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 الشكر والتقدير  

 

 وسداد وفهم علم من علي   به أنعم ما على وأحمده الصالحات، تتم بنعمته الذي  لله الحمد
 .الكريم لوجهه خالصًا العمل هذا يجعل أن وأسأله  خطواتي، في

 

 علمي دعم من قدمته ما على ،جامعتي ميدأوشن إلى والامتنان الشكر  بخالص أتقدم
 البحث على محفزة أكاديمية بيئة  من وف رته ما وعلى دراستي، فترة طوال  ومعنوي 

 .أهدافه وتحقيق البحث هذا نجاح في كبير بشكل  أسهمت والتي والاستكشاف،

 

  أمدوني الذين ،بكلية إدارة الأعمال في  التدريس هيئة أعضاء جميع إلى بالشكر أتوجه كما
 في بالغ أثر وإرشاداتهم لتوجيهاتهم وكان المعرفة، أبواب لي وفتحوا وخبرتهم، بعلمهم

 . العلمية قدراتي وصقل البحثية مهاراتي تطوير

 

  وتشجيعهم المستمر دعمهم على وأصدقائي لأهلي العميق امتناني عن أعبر أن أنسى ولا
 القوة ومنحوني الأكاديمية، مسيرتي  من لحظة كل في لي سندًا كانوا فهم المحدود، غير

 . الرحلة  هذه خلال واجهتها التي والصعوبات التحديات رغم للاستمرار

 

  العمل، هذا إنجاز في مباشرة، غير أو مباشرة بطريقة ساهم، من كل أشكر أن أود كما
. وتجاربهم خبراتهم مشاركتي  أو والمعنوي، النفسي الدعم أو المشورة، تقديم خلال من سواء
 .ويرضى يحب لما يوفقكم أن الله  وأسأل والامتنان، الشكر عبارات أصدق جميعًا فلكم
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 :مقدمة
تُعد المنظمات اليوم جزءًا أسااااااسااااايًا من المجتمعات الحديثة، ويُعد العنصااااار البشاااااري فيها محورًا رئيسااااايًا  
لفاعليتها من خلال ما ينتجه من تفاعلات وساااااالوكيات، لذل  أصااااااب  من الضااااااروري الاهتمام بالعاملين  

الجانب إلى ضعف الأداء   وتلبية احتياجاتهم لتحقيق أهدافهم وتحفيزهم على العطاء، وقد أد ى إهمال هذا
وزيادة معدلات الغياب والتنقل الوظيفي، لذا فإن رفع مسااااتوى رضااااا العاملين يُعد من أهم الحلول لتعزيز  
الأداء، خاصااااة مع توجه المتسااااسااااات نحو أساااااليب إدارية حديثة تركز على تنمية قدرات الأفراد وتحفيز  

ودة الأداء، إذ ينعكس إيجابًا على الطموح ويقلل من إبداعاتهم، فالرضااااااا الوظيفي يُعتبر متشاااااارًا مهمًا لج
التاااااأخير والتساااااااااااااارب   ساااااااااااااالبياااااة مثااااال  إلى  ثاااااار  الرضااااااااااااااااااا  عااااادم  بينماااااا يتدي  العمااااال،  دوران  معااااادل 

 ( 2022الوظيفي.)حسين،

ومن بين الأساااااليب و الممارسااااات التي يمكن أن تنتهجها الإدارة في ساااابيل سااااعيها لتعزيز الإبداع والتي  
أثبتت الدراساااااااااااااات بأنها لها دور في ذل  هو التمكين، ويهتم مفهوم التمكين بإعطاء العاملين المزيد من 

ت المناساابة ومنحهم الحرية  الصاالاحيات والمسااتوليات، وتشااجيعهم على المشاااركة والمبادرة باتخاذ القرارا
والثقة لأداء العمل بطريقتهم دون تدخل مباشاااااااااار من الإدارة بشااااااااااكل يساااااااااام  بتوثيق العلاقة بين الإدارة  
والعاملين والمسااااااااااااعدة على تحفيزهم ومشااااااااااااركتهم في اتخاذ القرار، وكسااااااااااار الجمود الإداري والتنظيمي  

بمبدأ تمكين العاملين عنصاااااااااارا أساااااااااااساااااااااايا لنجاح   الداخلي بين الإدارة والعاملين، وهو ما يجعل الاهتمام
 (2015المتسسات.)معراج، 

وتطوير أداء العااملين يُعاد من أبرز النتاائج التي يحققهاا تطبيق مفهوم التمكين الإداري، إذ يسااااااااااااااهم في 
تحسااين جودة عمل الموظف وزيادة مسااتوى رضاااه الوظيفي، وهو ما يجعله أحد العوامل الأساااسااية التي  

ساااااساااااات الخدمية،  تدعم برامج التمكين وتبرر أهميتها، ويُعتبر تحساااااين مساااااتوى الأداء، خاصاااااة في المت 
عنصارًا مهمًا من عناصار النجاح، فالتمكين يمن  الموظف الثقة والصالاحيات والمكاف ت، ويوفر له قدرًا  

  . )شاااااااات ،البرامجأكبر من الاسااااااااتقلالية والحرية في العمل، مما يجعله المسااااااااتفيد الأول من تطبيق هذه 
2016) 

كما يساااااااااااااهم اهمية التمكين الإداري في تعزيز قدرة الموظفين على اتخاذ القرارات، مما يدفعهم إلى تقديم  
أفضاااااال ما لديهم والمشاااااااركة بفعالية في جهود الإبداع والتطوير المسااااااتمر داخل المتسااااااسااااااة، وبذل  فإن 

.  الطويل يته على المدى  تمكين الموظفين يلعب دورًا مهمًا في ترساي  التزامهم التنظيمي وضامان اساتمرار 
 (2022، )حسين

  اللازمة  والصااااالاحيات  الثقة منحهم  خلال من  بعملهم  الموظفين  التزام  تعزيز في  الإداري   التمكين ويساااااهم
 على  إيجابًا  ذل   وينعكس  الوظيفي،  والرضاا  بالانتماء شعورهم من  يزيد مما  القرارات،  اتخاذ في  للمشاركة



  دراسااااااااااااااات  أثبتات وقاد والابتكاار،  الإباداع  ويحفز  التعااون   روح يقوي  كماا عملهم، وجودة  وإنتااجيتهم  أدائهم
  بوقرة،.)العااملين لادى  الوظيفي  الالتزام  مسااااااااااااااتوى   وارتفااع  الإداري  التمكين  بين  طردياة  علاقاة وجود  عادة

 (2017 ، واخرون 

كما أنه من الضاااااارورة توفير أكبر قدر ممكن من الاسااااااتقلالية والحرية في أداء المهام للعاملين من أجل  
توفير بيئة تساااااااااااعد على إنتاج الأفكار بطريقة تساااااااااااهم في تحقيق المنظمة لأهدافها، مع إتاحة الفر   

 (2024واخرون،للعاملين للنمو والطموح وبناء علاقات جيدة بين المرؤوسين والقادة.)بوالبعير،

فمن خلال التمكين، والثقة، والسااااااااااااااماح بتدفق المعلومات، وكذل  زيادة فر  الحوار والتفاهم، فإن ذل   
يساااهم إلى حد كبير في إيجاد مناخ تنظيمي مناسااب يتثر إلى حد بعيد في الأداء الوظيفي للعاملين، إذ  

ماال أحااد الاادعااائم  أصااااااااااااااب  التمكين من الأمور المهمااة في المنظمااات، وباااعتبااار الثقااة في علاقااات الع
الأسااااااااااااساااااااااااية التي تسااااااااااااعد المنظمات على تدعيم فاعليتها وتحقيق أهدافها فهي تعد من أكثر الأدوات  
الإداريااة فاااعليااة  لأنهااا تهي  الظروف اللازمااة لنجاااح المنظمااات، فهي عاااماال محوري في تحقيق نجاااح  

يفية تأثير الثقة التنظيمية  المنظمات، وبالتالي فهي من الأمور المهمة التي تسااااااااااااااتدعي البحث ومعرفة ك
 (2017على التمكين الإداري، باعتبار العنصر البشري سبيل للمنافسة و تحقيق التميز.)خمولي،

ويعرف التمكين الإداري بأنه أحد أهم مخرجات المشااااااركة في العمليات والقرارات والإجراءات التي تعزز 
  من دافعيااة الأفراد الجوهريااة نحو هااذه النشاااااااااااااااااطااات ، ويزيااد التمكين من إدراكهم لأهميااة العماال الااذي
يمارسااااااااااااااونه، بحيث يكون ذا معنى و ، وتحد، . ضاااااااااااااامان امتلاف القدرة والمسااااااااااااااتولية للتأثير في بيئة  

 (2016العمل.)شت ،

وعرف الالتزام الوظيفي بانه إيمان الموظفين بقيم وأهداف المنظمة، وحرصاااااااااهم على بذل أقصاااااااااى جهد  
 (2022ممكن لتحقيق هذه الأهداف بكفاءة وروح إيجابية.)سعيد،

وبناءً على ما ساااابق، يتضاااا  أن موضااااوع أثر التمكين الإداري على الالتزام الوظيفي لدى العاملين يمثل  
أحد المحاور الجوهرية التي تسااتحق البحث والدراسااة، خاصااة في ظل التحولات والتحديات التي يشااهدها  

نباً من الفجوة  القطاع الخا  في المملكة العربية السااااااااااعودية، ومن هنا جاءت هذه الدراسااااااااااة لتسااااااااااد جا
المعرفية من خلال تسااااااالي  الضاااااااوء على واقع التمكين الإداري بشاااااااركة علم في المدينة المنورة، وقياس  
مدى تأثيره على التزام الموظفين الوظيفي، وذل  بهدف تقديم توصااايات عملية لردارة بما يساااهم في رفع 

 مستوى الأداء والالتزام لدى العاملين.

ولتلبية أهداف الدراسااااااة والإجابة على تساااااااؤلاتها، تم الاعتماد على المنهج الوصاااااافي التحليلي الذي يعد  
الأنساااااب لمثل هذه الموضاااااوعات، وسااااايتم جمع البيانات الأولية من خلال تصاااااميم اساااااتبانة موجهة إلى  

ت وأبحاث  عينة من موظفي متسااااسااااة علم، إضااااافة إلى الاسااااتعانة بالمصااااادر الثانوية من كتب ودراسااااا



سااابقة ذات صاالة، ثم تحليل البيانات باسااتخدام الأساااليب الإحصااائية الملائمة للوصااول إلى نتائج دقيقة  
 تدعم التوصيات والمقترحات النهائية.

 
 :مشكلة الدراسة

تشاااااااهد بيئة العمل في القطاع الخا  تطورات متساااااااارعة ومتطلبات متجددة تفرض على المتساااااااساااااااات  
البحث عن أسااااااليب إدارية فع الة لضااااامان اساااااتمرارية الأداء العالي ورفع مساااااتوى التزام الموظفين، ويُعد  

ثقة والموارد  التمكين الإداري أحد أهم الأساااااااليب الحديثة التي تركز على من  الموظفين الصاااااالاحيات وال
اللازمااة لاتخاااذ القرارات، ممااا قااد يسااااااااااااااهم في تعزيز التزامهم الوظيفي تجاااه المنظمااة، ورغم أهميااة هااذا  
المفهوم إلا أن بعض المتساااساااات قد لا تُطبق أساااس التمكين الإداري بالشاااكل الأمثل، مما ينعكس سااالباً  

ساااااااااة في محاولة التعرف على واقع  على مساااااااااتوى الولاء والانتماء الوظيفي، ومن هنا تنبع مشاااااااااكلة الدرا
التمكين الإداري في شركة علم بمدينة المدينة المنورة، ومدى تأثيره على التزام العاملين فيها، وصولًا إلى  
تقديم مقترحات تدعم الإدارة في تحسااين بيئة العمل وتحقيق الأداء المأمول، وتنقساام المشااكلة إلى نظرية  

 وتطبيقية على النحو التالي: 

 المشكلة النظرية:
وجود تباين في نتائج الدراساااااااات الساااااااابقة حول أثر التمكين الإداري على الالتزام الوظيفي باختلاف   •

 البيئات والثقافات التنظيمية.
عدم وجود إطار موحد يحدد عناصاار التمكين الإداري التي تتثر بشااكل مباشاار على مسااتوى الالتزام   •

 لدى الموظفين.
الحاجة إلى دراسة العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي في بيئة القطاع الخا  السعودي،   •

حيث ما تزال بعض المفاهيم الإدارية الحديثة تحتاج إلى المزيد من التحقق والاختبار في السااااااااااااااياق  
 المحلي.

 
 المشكلة العملية:

ضعف وضوح مستوى ممارسة التمكين الإداري داخل شركة علم من حيث من  الصلاحيات وتوفير  •
 الموارد اللازمة للعاملين.

عدم وضاوح مدى إدراف الموظفين لمفهوم التمكين وانعكاساه على التزامهم بمهامهم الوظيفية وأهداف  •
 المنظمة.



احتمال وجود فجوة بين ممارساااااات الإدارة العليا وتوقعات الموظفين فيما يخص المشااااااركة في اتخاذ   •
 القرار وتحمل المستولية.

الحاجة إلى تقديم توصاايات عملية تسااهم في تحسااين مسااتوى التمكين الإداري بما يدعم رفع مسااتوى   •
 الالتزام الوظيفي ويعزز الأداء المتسسي. 

 

 أهمية الدراسة:
 الأهمية النظرية:

تسااااهم هذه الدراساااة في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بموضاااوع التمكين الإداري وأثره على الالتزام   •
 الوظيفي، خاصة في بيئة العمل السعودية ضمن القطاع الخا .

تقديم إطار نظري شااااامل يوضاااا  مفهوم التمكين الإداري بأبعاده )التفويض، التدريب، التحفيز، فرق   •
 العمل( على الالتزام الوظيفي 

تسااااااعد نتائج هذه الدراساااااة الباحثين في بناء المزيد من الدراساااااات المساااااتقبلية المقارنة أو التوساااااعية   •
 لتغطية قطاعات أو مناطق جغرافية مختلفة داخل المملكة وخارجها.

 الأهمية العلمية:
توضاا  نتائج الدراسااة مسااتوى تطبيق التمكين الإداري في شااركة علم بمدينة المدينة المنورة، وهو ما  •

 قد يساعد الإدارة العليا في تحديد الجوانب التي تحتاج إلى تطوير.
تسااااااااهم النتائج والتوصااااااايات في تقديم مقترحات عملية تسااااااااعد صاااااااناع القرار والمديرين في القطاع   •

 الخا  على تبني ممارسات إدارية حديثة من شأنها تعزيز التزام الموظفين ورفع إنتاجيتهم.
، عبر 2030تدعم هذه الدراساة جهود الشاركات الساعودية السااعية لتحقيق مساتهدفات رؤية المملكة  •

 التركيز على تطوير رأس المال البشري وتحقيق بيئة عمل محفزة ومستقرة. 

 

 :أهداف الدراسة
 التعرف على أثر التمكين الإداري على الالتزام الوظيفي لدى العاملين في القطاع  :الهدف العام

 الخا ، وتحديدا لدى موظفين شركة علم بالمدينة المنورة. 



