة المؤسسة بشكل كبير على الرغم من حصولهم على  ،والمؤسسة

 5مردود اقل.
 ثانيا: خصائص الالتزام التنظيمي

 6استخلاص عدة خصائص لالتزام التنظيمي كما يلي: يمكن    
، الالتزام التنظيمي هو استعداد الفرد لبذل أقصى جهد ممكن لصالح المؤسسة، ورغبته في الاستمرار بها -

 ومن ثم قبوله وإيمانه بأهدافها وقيمها؛
اط بالحيوية والنشوكذلك يعبر عن الرغبة التي يبديها الفرد للتفاعل الاجتماعي من أجل تزويد المؤسسة  -

 ومنح الولاء؛
يعبر عن حالة غير محسوسة يستدل عليها من خلال ظواهر تنظيمية معينة تتضمن سلوك الأفراد  -

 وتصرفاتهم وتجسد مدى ولائهم لمؤسستهم؛
ة يمثل شعور داخلي يضغط على الفرد للارتباط بالمؤسسة، والعمل بالطريقة التي من خلالها تحقق المؤسس -

 مصالحها؛
                                                           

  .180،ص، 2012، الطبعة العربية دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان ،التغيير والتطوير التنظيميإدارة أحمد يوسف دودين،  1
 ص، 2014 ،للعلوم والثقافة العربية الأولى، المؤسسةالطبعة  التنظيمي وسلوك المنظمة السلوكعامر، إيهاب عيسى المصري وطارق عبد الرؤوف  2

45. 
 .56 ص، 2008، دار اليازوري للنشر والتوزيع ،إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمالسعد علي حمود العنزي، وأحمد علي صالح،  3
  .170 ص، 2017، جوان 5، العدد 1مجلة الرواق، المجلد  ،التمكين الإداري للأساتذة وعلاقته بالالتزام التنظيميبوقرة حليمة،  4
 .181دودين، مرجع سبق ذكره، ص أحمد يوسف  5
، تخصص ادارة اعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الادارية، ر، رسالة ماجيستجودة الحياة الوظيفية وأثرها على الالتزام التنظيميسمر سعيد البياري،  6

 .26-25ص، 2018الجامعة الاسلامية، غزة،
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نه لا عغرق الالتزام التنظيمي وقتا طويلا لتحقيقه، لأنه يلزم حالة قناعة تامة للفرد، كما أن التخلي يست -
 نتيجة لتأثير عوامل سطحية طارئة، بل قد يكون نتيجة لتأثيرات استراتيجية ضاغطة يؤثر في قرار ن يكو 

 سواء ببقائه أو تركه للمؤسسة؛ فالموظ
 عن قوة الارتباط بأهداف وقيم المؤسسة. يعبر الالتزام التنظيمي للعاملين -

 أهمية الالتزام التنظيمي المطلب الثاني:
 1وتتجلى أهمية الالتزام التنظيمي في النقاط التالية:       

 يحفز الموظفين على بذل مزيد من المجهود المرتبط بمهام العمل، ويجعلهم يحبون أعمالهم والمؤسسة -
 التعاون لتحقيق أهداف المؤسسة؛التي يعملون بها، ويحثهم على 

 يساعد إلى حد ما في توضيح كيفية إيجاد الأفراد هدفا لهم في الحياة؛ -
 احتمال مغادرة الفرد الملتزم للعمل ضئيل؛ -
 يؤدي إلى زيادة الإنتاج، وانخفاض معدل دوران العمل، ويحسن من جودة العمل؛ -
اتجاهها  عبالولاء المرتف اتي يشعر أفرادهجذب الكفاءات واستقطابهم للمؤسسة، حيث أن المؤسسة ال -

 تتمتع بسمعة جيدة تؤدي إلى ترغيب الكفاءات من خارجها للاهتمام لها؛
 خلق جو من الترابط والعلاقات الاجتماعية بين العامليين في المؤسسة؛ -
ث بحي تنعكس أثار الالتزام التنظيمي إيجابيا على الارتباط العائلي وعلى الحياة الشخصية للموظفين -

 يشعر ذوي الولاء بالسعادة والرضا.
 2ويمكن تلخيص أهمية الالتزام التنظيمي في النقاط التالية أيضا:           

ترض يمثل أحد المؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي السلوكية، وخاصة معدل دوران العمل فمن المف -
 وأكثر عمل لتحقيق أهدافها؛أن الأفراد الملتزمين يكونون أطول بقاء في المؤسسة 

فيها  عييعتبر عنصرا هاما في الربط بين المؤسسة والأفراد العامليين بها، لاسيما في الأوقات التي لا تستط -
 المؤسسة أن تقدم الحوافز الملائمة لموظفيها؛

إلى  تكمن أهميته أيضا في ترجمة الرغبات والميول والاعتقادات التي تكون داخل الفرد اتجاه مؤسسته -
 سلوك إيجابي يدفع بالمؤسسة إلى التقدم والبقاء؛

بقائهم لر من الرضى الوظيفي في التنبؤ إن التزام الأفراد للمؤسسات التي يعملون بها يعتبر عاملا هاما أكث -
 في مؤسساتهم أو تركهم للعمل.

 
                                                           

، رسالة ماجيستر تخصص إدارة أعمال كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة بالالتزام التنظيميالعدالة التنظيمية وعلاقتها محمد عبد سعيد عليان،   1
 .34-33ص، 2016الأزهر، غزة ،

، رسالة ماجيستر، تخصص تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيميةعاشوري ابتسام،   2
 .55، ص 2015، ةلاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكر ا
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 الالتزام التنظيمي دأبعا المطلب الثالث:
 لتالي:تحديد أبعاد الالتزام التنظيمي المتمثلة في ثلاثة أبعاد وهي كااتجهت العديد من الدراسات إلى       
 :Engagement Affectifالالتزام العاطفي  .1

ي للفرد هو يعني ارتباط الفرد بالمؤسسة وأهدافها ارتباطا وجدانيا، ويؤكد هذا المفهوم أن الالتزام العاطف   
كعضو  لبذل الجهد من أجلها ورغبته القوية في البقاء إيمانه بالمؤسسة وقبوله أهدافها وقيمها، واستعداده

رغبة الفرد في الاستمرار بالعمل في مؤسسة معينة لأنه موافق على  و فعال فيها، حيث يعبر عن قوة
 أهدافها وقيمها، ويريد المشاركة في تلك الأهداف.

أهداف المؤسسة، فهو القوة النسبية وبالتالي فإن الالتزام العاطفي يستند على توجه أهداف الفرد بتوافق مع   
لاقتران الفرد بالمؤسسة واندماجه بها ورغبته القوية في البقاء فيها ويعبر الفرد عن هذا النوع من الالتزام 
بشعوره بالانتماء للمؤسسة التي يعمل فيها، حيث يعتبر نفسه فردا من أفراد تلك العائلة، وأنه سيكون سعيدا 

المؤسسة من اجل الحصول على أجر  كي العمل بهذه المؤسسة، فلا يفكر بتر بأن يقضي بقية حياته ف
أكبر وامتيازات مادية قد يتحصل عليها لعمله في مؤسسة أخرى، فهو فخور بانتمائه ومقتنع أنه جزء من 

 1المؤسسة.
 :Engagement Normatifالالتزام المعياري  .2

 في المؤسسة، ويعزز مثل هذا الشعور دعم المؤسسةيعبر عنه بمدى إحساس الفرد بالالتزام بالبقاء     
نتج وضع الأهداف، والتخطيط ورسم السياسات العامة للمؤسسة والتي تب الجيد للعاملين فيها، والسماح لهم

حاب بين الإدارة والعاملين، والقائمين على هذا التوجه هم العاملون أص يعن المشاركة والتفاعل الإيجاب
الضمير الذين يعملون وفق مقتضيات الضمير والمصلحة العامة، فالأشخاص الذين يقوى لديهم الالتزام 

ة المؤسسأن يتعلقوا ب ن المعياري يأخذون بعين الاعتبار رأي الأخرين حول احتمال تركهم للعمل، فهم لا يريدو 
 أو يتركوا طابعا سيئا لدى زملائهم بسب تركهم للعمل .

إذن فالالتزام التنظيمي يعبر عن الالتزام الشخصي بالتمسك بقيم المؤسسة، ويكون ناتجا عن التأثر بالقيم       
المؤسسة الاجتماعية والثقافية والدينية، فالفرد يركز على عمله بالمؤسسة ولا يشغل باله بالتفكير في احتمال تركه 

 2والبحث عن عمل آخر.
 
 
 

                                                           
، أطروحة دكتوراه، علم النفس العمل والتنظيم، القيادة وعلاقتها بالالتزام التنظيمي والرضى الوظيفي لدى إطارات المؤسسة الاقتصاديةصادق بهية،  1

 .80، ص 2018، الجزائر، 2كلية العلوم الاجتماعية، جامعة الجزائر 
، أطروحة دكتوراه، تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الإدارية، قياس مستوى الالتزام التنظيمي في الجامعات اليمنية الخاصةسم السياني، ماجد قا  2

 .125جامعة عدن، اليمن، ص 
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 :Engagement Continuité ستمرالالتزام الم .3
 هقديقصد به ما يحققه العاملون من قيمة استثمارية في حال استمرارهم العمل في المؤسسة مقابل ما سيف     

خدمة عند التحاقه بجهات أخرى، وأن العاملين الذين ليس لديهم مستوى عالي من الالتزام المستمر يبقون في ال
 بسبب أنهم محتاجون وليس رغبة منهم في البقاء، ويشير أيضا إلى قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل بمؤسسة

 فيها.  همعينة لاعتقاده بأن تركه لها يفقده ما استثمر 
تحمل أعباء المعيشة بطريقة  عق الالتزام المستمر بقوة احتياج الفرد للعمل بالمؤسسة لأنه لا يستطييتعل   

أخرى، فقد يجد راحته في الأمن المادي الذي تحققه له وظيفته ويكتفي بالامتيازات المادية التي يتحصل عليها 
 1في المؤسسة. هما استثمر  رفيها حتى لا يخس ءالبقا ويريدمن طرف المؤسسة 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
تخصص إدارة تعليمية، كلية ، أطروحة دكتوراه، دور الالتزام التنظيمي في تحسين الأداء الوظيفي في الجامعات الليبيةخيرية محمد بن عصمان،  1

 .149، صاالتربية، جامعة بنها، ليبي
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 في الالتزام التنظيمي والمعوقات مراحل، العوامل المؤثرةالمبحث الثاني: 
البالغ  يعد الالتزام التنظيمي مهما جدا للمؤسسة كونه على ارتباط وثيق بسلوكيات العاملين وله التأثير      

ن معلى إنتاجيتهم وأدائهم واتجاهاتهم النفسية لينعكس ذلك بدوره على أداء المؤسسة، ومن أجل ذلك سنحاول 
 ضافة إلى معوقات الالتزام التنظيمي.خلال هذا المبحث إبراز أهم المراحل والعوامل المؤثرة بالإ

 مراحل الالتزام التنظيمي المطلب الأول:
 1يمر الالتزام التنظيمي للفرد  بثلاث مراحل متتابعة وهي:      

عا من تاريخ مباشرة الفرد لعمله ولمدة عام واحد يكون الفرد خلالها خاض وهي تمتد مرحلة التجربة: .1
 للتدريب والأعداد والتجربة، ويكون خلال تلك الفترة اهتمامه منصبا على تأمين قبوله في المؤسسة

كنان ومحاولة التوفيق بين اتجاهاته وأهدافه واتجاهات وأهداف المؤسسة ومحاولة إثبات ذاته، ويقول بو 
التي  خلال هذه الفترة يواجه الفرد عددا من المواقف التي تكون في مرحلة التجربة وتهيئة المرحلةإنه 

تليها، ومن هذه المواقف تحديات العمل تضارب الولاء، عدم وضوح الدور، طهور الجماعات 
 المتلاحمة، إدراك التوقعات ،نمو الاتجاهات نحو التنظيم ،الشعور بالصدمة.

رة يحاول وخلال هذه الفت العامين وأربعة أعوام نما بيمدة هذه المرحلة  ح: تتراو نجازوالإ مرحلة العمل  .2
جز هذه الفترة هي الأهمية الشخصية للفرد وتخوفه من الع زما يميمفهوم الإنجاز وأكثر  الفرد تأكيد

 للعمل المنظم. وضوح الولاء ويتبلور
الا موتستمر إلى  الخامسة من التحاق الفرد بالمؤسسةوتبدأ تقريبا من السنة  بالتنظيم:مرحلة الثقة  .3

 النضج.إلى  والانتقاليزداد ولاءه وتتقوى علاقته بالتنظيم  نهاية، حيث
a.  التنظيمي: للالتزامثلاث مراحل بالإضافة إلى هناك 

 نجدوالتزام الفرد مبني على ما يحصل عليه من المؤسسة من فوائد في البداية لذا ن: عامرحلة الاد .4
 مقابل الحصول على الفوائد المختلفة. هبما يطلبونيتقبل سلطة الأخرين  الفرد

الرغبة  فنجد الفرد يتقبل سلطة وتأثير الأخرين من أجل المؤسسة:مرحلة التطابق والتماثل بين أفراد  .5
 يشعر بالفخر لانتمائه لها. للانتماء فهووالاستمرار للعمل في المؤسسة فهي تشبع حاجته 

أهداف  فالفرد يعتبر أهداف وقيم المؤسسة أهدافها وقيما لها. فالالتزام ناتج عن تطابقمرحلة التبني:  .6
 الفرد وقيمه مع أهداف المؤسسة وقيمها.

 
 
 

                                                           
، رسالة  بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العاملين في الخدمات الطبية والعسكرية بقطاع غزة ة، العلاقمحمد إسماعيل دواد الجماصي 1

 .45،ص 2016لعليا جامعة غزة،الإدارة والسياسات للدراسات ا ةماجستير القيادة والإدارة، أكاديمي
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 التنظيمي العوامل المؤثرة على الالتزام المطلب الثاني:
يتأثر الالتزام التنظيمي بعوامل عديدة والتي تؤثر في التزام الفرد، حسب هذه العوامل إلى مجموعات   

 1كمايلي:
بالفرد من قدرات ومهارات ويتم  قوهي كل ما يتعل العوامل المتعلقة بالصفات الشخصية: .1

معرفتها عن طريق تحليل خصائص العمل مثل: العمر، الجنس الحالة الاجتماعية، المؤهل 
 العلمي، مدة الخدمة في المؤسسة، الحاجة إلى الإنجاز.

جميع العوامل المتعلقة بالعمل ذاته ومتطلباته  يوه العوامل المتعلقة بخصائص العمل: .2
منها بمرور الزمن، وكذلك إعلام العاملين بنتائج  دوقدرات وما يستج المختلفة من مهارات

 أعمالهم، ومن هذه العوامل تحديد المهام ودرجة الاستقلالية أثناء العمل، وكذلك المعلومات
 المرتدة عن الأداء.

ن م هوهي تلك العوامل المتعلقة بالتنظيم وما يسود العوامل المتعلقة بالخصائص التنظيمية: .3
ا ع أو علاقات ترتبط بالموظف والوظيفة، والتي يمكن للمؤسسة الحد من تأثيرها أو زيادتهأوضا

 وذلك مثل الأجر نمط العمل، حرية، اختيار جماعة العمل.
مل بها مدى توفر فرص ع دويقص العوامل المتعلقة بالعوامل الخارجية فرص العمل البديلة: .4

لبيئة التي توفر ظروف عمل بديلة أفضل من أخرى في البيئة الخارجية للمنظمة، حيث أن ا
ناحية الأجر وساعات العمل ينخفض فيها مستوى ولاء العاملين الذين يسعون إلى تحسين 

ظروف عمل بديلة أفضل يكون هناك  رمستوى معيشتهم وعلى العكس من ذلك عندما لا تتوف
 ولاء كبيرة للمؤسسة.