ومن خلال تحليل أثر ممارساااااااتها في تطوير بيئة العمل، ورفع كفاءة الأداء المتساااااااساااااااي، وتعزيز القيم،  
 أبعاده: تهدف الدراسة إلى تسلي  الضوء على هذا الدور من خلال تناول التمكين الإداري عبر

التعرف على واقع التفويض الإداري في شاااااااركة علم بالمدينة المنورة ومدى تأثيره   التفويض الاداري: •
 على التزام العاملين الوظيفي.

: تحااديااد دور برامج التاادريااب والتطوير في رفع كفاااءة الموظفين وتعزيز التزامهم الوظيفي  التدددريددب •
 تجاه الشركة.

: دراساااااة أثر أسااااااليب التحفيز المتبعة على مساااااتوى الالتزام والانتماء الوظيفي لدى العاملين  التحفيز •
 في الشركة.

: التعرف على مدى مسااااااااااااااهمة تشاااااااااااااكيل فرق العمل الفع الة في تحساااااااااااااين التفاعل بين  فرق العمل •
 الموظفين وزيادة التزامهم تجاه أعمالهم.

تقديم توصااااااايات عملية لردارة حول كيفية تفعيل أبعاد التمكين الإداري بما يساااااااهم في رفع مساااااااتوى   •
 الالتزام الوظيفي للعاملين في شركة علم. 

 

 تساؤلات الدراسة:
ماا أثر التمكين الإداري على الالتزام الوظيفي لادى العااملين بشااااااااااااااركاة علم باالماديناة المنورة  ويتفرع من 

 التساؤل الرئيسي السابق الأسئلة البحثية التالية:

مااا واقع التفويض الإداري المطبق في شااااااااااااااركااة علم بااالماادينااة المنورة  ومااا ماادى تااأثيره على التزام   •
 العاملين الوظيفي 

 ما دور برامج التدريب والتطوير في رفع كفاءة الموظفين وتعزيز التزامهم الوظيفي في شركة علم   •
كيف تتثر أساااااااااااااااليب التحفيز المتبعة في الشااااااااااااااركة على مسااااااااااااااتوى الالتزام والانتماء الوظيفي لدى   •

 العاملين 
ما مدى مسااااهمة فرق العمل الفع الة في تحساااين التفاعل بين الموظفين وزيادة التزامهم تجاه مهامهم  •

 ومستولياتهم 
ما أبرز المقترحات التي يمكن أن تسااااهم في تفعيل أبعاد التمكين الإداري بما يعزز الالتزام الوظيفي   •

 للعاملين في شركة علم 

 

 



 فروض الدراسة:
:H1  توجد علاقة ذات دلالة إحصااااااااائية بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي لدى العاملين في شااااااااركة

 علم بالمدينة المنورة. 

Ha توجد علاقة ذات دلالة إحصاااائية بين مساااتوى التفويض الإداري والالتزام الوظيفي لدى العاملين في:
 شركة علم بالمدينة المنورة. 

Hb  توجاد علاقاة ذات دلالاة إحصااااااااااااااائياة بين برامج التادرياب والتطوير ومسااااااااااااااتوى الالتزام الوظيفي لادى:
 العاملين في شركة علم بالمدينة المنورة.

Hc  توجد علاقة ذات دلالة إحصاااائية بين أسااااليب التحفيز المتبعة ومساااتوى الالتزام والانتماء الوظيفي :
 لدى العاملين في شركة علم بالمدينة المنورة. 

:Hd  توجد علاقة ذات دلالة إحصااااااااااائية بين فرق العمل الفع الة ومسااااااااااتوى التفاعل بين الموظفين وزيادة
 التزامهم تجاه مهامهم مستولياتهم في شركة علم بالمدينة المنورة.

He  ،توجاد علاقاة ذات دلالاة إحصااااااااااااااائياة بين أبعااد التمكين الإداري ككال )التفويض، التادرياب، التحفيز:
 فرق العمل( ومستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين في شركة علم بالمدينة المنورة.

 

 

 

 
 

 

 
 

 



 

 
 

 

 

 
 

 

 الدراسات السابقة  :  الثانيالفصل 

 

 
 

 

 
 

 

 
 



 الدراسات السابقة:
يُعاد التمكين الإداري من المفااهيم الإدارية الحاديثاة التي حظيات باهتماام واسااااااااااااااع في أدبياات إدارة الموارد  
البشاااااارية والساااااالوف التنظيمي، لما له من دور أساااااااسااااااي في تحفيز الأفراد وتعزيز التزامهم الوظيفي تجاه  

 منظماتهم.

وقاد تنااولات العادياد من الادراسااااااااااااااات السااااااااااااااابقاة العلاقاة بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي من زوايا   
متعددة، حيث ركزت بعض الدراسات على تحليل الأبعاد الرئيسة للتمكين الإداري مثل التفويض الإداري  

لى بعد التدريب والتطوير الذي  الذي يمن  العاملين القدرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم، إضااااااافةً إ
يضامن تأهيل العاملين وتزويدهم بالمهارات اللازمة لتحمل المساتوليات، وكذل  بعد التحفيز الذي يشامل 
مختلف الأساااااااااااااااليب المادية والمعنوية الداعمة لدافعية العاملين، وأخيرًا بعد فرق العمل الذي يتكد أهمية 

 لتزام وتعزيز الإنتاجية. العمل الجماعي والتشاركي في دعم روح الا 

وقد أسااااهمت نتائج هذه الدراسااااات في تأكيد أن تبني ممارسااااات التمكين الإداري وفق هذه الأبعاد يسااااهم  
بشاااكل إيجابي في رفع مساااتويات الالتزام الوظيفي وتحقيق الاساااتقرار المهني داخل المتساااساااات بمختلف  

واسااااتثماره بالشااااكل  أنواعها، لا ساااايما في بيئات العمل التنافسااااية التي تتطلب تحفيز رأس المال البشااااري  
الأمثل، ومن هنا جاءت هذه الدراسااااااة للاطلاع على أبرز ما توصاااااالت إليه الدراسااااااات السااااااابقة في هذا  
المجاال، والاسااااااااااااااتفاادة منهاا في بنااء الإطاار النظري وتحليال النتاائج في ساااااااااااااايااق القطااع الخاا  داخال 

 المملكة العربية السعودية.

تُجرى في سااااياق جديد يتمثل في شااااركة علم داخل  بأنها  وتتميز الدراسااااة الحالية عن الدراسااااات السااااابقة  
القطاع الخا  السااااااعودي التقني، وهو مجال لم يُعالج بوضااااااوح في الأدبيات السااااااابقة، كما لا يقتصااااار  
على قياااس مسااااااااااااااتوى التمكين الإداري، باال يتعمق في تحلياال الفجوة بين مااا تطبقااه الإدارة ومااا ياادركااه  

تكااملًا يجمع بادقاة بين أبعااد التمكين الأربعاة، ويرتب  بشااااااااااااااكال الموظفون، ويعتماد البحاث إطاارًا نظرياًا م
، مما يمنحه بعدًا اساااااتراتيجيًا إضاااااافيًا، إضاااااافة إلى ذل  يقدم  2030مباشااااار بمساااااتهدفات رؤية المملكة  

اسااااااة ميدانية في بيئة تقنية حديثة  البحث توصاااااايات عملية قابلة للتطبيق داخل الشااااااركة، ويسااااااتند إلى در 
 تتطلب نماذج تمكين تختلف عن تل  التي تناولتها الدراسات التقليدية.

 

 الدراسات السابقة:
 (2019)صقر، 

 العنوان: أثر التمكين الإداري على الالتزام التنظيمي للعاملين  



: هدفت هذه الدراساااة إلى التعرف على أثر التمكين الإداري بأبعاده المختلفة )تفويض السااالطة،  المحتوى 
التادرياب، التحفيز، فرق العمال( على مسااااااااااااااتوى الالتزام التنظيمي لادى العااملين وانطلقات الادراسااااااااااااااة من 

يمي من منظور  تساااااؤلات وإشااااكالية ركزت على تحديد طبيعة العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام التنظ
 وصفي وارتباطي، بهدف تقديم متشرات عملية تدعم ممارسات التمكين وتعزز فعاليته في بيئة العمل. 

أظهرت الدراساااااة أن مساااااتوى التمكين الإداري والالتزام التنظيمي لدى العاملين كان مرتفعًا، كما   النتائج:
بينات النتاائج وجود علاقاة إيجاابياة ذات دلالاة إحصااااااااااااااائياة بين التمكين الإداري باأبعااده المختلفاة والالتزام  

 ت المطروحة.التنظيمي، مما يتكد أثر التمكين على تعزيز التزام العاملين ويدعم الفرضيا

 

 (  2020)حسين، 

   دور الرضا الوظيفي في العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي :   العنوان

: هدفت هذه الدراسااة إلى بناء إطار مقترح يوضاا  دور الرضااا الوظيفي في تفسااير العلاقة بين  المحتوى 
التمكين الإداري والالتزام التنظيمي لدى العاملين في القطاع الحكومي، وقد ركزت الدراسااااااااااة على تحليل  

لتنظيمي من جهاة  العلاقاة بين التمكين الإداري باأبعااده المختلفاة والرضااااااااااااااا الوظيفي من جهاة، والالتزام ا
 أخرى، وكذل  دراسة دور الرضا الوظيفي كمتغير وسي  في هذه العلاقة.

: أظهرت نتائج التحليل الإحصااااااااااااائي وجود أثر ذي دلالة إحصااااااااااااائية للرضااااااااااااا الوظيفي بأبعاده  النتائج
المتنوعة )الرضااااااا عن الأجر، الرضااااااا عن محتوى العمل، الرضااااااا عن فر  الترقية، الرضااااااا عن نم   
الإشاااااااااراف، الرضاااااااااا عن ظروف العمل( في تعزيز العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي، مما 

 د أهمية الرضا الوظيفي كحلقة وصل داعمة لهذه العلاقة.يتك

 

 (2016)شتح،

 العنوان: أثر التمكين الإداري على الالتزام التنظيمي  

: هااادفااات هاااذه الااادراسااااااااااااااااة إلى التعرف على أثر التمكين الإداري على الالتزام التنظيمي لااادى  المحتوى 
العاملين الإداريين في إحدى المتساااساااات العمومية الاساااتشااافائية، حيث وزعت اساااتبانة على عينة مكونة 

بانة من ( اسااتبانة صااالحة للتحليل الإحصااائي، وتألفت الاساات41( موظفًا إداريًا، اسااتُرجع منها )45من )
قسااامين رئيسااايين: القسااام الأول خُصاااص للبيانات الشاااخصاااية والوظيفية، أما القسااام الثاني فتناول محوري  
الدراساة، حيث شامل الجزء الأول أبعاد التمكين الإداري )تفويض السالطة، الاتصاال، التدريب، التحفيز(،  

 بينما تناول الجزء الثاني الالتزام التنظيمي.



توصلت الدراسة إلى أن مستوى التمكين الإداري لدى العاملين جاء بمستوى متوس ، بينما كان   النتائج:
( 32.30مساااتوى الالتزام التنظيمي مرتفعًا، كما أظهرت النتائج أن التمكين الإداري يفسااار ما نسااابته ) 

التمكين الإداري  من التباين في الالتزام التنظيمي، مما يدل على وجود أثر ذي دلالة إحصاااااااااااااائية لأبعاد 
 مجتمعة على الالتزام التنظيمي.

 

 (2017)خمولي،

 العنوان: أثر الثقة التنظيمية على التمكين الإداري 

: تهدف هذه الدراساااااااة إلى تسااااااالي  الضاااااااوء على أثر الثقة التنظيمية بأبعادها الثلاثة )الثقة في المحتوى 
الزملاء، الثقااة في المشاااااااااااااارفين، الثقااة في الإدارة العليااا( على مسااااااااااااااتوى التمكين الإداري داخاال إحاادى  

ن، ومدى المديريات العمومية، وذل  من خلال الكشااااااااااااااف عن واقع الثقة التنظيمية السااااااااااااااائد بين العاملي
انعكاسااااه على ممارسااااات التمكين الإداري مثل تفويض الساااالطة، العمل ضاااامن فرق، تبادل المعلومات،  

 من  المكاف ت المستحقة، والمشاركة الفعلية في اتخاذ القرارات. 

: كشاااااافت النتائج عن وجود مسااااااتوى مرتفع من التمكين الإداري في المديرية محل الدراسااااااة، كما النتائج
أظهرت النتائج أن مسااااااااتوى الثقة التنظيمية عال  أيضاااااااااً، خاصااااااااة الثقة في الزملاء، والتي كان لها أثر  

شاااااااارفين  إيجابي واضاااااااا  على التمكين الإداري، واتضاااااااا  كذل  وجود تأثير إيجابي لكل من الثقة في الم
والثقة في الإدارة العليا على أبعاد التمكين المختلفة، وأكدت النتائج أن هناف فروقًا في مساااااااااتوى التمكين  
تعود إلى اختلاف مساااااااااااااتويات الثقة التنظيمية، مما يشاااااااااااااير إلى الدور الفعال للثقة بمكوناتها في تعزيز  

 التمكين الإداري.

 

 (2024)سابق،

 العنوان: دور التمكين الإداري في تحقيق الولاء التنظيمي  

تهدف هذه الدراسااااااااااة إلى الكشااااااااااف عن دور التمكين الإداري بأبعاده المختلفة )التدريب، فرق  المحتوى:  
العمل، المشاااركة في اتخاذ القرارات، تفويض الساالطة، الحوافز( في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين  

مجتمع بحث  من خلال أبعاده الثلاثة )العاطفي، المعياري، الاساااااااااااااتمراري(، وقد أُجريت الدراساااااااااااااة على 
ن من  موظفًا باساااااتخدام أسااااالوب المسااااا  الشاااااامل، مع الاعتماد على الاساااااتبيان كأداة أسااااااساااااية    66مكو 

 مدعومة بالملاحظة لجمع البيانات وتحليلها بالأساليب الكمية والكيفية المناسبة.



أظهرت النتائج أن التمكين الإداري يساااااااااهم بشاااااااااكل عام في رفع مساااااااااتوى الولاء التنظيمي لدى  النتائج:  
العاااملين، حيااث كااان للتاادريااب والحوافز الأثر الأبرز في دعم جميع أبعاااد الولاء، بينمااا كااان أثر فرق  

، في حين  العمل والمشاااااركة في اتخاذ القرارات محصااااورًا في الولاء العاطفي والمعياري دون الاسااااتمراري 
اقتصااااار تأثير تفويض السااااالطة على الولاء المعياري فق ، مما يتكد أهمية تبني ممارساااااات تمكين إداري  

 شاملة ومتوازنة لتعزيز الولاء التنظيمي بجميع أبعاده.