 
 التنظيمي معوقات الالتزام المطلب الثالث:

 2:يمن أهم معوقات الالتزام التنظيمي ما يل         
 البعض يعمل تحت ضغط كبير؛ لسوء توزيع المهام في العمل ما يجع -
صدور تعليمات غامضة أو غير محددة ومن عدة مشرفين يجعل مهام الوظيفة غير واضحة وبالتالي  -

 تعرقل العمل؛
 الفشل في التعبير عن السياسات الخاصة بالعمل؛ -

                                                           
، رسالة ماجستير القيادة دور بيئة العمل في الالتزام التنظيمي من وجهة نظر العاملين الإداريين في الجامعات الفلسطينيةأمجد علي إبراهيم نصار  -1

 .27-26والإدارة، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، جامعة الأقصى غزة ص
 .187 ص، 2007، الطبعة الأولى دار الشروق للنشر والتوزيع، عمان،قضايا معاصرة في الإدارة التربويةأحمد بطاح،  -2
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 قدرة المؤسسة على التعبير عن السياسات الخاصة بالعمل؛عدم  -
 عدم وضوح مبدأ الرجل المناسب في المكان المناسب؛ -
 الشعور بالقلق وعدم الاستقرار والتوتر؛ -
 ضالة فرص الترقية؛ -
 ضعف الشعور بالاستقرار والاطمئنان؛ -
ر وكثرة العمل والاستياء والتذم انتشار مظاهر اللامبالاة والتسيب والغياب والتمارض وعدم احترام مواعيد -

 الشكاوى؛
 سوء العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين؛ -
 1عدم التقارب بين القيادة الإدارية والعاملين وانخفاض الروح المعنوية. -

  ن الإداري على الالتزام التنظيميالمبحث الثالث: أثر التمكي
بالالتزام التنظيمي، من خلال دراسة علاقة أبعاد سنقوم في هذا المبحث بدراسة علاقة التمكين الإداري     

  2التنظيمي. مالتمكين الإداري )التدريب، التحفيز تفويض السلطة الاتصال الفعال( بالالتزا

 التنظيمي أثر تفويض السلطة على الالتزام المطلب الأول:
ا المرؤوسين داخل المؤسسة وخاصة إذإن لتفويض السلطة أثر كبير في تحسين العلاقات الإنسانية بين       

كان هذا التفويض يمارس بشكل جيد، وإيمان المسؤول بقدرات وإمكانيات المرؤوسين يساهم في رفع الروح 
ا للعمل بجوا مناس قوهذا ما يخل المعنوية لديهم وبالتالي يتم إظهار مختلف القدرات المهنية وزيادة عن رئيسهم،

 م يعد يحس بالانفصال بينه وبين رئيسه وستتولد لديه الثقة بتحقيق هدف هذهل داخل المؤسسة لأن المرؤوس
ظرا لفهم التفويض تخلق الثقة بين الرئيس والمرؤوس ن ةالمؤسسة التي يعمل فيها وبالتالي تحقيق الفعالية. فعملي

هذه  للإدارة بتشجيع حواستيعاب نصوصها وقوانينها لذلك نجد جميع الموظفين يتبادلون هذه الثقة وهذا ما يسم
مان العملية فهي تتيح للموظفين المشاركة في عملية اتخاذ القرارات وزيادة تدريبهم على تحمل المسؤولية لض

 الفعالية. قاستمرار وبقاء مؤسستهم وهذا ما يحق

 

 
                                                           

 .329عباس الحميري، وآخرون، مرجع سبق ذكره، ص  1
، 1، العدد6الاقتصادية الكمية، المجلد ، مجلة الدراسات التمكين الإداري كمدخل لتعزيز الولاء التنظيمي للموظفينهجيره شيخ، و  عبد الرزاق سلام 2

 .105، ص 2019جامعة حسيبة بن بوعلي، كلية الاقتصاد الشلف، الجزائر، نوفمبر 
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 التنظيمي على الالتزام بأثر التدري المطلب الثاني:
وتركيزها على ان  ،للاحتياجات الفعلية التي تنقصها التدريبية وفقاإن حرص الإدارة على تصميم البرامج     

ن المعارف والمهارات التي تخدمه قدر م ريشارك العمال في أكثر من برنامج تدريبي حتى يملك الواحد منهم اكب
عور بالثقة لوظيفي هوما يخلق الشأعلى مستقبلا تبعا للسلم ا والترقية إلى رتب في تأدية وفهم وظيفتها واتقانها

جهوده وانجازاته لتعزيز شعور الثقة والحب لديه بما يقوم  ي الانفتاح على الغير ،اما ابرازالنفس والرغبة ففي 
به أو رغبة في تبادل الخبرات والارشادات والنصائح بما يوطد العلاقات بينه وبين زملائه في محيط العمل 

بين الفرد والفرد أو الفرد و المجموعة أو الفرد والادارة العليا  الخاص به ،وهذا ينمي نوعا من التلاحم والترابط
لتعزيزها بتبنيها نظام التدريب بكامل إجراءاته ومتطلباته، تعزز لدى العامل الشعور بقيمته داخل البيئة التي 

تدريب الجيد ، إيجابية  تأتي كمصلحة للاه القيادة، كل مما سبق هناك يعمل بها والاهتمام الكبير الذي توليه اي
 1تؤثر بنفسه وتوجهات العامل وتجعله راغبا بالبقاء والاستمرار أي الالتزام ا تجاه مؤسسته.

 
 التحفيز على الالتزام التنظيمي  رأث لمطلب الثالث:ا

النجاح والتفوق في أي مؤسسة مرهون بمدى قدرة المؤسسة على اختيار الاستراتيجية المثلى لمواجهة  إن    
المتغيرات وبمدى  نالتي تفرضها بيئة العمل من التطور السريع ،المنافسة الشديدة العولمة ،وغيرها م التحديات

، لمؤسسةتفعيل وظائف وممارسة الموارد البشرية لأجل ضمان مساهمتها الفاعلة في إعداد وصيانة استراتيجية ا
هم في عملية الإنتاج داخل المؤسسة فالعنصر البشري بما يمتلكه من قدرات ومؤهلات فإنه يعتبر العنصر الأ

لذلك أصبح المسؤولون في المؤسسات يسعون للبحث عن العوامل المؤثرة  في كفاءته وإنتاجيته سواء سلبا أو 
،وعلى ذلك أصبح المصدر   والتطوير ، حل المشكلات ،التجديد،ديرا لإمكانياته في مجال الإبداعإيجابا وذلك تق

نافسية لمؤسسة الألفية  الثالثة وفي ظل هذا الواقع فإن المؤسسة مطالبة بضمان بقائه الوحيد لتحقيق الميزة الت
والمحافظة عليه من الشرب خارجها وهذا من خلال ضمان ولائه وانتمائه لها، لذلك فهي في سعي دائم بغية 

المزيد من المجهودات توفير له كافة العوامل التي تدفعه إلى تقديم أفضل أداء وهذا من خلال تحفيزه على بذل 
لزيادة إنتاجيته ،فوضع برامج التحفيز التي تحقق الأهداف الشخصية للموظفين ولا تتعارض في الوقت نفسه 
مع الأهداف التنظيمية وإمكانات المنظمة المادية  ،فوضع نظام حوافز في المنظمة يكفل توزيع الحوافز بأنواعها 

وغيرها ،بعدالة كاملة بين الموظفين بحيث يتم تقديم مكافئات لسلبية ...لمعنوية الإيجابية ،اسواء المادية أو ا
جور وشهادات الأمادية ومعنوية للموظفين الذين يقومون بعملهم على أكمل وجه كالعلاوات والترقيات وتحسين 

                                                           
أثر التدريب في تحقيق الالتزام التنظيمي للعاملين في المنظمات دراسة استطلاعية لعينة من العاملين في الشركة العامة  ،عالية محمد علي جواد 1

 .296، ص 2016، جامعة بغداد، كلية الإدارة والاقتصاد، العراق، ديسمبر 94، العدد 22، مجلة العلوم الاقتصادية، المجلد تيةللزيوت النبا
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صرين في الفئة المتميزة إضافة إلى ذلك معاقبة المق احسن السيرة والشكر والتقدير ،وهذا يشجعهم حتى يكونو 
 1العمل .

 على الالتزام التنظيميوفرق العمل أثر الاتصال الفعال  المطلب الرابع:
لتحقيق  أهداف المؤسسة بشكل  ة من الوسائل التي تستخدميالاتصال هو وسيلة رئيسأولا: الاتصال الفعال :  

الأفراد بغرض تحقيق الأداء المستهدف  ، حيث  يتم من خلاله  نقل المعلومات والبيانات والآراء والأفكار بين عام
للمؤسسة ، إذ يعتبر أحد أنواع الاتصال التنظيمي  الذي يتجسد في مختلف هياكل لاسيما في المؤسسات  

التنفيذية نظرا لتحدد الأسلاك والرتب  الكبرى ،حيث تظهر أهميته كلما زادت المسافة بين الإدارة العليا والإدارة
س  مصلحة ،مستخدم ،كاتب ،حيث تكون مواقع القيادة بعيدة عن مواقع التنفيذ فهذه ،مدير ،نائب مدير ،رئي

تحقق إلا من خلال ات بين جميع المستويات وهذا لايالمسافة بين الإدارات تتطلب توصيل وتبادل المعلوم
ريق الهيكل لمكتوبة والشفوية والتقنية وبأنواعه الرسمية عن طاممارسات الاتصال الداخلي بمختلف وسائلها 

، فهو يعمل على صداقة والانتماء الثقافي واللغوي التنظيمي ،واحترام السلم الإداري وغير الرسمية من خلال ال
فتشجيع  ،ف العاملين بها والمتعاملين معهااستمرارية وبقاء المؤسسة من خلال التفاعل  الذي ينشأ بين مختل

ي تحسين العلاقات الإنسانية وتولد للمستخدم إحساسا الاتصال الداخلي بين كل أطراف المؤسسة، يساهم ف
 2من ثم الاحساس بالانتماء والولاء.بالراحة النفسية والشعور بالرضا و 

العمل على تنمية وتغيير ثقافة وقيم الأعضاء المشاركين عن طريق  يعمل أسلوب فرق  العمل: ثانيا: فرق 
هذا الأسلوب  العمل ومنبشكل ينعكس إيجابا على سلوكهم وتعاملهم أثناء  تعريضهم لخبرات عملية ونظرية

كية ز الاتجاهات السلو لجماعة العمل مما يعمل على تعزي انتماؤهيلاحظ أن أهم حافز للفرد في مجال عمله هو 
 الإيجابية.

الجماعي الناجح التآزر الموجود بين جميع أعضاء الفريق مما يخلق بيئة يكونون  فيها ويعتمد العمل 
جميعا على استعداد  للمساهمة والمشاركة من أجل تعزيز ورعاية بيئة جماعية إيجابية وفعالة ويجب أن يتمتع 

هداف من خلال التعاون أعضاء الفريق بالمرونة الكافية للتكيف مع بيئات العمل التعاوني حيث يتم تحقيق الأ
والترابط الاجتماعي بدلا من الأهداف الفردية والتنافسية وبشكل أكثر تحديدا ،يقال أن العمل الجماعي يساهم 

                                                           
المعاصرة،  الاقتصاديةمجلة الدراسات  ،الاستشفائيةمساهمة التحفيز في تحقيق الولاء التنظيمي بالمؤسسات هيشر سميرة وابن بريكة عبد الوهاب،  1

 .122ص  ،2018 بسكرة، الجزائر، جوان الاقتصاد بوضياف، كلية، جامعة محمد 5 العدد
آكلي محند  ة، جامع22 د، العد12 المجلد ،الرياضةعلوم  التنظيمي مجلةالداخلي وعلاقته بالولاء  الاتصال ممارسةيحي،  علي، بوشلاغمبولبداوي   2

 . 2017 الجزائر، جوانالإدارة والعلوم الرياضية بالبويرة،  أولحاج كلية
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هذه الفوائد إلى التأثير الإيجابي للفرق  ى في تحسين الإنتاجية أو الاستجابة والمرونة التنظيمية وغالبا ما تغز 
 1على الالتزام بالمؤسسة .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .48 ص، 2003وائل للنشر والتوزيع، عمان ،التطوير التنظيمي أساسيات ومفاهيم حديثة موسى اللوزي   1
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 خلاصة الفصل:

الالتزام التنظيمي يعد من بين أهم الركائز التي تستند عليها المؤسسة لضمان مكانها داخل بيئتها      
وتحقيق أهدافها التي تصبو إليها، والالتزام التنظيمي هو العملية التي يحدث فيها التطابق والتشابه بين أهداف 

المواضيع التي لاقت اهتماما كبيرا من قبل الفرد وأهداف المؤسسة والفرد يرى في الآخر قيمة مضافة، وهو من 
العديد من الباحثين في مجال العلوم الإدارية، لما له من أهمية بالغة في تحقيق سيرورة واستمرارية مختلف 
المؤسسات، كونه يشجع الأفراد على البذل والعطاء أكثر لتحقيق أهداف ورسالة المؤسسة والتي تعود عليهم 

لون بها بالنفع والفائدة، فمن المفيد للإدارة النظر على الالتزام التنظيمي أنه اتجاه وعلى المؤسسة التي يعم
أنه غير مرضي لها أو غير كافي بمعنى العمل  رنستطيع التأثير عليه وأن تدرك الطرق التي تحسن إذا ما ظه

منهم وبدل كل  على الحصول على التزام تنظيمي مرتفع بطريقة صحيحة أي يجعل الموظفين يلتزمون رغبة
الجهد في سبيل إنجاحه، وهذا حتى تتمكن المؤسسة من تحقيق أهدافها فنجاح المؤسسات يتوقف على مدى 
التزام وتلاحم جماعات العمل المختلفة ورضاهم الوظيفي باعتبار أنفسهم جزء من المؤسسة يهتمون بمستقبلها 

 وسمعتها ونجاح المؤسسة من نجاحهم .

 

 
 
 
 
 
 



                                               

 

الثالث: دراسة الفصل 
ميدانية حول دور التمكين 
الإداري في تحقيق الالتزام 

لدى موظفي  يالتنظيم
 بلدية ترعي باينان ميلة 
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 تمهيد
 المفاهيم المتعلقة بالتمكين الإداري والالتزام التنظيمي من خلال الفصلين السابقين وكذابعد استعراض أهم      

التنظيمي ببلدية ترعي  الالتزامهذا الفصل دراسة أثر التمكين الإداري على سنحاول من خلال  ،العلاقة بينهما
الثاني ميلة، المبحث ب تقديم عام لبلدية ترعي باينان الأول إلى: المبحثميلة، وذلك من خلال التطرق -باينان
 واختبار الفرضيات . بعرض وتحليل نتائج الدراسة المبحث الثالث نقومالمنهجي ونموذج الدراسة، أما  رالإطا

 ميلة -عام لبلدية ترعي باينان مالأول: تقديالمبحث 
 عمومية وميلة كمؤسسة -بلدية ترعي باينان يموظف باختياربغرض استكمال الدراسة النظرية قمنا      

وسنحاول التعرف عليها من خلال هذا المبحث الذي نستعرض فيه المعلومات  ،التي قمنا فيها بالجزء التطبيقي
 المؤسسة. هذه حول 

 تعريف بلدية ترعي باينان  المطلب الأول:
غ مساحتها حيث تبل 1984الإداري سنة انبثقت بلدية ترعي باينان عن بلدية وادي النجاح بفعل التقسيم 

من  نسمة، وتحدها 23265م ب: 2008ويبلغ عدد سكانها حسب إحصائيات  ،كلم مربع79الإجمالية حوالي 
الشمال ولاية جيجل وجنوبا بلديتي وادي النجاء وزغاية أما شرقا بلديتي الشيقارة وسيدي مروان وغربا بلدية 

 المواشي.معيشتهم على الفلاحة وتربية  في سكانهايعتمد أغلب  أراس، إذأعميرة 

 ميلة -التنظيمي ومهام وصلاحيات بلدية ترعي باينان لالهيك الثاني:المطلب 
 ميلة -ترعي باينان التنظيمي لبلدية ل: الهيكأولا
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 مصلحة الحظيرة والمخازن

 الانتخاباتمكتب 
 والخدمة الوطنية

فرغ 
 الانتخابات

 

فرع 
الخدمة 
 الوطنية

مكتب التنظيم والشؤون 
 العامة 

فرع 
التصديق 

على مختلف 
 الوثائق

فرع  البطاقة 
 الرمادية

مكتب المنازعات والشؤون 
 القانونية

مكتب تسجيل 
 العقود

فرع  فرع المواليد
 الوفيات

فرع 
تسجيل 

ب ه و أ 
 ق

فرع عقود 
 الزواج

مكتب وثائق الحالة 
 المدنية

فرع إ . و. 
 ت

فرع إ . 
 ح . م

م . ح                 فرع
 س .ح . م

مكتب جوازات 
 متريةالسفر البيو 

مكتب بطاقات 
التعريف الوطنية 

 ةالبيو متري

مكتب رخص 
 ةالبيو متريالسياقة 

مكتب ترقيم 
 المكتبات

مكتب تسيير وتكوين 
 المستخدمين

 مكتب الميزانية والمحاسبة

 فرع التسيير فرع التجهيز

 مكتب الأجور

 مكتب الممتلكات

 فرع الجرد

مكتب إعداد 
 الصفقات

المتابعة التقنية مكتب 
 للمشاريع

 مكتب البرامج المختلفة

مكتب الشؤون 
 الثقافية والرياضية

مكتب الشؤون 
 الإجتماعية

مصلحة حفظ 
الصحة العمومية 

 والوقائية

 مصلحة البيئة

 مكتب التعمير والبناء

 مكتب الطرق

 مكتب الشبكات المختلفة

 مكتب تسيير الحظيرة

 المخزنمكتب تسيير 

 مكتب الصيانة

فرع صيانة 
 الممتلكات

 فرع صيانة العتاد

 التنظيمي لبلدية ترعي باينان ل(: الهيك01الشكل )

مصلحة الوثائق البيو مترية 
 ت سو 

 وثائق المؤسسة نالمصدر: ما
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 ميلة -ثانيا: مهام وصلاحيات بلدية ترعي باينان

 البلدية:  ممها -أ

مختلف تظاهرات والاحتفالات  يمثلها فيالممثل الرئيسي للدولة والبلدية،  وه البلدي:.رئيس المجلس الشعبي 1
ضروريا، أنه يرأس المجلس الشعبي البلدي ويدعو إلى عقد جلساته كلما رأى ذلك  البلدية، كماالمقامة في 

 أيضا بإبرام الصفقات أو المزايدات الخاصة بأشغال البلدية والإشراف على تنفيذها. ويقوم