 

 (2024)الفطيسي،

 العنوان: مدى واقع التمكين الإداري وأثره على الرضا الوظيفي  

: هدفت هذه الدراساااااة إلى قياس مساااااتوى تطبيق التمكين الإداري ومدى انعكاساااااه على الرضاااااا  المحتوى 
الوظيفي لدى موظفي كلية الاقتصاااااااااااد والعلوم السااااااااااياسااااااااااية بجامعة طرابلس )قاطع ب(، وقد اسااااااااااتُخدم  

لى موظفًا، فيما تم الاعتماد ع  65الاساااتبيان كأداة رئيساااية لجمع البيانات من عينة عشاااوائية بلغ عددها 
  من مجتمع الدراساااااااة، وذل  بهدف  66اساااااااتبانة مكتملة للتحليل الإحصاااااااائي، ممثلةً بذل  نسااااااابة    43

 الوصول إلى نتائج دقيقة تعكس واقع الممارسات الإدارية ومستوى رضا الموظفين. 

توصاااااااااالت الدراسااااااااااة إلى وجود أثر ذي دلالة إحصااااااااااائية لأبعاد التمكين الإداري على الرضااااااااااا    النتائج:
ا كبيرًا في مساااااتوى التمكين الإداري والرضاااااا الوظيفي، حيث بلغ   الوظيفي، كما أظهرت النتائج انخفاضاااااً

دراسااة  على التوالي وفقًا لاساااتجابات أفراد العينة، وأوصااات ال  1.585و  1.358الانحراف المعياري لهما  
بأهمية تكثيف الجهود لرفع مسااااااااتوى كفاءة التمكين الإداري وتعزيز الرضااااااااا الوظيفي لدى الموظفين بما  

 يسهم في تحسين بيئة العمل وتحقيق الأداء المتسسي الفع ال.

 

 (2020)هنية، واخرون،

 العنوان: التمكين الإداري والالتزام التنظيمي  

هادفات هاذه الادراساااااااااااااااة إلى التعرف على العلاقاة بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي لادى  المحتوى:  
الموظفين، وذل  باساااااااااتخدام منهج المسااااااااا  الاجتماعي لملاءمته لطبيعة هذا النوع من الدراساااااااااات، وتم  

ة  موظفًا، حيث تم توزيع الاسااااااااتبيانات واسااااااااترجاعها كاملة بنسااااااااب   38اختيار عينة قصاااااااادية بلغ عددها 
لتحليل البيانات واختبار    SPSS . وقد اعتمدت الدراسااة على الحزمة الإحصااائية  100اسااتجابة بلغت  
 فرضيات البحث.



أظهرت نتائج التحليل وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تفويض السلطة وتحقيق الرغبة في   النتائج:
الاساااااااتمرار بالعمل، كما تبين وجود علاقة ذات دلالة إحصاااااااائية بين البرامج التدريبية وتحقيق الشاااااااعور  

ساساي وتعزيز بالمساتولية تجاه المنظمة، إضاافة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصاائية بين الاتصاال المت 
 .0.05الإيمان بالمنظمة، وذل  عند مستوى دلالة 

 

 المقارنة بين الدراسات:
: أغلب الدراساااااااااااات ركزت على العلاقة المباشااااااااااارة بين التمكين الإداري والالتزام التنظيمي،  التوجه العام

 بينما انفردت بعض الدراسات مثل حسين )متغير وسي ( وخمولي )الثقة كمتغير متثر(.

: توزعت المجالات بين القطاعات الحكومية، والمتساااااااااااساااااااااااات التعليمية، والقطاع العام  مجالات التطبيق
 والمتسسات العمومية.

: أجمعات النتاائج على وجود أثر دال موجاب للتمكين الإداري على الالتزام التنظيمي أو الولاء أو  النتدائج
 الرضا الوظيفي.

: أبرز الثغرات تكمن في ضاااااااااااعف تناول المتغيرات الوسااااااااااايطة أو المعدلة، والتركيز على أبعاد  الفجوات
محددة من التمكين دون غيرها، إضااااااااااافة إلى قلة الدراسااااااااااات التي دمجت أثر التمكين مع نتائج متعددة  

 مثل الأداء أو الاستمرارية الوظيفية أو الابتكار الإداري.

 

 المنطلقات النظرية للدراسة:
 نظرية التفويض الإداري 

تستند هذه النظرية إلى مبدأ توزيع السلطات والصلاحيات بين المستويات الإدارية المختلفة، بحيث يُمن   
الموظف الثقة في اتخاذ القرارات المرتبطة بمهامه ومسااتولياته اليومية، وقد أظهرت العديد من الدراساات  

ا يرفع مساااااااتوى التزامه وانتمائه  أن التفويض الفع ال يزيد من شاااااااعور الموظف بالاساااااااتقلالية والجدارة، مم
 للمنظمة.

 

 نظرية تنمية الموارد البشرية )التدريب والتطوير( 



تتكد هذه النظرية أن التدريب والتطوير المسااااااااااااااتمرين يُعدان من أهم أدوات التمكين الإداري، إذا يهدفان 
إلى تعزيز قدرات الموظفين وصااقل مهاراتهم بما يمكنهم من أداء أعمالهم بفعالية وكفاءة أعلى، ومن هنا  

 قدم المهني والنمو الوظيفي.يصب  الموظف أكثر التزامًا بأهداف المنظمة نظرًا لما يجده من فر  للت
 

 نظرية التحفيز والدافعية
ينطلق هذا البُعد من النظريات الكلاسااااااااااايكية والحديثة في التحفيز، والتي ترى أن تلبية احتياجات الأفراد  
المادية والمعنوية تمثل عنصااارًا أسااااسااايًا في رفع دافعيتهم، ومن ثم التزامهم، إذ إن من  المكاف ت العادلة  

تزامهم بساااااااااالوكيات إيجابية داعمة وفر  التقدير المعنوي ينعكس مباشاااااااااارة على درجة ولاء الموظفين وال
 للأهداف التنظيمية.

 

 نظرية فرق العمل والعمل الجماعي
تقوم هذه النظرية على أساااااس أن تكوين فرق العمل الفعالة وتعزيز روح التعاون والمشاااااركة من العوامل  
الجوهرية في تمكين الموظفين، فوجود فرق متعاونة يخلق بيئة عمل صااااحية تشااااجع الأفراد على الالتزام  

 ءة أكبر.الجماعي وتحقيق التكامل بين الأدوار، ما يدعم تحقيق الأهداف التنظيمية بكفا

 

 كيفية تطبيق هذه النظريات:
يعتمد هذا البحث على مجموعة من النظريات التي سااااااااااايتم توظيفها لتحليل العلاقة بين التمكين الإداري  

 والالتزام الوظيفي، وذل  كما يلي:
 

 نظرية التفويض الإداري:
ساااااايتم توظيف هذه النظرية في هذا البحث لفهم كيف يتثر من  الصاااااالاحيات والثقة للموظفين في اتخاذ  

إذ يُتوقع أن يساااااهم التفويض الفع ال في   ،القرارات المرتبطة بمهامهم على رفع مسااااتوى التزامهم الوظيفي
 تعزيز شعور الموظف بالاستقلالية والانتماء، مما ينعكس إيجابًا على سلوكياته التنظيمية.

 

 نظرية تنمية الموارد البشرية )التدريب والتطوير(:



ساااااايتم اسااااااتخدام هذه النظرية من خلال هذا البحث لتفسااااااير العلاقة بين برامج التدريب والتطوير المهني  
حياث يُفترض أن توفير فر  تادريبياة مسااااااااااااااتمرة يُعزز من كفااءة    ،ومادى التزام الموظف تجااه المنظماة

 العاملين ويزيد من رغبتهم في الاستمرار والمشاركة الفعالة في تحقيق أهداف العمل.

 

 نظرية التحفيز والدافعية: 
سيتم توظيف هذه النظرية في البحث لتحليل أثر الحوافز المادية والمعنوية على مستوى الالتزام الوظيفي  

فمن خلال دراسااااااااااااة مدى عدالة نظام المكاف ت والتقدير، يسااااااااااااعى البحث إلى فهم كيف  ،  لدى الموظفين
 تُسهم هذه المحفزات في رفع دافعيتهم وتعزيز ولائهم التنظيمي.

 

 نظرية فرق العمل والعمل الجماعي:
سايتم اساتخدام هذه النظرية في هذا البحث لتسالي  الضاوء على دور فرق العمل التعاونية في تعزيز بيئة  

إذ يُتوقع أن يساااهم العمل الجماعي والتكامل بين أفراد الفريق في زيادة الالتزام المشااترف    ،العمل الداعمة
 وتحقيق نتائج أكثر فاعلية على مستوى الأداء المتسسي.

 

 

 

 
 

 

 
 

 



 

 
 

 

 

 
 

 

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة  

 

 
 

 

 
 

 

 
 



 المنهجية وطرق البحث:

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر التمكين الإداري بأبعاده الأربعة تفويض السلطة، التدريب، التحفيز،  
فرق العمل على الالتزام الوظيفي لدى العاملين في القطاع الخا ، فقد ارتكزت منهجيتها على اختيار 

وتحلي  البيانات  جمع  من  تُمك ِّن  التي  الملائمة  العلمية  والأساليب  واقع  الأدوات  بدقة  يعكس  بشكل  لها 
الممارسات الإدارية داخل شركة علم بالمدينة المنورة، وقد جاء هذا الاختيار انسجامًا مع أهداف الدراسة  
الرامية إلى فهم مدى تطبيق مفهوم التمكين الإداري في بيئة العمل السعودية، ومدى انعكاس ذل  على  

 التزام الموظفين واستقرارهم التنظيمي. 

وانطلاقًا من طبيعة موضوع الدراسة وأهدافها التحليلية والتفسيرية، اعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي  
بوصفه الأنسب لدراسة العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي، إذ يتي  هذا المنهج وصف الظاهرة  

بما يسهم في الوصول إلى نتائج علمية    بدقة، وتحليل أبعادها، وتحديد طبيعة العلاقات بين متغيراتها،
استخدامًا في   المناهج  أكثر  المنهج من  التوصيات، ويُعد هذا  بناء  إليها في  موضوعية يمكن الاستناد 
 الدراسات الإدارية، لما يتميز به من مرونة وقدرته على الجمع بين الوصف الكمي والتحليل الإحصائي. 

كما تم تصميم الأداة الرئيسة لجمع البيانات، وهي الاستبانة، بطريقة علمية دقيقة تراعي وضوح البنود  
وسهولة فهمها، بحيث تغطي جميع أبعاد التمكين الإداري الأربعة وتكشف بعمق مدى تأثير كل منها  

بناء فقرات الاستبانة  على مستوى التزام الموظفين بمهامهم ومستولياتهم وأدوارهم داخل المتسسة، وتم  
بالاعتماد على مراجع ودراسات سابقة موثوقة لضمان صدق المحتوى وملاءمته للسياق التنظيمي لشركة  

 علم.

وقد سعى الباحث من خلال هذه المنهجية إلى تقديم صورة وصفية وتحليلية شاملة مدعومة بالبيانات  
الكمية حول مدى ممارسة التمكين الإداري داخل الشركة، وتحليل انعكاس تل  الممارسات على مستوى  

تتثر في طبيعة العلاقة   الالتزام الوظيفي للعاملين، مع التركيز على الفروق الفردية والديموغرافية التي قد 
بين المتغيرين، كما تم استخدام الأساليب الإحصائية الملائمة لتحليل البيانات واختبار الفرضيات، بما  
في ذل  مقاييس الصدق والثبات، وتحليل الارتباط والانحدار الخطي، لضمان دقة النتائج وموضوعية 

 الاستنتاجات. 

وتسعى هذه المنهجية في مجملها إلى تعزيز القيمة التطبيقية للدراسة من خلال تقديم توصيات عملية  
التمكين   ممارسات  تعزيز  على  السعودية  العربية  المملكة  في  الخاصة  المتسسات  تساعد  للتنفيذ  قابلة 

نتاجية وتحقيق الأهداف  الإداري وتحسين بيئة العمل بما يسهم في رفع مستوى الالتزام الوظيفي وزيادة الإ 



نحو تطوير رأس المال البشري وتحقيق التميز    2030الاستراتيجية بما يتوافق مع توجهات رؤية المملكة  
 المتسسي المستدام. 

 

 تصميم البحث  
 البرجماتي  المنهج : الدراسة فلسفة 

 استنتاجي   أسلوب البحث:

 دراسة حالة   استراتيجية البحث:

 مختل   -تطبيقي  البحث: نوع

 مقطعية  المدة الزمنية:

 أدوات كمية ونوعية وتحليل البيانات  تقنية جمع المعلومات:

 

 ، تصميم البحث 1الشكل رقم: 



 :  تحليل الأدبيات
ساااايتم إجراء تحليل نقدي للدراسااااات السااااابقة والنظريات ذات الصاااالة بهدف بناء إطار نظري متين يدعم 

 فرضيات البحث، ويساعد على تفسير النتائج في سياق علمي مقارن.

 :المقارنة
ساااااتساااااتخدم الدراساااااة المنهج المقارن لتحليل نتائجها في ضاااااوء نتائج الدراساااااات الساااااابقة محليًا وإقليميًا   

ودوليًا، مما يسااااهم في إبراز أوجه الاتفاق والاختلاف ويسااااعد في صاااياغة توصااايات عملية تساااتند إلى  
 بيئة العمل في المملكة العربية السعودية.

 التحليل الكمي: 
ساااااتقوم الدراساااااة بجمع البيانات الميدانية باساااااتخدام اساااااتبانة مُعدة مسااااابقًا، موجهة إلى عينة من موظفي  
شاركة علم، وذل  بهدف قياس مدى تطبيق أبعاد التمكين الإداري وتأثيرها على الالتزام الوظيفي، وسايتم  

 يات.تحليل البيانات إحصائيًا باستخدام برامج التحليل المناسبة لاختبار الفرض

 :التحليل النوعي
سااااااااااااااتعزز النتااائج الكميااة من خلال التحلياال النوعي لبعض البيااانااات المفتوحااة والملاحظااات، بمااا يتي    

تفسااااااير الأبعاد للتمكين الإداري في سااااااياق بيئة العمل الداخلية وظروف القطاع الخا ، مع تقديم رؤى 
 معم قة تدعم الفهم المتكامل للعلاقات المدروسة.

 
 طرق البحث:
 : الاستطلاعات

سااايتم تصاااميم اساااتبانة شااااملة تغطي جميع الأبعاد الخمساااة للتمكين الإداري ومتشااارات الالتزام الوظيفي،  
 وتُوزع على عينة مناسبة من الموظفين لجمع بيانات كمية دقيقة حول تصوراتهم وتجاربهم.

 المقابلات الهيكلية: 
سااااتُجرى مقابلات هيكلية مع عدد من المديرين والمشاااارفين وبعض الموظفين الرئيساااايين في شااااركة علم،  
بهدف الحصاااول على معلومات نوعية معم قة تكشاااف واقع ممارساااات التمكين الإداري وأسااااليب التحفيز  

 والتفويض، وتوض  كيف تُطبق هذه الأبعاد فعليًا في بيئة العمل.