سلطة رئيس مجلس الشعبي البلدي ويشرف عليها الأمين العام  تحتتندرج الأمانة العامة  العامة:.الأمانة 2
 المداولات.البلدي وتنفيذ  اجتماعات المجلس الشعبييقوم بإعداد  للبلدية إذ

 هما:إلى ذلك مكتبين  البلدي، إضافةتضم الأمانة العامة الأمين العام وأمانة مجلس الشعبي 
 هو مكتب للمحفوظات ولكل وثائق مصالح البلدية. كتب الأرشيف والتوثيق والإحصاء: م-أ

علام الآلي عبر مختلف يتولى هذا المكتب عمليات الإ مكتب الإعلام الآلي والاتصال والعلاقات العامة:-ب
 .المصالح

تنقسم هذه  الميزانية حيثنفيذ تتولى إعداد الميزانية والحسابات ومتابعة ت.مديرية الإدارة العامة والمالية: 3
 في:المديرية إلى أربع مصالح تتمثل 

 هما:وتنقسم إلى مكتبين مصلحة تسيير الموارد البشرية: . أ
 مكتب تسيير الموارد البشرية: يقوم بعمليات التسيير. -
 مكتب التكوين والإحصائيات الموارد البشرية: ويقوم بكل العمليات الإحصائية. -

 هما:من مكتبين  ن وتتكو  والحسابات:مصلحة الميزانية  .ب
 مكتب نفقات التسيير والتجهيز.  -
 كل عمليات الحسابات الخاصة بالميزانية.  والإحصائيات، ويضممكتب الميزانية  -

 مكتبين: وتضمالبرامج: مصلحة الصفقات العمومية ومتابعة  ج.   
ع المتابعة الخارجية من طرف الهيئات مكتب المتابعة يقوم بالمتابعة الذاتية من طرف البلدية بالتنسيق م -

 الخارجية. 
 للمشروع.مكتب الصفقات ويهتم بإعداد البطاقات التقنية  -

 وتتكون من: بأملاك البلدية قما يتعلتهتم بكل أملاك البلدية:  ةمصلح د. 
 بمنازل الإيجار.مكتب التسيير والتوجيه العقاري خاص -
 والعقود.مكتب الأملاك  -    
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 وتتكون من ثلاث مكاتب هي:مصلحة التنظيم العام والشؤون القانونية: -أ

 مكتب البطاقة الرمادية.  -
 مكتب بيع السيارات ويتم فيه كل عمليات بيع السيارات. -
 والمنازعات.مكتب العقود الإدارية  -
 من: ن وتتكو  والحج:مصلحة الانتخابات الخدمة الوطنية -ب

 مكتب الخدمة الوطنية ويتكفل بإحصاء فئات الخدمة الوطنية.  -
 مكتب الانتخابات والحج ويتكفل بالعمليات الإنتاجية. -
 إلى: وتنقسمالمدنية: مصلحة الحالة -ج

 مكتب الحالة المدنية الذي يقوم بتحرير وتسليم وثائق الحالة المدنية. -
 من : ن تتكو و  والرياضية:والثقافية  الاجتماعيةمصلحة الشؤون -د
 مكتب الشؤون الاجتماعية وترقية الشغل وخاص بقضايا المجتمع.-
 مكتب التربية والثقافة والرياضية. -

 تقوم باستخراج الوثائق وتتكون من : :ةالبيو متريمصلحة  ه.
 مكتب جواز السفر. -
 مكتب رخصة السياقة. -
 مكتب بطاقة التعريف الوطنية. -
 بالأعمال المتعلقة بالبناء وتنقسم إلى:  تتكفلمديرية المصالح التقنية: -5
 من:وتقوم بأعمال البناء والهدم تتكون  :مصلحة التعمير والبناء-أ
 بالسكن.مكتب التنظيم العمراني الخاص -
 مكتب التعمير والبناء الخاص ببناء السكنات وتهديم البناء الهش.-

 من:وتتكون مصلحة الطرق والشبكات المختلفة وتهيئة المحيط: -ب

 مكتب الطرق والشبكات خاص بالطرقات. -

 بالسير.مكتب تنظيم مخطط السير الخاص بكل العمليات المتعلقة  -

 من مصلحتين هما: وتتكون البيئة: وحماية  والنقاوة العموميةمديرية النظافة -6
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 العامة.مكتب الوسائل -

 البيئة.مكتب النظافة وحماية -

 شات والنظافة. مكتب الأشغال وتسيير الور -

 مكتب الميكانيك والصيانة الخاصة بعمليات الصيانة داخل وخارج البلدية. -

 مصالح البلدية -ب

عليه،  المدى، وتصادقالقصير والمتوسط والطويل  مخططها التنموي البلدية  دتع المحلية:.التهيئة والتنمية 1
مع مخطط الولاية وأهداف  وبانسجام الها. قانونيعلى تنفيذه في إطار الصلاحيات المسندة  وتسهر

 المخططات التهيئة العمرانية.

 المنصوص عليهايتعين على البلدية أن تتزود بكل وسائل التعمير  والتجهيز:.التعمير والهياكل الأساسية 2
 استعمالاالبلدية أن تتحقق من احترام تخفيضات الأراضي وقواعد  بها علىفي القوانين والتنظيمات المعمول 

 تسهر على المراقبة الدائمة لمطابقة عمليات البناء للشروط المحددة في القوانين. ماك

إطار التراث العمراني مسؤولية المحافظة على المواقع الطبيعية  البلدية فيتعمل  .حماية التراث العمراني:3
 والآثار نظرا لقيمتها التاريخية والجمالية. وحماية الطابع الجمالي والمعتمرين.

البلدية بإنجاز مؤسسات التعليم الأساسي طبقا للمقاييس  تختصالمدرسي: .التعليم الأساسي والنقل 4
 وتقوم علاوة على ذلك بصيانة المؤسسات وتشجيع النقل المدرسي. الوطنية،

وتشارك في  وصيانتها،البلدية بإنجاز مراكز صحية وقاعة علاج  لتتكف والجامعية: الاجتماعيةالأجهزة -5
 ترابها.نة المساجد والمدارس القرآنية والمراكز الثقافية الموجودة في صيا

البلدية في مجال السكن بتنظيم وخلق شروط الترقية العقارية العمومية والخاصة من  السكن: تختص-6
 خلال تشجيع إنشاء تعاونيات العقارية والمشاركة بأسهم لإنشاء مؤسسات وشركات البناء العقاري.

البلدية بحفظ الصحة والمحافظة على النظافة العمومية لاسيما في  لتتكف والمحيط:حفظ الصحة والنظافة -7
ومعالجة المياه القدرة والنفايات  البيئة، صرفالتلوث وحماية  للشرب، مكافحةمجالات توزيع المياه الصالحة 

 الحضرية.الجامدة 
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فيما  استثماراتالبلدي تخصيص رأس مال على شكل الشعبي  سيقرر مجلالإستثمارات الاقتصادية: -8
 يخص كل تفويض عام أو خاص لرئيس مجلس الشعبي البلدي لضمان تمثيل البلدية. 

 
 المطلب الثالث: التمكين الإداري والالتزام التنظيمي دراسة محل الدراسة 

 بالمؤسسة محل الدراسةالتمكين الإداري واقع أولا: 

 الموظفين لأبعاد التمكين الإداري نقوم بالتحليل التالي:  استجابةلمعرفة 

محددة للمستويات الدنيا في النظام ليضعوا وسيلة التي تستخدم لنقل صلاحيات هي ال.تفويض السلطة: 1
الموظفين يبادرون في حل مشكلات عملهم إذ نلاحظ أن  ،ار الذي يمكن لكل منهم العمل فيهبأنفسهم الإط

 الإدارة دائما، كما توفر لهم المؤسسة فرص اتخاذ القرار باستقلالية.دون اللجوء إلى 

ولديهم مهمة  ،احد منهم لديه خبرة ومهارة معينةهي عبارة عن جماعة من الأفراد كل و .فرق العمل: 2
ة المناسبة والمطلوبة مشتركة لابد من إنجازها، يجتمعون معا لتبادل المعلومات التي تساعدهم على الاستجاب

، ونلاحظ أن موظفي المؤسسة يعملون كفريق لحل المشكلات الإدارية، كما تشجعهم الإدارة على ن الفريقم
 العمل الجماعي بدل العمل الفردي. 

زيادة كفاءته الحالية  باتجاهوخبرات  هو الجهود الهادفة التي ترود العامل بالمعلومات والمعارف التدريب:.3
المؤسسة محل الدراسة تشجع موظفيها على تبادل الخبرات والمعارف فيما بينهم، إذ نلاحظ أن والمستقبلية، 

 وتتيح لهم فرص التعلم واكتساب مهارات جديدة في مجال العمل.

فهي  ،التنظيم والعاملين فيه نما بيقات من المعلوم ما للحوافز من دور فاعل في تعزيز العلا :.التحفيز4
الحوافز قد تكون مادية أو معنوية ،فردية أو  التنظيم، وهذهالتي تحفز القوي الدافعة بغية تحقيق أهداف 

أن المؤسسة تمنح الفرصة لجميع الموظفين في الترقية ويسمح لهم نظام العمل المتبع في  جماعية، ونلاحظ 
 .تالمؤسسة بالمشاركة في اتخاذ القرارا

لعملية التي تهدف إلى نقل المعلومات وتبادلها التي بموجبها تتوحد المفاهيم وتتخذ هو االإتصال الفعال: -5
الموظفين يجدون  أننلاحظ حيث  ،جميعهم بأهداف المؤسسة ورسالتها تنفيذ القرارات، أي تعريف العاملين
  ضوح.بالو التعليمات والإجراءات المقدمة من المؤسسة  البعض، وتتميزسهولة في التواصل مع بعضهم 
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 بالمؤسسة محل الدراسة التنظيمي الالتزام واقع ثانيا:

 لمعرفة درجة موافقة الموظفين على أبعاد هذا المتغير نقوم بالتحليل التالي: 

الرغبة في الانتساب والاندماج  معوجدانيا لارتباط بالمؤسسة يشير إلى درجة تفرد الفرد باالالتزام العاطفي: .1
حل الدراسة، خلال تحليلينا للاستبيانات المسترجعة من المؤسسة م هويتها، منوالانتماء لها والتوحد مع 

عملون كعائلة واحدة في المؤسسة، ويتعاونون مع بعضهم البعض في حل المشاكل نلاحظ أن الموظفين ي
   بالمؤسسة. ةالمتعلق

 ن ما يكو يعبر عن إحساس العاملين بالالتزام الأدبي للبقاء في المؤسسة، وغالبا الأخلاقي:  الالتزام. 2
. حيث نلاحظ التحاقه بالمؤسسةقبل  اكتسبها الفردالإحساس نابعا من القيم التي  الأساسي لهذاالمصدر 

المؤسسة من  أن الموظفين يحترمون أوقات الدخول والخروج من العمل، والمحافظة على موجوداتأيضا 
 معدات في حالة استخدامها.

يعبر عن إدراك الموظف لحساب الربح والخسارة في الاستمرار بالمؤسسة ويستند هذا  الالتزام الاستمراري:-3
الترقيات، التنظيمي يعبر عن تراكمات المصالح المشتركة مثل  الالتزامأن  افتراضإلى  لتزامالاالنوع من 

أن أغلبية الموظفين يستمرون بالعمل في المؤسسة محل الدراسة نلاحظ  والمؤسسة. إذبين الفرد  التعويضات
  بترك العمل فيها إلا لظروف استثنائية. ن نابع من حاجتهم للعمل فيها، ولا يفكرو 

 المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة
  نموذج الدراسة المطلب الأول:

بلدية ترعي باينان، لدى موظفي اري في تحقيق الالتزام التنظيمي التمكين الإدتتناول الدراسة البحث في دور    
 :وبالتالي فهي تشتمل على المتغيرات التالية

 التمكين الإداري )تفويض السلطة، فرق العمل، التدريب، التحفيز والاتصال الفعال(. المتغير المستقل: .1
 الالتزام التنظيمي )الالتزام العاطفي، الالتزام المعياري والالتزام الاستمراري(.  المتغير التابع: .2

 يمكن تمثيل العلاقة بين المتغيرات في الشكل الآتي:   
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 (: نموذج الدراسة02الشكل رقم )
               

 المتغير التابعالمستقل                                            المتغير                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بالاعتماد على الدراسات السابقة : من إعداد الطالبتينالمصدر
 

 مجتمع وعينة الدراسة المطلب الثاني:
من  من عينة من الموظفين في بلدية ترعي باينان بولاية ميلة، وأخذنا عينة ميدانيةيتكون مجتمع الدراسة ال    

موظف، حيث تم توزيع الاستبيانات بما يوافق حجم عينة مجتمع الدراسة ويمكن توضيح عدد الاستبيانات  50
 استرجاعها أو المستبعدة من خلال الجدول التالي:الموزعة والتي لم يتم 

 
 
 
 
 
 
 
 

 التمكين الإداري 

 

 الالتزام التنظيمي

 

 تفويض السلطة -

 فرق العمل -

 التدريب -

 التحفيز -

 الاتصال الفعال -

 
 

 الالتزام العاطفي  -
 الالتزام المعياري  -
 الالتزام الاستمراري -
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 (: تداول الاستبيان01الجدول )
 عينة الدراسة

 
مجتمع 
 الدراسة

نسبة 
الاستمارات 

القابلة للتحليل 
 الإحصائي

الاستمارات  
القابلة للتحليل 

 الإحصائي

الاستمارات 
 المستبعدة

الاستمارات 
 الاستمارات الموزعة المسترجعة

موظفي بلدية  50 50 0 50 %100
 ترعي باينان

 الطالبتين.إعداد من المصدر: 
 

 %100استبيان، تم استرجاعها كاملة أي ما يوافق نسبة  50( أنه تم توزيع 01يلاحظ من الجدول رقم )   
وهي نسبة مقبولة لأغراض البحث العلمي، حيث اختلفت وظائف العاملين في بلدية ترعي باينان باختلاف 

 مستوياتهم الإدارية وتوزيعهم حسب المناصب المحددة من طرف الهيكل التنظيمي للمديرية.
 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات المطلب الثالث:
لغرض إتمام عمليات البحث تم الاستعانة بالأدوات اللازمة والمناسبة لكل مرحلة من مراحل البحث،     

 والمتمثلة في الاستبيان.
 أداة الدراسة

 : نتقسيم محاور الاستبيا .1
تعتبر استمارة الاستبيان من الأدوات الأساسية لجمع البيانات فهي مجموعة من الأسئلة المصاغة بطريقة     

كما  1خاصة تهدف بالدرجة الأولى للحصول على معلومات يراها الباحث ضرورية لتحقيق أغراض دراسته،
 .تعتبر المصدر الأول والأساسي الذي تم استخدامه في هذا البحث

 :عداد الاستمارة بناءا على المراحل التاليةوقد تم إ 
                                                        مراجعة الأدبيات ذات الصلة بالموضوع وتحرير العبارات منها؛                                  -
 إعداد استمارة أولية من أجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات؛  -
 الاستمارة الأولى على مجموعة من الأساتذة المحكمين؛ عرض -

                                                           
 .3 ص ،1998، دار غريب، مصر، مناهج البحث العلمي الاجتماعيةمصطفى صالح فوال،  1
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 ؛ المشرف ملاحظات المحكمين رفقة الأستاذ ضبط النموذج النهائي من الاستمارة بناء على -

 مدىللتدرج الخماسي )الحدود الدنيا والعليا( حيث تم حساب ال ليكارثمقياس  ياكما تم تحديد طول خلا -
(4 = 1 − ( 4/50.80=قيمة في المقياس للحصول على طول الخلية أي )ومن ثم تقسيمه على أكبر ( 5

وبعد ذلك تم إضافة هذه القيمة إلى بداية المقياس وهي واحد وذلك لتحديد الحد الأعلى لهذه الخلية ويمكن 
 :توضيح طول الخلايا في الجدول الموالي

 الخماسي ليكارثمقياس لايا (: طول خ02الجدول رقم )                 
المتوسط 

 {5 -4.20} {4.1 -3.4} {3.3 -2.60} {2.59 -1.8} { 1.79-1} المرجح

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق موافق بشدة غير اتجاه الإجابة
 مرتفع جدا مرتفع متوسط منخفض منخفض جدا المستوى 

باجي مختار، عنابة، امعة ندوة علمية، ج، SPSSتحليل البيانات باستخدام بوقلقول الهادي،  المصدر:
 .24 ، ص2013

 :وصف لهما وفيما يليحيث اشتمل الاستبيان على ثلاث محاور أساسية،    
ويشتمل على متغيرات الدراسة الديمغرافية والمتمثلة في كل من )الجنس، الفئة العمرية،  المحور الأول: -

 المستوى التعليمي، طبيعة عقد العمل، الوظيفة وسنوات العمل أو الأقدمية(
سؤال تم تقسيمه على خمس  26ويتضمن أسئلة المتغير المستقل التي يقدر عددها بـ  المحور الثاني: -

 يا الفرعية التي تناولتها الدراسة.أبعاد تعكس القضا
سؤال وتم تقسيمه إلى ثلاث  17ويتضمن أسئلة المتغير التابع التي يقدر عددها ب  الجزء الثالث: -

 أبعاد وهي تعكس القضايا الأساسية التي تناولتها الدراسة.
 ( متغيرات الدراسة والفقرات التي تقيس كل متغير.02ويوضح الجدول رقم )  
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 (: توزيع أسئلة استمارة الاستبيان على أجزاء الدراسة03الجدول رقم )

 الطالبتين.: من إعداد المصدر
بلدية  لدى موظفيري في تحقيق الالتزام التنظيمي يهدف هذا الاستبيان إلى التعرف على دور التمكين الإدا   

 ترعي باينان بولاية ميلة.
 