 تحليل البيانات الكمية: 
ساايتم تحليل بيانات الاسااتطلاعات باسااتخدام الأساااليب الإحصااائية المناساابة لاختبار الفرضاايات، وقياس  
العلاقات بين أبعاد التمكين الإداري ومسااااااااااتوى الالتزام الوظيفي، وذل  عبر برامج التحليل الإحصااااااااااائي  

 (.SPSS)مثل 

 تحليل المضمون:

سااااتُحلل بيانات المقابلات الهيكلية وملاحظات الباحث باسااااتخدام منهج تحليل المضاااامون للكشااااف عن  
الأنماط المتكررة والآراء المشااااااااااااتركة، مما يعزز الفهم المتكامل لأبعاد التمكين الإداري، ويدعم تفسااااااااااااير  

 النتائج الكمية بعمق نوعي.
 

 المنهج المستخدم في الدراسة:
اعتمدت هذه الدراساااااة على المنهج الوصااااافي التحليلي باعتباره الأنساااااب لدراساااااة العلاقات بين المتغيرات  

 التنظيمية وتحليلها في بيئة العمل الواقعية. 

ويُعد هذا المنهج مناساااااابًا لوصااااااف ظاهرة التمكين الإداري بأبعاده الخمسااااااة )التفويض الإداري، التدريب  
والتطوير، التحفيز، فرق العماال( وتحلياال ماادى أثرهااا على مسااااااااااااااتوى الالتزام الوظيفي لاادى العاااملين في 

 القطاع الخا  من خلال دراسة حالة موظفي شركة علم بمدينة المدينة المنورة. 

ا على المنهج المقارن من خلال مقارنة نتائج التحليل مع نتائج بعض  كما سااااااااااااااتعتمد الدراسااااااااااااااة أيضااااااااااااااً
الدراساات الساابقة ذات الصالة محليًا ودوليًا، وذل  بهدف توضاي  أوجه التشاابه والاختلاف، واساتخلا   

المختل    الدروس المسااااااااااااتفادة، ولتغطية الجوانب الكمية والنوعية معًا، سااااااااااااتُوظف الدراسااااااااااااة الأساااااااااااالوب
(Mixed Methods  ،حيث يجمع بين التحليل الكمي للبيانات التي سااااااااايتم جمعها عبر الاساااااااااتبانات ،)

والتحليل النوعي للبيانات المسااااتخلصااااة من المقابلات الهيكلية وتحليل المضاااامون، بما يعزز عمق الفهم  
 ويدعم النتائج.

 

 مجتمع الدراسة وعينتها:
يتمثل مجتمع الدراسااااااااة في جميع الموظفين الإداريين العاملين في شااااااااركة )علم( بمدينة المدينة المنورة،  
وذل  نظرًا لكونهم الفئة الأكثر ارتباطًا بممارسااات التمكين الإداري وتأثرًا بها فيما يتعلق بدرجات الالتزام  

ط الشاااااركة الذي يتطلب مساااااتوى عال  من الوظيفي، ويُعد اختيار هذا المجتمع مناسااااابًا نظرًا لطبيعة نشاااااا



المشاااركة، والصاالاحيات، والعمل الجماعي، وهو ما يتقاطع مباشاارةً مع أبعاد التمكين الإداري )التفويض  
 الإداري، التدريب والتطوير، التحفيز، فرق العمل(. 

أما عينة الدراساة، فقد تم اختيارها باساتخدام أسالوب العينة العشاوائية البسايطة لضامان تمثيل عادل لكافة  
( 41حجم العينة  ) ويبلغفئات الموظفين داخل الشااااااااااااركة، وتحقيق درجة مناساااااااااااابة من الموضااااااااااااوعية،  

ا كاافياًا لجمع بيااناات كمياة دقيقاة وتحليلات نوعياة معمقاة تُمكن البااحاث   موظف، وتمثال هاذه العيناة نطااقاً
من اختباار الفرضااااااااااااااياات المطروحاة، وقيااس العلاقاة بين التمكين الإداري باأبعااده والالتزام الوظيفي لادى  

 الموظفين.

 

 خصائص مجتمع الدراسة:
ن مجتمع البحث في هذه الدراسااااااااة من جميع الموظفين الإداريين العاملين في شااااااااركة )علم( بمدينة   يتكو 

 المدينة المنورة، الذين يمثلون مختلف المستويات الإدارية والإشرافية والتنفيذية داخل الشركة. 

ويتساااام هذا المجتمع بتنوع خصااااائصااااه الديموغرافية من حيث الوظائف التي يشااااغلها الموظفون، وتفاوت  
 مستوياتهم التعليمية بين الدبلوم والبكالوريوس والدراسات العليا.

إلى جانب تنوع سااااااانوات الخبرة بين حديثي التعيين وذوي الخبرة الممتدة، فضااااااالًا عن شااااااامول المجتمع   
 لفئات عمرية متنوعة ومن كلا الجنسين.

كماا أن طبيعاة العمال في الشااااااااااااااركاة تعتماد على بيئاة عمال تقنياة حاديثاة تتطلاب تكااملًا بين فرق العمال  
ا فع الًا للصاااالاحيات وتوفير فر  التدريب والتحفيز، وهو ما ينسااااجم مع أبعاد التمكين الإداري   وتفويضااااً

 املين في هذا القطاع. الخمسة التي تسعى الدراسة إلى قياس أثرها على مستوى الالتزام الوظيفي لدى الع
 

 التنوع الوظيفي:
 مديري الإدارات  •
 المشرفين الإداريين  •
 الموظفين التنفيذيين •
 العاملين في الاقسام •
 

 التنوع الجغرافي:



 يشمل جميع موظفي شركة علم بالمدينة المنورة. 
 

 الخبرات المتفاوتة:
 10سنوات ، من   10سنوات إلى   5سنوات، من  5يضم المجتمع ذوي خبرات مهنية متفاوتة ) اقل من 

 سنوات فما فوق( ما يعكس تفاوتاً في وجهات النظر حول التمكين الإداري. 
 

 مجتمع: عدد عينة ال
اختباار عيناة ممااثلاة لهاذا المجتمع وفق معاايير علمياة منااسااااااااااااااباة   وتم  فرد  41يتراوح العادد أفراد البحاث 

 تضمن التنوع والتمثيل العادل
 

 أدوات جمع البيانات:
اعتمدت الدراسااة على أداة الاسااتبانة كوساايلة رئيسااية لجمع البيانات من عينة الدراسااة، نظرًا لفعاليتها في 
جمع المعلومات بشاااااكل منظم حول  راء العاملين تجاه متغيرات الدراساااااة، وقد تم اساااااتخدام اساااااتبانة من 

 ثة محاور رئيسية:دراسة سابقة والتعديل عليها لتتناسب مع بيئة البحث الحالية، وتتضمن ثلا

 المحور الأول: يتناول البيانات الديموغرافية للمشاركين مثل )سنوات الخبرة، المسمى الوظيفي(. .1
المحور الثاني: يقيس مسااااتوى التمكين الإداري الممارس داخل المتسااااسااااة من خلال أبعاده الرئيسااااة   .2

 )التفويض، التدريب، التحفيز، فرق العمل( 
المحور الثااالاث: يقيس مسااااااااااااااتوى الالتزام الوظيفي لادى العاااملين من خلال متشاااااااااااااارات مثاال )الولاء   .3

للمتساااساااة، الرغبة في الاساااتمرار، الالتزام بالقيم والساااياساااات التنظيمية، الحر  على تحقيق أهداف 
 المتسسة(.

 تصميم الاستبانة وفق مقياس ليكرت الخماسي )من: أوافق بشدة الى: لا أوافق بشدة(   تم

 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة:
، وذل  من خلال مجموعة من الأساااااااااليب  SPSSبعد جمع البيانات، ساااااااايتم تحليلها باسااااااااتخدام برنامج  

 الإحصائية التي تساعد على فهم البيانات واختبار فرضيات البحث. وتشمل هذه الأساليب:



التحليل الوصاااااافي، ويشاااااامل التكرارات والنسااااااب المئوية لوصااااااف البيانات الديموغرافية، إضااااااافة إلى   •
 المتوسطات والانحرافات المعيارية لمعرفة الاتجاهات العامة في إجابات المشاركين.

اختبار الثبات باستخدام معامل كرونباخ ألفا، للتأكد من أن فقرات الاستبانة متناسقة وتقيس المفاهيم   •
 المطلوبة بشكل موثوق.

تحليل الارتباط البسااااي  )بيرسااااون( لمعرفة ما إذا كانت هناف علاقة ذات دلالة إحصااااائية بين أبعاد   •
 التمكين الإداري والإبداع الوظيفي.

تحليل الانحدار الخطي البساااااي  والمتعدد لاختبار فرضااااايات الدراساااااة، وقياس أثر كل بعد من أبعاد   •
 التمكين الإداري على المتغير التابع.

 

 منهجية اختبار الفروض:
 0.05اختبار الفرضيات باستخدام دلالة معنوية عند مستوى ثقة ) تم •
 اختبار الفرضيات سيتم من خلال تحليل الانحدار لتحديد قوة التأثير لأبعاد التمكين الإداري. •
 قياس مدى تفسير التغيرات في الأداء الوظيفي بناء على تطبيق تل  الأبعاد. •
 

 أدوات الدراسة:
(، حيث تم الاسااااااااتفادة من الأبعاد الآتية: التفويض،  2018تم اعتماد الاسااااااااتبيان من دراسااااااااة صااااااااقر، )

التدريب، التحفيز، وفرق العمل، وذل  لقياس المتغير الأول، وكذل  المتغير الثاني في هذه الدراسة، وتم  
 التعديل على الاستبانة لتتناسب مع بيئة الدراسة الحالية. 

 حدود الدراسة:
اقتصااااااارت الدراساااااااة على قياس أثر التمكين الإداري بأبعاده )التفويض، التدريب،    الحدود الموضدددددوعية:

التحفيز، فرق العمل( على الالتزام الوظيفي لدى العاملين دون التطرق إلى متغيرات تنظيمية أو سااالوكية  
 أخرى قد تتثر في الالتزام الوظيفي.

تم تطبيق الدراسااة ميدانيًا على موظفي شااركة علم بمدينة المدينة المنورة فق ، وبالتالي    الحدود المكانية:
 قد لا تنطبق النتائج على منش ت أو قطاعات أخرى خارج نطاق هذه الدراسة.

(، مماا يعني أن النتاائج تعكس  2025أُجريات هاذه الادراسااااااااااااااة خلال العاام الأكااديمي )  الحددود الزمدانيدة:
 الأوضاع التنظيمية والإدارية خلال هذه الفترة الزمنية فق .



اقتصاااار مجتمع الدراسااااة على الموظفين العاملين في شااااركة علم، ولم تشاااامل الدراسااااة    الحدود البشدددرية:
 العاملين في مستويات إدارية عليا جدًا أو موظفي شركات أخرى في نفس القطاع.

 

 مصطلحات الدراسة: 
 التمكين الإداري 

يُعر ف التمكين الإداري بأنه عملية تشاركية بين العاملين والإدارة العليا تقوم على أربعة عناصر أساسية  
نهم من فهم طبيعة   تتمثل في إتاحة المعلومات المتعلقة بأداء المنظمة، وتزويد العاملين بالمعرفة التي تمك 

نظمة، إضافةً إلى من  المكاف ت بناءً على  أعمالهم، وتمكينهم من المساهمة الفاعلة في الأداء الكلي للم
 (2018تقييم الأداء. )صقر، 

والتمكين الإداري هو عملية إدارية حديثة تهدف إلى من  العاملين الصلاحية في اتخاذ القرارات المتعلقة  
بأداء مهامهم داخل المتسسة، من خلال تفويضهم السلطات اللازمة، وتزويدهم بالمعلومات في الوقت  

أع لإنجاز  الأنسب  يرونها  التي  الأساليب  اختيار  حرية  من  وتمكينهم  )شت ،  المناسب،  بفعالية.  مالهم 
2016 ) 

كما يعرف ايضاً بانه عملية تهدف إلى تنمية قدرات الأفراد والجماعات داخل المتسسة من خلال توسيع  
نطاق تفويض الصلاحيات، بما يمنحهم الحرية في اتخاذ القرارات وحل المشكلات، والاستفادة من مهاراتهم  

 ( 2015 وإبداعاتهم في خدمة أهداف العمل. )قدري، 

القرارات  و  اتخاذ  والسيطرة على عملية  القدرة  بامتلاكه  المنظمة  داخل  الفرد  إيمان  الإداري هو  التمكين 
المتعلقة بعمله، من خلال ما يوفره له النظام الإداري من دعم وثقة ومستولية تتي  له المشاركة الفاعلة  

 ( Parker& Price,1994  . )في الإدارة وتحقيق أهداف المنظمة

عملية إدارية تشاركية تهدف  يعرفه الباحث إجرائيا من خلال استجابات عينة الدراسة على المقياس بأنه  و 
بالمعلومات   تزويدهم  خلال  من  لهم،  الصلاحيات  تفويض  نطاق  وتوسيع  العاملين  قدرات  تعزيز  إلى 
والمعرفة اللازمة، ومنحهم الحرية في اتخاذ القرارات المتعلقة بأعمالهم وحل المشكلات، بما يسهم في  

لة في تحقيق أهداف المنظمة ضمن بيئة عمل تحسين أدائهم الفردي والجماعي، وتعزيز مشاركتهم الفاع
 . تقوم على الثقة والدعم المتبادل

 



 الالتزام الوظيفي  

يعرف الالتزام الوظيفي إلى مدى التزام الموظفين بتنفيذ التعليمات والأنظمة داخل المتسسة، من خلال  
الانضباط في العمل والوقت، والمواظبة على أداء المهام باجتهاد، بما يعكس حرصهم على تحقيق أهداف  

مهنية إيجابية في مناخ  المتسسة والاستمرار فيها، ويسهم في اندماجهم في بيئة العمل وبناء علاقات  
 ( 2023تنظيمي تسوده العدالة والانتماء. )تريكي واخرون، 

ويُعر ف بأنه توجه نفسي لدى الفرد يتجلى في رغبة قوية للبقاء في المنظمة، واستعداد لبذل الجهد من 
 ( 2024أجلها، مع إيمان عميق بقيمها وقبول كامل لأهدافها والسعي لتحقيقها. )سلطاني واخرون، 

بالمتسسة   واهتمامهم  بعملهم  الموظفين  التزام  مدى  إلى  عام  بوجه  الوظيفي  الالتزام  مفهوم  يشير  كما 
وزملائهم، إضافةً إلى استعدادهم لبذل جهد إضافي من أجل تحقيق نجاحها واستمراريتها. )قري واخرون، 

2023 ) 

مدى التزام الموظفين بواجباتهم  يعرفه الباحث إجرائيا من خلال استجابات عينة الدراسة على المقياس بأنه  و 
المهنية وحرصهم على الالتزام بالأنظمة والتعليمات داخل المتسسة، من خلال الانضباط في أداء العمل  
والوقت، والاستعداد لبذل جهد إضافي لتحقيق أهداف المنظمة، مع رغبتهم في الاستمرار فيها، وإيمانهم  

 . يسودها التعاون والانتماءبقيمها، وانخراطهم الإيجابي في بيئة عمل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع: الدراسة الميدانية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 :مقدمة

يهدف هذا الفصل إلى عرض وتحليل النتائج المتعلقة بالبيانات المجمعة في إطار دراسة أثر التمكين  
الإداري على الالتزام الوظيفي لدى العاملين، وقد ركزت الدراسة على متغيرين رئيسيين: المتغير الأول 

طة، التدريب، التحفيز،  هو التمكين الإداري، والذي يتضمن أبعاده الأساسية المتمثلة في تفويض السل
فرق العمل، حيث تهدف هذه الأبعاد إلى من  العاملين الصلاحيات والحرية اللازمة لممارسة مهامهم  
بفاعلية، وتعزيز شعورهم بالمستولية والانتماء تجاه المنظمة، ويعد التمكين الإداري من الممارسات الإدارية  

يعمل على تعزيز الكفاءة الفردية والجماعية، ورفع مستوى  الحديثة التي تساهم في تطوير بيئة العمل، إذ  
المبادرة الذاتية لدى الموظفين، كما يوفر لهم الأدوات والمعرفة اللازمة لاتخاذ القرارات المناسبة وتحقيق  

 الأهداف المتسسية بكفاءة أعلى. 

أما المتغير الثاني فهو الالتزام الوظيفي، الذي يعكس مدى انتماء العاملين للمتسسة واستعدادهم لبذل 
في   العمل، ورغبتهم  في  والتعليمات، وانضباطهم  بالأنظمة  التزامهم  أهدافها، من خلال  لتحقيق  الجهد 

تقرار المتسسة وفاعلية أدائها،  الاستمرار داخل المنظمة، ويُعتبر الالتزام الوظيفي متشراً أساسياً على اس
حيث يرتب  ارتباطًا مباشرًا بالإنتاجية، وجودة الخدمات، والقدرة على الحفاظ على الموارد البشرية المميزة،  
ومن خلال دراسة العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي، يمكن للمتسسات التعرف على الطرق  

وتعزيز   الموظفين،  لتحفيز  التعاون  الأمثل  على  تشجع  إيجابية  عمل  بيئة  وتحقيق  الوظيفي،  رضاهم 
 والإبداع.

تم استخدام برنامج التحليل الإحصائي لإجراء جميع مراحل التحليل بشكل منظم ومنهجي، بدءًا من  و 
التحليل الوصفي لتحديد خصائص عينة الدراسة من حيث الجنس، والخبرة، والمستوى التعليمي، والتنوع  

، وصولًا إلى  الوظيفي، مرورًا بفحص أدوات الدراسة من حيث الصدق والثبات لضمان موثوقية النتائج
الخطي   الانحدار  اختبار  تم تطبيق  المطروحة، كما  الفرضيات  اختبار  التحليل الاستدلالي الذي شمل 
لدى العاملين،   الوظيفي  الإداري وأبعاده المختلفة على الالتزام  التمكين  تأثير  للتحقق من مدى  البسي  

اهم في تقديم استنتاجات دقيقة وقابلة للتطبيق  وذل  لتحديد أبعاد التمكين الأكثر تأثيرًا بشكل دقيق، مما يس
 العملي. 

يسعى هذا التحليل إلى تقديم رؤية شاملة وواضحة حول طبيعة العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام  و 
بطريقة   النتائج  سيتم عرض  كما  العاملين،  التزام  تعزيز  في  تأثيرًا  الأكثر  الأبعاد  تحديد  الوظيفي، مع 

ختلاف، بما يسهم في صياغة  منهجية، ومقارنتها بنتائج الدراسات السابقة لتوضي  أوجه الاتفاق أو الا 
توصيات عملية تساعد المتسسات على رفع مستوى الالتزام وتحسين الأداء الوظيفي في ضوء ممارسات  



التمكين الإداري الفع الة، ومن خلال هذا الفهم المتعمق، يمكن لردارة العليا تبني استراتيجيات واضحة  
لتعزيز قدرات الموظفين، وتشجيع بيئة عمل ديناميكية تقوم على الثقة، والشفافية، والمشاركة الفعالة في  

 ام. صنع القرار، الأمر الذي يتدي إلى تحسين الأداء المتسسي بشكل مستد 

علاوة على ذل ، فإن دراسة هذه العلاقة توفر أدوات عملية للمنظمات لتقييم فعالية سياساتها الإدارية،  
ومراقبة مستوى الالتزام الوظيفي بشكل دوري، كما تساعد في تحديد الفجوات والمجالات التي تحتاج إلى  

استراتيجيات الإدارة والاحتياجات  تطوير في برامج التمكين والتدريب والتحفيز، لضمان تحقيق التكامل بين  
الفعلية للموظفين، وبهذه الطريقة، يصب  التمكين الإداري ليس مجرد مفهوم نظري، بل أداة عملية لتعزيز  
بالانتماء   الموظفين وتعزيز شعورهم  تحقيق رضا  وفعالية، مع  بكفاءة  المتسسة  أهداف  الأداء وتحقيق 

 والمشاركة في نجاح المنظمة. 

 

 خصائص عينة الدراسة 

الأفراد   خصائص  تمثل  التي  الأساسية  الديموغرافية  المتغيرات  وفق  الدراسة  عينة  عناصر  توزيع  تم 
الوظيفي، وغيرها من   والتنوع  الخبرة،  الجنس، وسنوات  متغيرات  والتي شملت  الدراسة،  في  المشاركين 

ذه البيانات  الخصائص التي تسهم في تكوين صورة شاملة عن طبيعة العينة المدروسة، وقد تم تحليل ه
باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية المتمثلة في حساب التكرارات والنسب المئوية لكل فئة من فئات  
هذه المتغيرات، وذل  بهدف تحديد السمات العامة للمشاركين وتوضي  مدى تنوعهم واختلاف خلفياتهم،  

 تحليل الإحصائي. بما يعزز من موضوعية وموثوقية النتائج المستخلصة لاحقًا من ال

ويُعد تحليل الخصائص الديموغرافية خطوة أساسية في أي دراسة ميدانية، إذ يتي  للباحث التعرف على  
النتائج بشكل أكثر دقة   للدراسة، كما يساعد في تفسير  للمجتمع الأصلي  تمثيلها  تركيب العينة ومدى 

موضوع البحث،  وعمق، حيث يمكن أن تتثر هذه الخصائص على استجابات المشاركين واتجاهاتهم نحو  
فمثلًا قد تختلف  راء العاملين حول التمكين الإداري تبعًا لمستوى خبرتهم أو موقعهم الوظيفي، أو نتيجة  
لاختلاف الأدوار الإدارية والتنفيذية داخل المتسسة، الأمر الذي يجعل دراسة هذه الخصائص ذات أهمية  

 ي وشامل.كبيرة لفهم العلاقة بين المتغيرات الأساسية بشكل واقع

ومن هذا المنطلق، تم التركيز على تحليل متغير الجنس لمعرفة مدى تمثيل الذكور والإناث داخل مجتمع 
الإدارية   الممارسات  كانت  إذا  ما  ويوض   العينة  توازن  إظهار  في  المتغير  هذا  يسهم  الدراسة، حيث 

سنوات الخبرة الذي    المدروسة تُطبق بعدالة بين الجنسين أم تتأثر بعوامل أخرى، كما تم تحليل متغير



يعكس المدة الزمنية التي قضاها العامل في بيئة العمل، لما لذل  من أثر واض  على مستوى الوعي  
التنظيمي والإدراف المهني، إذ إن الخبرة الطويلة غالبًا ما ترتب  بفهم أعمق للأنظمة الداخلية وأساليب  

ة في التعامل مع بيئة  العمل، في حين أن الخبرة القصيرة قد تمثل وجهات نظر جديدة وأساليب مختلف
 العمل، مما يسهم في إثراء التحليل وتنوع النتائج.

أما متغير التنوع الوظيفي، فيعبر عن تعدد المجالات والمستوليات الوظيفية داخل المنظمة، مما يساعد 
في تقييم مدى شمولية الدراسة لجميع المستويات الإدارية والتنفيذية، ويُظهر ما إذا كان التمكين الإداري  

هذا التحليل خطوة ضرورية    يُمارس على نطاق واسع أم يقتصر على فئات معينة من الموظفين، ويُعد
العمل ومستوى التزامهم الوظيفي،   بيئة  لفهم تأثير التباين الوظيفي في تشكيل تصورات العاملين تجاه 
حيث إن تعدد الأدوار والمستوليات قد يسهم في توسيع فر  المشاركة وتعزيز شعور العاملين بالانتماء  

 والمساهمة في تحقيق أهداف المنظمة. 

وتهدف هذه الفقرة إلى تقديم خلفية وصفية دقيقة تعزز من مصداقية الدراسة وتدعم تفسير نتائجها لاحقًا،  
الخصائص يسهم في   لواقع مجتمع الدراسة، كما أن عرض هذه  العينة  تمثيل  من خلال إظهار مدى 

بما يضمن فهمًا    توضي  الأساس الذي استند إليه الباحث في تحليل العلاقات بين المتغيرات الرئيسة،
أعمق للنتائج النهائية وتفسيرها في ضوء الفروق الفردية والديموغرافية بين المشاركين، وبذل  يُعد هذا  
التحليل خطوة تمهيدية مهمة تسهم في بناء تصور شامل عن خصائص العينة وتتسس لعرض النتائج 

 الإحصائية في ضوء هذه الخصائص 

 

 البيانات الشخصية:  

 الجنس: ذكر          أنثى 

 سنوات  10من  أكثرسنوات          10إلى  5سنوات         من  5الخبرة: اقل من  

 التنوع الوظيفي: مديري الإدارات               المشرفين         موظفي الموارد البشرية      

 الموظفين التنفيذيين          عامل           

    

  

      

      

    



 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر 11 26.8%

 انثى  30 %73.2 الجنس 

 الإجمالي  41 100%

 سنوات  5أقل من  29 70.7%

 الخبرة 
 سنوات  10 إلى 5من  7 17.1%

 سنوات  10من  أكثر 5 12.2%

 الإجمالي  41 100%

 مديري الإدارات  14 34.1%

 التنوع الوظيفي 

 المشرفين  7 17.1%

 موظفي الموارد البشرية  3 7.3%

 الموظفين التنفيذيين  4 9.8%

 عامل  13 31.7%

 الإجمالي  41 100%

 1 جدول رقم:

 تم استخلاص النتائج التالية:   1من بيانات جدول رقم 

 الجنس:   

في   %26.8بنسبة شخص  11أظهرت النتائج الإحصائية أن عدد الذكور الذين استجابوا للاستبيان بلغ 
بلغ عدد الإناث أن    %73.2  بنسبة   شخص   30  حين  إلى  النتائج  النسبة  الإناث  وتشير هذه  يشكلون 

 ضمن عينة الدراسة مما يعكس تفاوت واض  في التمثيل بين الجنسين. الأكبر 



 التصنيف وفق الجنس   2الشكل رقم: 

 الخبرة: 

 شخص   29سنوات    5بلغت مستوى خبرتهم أقل من  الذين    الأشخا  أظهرت النتائج الإحصائية أن عدد  
أشخا     7سنوات    10إلى    5عدد الأشخا  الذين مستوى خبرتهم من  في حين بلغ  ،  %70.7ة  بنسب

الذين مستوى خبرتهم  %17.1بنسبة   الأشخا   وبلغ عدد  بنسبة    5سنة  15    من  أكثر،  أشخا  
12.2% . 

 التصنيف وفق الخبرة   3الشكل رقم: 



 التنوع الوظيفي: 

، وعدد  %9.7شخص بنسبة    6أظهرت النتائج الإحصائية ان عدد الأشخا  الذين متهلهم اقل ثانوي 
 31، وعدد الأشخا  الذين متهلهم جامعي   %40.3شخص بنسبة  25الأشخا  الذين متهلهم ثانوي  

  .%50شخص بنسبة 

 التصنيف وفق التنوع الوظيفي    4الشكل رقم: 

 

 قياس صدق وثبات الدراسة 

حرصًا على ضمان جودة البيانات ودقة أدوات القياس المستخدمة، خضعت أدوات الدراسة لسلسلة من  
الاختبارات المنهجية للتحقق من خصائصها القياسية، وبالأخص من حيث صدق البناء وثبات الأداة عبر 

وموضوعية، أي    أبعادها المختلفة، ويُقصد بالصدق مدى قدرة الأداة على قياس المفهوم المستهدف بدقة 
مدى مطابقة الأداة لما وُضعت لقياسه فعلًا، بينما يشير الثبات إلى درجة الاتساق والاستقرار في النتائج  
عند تطبيق الأداة أكثر من مرة في ظروف مماثلة، سواء عبر فقراتها أو مجالاتها المختلفة، مما يعكس  

 ني. مدى موثوقية الأداة واستقرار نتائجها على المدى الزم

ويُعد التحقق من الصدق والثبات خطوة أساسية في بناء أي أداة بحثية، إذ يمثلان الركيزة التي تُبنى عليها  
موثوقية النتائج ودقة الاستنتاجات، فكلما ارتفع مستوى الصدق والثبات، زادت درجة الثقة في القياسات  



التي تقدمها الأداة، وقلت احتمالية التحيز أو الخطأ في تفسير العلاقات بين المتغيرات. وفي هذا السياق،  
حر  الباحث على اعتماد إجراءات علمية دقيقة للتحقق من الصدق والثبات، لضمان أن تكون الأداة 

 البحثية قادرة على تمثيل المفاهيم النظرية بصورة صحيحة ومتكاملة. 

( بوصفه إطارًا تحليليًا متقدمًا لقياس الصدق البنائي للأداة،  SEMتم اعتماد نموذج المعادلات البنائية )
نظرًا لقدرته على اختبار مدى توافق النموذج النظري المفترض مع البيانات الفعلية، إذ يُعد هذا النموذج  
من الأدوات الإحصائية الحديثة التي تجمع بين التحليل العاملي والتحليل الانحداري في  ن واحد، مما  

بتقييم العلاقات بين المتغيرات الكامنة والملاحظة بشكل شامل ودقيق، ويعزز من صلاحية النموذج    يسم 
 . المستخدم في الدراسة ويدعم قوة تفسير نتائجه

 Cronbach’sأما من حيث الثبات الداخلي لأداة القياس، فقد تم تقييمه باستخدام معامل ألفا كرونباخ )
Alpha  الذي يُعد من أكثر المقاييس شيوعًا في تقييم درجة الاتساق الداخلي بين الفقرات المرتبطة بكل ،)

( إلى مستوى  0.70بُعد من أبعاد الدراسة، حيث تشير القيم المرتفعة لهذا المعامل )التي تزيد عادة عن  
،  ية من الاتساق والاعتماديةمرتفع من الثبات، مما يعني أن فقرات الأداة تقيس المفهوم نفسه بدرجة عال

كما تم حساب معاملات الثبات لكل بُعد على حدة، لضمان أن جميع أبعاد الدراسة تتمتع بمستوى مقبول  
 من الموثوقية الإحصائية. 