 صدق أداة الدراسة  .2
يقصد بذلك قدرة الاستبيان على قياس المتغيرات التي وصفت لقياسها، وشمولها لكل العناصر التي يجب     

أن تدخل في التحليل من ناحية ووضوح فقارتها ومفرداتها من ناحية أخرى، وقد تم التأكد من صدق أداة الدراسة 
قتصادية والعلوم التجارية وعلوم العلوم الا معهد محكمين من أساتذة مختصين في من خلال عرضها على

ارة وذلك رفقة ضوء الملاحظات تم تعديل الاستم ، وفيتخصص إدارة أعمال بالمركز الجامعي ميلة، ييرالتس
 .قياس علاقة الارتباط بين الأجزاءللحصول على النسخة النهائية للاستبيان، بالإضافة إلى  المشرف الأستاذ

 
 
 
 
 

عدد  محاور الدراسة
 الفقرات

 
 : التمكين الإداري المحور الثاني

 05 تفويض السلطة
 05 فرق العمل
 05 التدريب
 06 التحفيز

 05 الاتصال الفعال

 : السلوك الإبداعيالمحور الثالث
 05 الالتزام العاطفي

 06 الالتزام المعياري "الأخلاقي"
 06 الالتزام الاستمراري 

 43 المجموع الكلي
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 ثبات أداة الدراسة  .3
على مجتمع الدراسة لتأكد من ثباتها طبقا لمعامل الثبات 50دد من استمارات الاستبيان وعددهاتم توزيع ع   

 للاتساق الداخلي لمتغيرات الدراسة التابعة والمستقلة.  1خكرو نباألفا 

 ثانيا: أدوات التحليل الإحصائي
لتحقيق أهداف الدارسة والتحليل البيانات سيتم الاعتماد على طرق إحصائية يتم من خلالها وصف     

بيانات المتغيرات وتحديد نوعية العلاقة الموجودة بينها، بداية بجمع البيانات الموزعة وترميزها ثم إدخال ال
س الساد الإصدار "Spss"لاجتماعية الموزعة وترميزها بالحاسوب الآلي باستعمال برنامج الحزمة الإحصائية ا

 والعشرين، حيث تضمنت المعالجة الأساليب الإحصائية الموالية.
 التكرارات والنسب المئوية .1

حيث استخدمت في وصف خصائص مجتمع الدراسة، ولتحديد الاستجابة اتجاه محاور أداة الدراسة وتحسب     
 بالقانون الموالي:

النسبة المئوية =  
تكرارات المجموعة

التكرار الكلي
× 100 

 (Cronbach’s Alpha) خكرو نبامعامل ألفا  .2
  :تم استخدامه لتحديد معامل ثبات أداة الدراسة، ويعبر عنه بالمعادلة الموالية  

𝒂 =
𝒏

𝒏 − 𝟏
(𝟏 −

∑ 𝒗𝒊

𝒗𝒕
) 

 :حيث 
- : a  ؛خكرو نبايمثل معامل ألفا 
- : n يمثل عدد الأسئلة. 
- :Vt  المحاور للاستمارة؛يمثل التباين في مجموع 
- :vi .يمثل التباين لأسئلة المحاور 

 
 

 نحراف المعياري لا المتوسط الحسابي وا .3
                                                           

 .49 ، ص2005، دار حامد، الأردن، SPSSالإحصائيتحليل البيانات الإحصائية باستخدام البرنامج محمود مهدي العتبى،  1



لتزام التنظيمي لدى موظفي الفصل الثالث:  دراسة ميدانية حول دور التمكين الإداري في تحقيق الا
  ترعي باينان ميلةبلدية 

                                               

 

42 

ياري تم حسابها لتحديد استجابات أفراد الدراسة نحو محاور وأسئلة أداة الدارسة، حيث أن الانحراف المع    
 :عبارة عن مؤشر إحصائي يقيس مدى التشتت في التغيرات ويعبر عنه بالعلاقة الموالية

δ =
√∑(𝒙𝒊 − 𝐱)𝟐

𝐍
 

 معامل ارتباط بيرسون  .4
ن مارتباط متغيرات الدراسة ببعضها، وتم حسابه انطلاقا  رتباط "بيرسون" لتحديد مدىلايستخدم معامل ا    

 ، ويعبر عنه بالعلاقة الآتية: SPSSبرنامج الحزمة الإحصائية الاجتماعية

𝒓
𝒙𝒚= 

∑(𝒙𝒊−𝒙)(𝒚𝟏−𝒚̅)

(𝒏−𝟏)𝒔𝒙 𝒔𝒚

 
 :حيث

- : n عدد المشاهدات. 
- : xi وللأقيم المتغير ا. 
- : yi قيم المتغير الثاني. 
- : sx  للمتغير الأولالانحراف المعياري. 
- : sy الانحراف المعياري للمتغير الثاني. 
 (Sample Kolmogrov-Smirnov)اختبار التوزيع الطبيعي:  .5

 ، لأن إجراء بعض الاختبارات الإحصائية يتطلب أنهذا الاختبار لمعرفة طبيعة توزيع البيانات ستخدمي   
 .يكون توزيع البيانات يتبع التوزيع الطبيعي

 ( : (Simple Regression Analysisالانحدار الخطي البسيط  .6
يتعلق بتحليل الانحدار بالتنبؤ بالمستقبل غير معروف اعتمادا على بيانات جمعت عن الماضي المعروف،   

وقد تم استخدام تحليل  1فهو يحلل احد المتغيرات المتغير التابع متأثرا بعامل أخر أو أكثر من عامل مستقل،
 الانحدار الخطي البسيط لاختبار فرضيات الدراسة.

 المطلب الرابع: صدق وثبات أداة الدراسة
رق الصدق والثبات من المقاييس التي تستخدم لتقييم جودة أدوات البحث من خلال هذا المطلب سيتم التط     

 إلى صدق أداة الاستبيان وصولا إلى ثبات أداة الدراسة.
                                                           

 .195 ، ص2011، عالم الكتب الحديث، الطبعة الأولى،  SPSSباستخداممدخل إلى تحليل البيانات خالد محمد السواعي،  1
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يقصد بصدق الاستبيان مدى قدرة الاستبيان على تحقيق الهدف الموضوع لأجله، حيث تم حساب معامل    
" بين كل سؤال بالدرجة الكلية للجزء الذي ينتمي إليه، وبالدرجة الكلية Pearson correlation"ارتباط 

 للاستبيان.
 (: معامل الارتباط بيرسون بين كل جزء وأخر.04الجدول رقم )

 الالتزام التنظيمي التمكين الإداري  الأجزاء
 0.709 1 التمكين الإداري 
 1 0.709 الالتزام التنظيمي

 .من إعداد الطالبتين اعتمادا على نتائج الاستبيان المصدر:
ودالة إحصائيا عند  موجبهوآخر يتضح من الجدول أعلاه أن قيم معامل الارتباط بيرسون بين كل جزء   

 فأقل، مما يشير أن جميع أجزاء الاستبيان تتمتع بدرجة صدق منخفضة. 0.05مستوى الدلالة 
 مع الثبات، كما يلي: حديويمكن قياس صدق الاستبيان من خلال كل جزء وبعد على    

 معامل الثبات والصدق: (05الجدول رقم )
 مستوى الدلالة معامل الارتباط الفا(معامل الثبات )قيمة  عدد الأسئلة المحاور

 0.002 0.694 0.756 26 التمكين الإداري 
 0.000 0.762 0.731 5 تفويض السلطةبعد 

 0.050 0.349 0.764 5 فرق العملبعد 
 0.008 0.683 0.723 5 التدريببعد 
 0.002 0.561 0.741 6 التحفيزبعد 

 0.007 0.489 0.751 5 الاتصال الفعالبعد 
 0.000 0.606 0.749 17 الالتزام التنظيمي
 0.095 0.179 0.774 5 الالتزام العاطفي
 0.000 0.347 0.765 6 الالتزام المعياري 
 0.000 0.560 0.754 6 الالتزام الاستمراري 
 0.000 0.209 0.771 43 كامل الاستمارة

 .SPSS: من إعداد الطالبتين اعتمادا على برنامج المصدر
 يلاحظ من الجدول أعلاه أن:   
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نجد من معامل الثبات لكل محور من أجزاء الاستبيان على حدى أن المحورين والاستبيان ككل قيمة  -
 فيه، وبالتالي يمكن القول أن محاور الاستبيان تتصف بالثبات والاتساق. 0.60أكبر من  خكرو نباألفا 

الارتباط )صدق الاتساق الداخلي( بين كل سؤال من الصدق الخارجي وذلك عن طريق حساب معامل  -
أسئلة الاستبيان والبعد الذي تنتمي إليه والجدول الآتية تبين ذلك، حيث يوضح معاملات الارتباط لكل 

، وارتباط جيد 0.05محور، أن كل أسئلة الاستبيان دلالتها الإحصائية أقل من مستوى المعنوية 
 0.05العمل، والالتزام التنظيمي دلالتها الإحصائية أكبر من  وموجب بين الأبعاد فيما عدا فرق 

 وبالتالي يمكن القول أن أسئلة الاستبيان صادقة لما وضعت لقياسه.
 واختبار الفرضياتالدراسة تحليل نتائج و  ضالثالث: عر المبحث 

للوصول إلى نتائج الدراسة تم توزيع أداة الدراسة المتمثلة في الاستبيان وتحليل بياناتها وذلك بهدف       
 الوصول إلى نتائج حقيقية يتم الاعتماد عليها فيما بعد وسيتم تحليل الاستبيان،

 خصائص مبحوثي الدراسة ول:الأ المطلب 
والتعرف على البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة تم توزيع استمارات الاستبيان على عينة الدراسة    
 يلي تحليل لذلك. وفيما

 متغير الجنس .1
 سيتم توضيح توزيع أفراد العينة من حيث متغير الجنس من خلال الجدول الموالي:   
 

 أفراد العينة حسب متغير الجنس عتوزي (:06الجدول رقم )
 (النسبة) التكرارات الجنس
 72 36 أنثى
 28 14 ذكر

 100 50 المجموع
 .من إعداد الطالبتين بناء على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:

من خلال الجدول السابق يلاحظ ارتفاع نسبة الإناث مقارنة بنسبة الذكور، إذ بلغت نسبة الإناث من    
يشغلها نسبة معتبرة من  ترعي باينانعليه فإن مختلف الوظائف ببلدية % للذكور، و 28% مقابل 72المجتمع 

الإناث مقارنة بالذكور وهو ما يمكن تفسيره بالرجوع إلى نوع وطبيعة الوظائف في هذه المؤسسة التي يوجد بها 
وظائف إدارية تناسب الإناث أكثر كونها لا تتطلب أي جهد كبير مثل العمل على الآلات الضخمة والشاحنات 
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ناث الوظائف الإدارية، والشكل الموالي يوضح نسب التوزيع لكلا وغيرها أي أنه في هذه المؤسسة تشغل الإ
 الجنسين.

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس03الشكل رقم )

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 .spssالإحصائي من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل  المصدر:
تتمثل أساسا في الإناث حيث تمثل هذه الأخيرة بميلة،  ترعي باينانالتركيبة البشرية في بلدية  وعليه يتبين أن   

الأغلبية بالنسبة لموظفي عينة الدراسة، وذلك بسبب طبيعة العمل )وظائف إدارية ومكتبية( في المؤسسة والتي 
 .تناسب النساء أكثر من الرجال

 ثانيا: متغير الفئة العمرية 
 :الجدول الموالييوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير العمر من خلال 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر07الجدول رقم )
 (النسبة) التكرار العمر

 2 1 سنة 30قل من أ
 64 32 سنة 40الى أقل 30من 
 26 13 سنة 50إلى أقل  40من 

 8 4 سنة 50أكبر من 
 100 50 المجموع

 .spss من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:
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حيث  "سنة 40إلى  30يتضح من خلال الجدول أعلاه أن النسبة الأعلى كانت تخص الفئة العمرية "من     
 40يخص الفئة العمرية " من % أما بالنسبة للفئات العمرية الأخرى جاءت متفاوتة فيما بينها، فيما 64قدرت بـ

سنة "  50%، أما بالنسبة للفئة العمرية اقل من "أكبر من 26سنة" بلغت نسبة أفراد المجتمع هنا  50إلى 
سنة"، وبالتالي فأغلب الفئات العمرية  30% للفئة " أقل من 2%، وأخير نسبة 8فتمثل بنسبة ضئيلة تقدر بـ 

سنة"، هو ما يمكن أن يفسر على أن المؤسسة تختار موظفيها  40إلى  سنة 30في البلدية تتراوح أعمارهم بين"
طبيعة وظائفها، وهنا يمكن القول أن المؤسسة تعمل على تنويع مع ختلف الفئات العمرية بما يتناسب من م

تركيبتها البشرية من حيث توظيف جميع الفئات العمرية وجذب الطاقات الشبانية، وإضافة كفاءات بشرية مؤهلة 
 من مختلف الأعمار، ويلخص الشكل الموالي أهم هذه المعطيات:

 
 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الفئة العمرية04الشكل رقم )

 
 

 .Spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:
  
 40ى سنة إل 30تتراوح أعمارهم بين "بميلة،  ترعي باينانفي بلدية وعليه يتبين أن أكثر الفئات العمرية    

الكفاءات الشابة والتي تكون عادة ذات ة تعتمد في نشاطها على الطاقات و "، ومنه يمكن القول أن البلديسنة 
 .خبرة، مما يسهل أداء العمل بطريقة أكثر كفاءة و فعالية
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 ثالثا: المستوى التعليمي
 يوضح الجدول الآتي توزيع أفراد عينة الدراسة من حيث متغير المستوى التعليمي   

 
 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي08الجدول رقم )

 النسبة التكرار المستوى 
 24 12 ثانوي 

 14 7 تقني سامي
 48 24 ليسانس
 6 3 ماستر

 4 2 ماجستير
 4 2 أخرى 

 100 50 المجموع
 . spssالاحصائي : من إعداد الطالبتين بناء على نتائج التحليل المصدر

من خلال ما سبق يلاحظ أن نسبة مستوى الجامعي ليسانس هي النسبة الأعلى مقارنة بباقي المستويات    
% وهذا ما يدل على وجود مستوى مرتفع لعينة الدراسة كما قدرت كذلك 48الأخرى، حيث سجل نسبة قدرها 

%، وتأتي بقية 14لذي نسبتهم %، وتقني سامي للأفراد ا24نسبة أفراد عينة الدراسة من المستوى )ثانوي( بـ 
وما يمكن استخلاصه هنا أن المؤسسة تعتمد  المستويات بنسب قليلة جدا، كما هو موضح في نتائج الجدول،

 :على الكفاءات الجامعية في تسيير مختلف شؤونها، وهذا ما يوضحه الشكل التالي
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 التعليمي(: توزيع عينة الدراسة حسب متغير المستوى 05الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

 

 .spss من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الاحصائي  المصدر:

وعليه يتبين أن أكثر المستويات التعليمية الموجودة في البلدية محل الدراسة هو مستوى ليسانس، وعليه    
يمكن القول أن البلدية محل الدراسة تستهدف بصفة أولية في عملية استقطابها للموظفين الجامعيين، وذلك يدل 

 .على توفير الجامعة للكفاءات البشرية المطلوبة من قبل المؤسسة

 رابعا: متغير طبيعة عقد العمل

 :يوضح توزيع أفراد العينة حسب متغير طبيعة عقد العمل من خلال الجدول الموالي

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير طبيعة عقد العمل09الجدول رقم )

 (النسبة) التكرار طبيعة عقد
 18 9 عقد محدد المدة
 82 41 عقد غير محدد

 100 50 المجموع
 .spss من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:



لتزام التنظيمي لدى موظفي الفصل الثالث:  دراسة ميدانية حول دور التمكين الإداري في تحقيق الا
  ترعي باينان ميلةبلدية 

                                               

 

49 

من خلال الجدول السابق يلاحظ ارتفاع نسبة الأفراد الذين لدهم عقد غير محدد من ناحية طبيعة عقود      
% للأفراد الحائزون على عقد محدد، كما يتم توضيحه في 18%، والنسبة المتبقة 82عملهم، إذ بلغت نسبة 

 الشكل الآتي:

 قد العمل(: توزيع عينة الدراسة حسب متغير طبيعة ع06الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

 

 .spss من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:

 متغير الوظيفة خامسا:

مما لا شك فيه أن الوظيفة في البلدية تختلف من شخص لآخر حسب سلم ترتيب الوظائف، وهو ما يبينه   
 الجدول الموالي.