إلى ضمان موثوقية النتائج   التحليلات الإحصائية وفق منهجية علمية دقيقة تهدف  أُجريت جميع  وقد 
المتعلقة بالصدق   استخدام برامج تحليل متخصصة لإجراء الاختبارات  تم  وصحة الاستنتاجات، حيث 

للمعايير المقبولة  والثبات ومطابقة النموذج النظري، وتم التحقق من القيم الإحصائية للتأكد من مطابقتها  
وتعرض الفقرات والجداول اللاحقة المتشرات الكمية الخاصة بدرجات الصدق والثبات  ،  في البحوث العلمية

التي تم التوصل إليها، بما يوض  بجلاء مستوى جودة أدوات الدراسة وموثوقية البيانات المستخدمة في  
س المتغيرات الأساسية المتمثلة في التمكين الإداري  تحليل المتغيرات، ويتكد أن الأداة البحثية صالحة لقيا

والالتزام الوظيفي بدقة وموضوعية، الأمر الذي يعزز الثقة في النتائج النهائية والتحليلات اللاحقة التي  
 . تستند إليها

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

الاتساق   معيار  اعتماد  تم  الدراسة،  هذه  المستخدمة في  القياس  أدوات  لتعزيز جودة  السعي  إطار  في 
الأسس   من  المعيار  هذا  يُعد  إذ  البحثية،  الأداة  لتقييم صدق  الرئيسة  المتشرات  أحد  بوصفه  الداخلي 

حقق من مدى تراب   الجوهرية التي تُبنى عليها صلاحية المقاييس في البحوث الكمية، حيث يهدف إلى الت



نة لكل مقياس، ومدى انسجامها في قياس المفهوم ذاته دون تشتت أو انحراف وقد استخدم   ،البنود المكو 
( كرونباخ  ألفا  معامل  إجابات  Cronbach’s Alphaالباحث  اتساق  مدى  لقياس  إحصائية  كأداة   )

المشاركين على البنود المرتبطة بكل متغير من متغيرات الدراسة، ويُعد هذا المعامل من أكثر المتشرات  
شيوعًا واعتمادًا في البحوث الاجتماعية والسلوكية، نظرًا لقدرته العالية على الكشف عن درجة تراب  البنود  

نة للمقياس الوا  حد، إذ تعكس القيم المرتفعة لهذا المعامل اتساقًا داخليًا قويًا وموثوقية عالية للأداة.المكو 

المستخرج   التباين  متوس   باستخدام متشر  التقاربي  الصدق  تم تحليل  للأداة،  البنائي  الصدق  ولتعزيز 
(Average Variance Extracted – AVE  الذي يُستخدم لتقدير مدى تقارب البنود المنتمية للبُعد ،)

,  ( SEMذاته، ويُعد هذا المتشر أحد أهم أدوات التحقق من الصدق البنائي في نموذج المعادلات البنائية ) 
( قدرة البنود على تفسير البعد الذي تنتمي إليه، إذ إن القيم التي تتجاوز  AVEويعكس ارتفاع قيمة ) 

ر بالعامل الكامن نفسه، مما يتكد تمثيلها  0.50) ( تشير إلى أن أكثر من نصف التباين في البنود مفسَّ
 الدقيق للمفهوم محل الدراسة.  

كما شمل الفحص تقييم الاتساق الداخلي للبنود الفردية من خلال احتساب معاملات الارتباط بين درجة  
كل بند والدرجة الكلية للبُعد الذي ينتمي إليه، حيث يهدف هذا الإجراء إلى الكشف عن مدى مساهمة 

ائي الوارد في دراسة  كل بند في تمثيل البُعد الذي يقيسه، واستند الباحث في ذل  إلى المعيار الإحص
Kaiser (1974)( الذي حدد قيمة لمعامل الارتباط، وتم بناءً على ذل   0.50،  أدنى مقبول  ( كحد 

استبعاد أي بند لا يحقق هذا المعيار لضعف مساهمته في تمثيل البُعد الذي ينتمي إليه بدقة، وبذل  تم  
صدق مرتفعًا، بما يضمن تكوين أداة قياس  الإبقاء فق  على البنود التي أظهرت ارتباطًا قويًا ومتشر  

 متماسكة وفعالة. 

كما حر  الباحث على مراجعة الصياغات اللغوية لجميع بنود الاستبانة والتأكد من وضوحها وخلوها  
,  من الغموض أو اللبس، لضمان سلامة المحتوى ودقته وملاءمته للبيئة التنظيمية التي طُبقت فيها الدراسة
ويسهم هذا الإجراء في تعزيز الصدق الظاهري والمحتوى من خلال التأكد من أن البنود تغطي المفهوم  

 المستهدف بصورة شاملة ومتوازنة. 

وبذل ، أسهمت هذه الإجراءات المتكاملة في تعزيز موثوقية أدوات الدراسة ودقة قياس المتغيرات محل  
التحليل، حيث تم الجمع بين الصدق البنائي والتقاربي والاتساق الداخلي والتحقق من الصدق الظاهري  

ويضمن أن المقاييس   والمحتوى، مما يدعم قوة النتائج الإحصائية وصحة الاستنتاجات المتحصلة منها،
المعتمدة في الدراسة قادرة على قياس مفهومي التمكين الإداري والالتزام الوظيفي بدرجة عالية من الدقة  

 . والاتساق، بما يعزز الثقة في التحليلات اللاحقة والمخرجات النهائية للدراسة
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 مقياس تطبيق المتغير الأول )التمكين الإداري(:

أوضحت النتائج أن معاملات الارتباط بين العبارات وأبعاد المتغير )التمكين الإداري( جاءت معظمها  
، وكانت 0.859و  0.548ضمن الحدود المقبولة إحصائيًا، حيث تراوحت قيم معاملات الارتباط بين  

للمقياس  (، مما يدل على تحقق الصدق الداخلي  0.001دالة إحصائيًا عند مستوى معنوية أقل من )
 واتساق فقراته. 

(، 0.536(، فقد بلغت قيمته لمتغير التمكين الإداري ككل )AVEوفيما يتعلق بمتوس  التباين المستخرج )
وهي قيمة مقبولة تعكس تحقق الصدق التقاربي للمقياس وفقًا للمعايير العلمية المعتمدة، إذ يتطلب الصدق  

( قيمة  تجاوز  مناسبًا للاستخدام  0.50التقاربي  المقياس  ليُعد  قيم  البحثي،  (  لأبعاد    AVEكما جاءت 
فرق العمل:  ،  0.572التحفيز:  ،  0.466التدريب:  ،  0.622التمكين الإداري كما يلي: تفويض السلطة:  

0.484 

وهو ما يشير إلى أن المقياس يتمتع بمستوى جيد من الاتساق على مستوى البعد الكلي، مع قبول  نسبي  
 للأبعاد التي جاءت قيمها قريبة من الحد الأدنى المقبول. 

 مقياس تطبيق المتغير الثاني )الالتزام الوظيفي(: 

  0.447أظهرت النتائج أن معاملات الارتباط بين العبارات والمتغير )الالتزام الوظيفي( تراوحت بين 

(، مما يدل على تحقق صدق الاتساق  0.001، وكانت دالة إحصائيًا عند مستوى أقل من )0.876و

 الداخلي للقياس. 

(، وهي قيمة قريبة  0.467( لمتغير الالتزام الوظيفي )AVEكما بلغت قيمة متوسط التباين المستخرج )

( المقبول  الأدنى  الحد  لطبيعة  0.50من  نظرًا  والاجتماعية  الإنسانية  الدراسات  في  قبولها  ويمكن   ،)

للمقياس   التقاربي  الصدق  تحقق  يعزز  مما  العبارات،  من  للعديد  الارتباط  معاملات  وارتفاع  البيانات 

 بدرجة مقبولة. 

 ثبات أداة الدراسة 

يعبر ثبات الاستبيان عن مدى استقرار نتائجه عند إعادة تطبيقه على العينة نفسها في أوقات مختلفة،  
تم احتساب   البحثية، وللتحقق من مستوى هذا الثبات،  الأداة  يُعد متشرًا مهمًا على مصداقية  وهو ما 

إلى مستوى جيد من   Hair( وفقًا لمعايير  0.7معامل ألفا كرونباخ، حيث تشير القيمة التي تتجاوز )



الثبات، مما يدل على اتساق داخلي مرتفع لفقرات الاستبيان وقدرته على قياس المتغيرات المستهدفة بدقة  
 وموثوقية.

 3جدول رقم: 

 التمكين الإداري:
وهي قيمة   0.935أظهرت النتائج الإحصائية أن قيمة معامل ألفا كرونباخ للمتغير إدارة الوقت بلغت  

 عالية جدًا، وتشير إلى درجة ممتازة من الثبات الداخلي لأداة القياس. 
 
تعكس اتساقًا داخليًا قويًا وتدل على    0.90(، فإن القيم التي تتجاوز  2015ووفقًا لما أشار إليه كيرد ) 

 موثوقية عالية للمقياس، خاصة في الدراسات السلوكية. 
 

 الالتزام الوظيفي: 
وهي أيضًا قيمة مرتفعة جدًا، مما    ،  0.683أما متغير كفاءة الموظفين فقد بلغت قيمة ألفا كرونباخ  

 يعكس مستوى عاليًا من الثبات الداخلي ويتكد موثوقية المقياس.

Variable 

 المتغير 

Number of 

statements 

 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

ي   ر
لإدا
ن ا
مكي
الت

 

 0.823 4 تفويض السلطة 

0.935 
 0.886 4 التدريب 

 0.870 4 التحفيز 

 0.801 4 فرق العمل

في 
وظي
م ال
لتزا
الا

 

 0.683 0.683 10 الالتزام الوظيفي 



 
ووفقًا للمعايير العلمية، تُعد هذه القيمة دليلًا واضحًا على أن العبارات المستخدمة في هذا البُعد تقيس   

 نفس المفهوم بدرجة كبيرة من الاتساق. 
 

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 

  التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة
 

 
 موافق بشدة 

 
 موافق 

 
 محايد 

 
 غير موافق 

 
 غير موافق بشدة 

 4: جدول رقم
 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاً للمعادلة التالية: 

)المقياس    100  5تم حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوس  الحسابي في ]
 [20الخماسي( =  

قيمة المتوس   
 الحسابي 

 الوزن النسبي    النتيجة )الاتجاه العام( 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

إلى أقل من   1من 
1.80 

 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من  20من 
36   

 منخفض جدا 

إلى أقل  1.80من 
 2.60من 

 غير موافق 
إلى أقل من  36من 

52   
 منخفض 

إلى أقل  2.60من 
 3.40من 

 محايد 
إلى أقل من  52من 

68   
 متوس  



 
 5جدول رقم: 

 
 يوضح الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:

يبين الجدول التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة ممثلة بالمتوسطات الحسابية بناء على مقياس ليكرت  
 .  الخماسي والانحرافات المعيارية للمتغيرات وفقا للجدول المتعلق بأهمية المتوس  الحسابي

 
 

 المتغير  المتوسط الحسابي  الإتجاه العام  مستوى الأهمية 

 منخفض   منخفض  
غير 
 موافق  

غير 
 موافق  

1.85 

 

1.87 

 

تفويض 
 السلطة 

التمكين  
 الإداري 

 منخفض  
منخفض  
 جداً 

غير 
 موافق  

غير 
موافق  
 بشدة 

1.66 

 

 التدريب 

 منخفض   منخفض  
غير 
 موافق  

غير 
 موافق  

2.11 

 

 التحفيز 

 منخفض  
منخفض  
 جداً 

غير 
 موافق  

غير 
موافق  
 بشدة 

1.76 

 

فرق  
 العمل

إلى أقل  3.40من 
 4.20من 

 موافق 
إلى أقل من  68من 

84   
 مرتفع

إلى أقل  4.20من 
 5من 

 موافق بشدة 
إلى أقل من  84من 

100   
 مرتفع جدا 



 منخفض   منخفض  
غير 
 موافق  

غير 
 موافق 

1.86 1.86 
الالتزام  
 الوظيفي 

الالتزام  
 الوظيفي 

 6جدول رقم: 

 

 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسة

( بيرسون  لمعامل  وفقًا  الخطي  الارتباط  معاملات  التالي  الجدول   Pearson Correlationيوض  

Coefficient بين مختلف متغيرات الدراسة، حيث تم حساب هذه المعاملات بعد جمع البيانات من )
التعرف على   بهدف  المناسبة، وذل   البيانات  أدوات تحليل  باستخدام  إحصائيًا  وتحليلها  الدراسة  عينة 

الأساليب  طبيعة العلاقات البينية بين المتغيرات ومدى ارتباطها ببعضها البعض، ويُعد تحليل الارتباط من  
المتبادلة بين المتغيرات دون  العلاقات  تفسير  إذ يساعد في  الإحصائية الأساسية في البحوث الكمية، 
افتراض وجود علاقة سببية مباشرة، مما يجعله خطوة تمهيدية مهمة لاختبارات أكثر تعمقًا، مثل تحليل  

 ( بحسب طبيعة الدراسة وأهدافها. SEM)   الانحدار الخطي البسي  أو المتعدد، أو النمذجة البنائية الهيكلية

ويُستخدم معامل بيرسون لتقدير درجة وقوة واتجاه العلاقة بين متغيرين كميين، بحيث تتراوح قيمته بين  
(، حيث تشير القيمة الموجبة إلى وجود علاقة طردية بين المتغيرين، بمعنى أنه كلما زادت  1–( و)1)+

علاقة عكسية، أي أنه كلما    قيمة أحد المتغيرين زادت قيمة الآخر، بينما تدل القيمة السالبة على وجود
ارتفع أحد المتغيرين انخفض الآخر. أما القيم القريبة من الصفر فتعكس ضعفًا أو انعدامًا في العلاقة  
 بين المتغيرين، وهو ما يساعد الباحث في تحديد قوة التراب  وتفسيرها في ضوء الإطار النظري للدراسة. 

وقد تم في هذه الدراسة تحليل معاملات الارتباط بين أبعاد التمكين الإداري )تفويض السلطة، التدريب،  
التحفيز، فرق العمل( وبين الالتزام الوظيفي بأبعاده المختلفة، وذل  لتحديد مدى التراب  بين هذه المتغيرات  

إلقاء الضوء على طبيعة العلاقة    ومدى تأثيرها المحتمل على بعضها البعض، ويُسهم هذا التحليل في 
أن تكون   –وفقًا للأدبيات السابقة    –بين تمكين العاملين ومستوى التزامهم الوظيفي، حيث من المتوقع  

بارتفاع مستوى   يقترن غالبًا  الإداري  التمكين  ارتفاع مستوى  أن  ودالة إحصائيًا، أي  إيجابية  العلاقات 
 الالتزام الوظيفي بين العاملين.



كما يساعد تحليل الارتباط في التحقق من صحة النموذج النظري للدراسة، من خلال التأكد من وجود  
علاقات منطقية ومتسقة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، بما يدعم إمكانية الانتقال إلى التحليلات  

ويُعد هذا التحليل خطوة مهمة لتحديد  ،  الأكثر تقدمًا مثل اختبار الفرضيات باستخدام الانحدار الخطي
المتغيرات التي تستحق إدراجها في النماذج التفسيرية اللاحقة، خاصة في الدراسات التي تهدف إلى تحديد  

 المتغيرات المتثرة في سلوف الأفراد أو أدائهم التنظيمي. 

ومن المهم الإشارة إلى أن تفسير معاملات الارتباط لا يقتصر على تحديد وجود العلاقة فحسب، بل  
(  0.05(، حيث تُظهر القيم المنخفضة )أقل من  p-value. أو  Sigيمتد إلى تحليل دلالتها الإحصائية )

أن العلاقة ذات دلالة إحصائية، مما يعني أن الارتباط بين المتغيرين لم يحدث بالصدفة العشوائية، بل  
يعكس علاقة حقيقية يمكن الاعتماد عليها في التفسير والتحليل، أما القيم الأعلى من ذل  فتعني أن  

 ي لا يمكن اعتبارها ذات تأثير جوهري.العلاقة غير معنوية، وبالتال

وبناءً على ما سبق، فإن تحليل معاملات الارتباط في هذه الدراسة يمثل خطوة تحليلية أساسية تُمهد لفهم  
العلاقات الإحصائية بين المتغيرات قيد البحث، وتوفر متشرات أولية حول اتجاه وقوة هذه العلاقات، مما  

بناء استنتاجات وتوصيات تستند إلى   يُسهم في تفسير النتائج النهائية للدراسة بطريقة علمية دقيقة، وفي
 أدلة كمية واضحة. 

 

 الالتزام التنظيمي  التمكين الإداري 

التمكين الإداري على الالتزام  
 التنظيمي 

Pearson correlation 0.623 

Sig.(2tailed) <0.01 

N 41 

 7جدول 
  

 الالتزام التنظيمي  تفويض السلطة 

تفويض السلطة على الالتزام  
 التنظيمي 

Pearson correlation 0.448 

Sig.(2tailed) <0.01 

N 41 



  8جدول 

 الالتزام التنظيمي  التدريب  

التدريب على الالتزام  
 التنظيمي 

Pearson correlation 0.600 

Sig.(2tailed) <0.01 

N 41 

 9جدول 
  

 

 الالتزام التنظيمي  التحفيز 

التحفيز على الالتزام  
 التنظيمي 

Pearson correlation 0.495 

Sig.(2tailed) <0.01 

N 41 

 10جدول 
  

 

 الالتزام التنظيمي  فرق العمل

فرق العمل على الالتزام  
 التنظيمي 

Pearson correlation 0.654 

Sig.(2tailed) <0.01 

N 41 
 11جدول 

 

 التمكين الاداري  تفويض السلطة  التدريب  التحفيز  فرق العمل 



0.654 0.495 0.600 0.488 
Pearson 

correlation 

الالتزام 
 التنظيمي 

<0.01 <0.01 <0.01 <0.01 
Sig. (2 

tailed) 

41 41 41 41 N 

 12 جدول رقم:

 اختبار صدق الدراسة 

  نتائج اختبار صدق فرضيات الدراسة:

  

 فرضيات الدراسة 
H1 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي لدى العاملين في شركة علم

 بالمدينة المنورة. 

Ha توجد علاقة ذات دلالة إحصاااائية بين مساااتوى التفويض الإداري والالتزام الوظيفي لدى العاملين في:
 شركة علم بالمدينة المنورة. 

Hb  توجاد علاقاة ذات دلالاة إحصااااااااااااااائياة بين برامج التادرياب والتطوير ومسااااااااااااااتوى الالتزام الوظيفي لادى:
 العاملين في شركة علم بالمدينة المنورة.

Hc  توجد علاقة ذات دلالة إحصاااائية بين أسااااليب التحفيز المتبعة ومساااتوى الالتزام والانتماء الوظيفي :
 لدى العاملين في شركة علم بالمدينة المنورة. 

:Hd  توجد علاقة ذات دلالة إحصااااااااااائية بين فرق العمل الفع الة ومسااااااااااتوى التفاعل بين الموظفين وزيادة
 التزامهم تجاه مهامهم مستولياتهم في شركة علم بالمدينة المنورة.

He  ،توجاد علاقاة ذات دلالاة إحصااااااااااااااائياة بين أبعااد التمكين الإداري ككال )التفويض، التادرياب، التحفيز:
 فرق العمل( ومستوى الالتزام الوظيفي لدى العاملين في شركة علم بالمدينة المنورة.

 



 العلاقة بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي: 

Linear Regression 

Model Fit Measures 
Model R R² 
1 0.623 0.388 
Note. Models estimated using sample size of N=41 

 
Omnibus ANOVA Test 

 Sum of 

Squares df Mean 

Square F p 

المتغير الاول)التمكين 
 001>. 24.8 3.719 1 3.72 الاداري(

Residuals 5.86 39 0.150   

Note. Type 3 sum of squares 
 

Model Coefficients -  )المتغير الثاني )الالتزام التنظيمي 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.039 0.1760 5.90 .<001 

 001>. 4.98 0.0894 0.445 المتغير الاول)التمكين الاداري( 
 
 

 

 

 
 
 

 الالتزام الوظيفي  التمكين الإداري  



 العلاقة بين تفويض السلطة والالتزام التنظيمي: 
Linear Regression 

Model Fit Measures 
Model R R² 
1 0.448 0.201 
Note. Models estimated using sample size of N=41 

  
Omnibus ANOVA Test 

 Sum of 

Squares df Mean 

Square F p 

)تفويض  1متغير  1البعد
 0.003 9.81 1.925 1 1.93 السلطة( 

Residuals 7.65 39 0.196   

Note. Type 3 sum of squares 
  

Model Coefficients -  )المتغير الثاني )الالتزام التنظيمي 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.357 0.1753 7.74 .<001 

 0.003 3.13 0.0860 0.269 )تفويض السلطة(  1متغير 1البعد
  

 
 

 

 

 

 

 الالتزام الوظيفي  تفويض السلطة 



 العلاقة بين التدريب والالتزام التنظيمي: 
 

Linear Regression 

Model Fit Measures 
Model R R² 
1 0.600 0.360 
Note. Models estimated using sample size of N=41 

  
Omnibus ANOVA Test 

 Sum of 

Squares df Mean 

Square F p 

 001>. 21.9 3.448 1 3.45 )التدريب(  1متغير  2البعد
Residuals 6.13 39 0.157   

Note. Type 3 sum of squares 
  

Model Coefficients -  )المتغير الثاني )الالتزام التنظيمي 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.190 0.1560 7.63 .<001 

 001>. 4.68 0.0863 0.404 )التدريب(  1متغير 2البعد
  

 
 

 

 

 
 

 

 الالتزام الوظيفي  التدريب 



 العلاقة بين التحفيز والالتزام التنظيمي: 
 

Linear Regression 

Model Fit Measures 
Model R R² 
1 0.495 0.245 

Note. Models estimated using sample size of N=41 
  

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001>. 12.7 2.349 1 2.35 )التحفيز(  1متغير 3البعد
Residuals 7.23 39 0.185   

Note. Type 3 sum of squares 
  

Model Coefficients  - )المتغير الثاني )الالتزام التنظيمي 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.329 0.1638 8.11 .<001 

 001>. 3.56 0.0710 0.253 )التحفيز(  1متغير 3البعد
  

 
 

 
 

 

 

 
 

 الالتزام الوظيفي  التحفيز 



 العلاقة بين فرق العمل والالتزام التنظيمي: 
 

Linear Regression 

Model Fit Measures 
Model R R² 
1 0.654 0.428 

Note. Models estimated using sample size of N=41 
  

Omnibus ANOVA Test 
 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001>. 29.1 4.095 1 4.10 )فرق العمل( 1متغير 4البعد
Residuals 5.48 39 0.141   

Note. Type 3 sum of squares 
  

Model Coefficients  - )المتغير الثاني )الالتزام التنظيمي 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 1.011 0.1679 6.02 .<001 

 001>. 5.40 0.0893 0.482 )فرق العمل( 1متغير 4البعد
  

 

 

 

 

  
 

 الالتزام الوظيفي  فرق العمل



 Linear Regression 
Model Fit Measures 

Model R R² 
1 0.684 0.468 

Note. Models estimated using sample size of N=41 
  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of 

Squares df Mean 

Square F p 

)تفويض  1متغير 1البعد
 0.433 0.6290 0.08902 1 0.08902 السلطة( 

 0.145 2.2197 0.31412 1 0.31412 )التدريب(  1متغير 2البعد
 0.809 0.0590 0.00835 1 0.00835 )التحفيز(  1متغير 3البعد
 0.025 5.4730 0.77451 1 0.77451 )فرق العمل( 1متغير 4البعد

Residuals 5.09456 36 0.14152   

Note. Type 3 sum of squares 
  

Model Coefficients  - )المتغير الثاني )الالتزام التنظيمي 
Predictor Estimate SE t p 
Intercept 0.9827 0.1735 5.663 .<001 

 0.433 0.793- 0.1134 0.0899- )تفويض السلطة(  1متغير 1البعد
 0.145 1.490 0.1243 0.1852 )التدريب(  1متغير 2البعد
 0.809 0.243 0.0906 0.0220 )التحفيز(  1متغير 3البعد
 0.025 2.339 0.1682 0.3934 )فرق العمل( 1متغير 4البعد

 

 



 النتائج:  

يستعرض هذا الفصل مناقشة النتائج المتعلقة بتأثير التمكين الإداري على مستوى الالتزام الوظيفي لدى  
موظفي شركة علم بالمدينة المنورة، وذل  من خلال تحليل العلاقة بين أبعاد التمكين الإداري التي تتمثل  

لموظفين بأدوارهم ومستولياتهم  في تفويض السلطة، والتدريب، والتحفيز، وفرق العمل، ومستوى التزام ا 
الإداري على سلوف العاملين   التمكين  انعكاس ممارسات  التركيز على قياس مدى  تم  الوظيفية، حيث 
ز الرغبة في الاستمرار داخل المنظمة.   وارتباطهم التنظيمي، ومدى إسهامها في خلق بيئة عمل محفزة تُعز 

ويُعد هذا الفصل من الفصول الجوهرية في الدراسة، إذ يمثل نقطة التحول من الجانب التحليلي الإحصائي  
إلى الجانب التفسيري، حيث يتم الرب  بين النتائج التي تم التوصل إليها ميدانيًا والإطار النظري والدراسات  

الإداري والالتزام الوظيفي من منظور السابقة ذات الصلة، وذل  بهدف فهم طبيعة العلاقة بين التمكين  
تطبيقي واقعي، واستنتاج دلالات هذه العلاقة على بيئة العمل في المتسسات السعودية، لا سيما في  

 القطاعات التقنية والخدمية مثل شركة علم. 

العمليات   في  المشاركة  للموظفين  تتي   فع الة  تمكينية  استراتيجيات  تطبيق  أهمية  الفصل  يتناول  كما 
اتخاذ   من  تمكينهم  مع  بكفاءة،  مهامهم  لأداء  اللازمة  والمعرفة  المعلومات  على  والحصول  التنظيمية، 

عور بالمستولية والانتماء  القرارات المتعلقة بعملهم في إطار من الثقة والمساءلة، بما يسهم في تعزيز الش
ويتكد هذا الفصل على أن ممارسات التمكين الإداري لا تقتصر على من  الصلاحيات فحسب،  ،  المهني

بل تمتد لتشمل بناء ثقافة تنظيمية داعمة تقوم على التحفيز، والتواصل الفع ال، وتقدير الجهود المبذولة،  
 العاملين وتحسين أدائهم العام. بما يتدي إلى رفع مستوى الالتزام الوظيفي لدى  

أيضًا على دور التحفيز والتقدير كعناصر محورية في تحقيق التكامل بين التمكين والالتزام، حيث    زويرك
تشير النتائج إلى أن تمكين الموظفين من خلال التحفيز المعنوي والمادي ينعكس إيجابًا على مستوى  

يب المستمر في تنمية  الولاء المتسسي والرغبة في البقاء داخل المنظمة، كما يسل  الضوء على أثر التدر 
 قدرات العاملين وزيادة ثقتهم بأنفسهم، مما يعزز من استقرارهم الوظيفي والتزامهم بأهداف المتسسة. 

ويشمل هذا الفصل كذل  عرضًا تفصيليًا لأبرز النتائج الإحصائية المستخلصة من الدراسة الميدانية،  
الإداري والالتزام الوظيفي في   بين التمكين  العلاقة  السابقة التي تناولت  ومناقشتها في ضوء الدراسات 

ة الحالية وما توصلت إليه  بيئات عمل مختلفة، وذل  لتوضي  أوجه التشابه والاختلاف بين نتائج الدراس
كما يسعى الفصل إلى استخلا  تفسيرات علمية ومنهجية للنتائج بناءً على السياق  ،  الأدبيات العلمية



التنظيمي لشركة علم، مع إبراز أهم الدروس المستفادة التي يمكن تعميمها على منظمات أخرى ذات  
 طبيعة مشابهة. 

العمل  بيئة  التي تهدف إلى تطوير  العملية  التوصيات  تقديم مجموعة من  يتم  وفي ختام هذا الفصل، 
وتعزيز التمكين الإداري كمدخل أساسي لرفع مستوى الالتزام الوظيفي، من خلال اقتراح  ليات عملية  

لجماعي القائم  لتحسين تفويض السلطة، وتطوير برامج التدريب، وتعزيز ثقافة التحفيز، ودعم العمل ا
المتبادلة  والثقة  التعاون  الذي    ،على  العلمي  والنقاش  الإحصائي  للتحليل  كنتاج  التوصيات  هذه  وتأتي 

يتضمنه هذا الفصل، بما يسهم في تمكين القيادات الإدارية من تبني ممارسات أكثر فاعلية واستدامة في  
 هاإدارة الموارد البشرية داخل شركة علم والمتسسات المشابهة ل

 

 الاستنتاجات والمقارنة بين النتائج والدراسات السابقة:

الإداري   التمكين  أبعاد  بين  إحصائية  دلالة  وذات  إيجابية  وجود علاقة  الحالية  الدراسة  نتائج  أظهرت 
والالتزام التنظيمي، حيث تبين أن كل بعد من أبعاد التمكين يساهم بشكل ملموس في رفع مستوى التزام  

،  p = 0.003ام التنظيمي )الموظفين، فقد أظهر بعد تفويض السلطة تأثيرًا إيجابيًا متوسطًا على الالتز 
(، مما يعكس أهمية من  الموظفين صلاحيات اتخاذ القرار والمشاركة في  0.269معامل الانحدار =  

( التي أكدت  2019( وصقر )2020العمليات التنظيمية، وهو ما يتوافق مع نتائج دراسة هنية و خرون )
 دور تفويض السلطة في تعزيز الرغبة في الاستمرار بالعمل وزيادة الالتزام المتسسي. 