 متغير الوظيفة(: توزيع أفراد العينة حسب 10الجدول رقم )
 النسب المئوية التكرارات الوظيفة

 2 1 إطار سامي
 6 3 إطار

 92 46 موظف
 100 50 المجموع

 .spss من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:
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أي أن البلدية  %92يتضح من الجدول أعلاه أن النسبة التي تحتل الصدارة هي منصب موظف بنسبة     
، وأقل نسبة كانت %6تعتمد أكثر على الموظفين في تسيير المهام، أما الوظائف الأخرى إطارات نسبتهم 

 من إجمالي أفراد العينة. %2لإطار سامي بنسبة 

 (: توزيع أفراد العينة حسب متغير الوظيفة07الشكل رقم )

 
 

 

 

 

 

 

 

 .spss من إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي المصدر:

 سادسا: متغير الأقدمية

 : ( التالي توزيع أفراد عينة الدراسة من خلال متغير الأقدمية11يمثل الجدول رقم )

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية11الجدول رقم )

 (النسبة) التكرار الأقدمية
 44 22 سنوات 5أقل من 
 12 6 سنوات 10أقل من 

 34 17 سنة 15إلى  10من 
 10 5 سنة 15أكثر من 
 100 50 المجموع

 .spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي  المصدر:
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الفئة  وهي %44نلاحظ من خلال الجدول أن النسبة الأكثر أقدمية، وهي الأكثر تكرارا، حيث بلغت نسبتها    
%، 34سنة( بنسبة  15إلى  10، لتحل المرتبة الثانية وهي الفئة متوسطة الخبرة )من سنوات( 5)أقل من 

سبة قدرت سنة( بن 15%، وفي المرتبة الأخيرة الفيئة )أكثر من 12سنوات( بنسبة  10وبعدها الفئة )أقل من 
 وجود خبرة وكفاءات لا بأس بها يمكن الاعتماد عليها في تطوير المؤسسة. % وهو ما يفسر10بـ: 
 

 (: توزيع عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية08الشكل رقم )
 

 
 

 

 

 

 

 

 .spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي  المصدر:

ومنه يمكن القول أن  بالبلدية محل الدراسة،وعليه يتبين أن متغير الخبرة المهنية محقق بنسب معتبرة     
المؤسسة تراعي جانب الخبرة المهنية بالنسبة لأفرادها وتعمل على توفير هذه الخبرات لديها لضمان الأداء 

 الكفء والسير الحسن للعمل.

 وتحليل محاور الاستبياناختبار التوزيع الطبيعي  المطلب الثاني:
 أولا: اختبار التوزيع الطبيعي

سمرنوف  -قبل تطبيق تحليل الانحدار لاختبار الفرضية الرئيسية تم إجراء اختبار كلمجروف       
Smirnov-Kolmogorov    من أجل ضمان ملائمة البيانات لافتراضات تحليل الانحدار أو بعبارة

كاختبار ضروري للفرضيات لأن معظم الاختبارات  البيانات للتوزيع الطبيعيأخرى للتحقق من مدى إتباع 
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المعلمية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا وقد تم إجراء الاختبار بعد توزيع كل الاستمارات وجمعها من 
 قبل أفراد عينة الدراسة، وكانت النتائج كما يوضحها الجدول الآتي:

 اختبار التوزيع الطبيعي(: نتائج 12الجدول رقم )

محاور 
 مستوى الدلالة zقيمة  محتوى المحور الاستبيان

 0.007 0.200 التمكين الإداري  المحور الثاني
 0.200 0.130 الالتزام التنظيمي المحور الثالث
 .spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي  المصدر:

(، أي أن 0.05يتضح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قيمة مستوى الدلالة للمحور الثاني أقل من )     
(sig<0.05)  وهذا يدل على أن البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي ولا يمكن استخدام الاختبارات المعملية، بينما

 هذه الحالة تتبع التوزيع الطبيعي.ومنه البيانات في  0.05قيمة مستوى الدلالة للمحور الثالث أكبر من 

 ثانيا: التحليل الإحصائي لمحاور الاستبيان

في هذا الجزء سيتم عرض البيانات الأساسية والتي تمثل إجابات أفراد عينة الدراسة نحو متغير التمكين    
  .((spssلك ببرنامج الإداري وأبعاده الواردة في أداة الدراسة المتمثلة في الاستبيان، وقد تم الاستعانة في ذ

 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات المحور الأول13الجدول رقم )

المتوسط  العبارة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 الاتجاه الرتبة المعياري 

 تفويض السلطة
 مرتفع جدا 1 0.659 4.225 تمنحني الإدارة الصلاحيات الكاملة لإيجاد مهامي 1
 مرتفع 5 0.632 4.100 في قدرتي على أداء المهام الموكلة لي بكفاءة تثق الإدارة 2
 مرتفع 3 0.699 4.150 تمنحني الإدارة المرونة المناسبة للتصرف في آداء المهام 3
 مرتفع 2 0.622 4.150 أبادر في حل مشكلات عملي دون الرجوع دائما للإدارة 4
 مرتفع 4 0.607 4.125 باستقلاليةتوفر الوظيفة الفرصة لاتخاذ القرار  5

 مرتفع 0.504 4.15 الإجمالي
 فرق العمل

 مرتفع 1 0.607 4.200 تشجع الإدارة على أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي 1
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 مرتفع 4 0.479 3.975 هناك تكامل وانسجام للعبارات الفردية والجماعية في فريق العمل 2
 مرتفع 2 0.563 4.125 في المؤسسةتسود الثقة داخل فرق العمل  3
 مرتفع 5 0.619 3.975 فريق العمل في المؤسسة قادر على تنفيذ ما تتخذه من قرارات 4

5 
يقوم فريق العمل باعتماد منهج المشاركة في حل المشكلات 

 الإدارية
 مرتفع 3 0.601 4.125

 مرتفع 0.572 4.079 الإجمالي
 التدريب

 مرتفع 3 0.671 4.100 واضحة لتدريب عامليهاتبني الإدارة خطة  1
 مرتفع 2 0.590 4.100 مراكز التدريب مجهزة ومعدة بشكل يتلاءم مع المدربين 2
 مرتفع 4 0.655 4.075 توفر لي المؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي 3

4 
تتيح لي المؤسسة فرص التعلم واكتساب مهارات جديدة في مجال 

 العمل
 مرتفع 5 0.590 3.900

 مرتفع 1 0.496 4.100 تشجع المؤسسة على تبادل الخبرات والمعارف بين العاملين 5
 مرتفع 0.607 4.014 الإجمالي
 التحفيز

 مرتفع 2 0.479 3.975 تقدر المؤسسة جهودي المبذولة في العمل 1
 مرتفع 1 0.554 4.000 يمنحني نظام المكافآت المعمول به دافعا للعمل 2
 مرتفع 4 0.597 3.950 يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهود التي أبذلها في العمل 3
 مرتفع 5 0.525 3.925 تمنح الفرصة لجميع الموظفين في الترقية 4
 مرتفع 3 0.530 3.975 أتلقى مكافآت معنوية عندما أقوم بأعمال إبداعية 5
 مرتفع 6 0.520 3.905 إبداعيةأتلقى مكافئات مادية عندما أقوم بأعمال  6

 مرتفع 0.537 3.965 الإجمالي
 الاتصال الفعال

 مرتفع 1 0.587 4.075 تتميز التعليمات والإجراءات في المؤسسة بالوضوح 1
 مرتفع 2 0.599 4.075 أجد سهولة في التواصل مع رئيسي في العمل 2
 مرتفع 3 0.536 4.025 توفر الإدارة وسائل اتصال حديثة 3
 مرتفع 4 0.756 4.005 أجد سهولة في الحصول على معلومات من أجل إنجاز مهامي 4
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 مرتفع 5 1.257 3.975 أمتلك القدرة للتواصل مع زملائي بوضوح ودقة 5
 مرتفع 0.720 4.031 الإجمال

 مرتفع 0.565 4.052 إجمالي المحور
 .spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي  المصدر:

حيث نجد أن بالتمكين الإداري، نلاحظ من الجدول أعلاه الذي يوضح عبارات المحور الأول الذي يتعلق    
[ 4.20 – 3.19كل إجابات المستجوبين تتجه نحو الموافقة، وقد انحصرت قيم المتوسط الحسابي ضمن الفئة ]

 في: اتجاه موافق وهي ذات
 البعد الأول: تفويض السلطة  -

من بين  1وهي قيمة تخص العبارة رقم واحد التي أخذت الرتبة  4.22نجد أن أعلى متوسط حسابي بلغ    
تمنحي أي أن المبحوثين يوافقون على عبارة  0.659العبارات الأخرى، وقدر الانحراف المعياري فيها ب 

 لإنجاز مهامي.الإدارة الصلاحيات الكاملة 
مشكلات عملي دون الرجوع دائما للإدارة، وقد قدر تبة الثانية بفقرة أبادر في حل في الر  04وتأتي العبارة رقم  

، وهذا يدل على أن اتجاه المبحوثين نحو الموافقة 4.620وانحراف معياري  4.150المتوسط الحسابي فيها 
 على حل مشكلاتهم بنفسهم.

التي فيها: تمنحني الإدارة المرونة المناسبة للتصرف في أداء مهامي، حيث جاءت في  03بينما العبارة رقم  
 .0.699وانحراف معياري  4.150الرتبة الثالثة بمتوسط حسابي يقدر ب 

توفر لي الوظيفة الفرصة ىاتخاذ القرار باستقلالية، جاءت في الترتيب الرابع وهي تنص على  05العبارة رقم    
 .0.607وانحراف معياري  4.150الحسابي في هذه العبارة ب قدر المتوسط 

تثق الإدارة في قدرتي على أداء مهامي ومضمونها:  02وجاءت في الترتيب الخامس الفقرة أو العبارة رقم   
 .0.632وانحراف معياري  4.100الموكلة لي بكفاءة، حيث قدرت قيمة المتوسط الحسابي في هذه العبارة 

، وانحراف 4.15وبالتالي فإن العبارات في هذا البعد اتجهت نحو الموافقة وقدر المتوسط الحسابي فيه   
 .0.504معياري 

 البعد الثاني: فرق العمل -
، ذات 01، الذي يخص العبارة رقم 0.607يقابله انحراف معياري  4.200نجد أن أعلى متوسط حسابي بلغ 

أن الإدارة تشجع على أداء الفريق بدلا من الأداء الترتيب الأول وهذا يدل على أن المبحوثين يوافقون على 
 الفردي.
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 4.125قدر ب نفس المتوسط الحسابي الذي لها  03و 02جاءت في الترتيب رقم  05و 03بينما العبارة رقم   
، وبالتالي فإن أغلبية المبحوثين محل الدراسة يوافقون على 0.601و 0.563وانحراف معياري على الترتيب 

 تسود الثقة داخل فرق العمل في المؤسسة وتوفر الوظيفة الفرصة لاتخاذ القرار باستقلالية.
ضمونها: فريق العمل في المؤسسة قادر على تنفيذ ما تتخذه من والتي جاء م 04وأخيرا جاءت العبارة رقم   

وهذا  0.619وانحراف معياري  3.975( وقد بلغ متوسطها الحسابي القيمة 05قرارات، في الترتيب الأخير )
 يدل على أن أغلبية إجابات الأفراد محل العينة في المؤسسة محل الدراسة يوافقون على ذاك.

البعد المتضمن فرق العمل ذو اتجاه مرتفع وبمستوى موافق وقد بلغ المتوسط الحسابي  وبالتالي فإن عبارات  
 .0.608، وانحراف معياري 4.066فيه 

 البعد الثالث: التدريب -
والعبارة رقم  02، 01في هذا البعد بلغت أعلى عبارة وهي التي أخذت الترتيب الأول، كما أن العبارات رقم   

، ومنه فإن أغلبية المبحوثين يوافقون على تبني الإدارة 4.100لها نفس قيمة المتوسط الحسابي الذي يبلغ  05
 ل يتلاءم مع المتدربين.خطة واضحة لتدريب عامليها، ومراكز التدريب مجهزة ومعدة بشك

، ومنه فإن 0.655وانحراف معياري  4.075في الترتيب الثالث بمتوسط حسابي  03تليها العبارة رقم   
 المبحوثين يوافقون على تتيح لي المؤسسة فرص التعلم واكتساب مهارات جديدة في مجال العمل.

نفس القيمة للمتوسط الحسابي الذي قدر ب في الترتيب الرابع والخامس ب 05و 04بينما العبارتان رقم    
 .0.671، 0.590وانحراف معياري على الترتيب  3.900

وقد جاءت إجابات المبحوثين حول عبارات هذا البعد في اتجاه الموافقة حيث قدر المتوسط الحسابي ب   
 .0.612، وانحراف معياري يقابله بالقيمة 4.026
 البعد الرابع: التحفيز -

 02، وهو يخص العبارة رقم 0.554وانحراف معياري  4.000متوسط حسابي في هذا البعد بلغ أعلى    
ورقم  01والتي تتضمن يمنحني نظام المكافئات المعمول به دافعا للعمل، تليها مباشرة كل من العبارتان رقم 

 على التوالي. 0.530، 0.479، وانحراف معياري 3.975، بنفس قيمة المتوسط حسابي 05
، ومنه 0.597وانحراف معياري  3.950في الترتيب الرابع بمتوسط حسابي يقدر ب  03أتي العبارة رقم وت   

 هناك موافقة وقبول على هذه العبارة من طرف المبحوثين.
 .0.525وانحراف معياري  3.925جاءت في الترتيب ما قبل الأخير بمتوسط حسابي  04وأخيرا العبارة رقم    
، وهي ذات درجة 1.125وانحراف معياري  3.975في الترتيب الأخير بمتوسط حسابي  05ثم العبارة رقم   

 موافق على عبارة أتلقى مكافئات مادية عندما أقوم بأعمال إبداعية.
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وانحراف معياري  3.965ومنه فإن عبارات هذا البعد تتجه نحو الموافقة حيث قدر المتوسط الحسابي لهذا البعد 
0.537. 

 الاتصال الفعال :البعد الخامس
بشكل عام تتجه إجابات المبحوثين عليها  الاتصال الفعالومنه نستنتج أن عبارات المحور الأول المتضمن    

وهي في اتجاه  0.720وانحراف معياري  4.031نحو الموافقة، وقد كان المتوسط الحسابي للمحور ككل يبلغ 
 موافق من القبول.

لها نفس قيمة  02، 01وهي التي أخذت الترتيب الأول، حيث أن العبارات رقم في هذا البعد بلغت أعلى عبارة 
، ومنه فإن أغلبية المبحوثين يوافقون أن الإجراءات والتعليمات في المؤسسة 4.075المتوسط الحسابي الذي يبلغ 

 تتميز بالوضوح، وأن هناك سهولة في التواصل مع رئيسهم في العمل.
، ومنه فإن 0.536وانحراف معياري  4.025ي الترتيب الثالث بمتوسط حسابي ف 03تليها العبارة رقم   

 المبحوثين يوافقون على هذه العبارة.
وانحراف معياري  4.005في الترتيب الرابع بقيمة للمتوسط الحسابي الذي قدر ب  04بينما العبارة رقم    

ي الحصول على المعلومات من أج إنجاز ، وهو ما يدل على أن المبحوثين يوافقون على أجد سهولة ف0.756
 مهامي.

التي تنص على أمتلك القدرة للتواصل مع زملائي بوضوح ودقة بمتوسط حسابي  05وأخيرا العبارة رقم   
 .1.125وانحراف معياري  3.975

وقد جاءت إجابات المبحوثين حول عبارات هذا البعد في اتجاه الموافقة حيث قدر المتوسط الحسابي ب   
 .0.612، وانحراف معياري يقابله بالقيمة 4.026

 
 انيبات المبحوثين حول المحور الثنتائج إجا .1

"، من الالتزام التنظيمييوضح الجدول الموالي إجابات المبحوثين على فقرات المحور الثاني الذي يتضمن "   
 خلال المتوسط الحسابي والانحراف المعياري.

 نياف المعياري لفقرات المحور الثاالحسابي والانحر (: المتوسط 14الجدول رقم )
رقم 
المتوسط  العبارة العبارة

 الحسابي
الانحراف 
 الاتجاه الرتبة المعياري 

 الالتزام العاطفي
 مرتفع 1 0.607 4.125 أشعر أن مستقبل المؤسسة جزء من مستقبلي 1
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 مرتفع 2 0.677 4.050 أشعر بأننا نعمل كعائلة واحدة في هذه المؤسسة 2
 مرتفع 4 0.607 3.875 أشعر بأن هذه المؤسسة كمؤسستي الخاصة 3
 مرتفع 3 0.655 3.925 أشعر بأن مشاكل المؤسسة هي مشاكل خاصة 4
 مرتفع 5 0.722 3.875 أشعر بالفخر والاعتزاز كوني أعمل في هذه المؤسسة 5

 مرتفع 0.653 3.97 الإجمالي
 ي الالتزام المعيار 

1 
بإخلاص وأمانة نابع من مسؤوليتي اتجاه أعمل 

 المؤسسة
 مرتفع 1 0.722 4.100

 مرتفع 2 0.545 3.925 هناك توافق بين قيمي وقيم المؤسسة التي أعمل بها 2
 مرتفع 3 0.572 3.925 احترام أوقات الدخول والخروج من العمل 3
 مرتفع 4 0.693 3.925 احترام معايير وبرامج العمل وفق الآجال المحددة 4

5 
أحافظ على الموجودات المؤسسة من عتاد ومعدات في 

 مرتفع 5 0.615 3.925 حال استخدمتها
 تستحق هذه المؤسسة إخلاصي وولائي لها

 مرتفع 0.629 3.96 الإجمالي
 ي الالتزام الاستمرار 

 مرتفع 3 0.615 4.075 أفضل الاستمرار في العمل في هذه المؤسسة 1

2 
في هذه المؤسسة أفضل فرصة عرضت يعد عملي 

 علي
 مرتفع 1 0.533 4.150

 مرتفع 4 0.615 4.075 لا أفكر في ترك العمل إلا لظروف استثنائية 3
 مرتفع 5 0.576 4.025 من الصعب جدا بالنسبة لي ترك المؤسسة الآن 4
 مرتفع 2 0.572 4.075 إن بقائي في هذه المؤسسة نابع من حاجتي للعمل فيها 5

6 
أحد الأسباب الرئيسية لاستمراري في العمل في هذه 

 مرتفع 6 0.579 4.005 المؤسسة هو المزايا التي توفرها مؤسستي

 مرتفع 0.582 4.08 الإجمالي
 مرتفع 0.621 4.003 إجمالي المحور

 .spssمن إعداد الطالبتين بناءا على نتائج التحليل الإحصائي  المصدر:           
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حيث نجد أن ، الالتزام التنظيمي الذي يوضح عبارات المحور الثاني المتعلق بيتضح من الجدول أعلاه   
[ 4.19 – 3.40كل إجابات المستجوبين تتجه نحو الموافقة، وقد انحصرت قيم المتوسط الحسابي ضمن الفئة ]

 وهي ذات اتجاه مرتفع لكل العبارات.
 بالنسبة للبعد الأول: 

التي تتعلق أشعر أن مستقبل المؤسسة  (01)يخص العبارة رقم  4.125نجد أن أعلى متوسط حسابي بلغ    
ويدل هذا على أن أغلبية المستجوبين يوافقون على  0.607وهي ذات انحراف معياري  هو جزء من مستقبلي

 هذه العبارة.
" أشعر أننا نعمل كعائلة واحدة في هذه المؤسسة " بمتوسط حسابي  ( 02م)ي في المرتبة الثاني العبارة رقوتأت  

 .0.677وانحراف معياري  4.050يبلغ 
وبالتالي  0.655وانحراف معياري  3.925جاءت في الرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدر ب  (04)العبارة رقم   

 سسة هي مشاكلي الخاصة.فإن المبحوثين يوافقون بنسبة كبيرة على العبارة أشعر بأن مشاكل المؤ 
وهذا دليل  3.875، في الترتيب الرابع والخامس بمتوسط حسابي قدر ب (05( و)03ن )تأتي العبارتا      

على أن المبحوثين يوافقون بدرجات كبيرة على أنهم يشعرون بأنهم عائلة واحدة في هذه المؤسسة، كما أن 
 لمؤسسة.يشعرون بالفخر والاعتزاز كونهم يعملون في هذه ا

ومنه نستنتج أن المستجوبون يتفقون على أن الالتزام العاطفي في الشركة مهمة، كما أن عبارات البعد بشكل   
 .0.653وانحراف معياري  3.97عام تتجه نحو الموافقة بمتوسط حسابي قدرة 

 البعد الثاني: الالتزام المعياري 
، ومنه فإن 0.722ويقابله انحراف معياري  (01)م للعبارة رق 4.100سط حسابي بلغ نجد أن أعلى متو  

 المبحوثين في هذه الحالة يوافقون على العمل بإخلاص وأمانة نابع من المسؤولية اتجاه المؤسسة.
بالترتيب ، وجاءت 3.925تأتي بعدها العبارات المتبقية في البعد بنفس القيمة للمتوسط الحسابي الذي قدر ب  

 حيث أن المبحوثين يوافقون على أن: (05(،)04(،)03(،)02)التدريب العبارات رقم 
 ؛ين وقيم المؤسسة التي يعملون بهاهناك توافق بين قيم المبحوث -
 ؛من العملاحترام أوقات الدخول والخروج  -
 ؛من عتاد ومعدات في حال استخدامهاالمحافظة على موجودات المؤسسة  -
 ؛سسة إخلاص المبحوثين وولائهم لهاتستحق هذه المؤ  -

وفي هذا البعد أيضا كل المبحوثين يتجهون نحو الموافقة بشكل عام، حيث قدر المتوسط الحسابي في هذه    
 .0.629وانحراف معياري  3.96البعد 
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 البعد الثالث: الالتزام الاستمراري 
عملي يعد التي تنص على  (02)، والذي يتعلق بالعبارة رقم 4.150بلغ أعلى متوسط حسابي في هذا البعد   

في هذه المؤسسة أفضل فرصة عرضت علي وجاءت في الترتيب الأول كما أن لها انحراف معياري يبلغ 
0.533. 

باتجاه موافق،  (05)والعبارة رقم ( 03(،)01م )لعبارات رقلكل من ا 4.075تليها قيمة المتوسط الحسابي   
ومنه فإن المبحوثين يوافقون على أن الاستمرار في العمل في هذه المؤسسة هو الأفضل، كما أنهم لا يفكرون 

 في ترك العمل إلا في ظروف استثنائية وأخيرا بقائهم في المؤسسة نابع من حاجتهم للعمل.
، ومنه في هذه 0.576راف معياري وانح 4.025في الترتيب الخامس بمتوسط حسابي  (03)والعبارة رقم   

 الحالة المبحوثين يوافقون بدرجة كبيرة على من الصعب جدا بالنسبة لي ترك المؤسسة الآن.
، ومنه 0.579وانحراف معياري قدر ب  4.005في الترتيب الأخير بمتوسط حسابي  (06)وأخيرا العبارة رقم  

تي تنص على أن أحد الأسباب الرئيسية لاستمراري في العمل فإن المبحوثين يوافقون بدرجة كبيرة على العبارة ال
 هو المزايا التي توفرها لي مؤسستي.

ومنه يمكن القول أن عبارات البعد الثالث الذي تضمن الالتزام الاستمراري تتجه نحو الموافقة، حيث قدر    
ل الدراسة تطبق الالتزام ، أي أن المؤسسة مح0.582، وانحراف معياري 4.08متوسط الحسابي لهذا البعد 

 الاستمراري على مستواها.
ومنه نستنتج أن عبارات المحور الثاني المتضمن الالتزام التنظيمي في البلدية بشكل عام تتجه إجابات    

 .0.621وانحراف معياري  4.003بلغ المبحوثين عليها نحو الموافقة، وقد كان المتوسط الحسابي للمحور ككل ي
 

 الدراسة فرضياتومناقشة ر اختبا الثالث:المطلب 
 اختبار التوزيع الطبيعي  .1

سمرنوف للتحقق والتأكد من مدى إتباع البيانات للتوزيع الطبيعي كاختبار  تم إجراء اختبار كولمجروف   
ضروري لاختبار الفرضيات لأن معظم الاختبارات المعملية تشترط أن يكون توزيع البيانات طبيعيا، والجدول 

 يوضح نتائج هذا الاختبار:التالي 
 (: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي15جدول رقم )

 مستوى الدلالة Zاختبار  المحاور

 المحور الثاني
 0.001 0.191 تفويض السلطة

 0.000 0.204 فرق العمل
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 0.000 0.127 التدريب
 0.000 0.215 التحفيز

 0.044 0.141 الاتصال الفعال

 الثالثالمحور 

 0.003 0.175 الالتزام العاطفي
 0.000 0.230 الالتزام المعياري 

الالتزام 
 0.005 0.171 الاستمراري 

 0.024 0.150 المجموع
 .SPSS: من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر

لكل محور ولكل بعد وأيضا الإجمالي  يتضح من خلال الجدول المبين أعلاه أن قيمة مستوى الدلالة   
%، وهذا يدل على أن البيانات لا تتبع توزيع طبيعي وبالتالي ليس هناك إمكانية 5أقل من مستوى المعنوية 

 استعمال الاختبارات المعلمية بالنسبة للفرضيات المتعلقة به.

 اختبار الفرضيات .2
 الفرضية الرئيسية: .1

 :0H الفرضية الصفرية -
ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي على مستوى  لا يوجد علاقة

.الدلالة (0.05 ≥ α)  
 :1Hالفرضية البديلة  -

يوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي على مستوى    
.الدلالة (0.05 ≥ α) 

 الفرضية الرئيسية وفقا للانحدار البسيط(: نتائج اختبار 16جدول رقم )

المتغير 
 المستقل

ثابت  المتغير التابع
(αالانحدار)  

معامل 
(βالانحدار)  

معامل  (tقيمة)
 (2Rالتحديد)

معامل 
الارتباط 

(R) 

القيمة 
 (Fالمحسوبة)

مستوى 
 (sigالدلالة)

التمكين 
 الإداري 

الالتزام 
 التنظيمي

10.184 0.142 1.066 0.805 0.709 128.136 0.007 

 .Spssمن إعداد الطالبتين بناءا على مخرجات برنامج المصدر: 
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 يتضح من الجدول أعلاه قبول الفرضية البديلة والتي تنص على أنه:    

يوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي على مستوى 
0.05)الدلالة ≥ α) 

وهو أكبر من مستوى المعنوية  0.007يلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن مستوى الدلالة بلغ القيمة    
الارتباط بين  وأيضا قيمة (،0.142تي قدرت بـ: )الذلك وفقا لقيمة معامل الانحدار  (، ويمكن تفسير0.05)

(، وهي قيمة تدل على وجود علاقة ضعيفة 0.709المتغيرين، التمكين الإداري والالتزام التنظيمي تقدر ب )
(، وهذا يدل على أن العلاقة تتجه نحو الاتجاه 0.05طردية موجبة يقابله ارتباط معنوي عند مستوى أقل من )

 رتبط بارتفاع أو انخفاض قيم المتغير الثاني.الموجب، وأن ارتفاع أو انخفاض قيم المتغير الأول ي
من المتغيرات التي تحدث  %80.5أي نسبة  R-deux=0.805أيضا يتضح أن معامل التحديد قد بلغ   

في متغير السلوك الإبداعي سببها التغيرات الحاصلة في المتغير المستقل الثقافة التنظيمية وهي قدرة تفسيرية 
من تباين المتغير التابع، أما الباقي والمقدر بــ  %80.05المستقل يمكنه تفسيرضعيفة جدا، بمعنى المتغير 

 (، فيمكن إرجاعها لأسباب ومتغيرات لم تدخل في النموذج.99.95%)

، وهي دالة (Fisher)إحصائية والتي تمثل القيمة المحسوبة  128.13 بالإضافة إلى أن قيمة فيشر بلغت  
0.05)إحصائيا عند مستوى معنوية   ≥ α) وهي قيمة أقل من  0.007أي بلغت القيمة الاحتمالية للنموذج

 ومنه النموذج نموذج معنوي.، 0.05مستوى معنوية 

 وبناءا على ثبات جزئي لصلاحية النموذج يمكن تقدير معلمات النموذج وفق الصيغة ونتائج الموالية.   

 ي تكون كما يلي:الشكل الرياضي لعلاقة التمكين الإداري بالالتزام التنظيم 
𝑆𝐶 = 𝛼0 + 𝛼1𝐶𝐼 + 𝜀𝑡 

 حيث أن:   

- 𝑆𝐶الالتزام التنظيمي؛ : 
- : 𝐶𝐼 التمكين الإداري؛ 
- 𝛼0 و𝛼1معلمات النموذج؛ : 
- 𝜀𝑡.حد الخطأ العشوائي : 

 وبالتالي تكون معادلة الانحدار للعلاقة بين المتغير على النحو الآتي:  
𝑆𝐶 = 10.184 + 0.142𝐶𝐼 + 6.193 
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ويتم الاعتماد على معامل الارتباط بين المحورين الثاني والثالث لاختبارها من خلال كل من ومصفوفة   
 الارتباط

 (: مصفوفة الارتباط بين متغيرات الدراسة17الجدول رقم )
 المحور الثالث المحور الثاني المحاور

 R 1 0.709 المحور الثاني
Sig - 0.000 

 R 0.709 1 المحور الثالث
Sig 0.000 - 

 .SPSSمن إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر: 
% بين 70.9يتضح من خلال المصفوفة قوة العلاقة بين المحورين ومنه فإن معامل الارتباط الذي بلغ    

 المتغيرين دال إحصائيا.
انطلاقا مما سبق يمكن القول أن التمكين الإداري له علاقة واضحة واضح بالالتزام التنظيمي في المؤسسة   

 محل الدراسة

 اختبار الفرضيات الفرعية .2
 الجدول الموالي يوضح نتائج اختبارات الفرضيات.    

 (: نتائج اختبار الفرضيات الفرعية وفقا للانحدار البسيط18جدول رقم )

 المستقل المتغير
المتغير 

 (βمعامل الانحدار) (αثابت الانحدار) التابع
 

 (tقيمة)
 

معامل 
 (2Rالتحديد)

معامل 
الإرتباط 

(R) 

القيمة 
 (Fالمحسوبة)

مستوى 
 (sigالدلالة)

التمكين 
 الإداري 

 

تفويض 
 السلطة

الالتزام 
 التنظيمي

37.045 0.787 1.678 0.065 0.318 2.815 0.106 

فرق 
 0.043 1.258 0.519 0.010 1.121 0.637 40.116 العمل

 0.533 0.399 0.425 -0.024 0.632 0.208 43.968 التدريب
 0.023 7.325 0.502 0.475 2.325 0.099 27.325 التحفيز

الاتصال 
 0.002 12.365 0.675 0.507 3.654 0.972 17.24 الفعال

 .spssمن إعداد الطالبتين بناءا على مخرجات برنامج المصدر:                  
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 اختبار الفرضية الفرعية الأولى .2.1
 ، أي أنه: بالنسبة للفرضية الفرعية الأولى تقبل الفرضية الصفرية

يوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين تفويض السلطة والالتزام التنظيمي على مستوى لا     
0.05) الدلالة ≥ α) 

(، ويمكن تفسير ذلك وفقا 0.05وهو أكبر من مستوى المعنوية ) 0.106حيث أشار مستوى الدلالة إلى    
 R=0.318( وقد بلغ معامل الارتباط ضعيف وموجب بقيمة 0.787لقيمة معامل الانحدار التي قدرت بـ: )

ة عند مستوى دلالة لا يوجد لها أثر ذو دلالة إحصائي –معامل الانحدار والارتباط  –وهذه المعاملات 
(0.05 ≥ α)( وهذا ما أوضحه اختبار ،T ويدل ذلك على أن تفويض السلطة في المؤسسة محل الدراسة ،)

( 2Rلا تؤثر على الالتزام التنظيمي، في حين أن القدرة التفسيرية لنموذج الانحدار المتمثلة في معامل التحديد )
من المتغيرات التي تحدث في متغير الالتزام التنظيمي  %0.65، أي نسبة R- deux =0.065فقد بلغت 

من تباين  %0.65سببها التغيرات الحاصلة في المتغير تفويض السلطة بمعنى المتغير المستقل يمكنه تفسير 
، فيمكن إرجاعها لأسباب ومتغيرات لم تدخل في النموذج، وقد %99.35المتغير التابع، أما الباقي والمقدر بــ 

 ( بأن نموذج الانحدار بشكل عام ليس له دلالة إحصائية.Fبار)أظهر اخت
 الفرضية الفرعية الثانية .2.2

 يتم قبول الفرضية البديلة في الفرضية الفرعية الثانية:   
مستوى  عندلعمل والالتزام التنظيمي يوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين فرق ا

.الدلالة (0.05 ≥ α)  

(، 0.05وهو أقل من مستوى المعنوية ) 0.043يلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن مستوى الدلالة بلغ القيمة   
(، كما أن الارتباط جيد وموجب بقيمة 0.637ويمكن تفسير ذلك وفقا لقيمة معامل الانحدار التي قدرت بـ: )

R= 0.519  ونجد أن معامل التحديد قد بلغ ،R-deux=0.010 من المتغيرات  %0.1فة جداأي نسبة ضعي
المتغير المستقل التي تحدث في متغير الالتزام التنظيمي سببها التغيرات الحاصلة في المتغير فرق العمل بمعنى 

 من تباين المتغير التابع، أما الباقي فيمكن إرجاعها لأسباب ومتغيرات خارجية. %0.1يمكنه تفسير 
( وهي أقل من القيمة Ficherثل القيمة المحسوبة )إحصائية التي تم 1.258أما فيما يخص قيمة فيشر   

% ومنه فهو دالة إحصائيا  5وهو أقل من  0.043، أما مستوى الاحتمال فقد بلغ القيمة 0.05المجدولة عن 
0.05) عند مستوى معنوية  ≥ α).إذن النموذج نموذج معنوي 

 الفرضية الفرعية الثالثة .2.3
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( أعلاه يتم قبول الفرضية الصفرية ورفض الفرضية البديلة في الفرضية 18انطلاقا من نتائج الجدول رقم )    
 الفرعية الثالثة، أي أن:

0.05)يوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين التدريب والالتزام التنظيمي على مستوى الدلالة ≥ α).  