( التنظيمي  الالتزام  قويًا وواضحًا على  تأثيرًا  له  أن  تبين  فقد  التدريب،  بعد  معامل p    <0.001أما   ،
(، حيث يساهم تطوير مهارات الموظفين وقدراتهم في تعزيز شعورهم بالمستولية تجاه  0.404الانحدار =  

( التي أشارت إلى أن البرامج 2024( وسابق )2020المنظمة، وهو ما يتفق مع نتائج هنية و خرون )
 ظيفي.التدريبية تمثل البعد الأكثر تأثيرًا على الالتزام والولاء الو 

، معامل p    <0.001وبالنسبة بعد التحفيز، فقد أظهرت النتائج علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية )
(، مما يدل على أن المكاف ت والحوافز تشجع الموظفين على الالتزام بمستولياتهم،  0.253الانحدار =  

( التي أكدت أن الحوافز تدعم الالتزام والولاء  2024( وسابق )2019وهو ما يتوافق مع نتائج صقر )
 العاطفي والمعياري للموظفين. 

 ،R² = 0.428أخيرًا، برز بعد فرق العمل كأقوى أبعاد التمكين الإداري تأثيرًا على الالتزام التنظيمي )
p    <0.001  = حيث أظهرت النتائج أن التعاون والعمل الجماعي يعزز  0.482، معامل الانحدار ،)



( التي أكدت  2024( وسابق )2019الالتزام المتسسي بشكل ملموس، وهو ما يتوافق مع نتائج صقر )
 أهمية فرق العمل في تعزيز الالتزام والولاء العاطفي والمعياري.

التدريب، التحفيز، فرق   السلطة،  الإداري الأربعة )تفويض  أبعاد التمكين  أما التحليل الأخير فقد جمع 
 R²  من التباين في الالتزام الوظيفي )46.8أن النموذج ككل يفسر حوالي  والجدير بالذكر    ،العمل(

وعند النظر    ، (، مما يشير إلى تأثير معتدل إلى جيد لممارسات التمكين على مستوى الالتزام0.468 =
إلى تأثير المتغيرات الفردية، برز فرق العمل كأكثر الأبعاد دلالة وإيجابية تأثيرًا على الالتزام الوظيفي  

(p = 0.025  = التدريب )0.393، معامل الانحدار الأبعاد مثل  بقية  بينما تراجعت دلالة   ،)p = 

( وأصبحت غير دالة إحصائيًا في  p = 0.809( والتحفيز )p = 0.433(، تفويض السلطة )0.145
ويمكن تفسير ذل  بأن التعاون والعمل   ،هذا النموذج المشترف، رغم قوة تأثيرها عند تحليلها بشكل منفصل

الجماعي يمثل العامل الأكثر تأثيرًا في تعزيز الالتزام الوظيفي، بينما تساهم الأبعاد الأخرى بشكل أقل 
وضوحًا عند وضع كل الأبعاد معًا، مما يعكس وجود تداخل أو تأثير مشترف بين ممارسات التمكين  

 الإداري المختلفة.  

 

 الاستنتاج العام: 

التدريب،   السلطة،  تفويض  المختلفة  الإداري بأبعاده  التمكين  بناءً على ما سبق، يمكن الاستنتاج بأن 
يُعد أحد العوامل الجوهرية المتثرة في رفع مستوى الالتزام التنظيمي لدى الموظفين،    التحفيز، وفرق العمل

إذ أظهرت نتائج الدراسة أن جميع أبعاد التمكين الإداري تمارس تأثيرًا إيجابيًا وذا دلالة إحصائية على  
 لين والمنظمة. مستوى الالتزام، مما يعكس الدور الحيوي لهذه الممارسات في تحسين العلاقة بين العام

وقد تبين أن العمل ضمن فرق والتدريب يمثلان الأبعاد الأكثر تأثيرًا في تعزيز الالتزام التنظيمي، حيث  
يعزز  الذي  الأمر  المتبادلة،  والثقة  التعاون  على  قائمة  تشاركية  بيئة  خلق  في  الجماعي  العمل  يسهم 

مل. كما يتدي التدريب المستمر  الانتماء المتسسي ويقو ي الرواب  الاجتماعية بين الأفراد داخل بيئة الع
إلى رفع كفاءة الموظفين وتنمية قدراتهم المهنية، مما يزيد من شعورهم بالتمكين والثقة في أدائهم، ويحف زهم  

 على الالتزام بأهداف المتسسة وقيمها. 

أما بعدا التحفيز وتفويض السلطة فقد أظهرا تأثيرًا إيجابيًا متوسطًا، وهو ما يشير إلى أن تحقيق الأثر 
الكامل للتمكين الإداري يتطلب ممارسات تحفيزية أكثر فاعلية وعدالة في التقدير والمكاف ت، بالإضافة  



إلى تعزيز ثقافة تفويض الصلاحيات التي تتي  للموظفين حرية اتخاذ القرار ضمن أطر تنظيمية واضحة  
 تدعم روح المبادرة والمستولية. 

ويُظهر هذا الاستنتاج العام توافق نتائج الدراسة الحالية مع العديد من الدراسات السابقة التي أكدت على  
والرضا   بالانتماء  الشعور  تعزيز  عبر  التنظيمي  الالتزام  مستويات  رفع  في  يسهم  الإداري  التمكين  أن 

زنة تحقق مستويات أعلى من الوظيفي، مما يتكد أن المتسسات التي تتبنى ممارسات تمكين شاملة ومتوا
 الولاء الوظيفي والاستقرار التنظيمي. 

وعليه، يمكن القول إن تبني استراتيجيات تمكين إداري فع الة تمثل استثمارًا استراتيجيًا طويل الأمد في  
رأس المال البشري، حيث يتدي ذل  إلى بناء ثقافة عمل قائمة على المشاركة والثقة المتبادلة، ويعزز  

 من قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها بكفاءة واستدامة 

 

 التوصيات: 

تقديم حوافز ومكاف ت عادلة ترتب  ارتباطًا مباشرًا بمستوى أداء الموظفين، بما يعزز روح العدالة   •
التنظيمية ويحفزهم على بذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف المنظمة، حيث يُعد نظام المكاف ت  

 المنصف من أهم العوامل الداعمة للولاء والالتزام المتسسي. 

تشجيع التعاون الجماعي والمشاريع المشتركة بين الموظفين من خلال تشكيل فرق عمل متجانسة   •
تسهم في تبادل الخبرات والأفكار، مما يعزز روح الانتماء والمستولية الجماعية، ويقوي العلاقات  

 المهنية الإيجابية داخل بيئة العمل. 
وتعزيز   • والسلوكية  الفنية  الموظفين  مهارات  رفع  إلى  تهدف  ومنهجية  دورية  تدريبية  برامج  تصميم 

كفاءتهم الوظيفية، بحيث تواكب متطلبات العمل الحديثة وتُمك ن الأفراد من أداء مهامهم بكفاءة أعلى  
 وثقة أكبر. 

من  الموظفين الصلاحيات المناسبة لاتخاذ القرارات والمشاركة الفعالة في العمليات التنظيمية، بما   •
 يرس   ثقافة الثقة والتمكين داخل المنظمة، ويزيد من شعورهم بالمستولية والانتماء تجاه نتائج أعمالهم. 

العمل،   • فرق  التحفيز،  التدريب،  المختلفة  التمكين  عناصر  بين  يجمع  متكامل  إداري  نهج  اعتماد 
وتفويض السلطة لضمان تحقيق أعلى مستويات الالتزام المتسسي، بحيث تعمل هذه الأبعاد بشكل  

 تكاملي على بناء بيئة عمل داعمة ومشجعة لربداع والمشاركة الفاعلة. 



كما توصي الدراسة بضرورة أن تتبنى إدارة الموارد البشرية استراتيجيات طويلة المدى ترتكز على تطوير  
رأس المال البشري وتعزيز الثقة المتبادلة بين العاملين والإدارة، إلى جانب الاهتمام المستمر بتقييم أثر  

ي تحقيق استدامة الالتزام الوظيفي  ممارسات التمكين الإداري على أداء الموظفين وولائهم، بما يسهم ف
 ورفع كفاءة الأداء المتسسي. 

 

 الخاتمة: 

تظهر نتائج الدراسة أن أبعاد التمكين الإداري جميعها تسهم بفعالية في رفع مستوى الالتزام التنظيمي  
لدى الموظفين، مع بروز فرق العمل والتدريب كأقوى الأبعاد تأثيرًا، مما يتكد أهمية تبني ممارسات تمكين  

ماعي لتحقيق الالتزام المتسسي  إداري متكاملة تركز على تطوير مهارات الموظفين وتعزيز التعاون الج
 الأمثل.
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 الاستبيان  

في إطار هذه الدراسة الميدانية، أضع بين أيديكم استبيانًا حول التمكين الإداري على الالتزام الوظيفي  

لدى العاملين في القطاع الخا  في شركة علم بالمدينة المنورة ، نرجو منكم التكرم بالإجابة عن الأسئلة  

( أمام الخيار الذي يعكس وجهة نظركم علمًا بأنه لا توجد إجابة صحيحة    من خلال وضع علامة )

 أو خاطئة، فالغاية الأساسية من الاستبيان هي التعرف على  رائكم وتوجهاتكم. 

 البيانات الشخصية:

 ذكر          أنثى  الجنس: 

 سنوات        10سنوات           أكثر من  10إلى  5سنوات         من  5اقل من الخبرة: 

 مديري الإدارات         المشرفين            موظفي الموارد البشرية        التنوع الوظيفي: 

 الموظفين التنفيذيين                   عامل  

 الإستبيان  

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة  العبارات 

 المحور الأول : التمكين الإداري 

 تفويض السلطة 

      تفوض لي الإدارة سلطات كافية لإنجاز مهام وظيفتي

      إليتثق الإدارة في قدراتي على أداء مهام الموكلة 

      تمنحني الإدارة حرية التصرف في أداء مهامي 

 
 



  لا يمارس رؤسائي الصلاحيات المفوضة لي خلال فترة

 التفويض 
     

 التدريب

      تتبنى المؤسسة خطة واضحة للتدريب

      تهتم المؤسسة بتطوير قدرات العاملين فيها

 توفر الإدارة للعاملين فرص التعلم واكتساب أشياء

 جديدة في مدة العمل 
     

      توفر لي الإدارة دورات تدريبية لتطوير مهاراتي

 التحفيز

      تقدر الإدارة جهودي في العمل 

 يسمح لي نظام العمل المتبع في المؤسسة بالمشاركة 

 في اتخاذ بعض القرارات 
     

 يتناسب الراتب الذي أتقضاه مع الجهود التي ابذلها في

 العمل
     

      ظروف العمل مناسبة لأداء مهامي 

 فرق العمل 

      تتوافر أجواء التعاون والمساعدة بين زملاء العمل

      تركز الإدارة على أداء الفريق الى جانب الأداء الفردي 



تسود الثقة بين أعضاء جماعات العمل داخل  

 المؤسسة
     

  فرق العمل في المؤسسة قادرة على تنفيذ ما تتخذه من 

 قرارات
     

 المحور الثاني: الالتزام التنظيمي 

أشعر بجدية وكأن مشاكل العمل في هذه المؤسسة  

 الخاصة  مشاكلي
     

أنا مستعد للقيام بأي مهمة من أجل الاستمرار في هذا  

 العمل
     

أشارك في وضع الخطط والأهداف الداخلية للقسم الذي  

 إليه   أنتمي
     

هناك توافق بين مؤهلاتي العلمية وبين متطلبات 

 أشغله المنصب الذي 
     

أوجه الموظفين الجدد ولا أبخل عليهم بالنصح والإرشاد 

 المهني
     

أحافظ على موجودات المؤسسة من عتاد ومعدات في  

 استخدمتها.  حال
     

هناك وضوح في تقسيم المهام والمقاييس والبرامج في  

 المؤسسة.  هذه
     

      هناك زملاء يتغيبون عن العمل دون مبرر أو عذر. 

هناك صرامة في التسيير الداخلي تفرض علينا العمل  

 بجد
     

أنا أقوم بأعمالي بشكل تلقائي ولا توجد معايير وأهداف  

 العمل في
     

 



 الملخص: 

يهدف هذا البحث إلى تحليل أثر التمكين الإداري على الالتزام الوظيفي لدى العاملين في القطاع الخا ،  
بالتطبيق على شركة “علم” في المدينة المنورة، وذل  في إطار سعي المتسسات الحديثة إلى تعزيز كفاءة  

امة التنظيمية، اعتمدت الدراسة  العنصر البشري بوصفه الركيزة الأساسية لتحقيق الأداء المتميز والاستد 
المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة الموضوع، حيث جُمعت البيانات من خلال استبانة موجهة  
إلى عينة من موظفي الشركة، لقياس العلاقة بين أبعاد التمكين الإداري )التفويض الإداري، التدريب،  

 التحفيز، فرق العمل( ومستوى الالتزام الوظيفي. 

توصلت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين التمكين الإداري والالتزام الوظيفي،  
التحفيز   أظهر  حين  في  الالتزام،  تعزيز  تأثيرًا في  الأبعاد  كأكثر  العمل  التدريب وفرق  بعدا  حيث برز 

النتائج، ت تأثيرًا إيجابيًا بدرجة متوسطة، وبناءً على  الإداري  بتبني ممارسات  والتفويض  الدراسة  وصي 
تمكين متكاملة تشمل تطوير مهارات العاملين عبر التدريب المستمر، وتفعيل العمل الجماعي، ومن   
الصلاحيات المناسبة، وتطبيق أنظمة تحفيز عادلة، بما يسهم في تعزيز الالتزام الوظيفي ورفع كفاءة  

  .2030الأداء المتسسي في ضوء مستهدفات رؤية المملكة 

 

 التدريب، التحفيز، فرق العمل.  التمكين الإداري، الالتزام التنظيمي، التفويض الإداري،    الكلمات المفتاحية:

 

 

 

 

 

 



Abstract: 

This study aims to analyze the impact of administrative empowerment on job 

commitment among employees in the private sector, with a specific application 

to Elm Company in Al-Madinah Al-Munawarah. The research stems from the 

growing importance of human resources as a key driver of institutional 

performance and organizational sustainability. The study employed the 

descriptive-analytical method, as it best suits the nature of the topic. Data 

were collected through a structured questionnaire distributed to a sample of 

the company’s employees, in order to examine the relationship between the 
dimensions of administrative empowerment (delegation, training, motivation, 

and teamwork) and job commitment levels. 

The results revealed a statistically significant positive relationship between 

administrative empowerment and job commitment, with training and teamwork 

emerging as the most influential dimensions, while motivation and delegation 

showed a moderate positive impact. Based on these findings, the study 

recommends adopting an integrated empowerment approach that includes 

continuous training, active teamwork, appropriate delegation of authority, and 

fair incentive systems to enhance job commitment and improve institutional 

performance in alignment with the objectives of Saudi Vision 2030. 

 

Keywords: Administrative Empowerment, Organizational Commitment, 

Managerial Delegation, Training, Motivation, Work Teams . 

 
 



Midocean University  

College of Management  

Department of Business Administration  

  

 

 

 

The Impact of Administrative Empowerment on 

Employees’ Job Commitment in the Private Sector: A 
Case Study of Elm Employees In Al-Madinah Al-

Munawwarah 

 

Prepared by: Mazen Al-Mohamadi 

University ID: 2021205889 

 

 

 

 

 

Year:2025 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

http://www.tcpdf.org