(، ويمكن تفسير ذلك وفقا لقيمة 0.05وهو أقل من مستوى المعنوية ) 0.533مستوى الدلالة بلغ القيمة   
، ونجد 0.425(، بالإضافة إلى أن الارتباط ضعيف وموجب بقيمة 0.208معامل الانحدار التي قدرت بـ: )

يرات التي تحدث في متغير وهي نسبة ضعيفة وسالبة وهي نسبة من المتغ -0.024أن معامل التحديد قد بلغ 
 الالتزام التنظيمي سببها التغيرات السلبية الحاصلة في المتغير المستقل التدريب.

، كما أن الاحتمال أكبر 0.05وهي أقل من القيمة المجدولة عند مستوى معنوية  0.933ونجد قيمة فيشر   
0.05) وبالتالي فهي غير دالة إحصائيا عند مستوى معنوية 0.05من  ≥ α)  ومنه النموذج نموذج غير ،

 معنوي.
 الفرضية الفرعية الرابعة .2.4

 يتم قبول الفرضية البديلة في الفرضية الفرعية الرابعة، أي أن:  
0.05)يوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين التحفيز والالتزام التنظيمي على مستوى الدلالة ≥ α)  

وهو أقل من مستوى المعنوية  0.023مستوى الدلالة بلغ القيمة  ( أن18حظ من خلال الجدول أعلاه رقم )يلا  
(، كما أن الارتباط متوسط 0.099(، ويمكن تفسير ذلك وفقا لقيمة معامل الانحدار  التي قدرت بـ: )0.05)

من  %.47وهي قيمة متوسطة أي نسبة  0.475، ونجد أن معامل التحديد قد بلغ 0.502وموجب بقيمة 
دث في متغير الالتزام التنظيمي سببها التغيرات الحاصلة في المتغير المستقل التحفيز بمعنى التغيرات التي تح

من تباين المتغير التابع، أما الباقي يمكن إرجاعه لأسباب ومتغيرات  %47.5المتغير المستقل يمكنه تفسير 
 خارجية لم تذكر في النموذج.

% وهي دالة إحصائيا 5يمة الحرجة عند مستوى معنوية وهي أقل من الق 7.325أما فيما يخص قيمة فيشر   
0.05)عند مستوى معنوية ≥ α) نموذج معنوي  ، ومنه النموذج.  

 الفرضية الفرعية الخامسة .2.5
 يتم قبول الفرضية البديلة في الفرضية الفرعية الخامسة، أي أن:  

.التنظيمي على مستوى الدلالةيوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين الاتصال الفعال والالتزام  𝛂 ≤

𝟎. 𝟎𝟓  
وهو أقل من مستوى المعنوية  0.00( أن مستوى الدلالة بلغ القيمة 18حظ من خلال الجدول أعلاه رقم )يلا  
(، كما أن الارتباط متوسط 0.972(، ويمكن تفسير ذلك وفقا لقيمة معامل الانحدار  التي قدرت بـ: )0.05)
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من  %50.7وهي قيمة متوسطة أي نسبة  0.507أن معامل التحديد قد بلغ ، ونجد 0.675وموجب بقيمة 
التغيرات التي تحدث في متغير الالتزام التنظيمي سببها التغيرات الحاصلة في المتغير المستقل الاتصال الفعال 

سباب من تباين المتغير التابع، أما الباقي يمكن إرجاعه لأ %50.7بمعنى المتغير المستقل يمكنه تفسير 
 ومتغيرات خارجية لم تذكر في النموذج.

% وهي دالة إحصائيا عند 5أما فيما يخص قيمة فيشر جاءت أقل من القيمة الحرجة عند مستوى معنوية   
0.05)  مستوى معنوية  ≥ α)نموذج معنوي  ومنه النموذج. 
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 خلاصة الفصل:
 
حاولنا معرفة دور  ومناقشتها حيثتطرقنا في هذا الفصل إلى عرض أهم نتائج الدراسة الميدانية     

على هذه الأبعاد في  الاعتماد ىميلة، ومد-التمكين الإداري بأبعاده المختلفة لدى موظفي بلدية ترعي باينان
 نتائجها.التنظيمي من خلال اختبار فرضيات الدراسة وتحليل أهم  الالتزامتحقيق 

 ولقد خلصنا في هذا الفصل إلى مجموعة من النتائج أهمها:

بلدية لدى موظفي أن هناك تبني لمفهوم التمكين الإداري  ىالدراسة. علن هناك موافقة من طرف عينة أ -
تم إثبات صحة هذه الفرضية  وكلية فقدنظر عينة الدراسة وهذا بصورة فردية  ميلة من وجهة-ترعي باينان

 إليها في الفصل الثالث من هذا البحث. إليها والمشارالمتوصل     Spssبشكل كلي من خلال نتائج 

 ،العمل فرق  ،السلطة)تفويض الإداري لأبعاد التمكين  ةمعنوي ى ذات دلالة إحصائية مستو أنه توجد علاقة  -
بلدية ترعي باينان ميلة من وجهة لدى موظفي التنظيمي  الالتزامفي تحقيق  الفعال ( التحفيز الاتصال ،التدريب

تحصلنا على وجود علاقة ارتباط موجبة تقدر ب  الفرضية حيثنظر عينة الدراسة ،تم تأكيد صحة هذه 
70.9.% 
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 حيثالتنظيمي للمؤسسة  الالتزامبالبحث عن دور التمكين الإداري في تحقيق  ه الدراسةقمنا من خلال هذ    
 الميداني وهذا من أجل إسقاط الجانب النظري على الجانب  ميلة،ب الإشكالية في بلدية ترعي باينان حاولنا تحديد

تمكن من التعرف على نالمطروحة في إشكالية بحثنا ،حتى كان الغرض منه هو الإجابة على الأسئلة  حيث
العمل  فرق  ،السلطةتفويض  ،زالتحفي )التدريب، :مستوى التمكين الإداري وأبعاده المدروسة المتمثلة في

التنظيمي في  الالتزاموالكشف عن مدى تطبيقها على أرض الواقع وكذلك مدى تأثيرها على  الفعال( الاتصالو 
 كما يلي: خير إلى مجموعة من النتائجلأي اتوصلنا ف،المؤسسة محل الدراسة 

 
 نتائج الدراسة  أولا:

 نتائج الدراسة النظرية: .1
  على النحو التالي: النتائجمن خلال عرضنا للجانب النظري للدراسة توصلنا إلى جملة من    

وفي كل القطاعات وخاصة المؤسسات الاقتصادية التي المؤسسات للتمكين الإداري أهمية في جميع  -
 مستدامة؛تواجه التنافسية كونه بعد أحد وسائل الاستثمار في المورد البشري وينظر له كميزة تنافسية 

 ؛لية والخارجية وكذا التكنولوجيةالداخ لإدارية البيئةالفردية، االموظف بالعديد من العوامل  التزاميتأثر  -
أو  اقتصاديةالتمكين الإداري من الأساليب الإدارية الحديثة التي رافقت المؤسسات سواء كانت يعتبر  -

 ؛التنظيمي لدى العاملين الالتزامتعليمية أو خدماتية. وأظهر نجاعة في زيادة نسبة 
على  مبما يساعده ؛بالرقابة الذاتيةتحمل المسؤولية والشعور  يحفز التمكين الإداري العاملين على -

 ؛بلوغ التحسين المستمر في أدائهمإطلاق طاقاتهم الإبداعية ومن ثم 
التنظيمي للموظفين داخل المؤسسة  الالتزامهناك العديد من المؤشرات التي من شأنها قياس نسبة  -

 ترك العمل. تكالتغيب. ومعدلا
 

 :الميدانيةالدراسة نتائج  .2
 من خلال تحليل بيانات الدراسة الميدانية توصلنا إلى النتائج التالية:    

 ؛، إلى أن هناك ارتباط موجب وقوي بين المتغيرين محل الدراسة(R=0.709تشير قيمة الارتباط ) -
مرتفعا جاء  داري في بلدية ترعي باينان بميلة،هذه الدراسة أن مستوى التمكين الإتوصلنا من خلال  -

 ؛0.565وانحراف معياري  4.052لمقياس الدراسة حيث بلغ  وفق
حيث  ،دراسة كان مرتفعا لمقياس الدراسةتوصلنا من خلال هذه الدراسة أن الالتزام التنظيمي محل ال -

 ؛0.621وانحراف معياري ب  4.003لغ ب
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علاقة ارتباط قوية ذات دلالة إحصائية بين تفويض السلطة والالتزام التنظيمي على مستوى  دلا توج -
0.05)الدلالة  ≥ α) من التغيرات الحاصلة على 65، كما أن تفويض السلطة يفسر ما نسبة %

 مستوى الالتزام التنظيمي؛
 لة بين فرق العمل والالتزام التنظيمي على مستوى الدلاتوجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة احصائية  -

 (0.05 ≥ α) الالتزام% من التغيرات الحاصلة على مستوى 10 هما نسبتأن فرق العمل يفسر  ا، كم 
 التنظيمي؛

 توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة احصائية بين التدريب والالتزام التنظيمي على مستوى الدلالة  -
 (0.05 ≥ α) الالتزام% من التغيرات الحاصلة على مستوى 2.4 هما نسبتأن التدريب يفسر  ا، كم 

 التنظيمي؛
 توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة احصائية بين التحفيز والالتزام التنظيمي على مستوى الدلالة  -

 (0.05 ≥ α) الالتزام% من التغيرات الحاصلة على مستوى 47.5 هما نسبتأن التحفيز يفسر  ا، كم 
 لتنظيمي؛ا

ي على مستوى والالتزام التنظيمالاتصال الفعال توجد علاقة ارتباط قوية ذات دلالة احصائية بين  -
0.05) الدلالة ≥ α)  صلة على % من التغيرات الحا50.75 هما نسبتيفسر الاتصال الفعال ،كما أن

 التنظيمي. الإلتزاممستوى 
 

 الدراسة:توصيات ثانيا : 
 التوصيات:ظل النتائج المتحصل عليها نقترح بعض  في  
 ؛البحث عن أساليب جديدة في العملب موظفي البلدية محل الدراسةإتاحة الفرصة -
  ؛ن الأحكام الشخصية في هذا المجالع وضع برامج ترقية واضحة وتطبيقها بشكلها المهني والعلمي بعيدا-
  ؛التنظيمي الالتزام تشجيعهم علىالضرورية للموظفين بغرض  والمتطلبات التنظيميةتوفير الوسائل -
  ؛لمشاركة بين الموظفين والمسؤولينتشجيع التواصل وا-
 العمل؛التنظيمي أكثر لدى العاملين من خلال تعزيز عامل الثقة وتحسين ظروف  الالتزامتنمية روح -
 نوعها؛إعطاء فرصة للموظفين لطرح أفكارهم مهما كان -
التنظيمي لدى  الالتزامالعمل على إرساء أسس التمكين الإداري ونشره كثقافة داخل المؤسسة من أجل زيادة -

 . موظفي البلدية
 أفاق الدراسة: ثالثا:  
أننا نأمل أن نكون قد وفقنا في إثراء البحث العلمي  الموضوع إلانظرا لعدم قدرتنا على الإلمام بكافة جوانب   

 كمايلي: مواضيع المقترحةمجموعة من اليمكن تقديم  ،ولو بالشيء القليل
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 ؛أثر التمكين الإداري على إدارة الجودة الشاملة -
 ؛التنظيمي على الولاءالتمكين الإداري وأثره  -
 ي؛دور التمكين في إدارة الصراع التنظيم -
 التنظيمي في تحقيق العدالة التنظيمية.دور الالتزام  -
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 المصادر:
 القرآن الكريم برواية ورش.

 المراجع:
 أولا: الكتب

دار صفاء  الطبعة الثانية، ،إدارة التمكين والاندماج ،هش جلاب وكمال كاظم ظاهر الحسينيإحسان د .1
 .2014عمان ، ،للنشر والتوزيع

الأولى، دار الشروق للنشر والتوزيع،  ، الطبعةقضايا معاصرة في الإدارة التربويةأحمد بطاح،  .2
 .2007عمان،

، الطبعة العربية، دار اليازوري للنشر والتوزيع، إدارة التغيير والتطوير التنظيميأحمد يوسف دودين،  .3
 .2012عمان 

، الطبعة الأولى، السلوك التنظيمي وسلوك المنظمةإيهاب عيسى المصري وطارق عبد الرؤوف عامر،  .4
 .2014للعلوم والثقافة،المؤسسة العربية 

استراتيجية التمكين التنظيمي لتعزيز فاعلية عمليات حسين موسى قاسم البنا ونعمة عباس الخفاجي،  .5
 .2014، الطبعة العربية، دار الأيام للنشر والتوزيع، عمان ،إدارة المعرفة

لم الكتب الحديثة ،عا الطبعة الأولى ، Spssمدخل إلى تحليل بيانات باستخدام خالد محمد السواعي،  .6
،2011. 

، دار اليازوري للنشر والتوزيع، الطبعة العربية ،إدارة الجودة الشاملةرعد عبد الله الطائي وقدادة عيسى،  .7
 .2008عمان ،

، الطبعة العربية الأولى، دار الفاروق للاستثمارات الإدارة بالنتائجريتشارد سواسنون وإلوود هالتون،  .8
 .2010الثقافية، مصر 

، الطبعة العربية، دار اليازوري إدارة التمكين واقتصاديات الثقةزكريا مطلك الدوري وأحمد علي صالح،  .9
 .2009للنشر والتوزيع، عمان ،

، دار إدارة رأس المال الفكري في منظمات الأعمالسعد علي حمود العنزي وأحمد علي صالح،  .10
 .2008اليازوري للنشر والتوزيع، 

، دار إدارة الخدمة المدنية والوظيفة العامةعزاوي وزروقي القريشي، عباس الحمبري ونجم ال .11
 .2015اليازوري العلمية ،

، مكتبة المجتمع العربي للنشر نظرية المنظمة الطبعة العربية الأولىعبد الرزاق سالم الرحاحلة  .12
 .2010والتوزيع، عمان ،
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العربية، دار اليازوري العلمية للنشر ، الطبعة إدارة الجودة الشاملةعبد الله الطائي وعيسى قدادة  .13
 .2008والتوزيع، عمان ،

 .2006عبوي وزايد منير، الإدارة بالأهداف، دار كنوز المعرفة للنشر والتوزيع، عمان، الأردن ، .14
 .2008، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزيع، عمان،إدارة الموارد البشريةفيصل حسونة،  .15
الطبعة الأولى دار  مبادئ علم الإدارةة وخالد عبد الوهاب الزيدين، ماجد عبد المهدي المساعد .16

 .2013الميسرة للنشر والتوزيع، عمان ،
، الطبعة الأولى، دار جليس الزمان للنشر أساسيات الإدارة العامةمحمد السميع وأحمد طبية،  .17

 .2010والتوزيع، عمان،
، الطبعة الأولى، بين النظرية والتطبيق (H.Rإدارة الأفراد )الموارد البشرية محمد موسى أحمد  .18

 .2014مكتبة الوفاء القانونية، الإسكندرية ،
، دار Spssتحليل البيانات الإحصائية باستخدام البرنامج الإحصائي محمود موسى العتبى،  .19

 .2005حامد، الأردن، 
 .1998، دار غريب، مصر ،منهاج البحث العلمي اجتماعيةمصطفى صالح فوال،  .20
، وائل للنشر والتوزيع، عمان التطوير التنظيمي أساسيات ومفاهيم حديثةموسى اللوزي،  .21

،2003. 
نجم عبد الله الغزاوي وعباس حسين جواد، الوظائف الإدارية في إدارة الموارد البشرية الطبعة  .22

 العربية، دار اليازوري للنشر والتوزيع، عمان.
 

 ثانيا: الرسائل والأطروحات
، دور بيئة العمل في الالتزام التنظيمي من وجهة نظر العاملين إبراهيم نصارأمجد علي  .23

رسالة ماجيستر، القيادة والإدارة، أكاديمية الإدارة والسياسة الإداريين في الجامعات الفلسطينية، 
 للدراسات العليا، جامعة الأقصى، غزة.

في الجامعات  اء الوظيفيالالتزام التنظيمي في تحسين الأد خيرية محمد بن عصمان، دور .24
 الليبية، أطروحة دكتوراه تخصص إدارة تعليمية، كلية التربية جامعة بنها، ليبيا.

 التمكين كأسلوب إداري حديث لتحسين الأداء الوظيفي لأعضاء هيئة التدريسرباحي زهيدة،  .25
، جامعة الجزائر في الجامعة الجزائرية، أطروحة دكتوراه، تخصص العلوم السياسية والعلاقات الدولية

 .2018-2017، الجزائر 3
، أطروحة الدكتوراه، تخصص العلوم التمكين الإداري والتطوير التنظيميسعود أمال،  .26

 .2022-2020الاجتماعية، كلية العلوم الإنسانية الاجتماعية، جامعة محمد خيضر بسكرة ،
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لدى مديري المدارس في محافظة يمي التمكين الإداري وعلاقته بالمناخ التنظسمية عودة العراونة  .27
 .2009الكرك، رسالة ماجيستر، تخصص الإدارة التربوية كلية الدراسات العليا جامعة مؤتة، الأردن ،

، رسالة ماجيستر، جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الالتزام التنظيميسميرة سعيد البياري  .28
 .2018جامعة الإسلامية، غزة ،تخصص إدارة أعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، ال

لدى إطارات المؤسسة  القيادة وعلاقتها بالالتزام التنظيمي والرضى الوظيفيصادق بهية،  .29
، 2الاقتصادية، أطروحة دكتوراه، علم النفس العمل والتنظيم، كلية العلوم الاجتماعية، جامعة الجزائر 

 . 2018أبو قاسم سعد الله، الجزائر 
لدى مديري مدارس محافظة راما الله  واقع التمكين الإداري صباح محمود ومصطفى عرقوب،  .30

والبيرة، رسالة ماجيستر، تخصص الإدارة التربوية، كلية العلوم التربوية، جامعة القدس، فلسطين 
،2014. 
اجيستر، ، رسالة مالالتزام التنظيمي داخل المؤسسة وعلاقته بالثقافة التنظيميةعاشوري ابتسام،  .31

 .2015تخصص تنظيم وعمل، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، جامعة محمد خيضر، بسكرة،
، رسالة ماجيستر، تخصص التمكين الإداري وأثره على الولاء التنظيميعبد الله أحمد آدم قوز،  .32

 .2016إدارة أعمال، كلية الدراسات العليا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجيا،
، أطروحة دكتوراه، مساهمة التمكين الإداري في تحقيق الجودة الشاملةعيسات فاطمة الزهراء،  .33

تخصص إدارة أعمال استراتيجية، كلية العلوم الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة آكلي محمد 
 .2019-2018أولحاج البويرة ،

ي الجامعات اليمنية الخاصة، أطروحة ف قياس مستوى الالتزام التنظيميماجدة قاسم السياني،  .34
 دكتوراه، تخصص إدارة أعمال، كلية العلوم الإدارية، جامعة عدن، اليمن.

العلاقة بين الالتزام التنظيمي والأداء الوظيفي لدى العاملين محمد إسماعيل دواد الجماصي،  .35
، أكاديمية الإدارة والسياسات ، رسالة ماجيستر، القيادة والإدارةفي الخدمات الطبية العسكرية بقطاع غزة

 . 2016للدراسات العليا، جامعة غزة ،
، رسالة ماجيستر، مدى ممارسة التمكين الإداري وتأثيره على إبداع العاملينمحمد العطار هيثم،  .36

 .2012-2011تخصص إدارة الأعمال، كلية التجارة، الجامعة الإسلامية، غزة ،
رسالة ماجيستر،  مية وعلاقتها بالالتزام التنظيميالعدالة التنظيمحمد عبد سعيد عليان،  .37

 .2016تخصص إدارة أعمال، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، جامعة الأزهر، غزة،
، رسالة دارة بالأهداف في أداء العاملييناستخدام طريقة الإ أثرمحمد مبارك ومحمد الرشيدي،  .38

 . 2014الشرق الأوسط، الكويت،ماجيستر، تخصص إدارة الأعمال، كلية الأعمال، جامعة 
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 ثالثا: المقالات والمجلات
 العدد ،1مجلد ،مجلة الرواق ،التمكين الإداري للأساتذة وعلاقته بالالتزام التنظيمي ،بوقرة حليمة .39

 .2017جوان  ،05
، مجلة علوم ممارسة الاتصال الداخلي وعلاقته بالولاء التنظيميبولبداوي علي، بوشلاغم يحي،  .40

، جامعة آكلي محند أولحاج، كلية الإدارة والعلوم الرياضية بالبوبرة، 22، العدد 12المجلد الرياضة، 
 .2017الجزائر، جوان 

، مجلة التمكين الإداري كمدخل لتعزيز الولاء التنظيمي للموظفينهجيره شيخ،  عبد الرزاق سلام، .41
بوعلي كلية الاقتصاد الشلف، ، جامعة حسيبة بن 01، العدد6قتصادية الكمية، المجلد الدراسات الا

 .2019الجزائر، نوفمبر 
جواد أثر التدريب في تحقيق الالتزام التنظيمي للعاملين في المنظمات دراسة عالية محمد علي  .42

المجلد  مجلة العلوم الاقتصادية، ،استطلاعية لعينة من العاملين في الشركة العامة للزيوت النباتية
 .2016ية الإدارة والاقتصاد، العراق، ديسمبرجامعة بغداد، كل ،94العدد  22

مساهمة التحفيز في تحقيق الولاء التنظيمي بالمؤسسات  هيشر سميرة وابن بريكة عبد الوهاب، .43
كلية الاقتصاد  جامعة محمد بوضياف، ،5العدد  مجلة الدراسات الاقتصادية المعاصرة، ،الاستشفائية

 .2018بسكرة، الجزائر، جوان
 رابعا: مواقع الأنترنيت 

، 15/02/2023 الإصدار: تاريخ الإدارة بالنتائج وإدارة الاحتواء العالي،سمية عباس،  .44
 .14:00:الساعة

 من الموقع الإلكتروني:
Http  :  //www.tahmil-kutub pdf.net 

 

 .15:00، الساعة: 23/02/2023، تاريخ الإصدار:الإدارة بالمشاركةمحمد إبراهيم الصمدي،  .45
 من الموقع الإلكتروني:

 
Http : //www.manhal.net 
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 قائمة الأساتذة المحكمين. :(01الملحق رقم )                              

 
 

 الجامعة الرتبة العلمية الاسم واللقب الرقم
 المركز الجامعي ميلة -أ  -أستاذ محاضر رمزي بودرجة د. 01
 المركز الجامعي ميلة -أ  -محاضرأستاذ  حمزة خوازم د. 02
 المركز الجامعي ميلة -أ  -أستاذ محاضر عمار قرفي د. 03
 المركز الجامعي ميلة -ب  -أستاذ محاضر إبراهيم رحيم د. 04
 المركز الجامعي ميلة -ب  -أستاذ محاضر أسماء نمديلي د. 05
 المركز الجامعي ميلة طالب دكتوراه  محمد جوال ط/د. 06

 
  .المصدر: من إعداد الطالبتين
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 الموافقة على إجراء الدراسة.(: 02الملحق رقم)
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 (: الاستبيان بعد التحكيم.03الملحق رقم )

 

 المركز الجامعي عبد الحفيظ بوالصوف ميلة

 معهد: العلوم الاقتصادية، التجارية وعلوم التسيير.

 قسم: علوم التسيير.

 إدارة الأعمال. ر التخصص: ماست

 استبيان حول:

 

 

 سيدي الفاضل... ة...،الفاضلسيدتي 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

يسرنا أن نضع بين أيديكم هذه الاستبانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسة         

تخصص إدارة  -التي نقوم بإعدادها استكمالا للحصول على شهادة الماستر في علوم التسيير

 الأعمال، بعنوان:

 "ةـــــــــميل-انــــــــــرعي باينــــــــــــــــبلدية ت دراسة حالة: الالتزام التنظيمييق دور التمكين الإداري في تحق "

وتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على علاقة الارتباط والتأثير بين التمكين الإداري والالتزام 

 التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة، ونظرا لأهمية رأيكم في هذا المجال، نأمل منكم التكرم

بالإجابة على أسئلة الاستبانة بدقة حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على صحة 

الاستبانة اهتمامكم فمشاركتكم ضرورية ورأيكم  هإجابتكم، لذلك نريد منكم أن تولوا هذ

 عامل أساس ي من عوامل نجاحنا.

 نحيطكم علما أن جميع إجاباتكم لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط.

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام.               

 إشراف الأستاذ:                 إعداد الطالبتين:                                                            

 ربيع. نبلعيور خولة.                                                                                      د. قري-                 

 طويوي فاطمة الزهراء.-                 

 2023-2022السنة الجامعية:
 

 

 دور التمكين الإداري في تحقيق الالتزام التنظيمي
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 الشخصية والوظيفية تالمحور الأول: البيانا

 المربع المناسب لاختيارك:( في ×وضع إشارة )

 أنثى                                                         ذكر                                    :الجنسنوع  .1

              40إلى أقل من  30من                                        30أقل من                الفئة العمرية: .2

 50أكبر من                                     50إلى أقل من 40من                                         

                                                                                ليسانس                          تقني سامي                                                               ثانوي                                          :  المستوى التعليمي .3

أخرى، أذكرها      (                          CDDماستر                                        ماجيستير )                                                       

(CDI...............                     ) 

 عقد محدد المدة                             غير محدد المدة             طبيعة عقد العمل: .4

 إطار سامي                                                 إطار                                                        موظف                        : الوظيفة  .5

 سنوات العمل )الأقدمية(: .6

 سنوات       10أقل من         سنوات                         5أقل من                                              

 سنة  15سنة                                    أكثر من  15إلى  10من                                             

 

 : التمكين الإداري الثانيالمحور 

هو مدخل نحو تعزيز قدرات العامليين، ومنحهم حرية التصرف، واتخاذ القرارات بشكل مستقل، وتحقيق  مفهومه:

 المشاركة الفعلية في إدارة مؤسستهم وتحفيزهم بمايساهم في تعزيز العلاقات الإنسانية.

 ( في المربع المناسب لاختيارك:×وضع إشارة )

 

 

 

غير  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاراتالعبـــــــــــــــــــــــــــــ الرقم

افق  مو

 تماما

غير 

افق  مو

افق محايد افق  مو مو

 تماما

 .أولا: تفويض السلطة

      تمنحني الإدارة الصلاحيات الكاملة لإنجاز مهامي . 01

      قدرتي على أداء المهام الموكلة لي بكفاءة.تثق الإدارة في  02

      تمنحني الإدارة المرونة المناسبة للتصرف في أداء المهام . 03

      أبادر في حل مشكلات عملي دون الرجوع دائما للإدارة . 04

      توفر لي الوظيفة الفرصة لاتخاذ القرار باستقلالية . 05

 .ثانيا :فرق العمل

      تشجع الإدارة على أداء الفريق بدلا من الأداء الفردي . 06

هناك تكامل وانسجام للمهارات الفردية والجماعية في  07

 فريق العمل.

     

      تسود الثقة داخل فرق العمل في المؤسسة. 08
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فريق العمل في المؤسسة قادر على تنفيذ ما تتخذته من  09

 قرارات .

     

العمل باعتماد منهج المشاركة في حل  يقوم فريق 10

 المشكلات الإدارية .

     

 

 

 

افق   غير مو

 تماما

غير 

افق  مو

افق محايد افق  مو مو

 تماما

 .بثالثا: التدري

      تبني الإدارة خطة واضحة لتدريب عامليها . 11

      مراكز التدريب مجهزة ومعدة بشكل يتلاءم مع المتدربين. 12

      المؤسسة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي  .توفر لي  13

مجال  يتتيح لي المؤسسة فرص التعلم واكتساب مهارات جديدة ف 14

 العمل.

     

      تشجع المؤسسة على تبادل الخبرات والمعارف بين العاملين . 15

 رابعا :التحفيز

      تقدر المؤسسة جهودي المبذولة في العمل. 16

      نظام المكافئات المعمول به دافعا للعمل .يمنحني  17

      يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع الجهود التي أبذلها في العمل. 18

      تمنح الفرصة لجميع الموظفين في الترقية. 19

      أتلقى مكافئات معنوية عندما أقوم بأعمال إبداعية. 20

      بأعمال إبداعية.أتلقى مكافئات مادية عندما أقوم  21

 خامسا:الإتصال الفعال.

      تتميز التعليمات والإجراءات في المؤسسة بالوضوح  . 22

      أجد سهولة في التواصل مع رئيس ي في العمل. 23

      توفر الإدارة وسائل اتصال حديثة. 24

      أجد سهولة في الحصول على المعلومات من أجل إنجاز مهامي. 25

      أمتلك القدرة للتواصل مع زملائي بوضوح ودقة. 26

 الالتزام التنظيمي المحور الثالث:

هو الارتباط الوظيفي الذي يربط الفرد بالمؤسسة التي يعمل فيها مما يدفعه إلى الاندماج في العمل وتبني قيم هذه  مفهومه:

 المؤسسة.

 ( في المربع المناسب لاختيارك:×إشارة ) 

 

افق غير   مو

 تماما

غير 

افق  مو

افق محايد افق  مو مو

 تماما
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 أولا : الالتزام العاطفي.

      أشعر أن مستقبل المؤسسة جزء من مستقبلي. 27

      أشعر بأننا نعمل كعائلة واحدة في هذه المؤسسة. 28

      أشعر بأن هذه المؤسسة كمؤسستي الخاصة. 29

      الخاصة. أشعر بأن مشاكل المؤسسة هي مشاكلي 30

      أشعر بالفخر و الاعتزاز كوني أعمل في هذه المؤسسة. 31

 "الأخلاقي".الإلتزام المعياري  :ثانيا

      أعمل بإخلاص وأمانة نابع من مسؤوليتي اتجاه المؤسسة. 32

افق   غير مو

 تماما

غير 

افق  مو

افق محايد افق  مو مو

 تماما

      المؤسسة التي أعمل بها.هناك توافق بين قيمي وقيم  33

      احترام أوقات الدخول والخروج من العمل. 34

      احترام معايير وبرامج العمل وفق الآجال المحددة. 35

أحافظ على موجودات المؤسسة من عتاد ومعدات في حال  36

 استخدمتها .

     

      تستحق هذه المؤسسة إخلاص ي وولائي لها. 37

 ثالثا:الإلتزام الإستمراري.

      أفضل الاستمرار في العمل في هذه المؤسسة . 38

      يعد عملي في هذه المؤسسة أفضل فرصة عرضت علي 39

      لا أفكر في ترك العمل إلا لظروف استثنائية. 40

      من الصعب جدا بالنسبة لي ترك المؤسسة الآن. 41

      المؤسسة نابع من حاجتي للعمل فيها.إن بقائي في هذه  42

أحد الأسباب الرئيسية لاستمراري في العمل في هذه المؤسسة هو  43

 المزايا التي توفرها لي مؤسستي.

     

 وفي الأخير نشكركم على حسن تعاونكم معنا
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 .Spss(: نتائج 05الملحق رقم )
 

Corrélations 
[DataSet0] C:\Users\HP\Downloads\Untitled1رؤية.sav 

 

Corrélations 

 

الجزء الثاني: التمكين 

 الإداري

الجزء الثالث: الالتزام 

 التنظيمي

 Pearson Correlation 1 .709 الجزء الثاني: التمكين الإداري

Sig. (2-tailed)  .000 

N 50 50 

 Pearson Correlation .709 1 الجزء الثالث: الالتزام التنظيمي

Sig. (2-tailed) .000  

N 50 50 

 
Reliability 
 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 50 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 50 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.771 10 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

الثاني: التمكين الإداريالجزء   135.0370 284.960 .694 .756 

 731. 762. 491.345 165.9630 تفويض السلطة

 764. 349. 543.191 168.0370 فرق العمل
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 723. 683. 458.795 166.7778 االتدريب

 741. 561. 491.131 167.1481 التحفيز

 751. 489. 419.481 131.4074 الاتصال الفعال

الثالث: الالتزام التنظيميالجزء   169.2593 523.507 .606 .749 

 774. 179. 563.593 168.1481 الالتزام العاطفي

 765. 347. 549.849 167.1852 الالتزام المعياري

 754. 560. 531.405 169.4074 الالتزام الاستمراري

 771. 246. 559.379 167.9259 المخاطرة

 

   

. 

 

 Frequency Percent 

Valid 72.1 36 ذكر 

 28.9 14 أنثى

Total 50 100.0 

 

 

 

 المستوى_التعليمي

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.7 3.7 3.7 1 ثانوي 

 14.8 11.1 11.1 3 تقني سامي

 100.0 85.2 85.2 23 جامعي

Total 50 100.0 100.0  

 

 الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 10إلى  5من  8 29.6 29.6 29.6 

 96.3 66.7 66.7 18 أكثر من عشر سنوات

4.00 1 3.7 3.7 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

 

Statistics 

   الأقدمية

N Valid 50 

Missing 0 
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 الأقدمية

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 3.7 3.7 3.7 1 أقل من خمس سنوات 

سنوات 10إلى  5من   8 29.6 29.6 33.3 

 100.0 66.7 66.7 18 أكثر من عشر سنوات

Total 50 100.0 100.0  

 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الثاني: التمكين الجزء  1

 bالإداري

. Enter 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .209a .043 .005 6.19380 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 43.588 1 43.588 1.136 .297b 

Residual 959.078 25 38.363   

Total 1002.667 26    

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 40.184 5.789  6.941 .000 

 297. 1.066 209. 133. 142. الجزء الثاني: 

 

 

 
Regression 

 

Variables Entered/Removeda 
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Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

 a . Enterا 1

 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .318a .101 .065 6.00399 

 

 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 101.470 1 101.470 2.815 .106b 

Residual 901.197 25 36.048   

Total 1002.667 26    

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 37.045 5.590  6.627 .000 

التنظيميةالأعراف   .787 .469 .318 1.678 .106 

 

Variables Entered/Removeda 

 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 b . Enter 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .519a .048 .010 6.17945 

 

a. Predictors: (Constant), ة 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 48.025 1 48.025 1.258 .043b 

Residual 954.642 25 38.186   

Total 1002.667 26    

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 40.116 5.573  7.198 .000 

 273. 1.121 219. 568. 637. القيم التنظيمية

 

 


