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الفصل الأول

مقدمة:
فرضت بعض التطورات الإدارية نفسها على المنظمات سواء كان ذلك في مجال النظريات أو الممارسات . ذلك أن مساهمات العلوم الأخرى في الفكر الإداري كعلم النفس والعلوم الاجتماعية واستخدام الحاسب الآلي كلها أوجدت قاعدة جديدة لمنطلقات حديثة في الفكر الإداري أسهمت في إدارة العمل والبشر معاً
 إن الإدارة الناجحة هي تلك الإدارة التي تقوم بتشخيص طبيعة العلاقة بين  الإدارة والموظف من ناحية، وبين الموظف ونتائج الأداء من ناحية أخرى. وهذا يحتاج إلى استقصاء الآراء والانطباعات لمعرفة رأي كل طرف من أطراف العلاقة بالآخر، وما هي التوقعات التي يتوقعها كل من الآخر. وتحتاج إلى ممارسة مزيد من الشفافية والواقعية والصراحة لبناء التوافق الإيجابي الذي يحتاج إلى التمكين والمشاركة والثقة، لكي تتمكن الإدارة من بناء علاقات إيجابية مع الموظفين، و ينعكس ذلك بشكل إيجابي ومتميز على العمل
فمفهوم التمكين والمشاركة من المفاهيم المعاصرة التي أثارت الاهتمام حول فعاليتها وكيفية تطبيقها






مشكلة الدراسة:
يعد المورد البشري جوهر أي منظمة وأغلى أصولها  تسعى للحفاظ عليه وتطويره   في ظل التغييرات والتطورات السريعة والمنافسة الخارجية  ومع تطور الفكر الإداري ظهرت مفاهيم جديدة كالجودة الشاملة وإعادة الهيكلة وأيضا المشاركة والتمكين الوظيفي الذي  تزايد الاهتمام به من قبل الباحثين في مجال إدارة المنظمات لما له من أثر على الموظفين والتزامهم في أداء العمل المكلفين به ومن هذا المنطلق نسعى لمعرفة أثر إشراك العاملين في اتخاد القرار وتمكينهم على الإلتزام الوظيفي.

أهمية الدراسة:
وتتمثل في جزئين مهمين هما:
الأهمية العلمية
الالتزام الوظيفي هو موضوع بالغ الأهمية حيث يعد عاملاً حاسماً في نجاح المنظمات وتحقيق أهدافها  الاستراتيجية  لأن العاملين الملتزمين وظيفياً هم أكثر إنتاجية و كفاءة  ونحن هنا تبحث في هذه الدراسة عن إجابة السؤال:  
- هل  منح الموظفين التمكين والمشاركة في القرار  يجعلهم أكثر التزاماً تجاه وظائفهم وأكثر ارتباطاً            بمنشآتهم؟

الأهمية العملية
-  تتلخص فيما سوف تتوصل إليه الدراسة من توصيات و نتائج تفسر العلاقة بين المتغيرات 
- معرفة حدود وآلية المشاركة والتمكين ذات الأثر الإيجابي على الالتزام الوظيفي



أهداف الدراسة:
الهدف الرئيسي
معرفة أثر مشاركة العاملين وتمكينهم على الإلتزام الوظيفي 
الأهداف الفرعية
تحديد مجال ومستوى مشاركة العاملين وتمكينهم
الوصول إلى آلية ناجحة لتفعيل التمكين والمشاركة من خلال النتائج والتوصيات

تساؤلات الدراسة
ما أثر  مشاركة العاملين في اتخاذ القرار على الالتزام الوظيفي؟
ماأثر التمكين الوظيفي على الالتزام الوظيفي؟
إلى أي مدى يمكن تنفيد استراتيجية المشاركة في اتخاذ القرار والتمكين ؟



فروض الدراسة:
من المتوقع وجود علاقة إيجابية بين تمكين و مشاركة العاملين في اتخاذ القرار  والالتزام الوظيفي
وجود علاقة بين مشاركة العاملين وتمكينهم والرضا الوظيفي
تساهم  استراتيجية مشاركة العاملين في اتخاذ القرار في تحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين


الفصل الثاني

الدراسات السابقة:
دراسة  أ. أشواق سعيد الغامدي 2021م   بعنوان : أثر التمكين الوظيفي على أداء الموظفات بجامعة أم القرى بمدينة مكة 2021م
هدفت الدراسة إلى :
1- قياس مستوى التمكين الوظيفي في جامعة أم القرى
2- قياس مستوى أداء العاملين في جامعة أم القرى 
3- تحديد معوقات التمكين الوظيفي في جامعة أم القرى 
4- تحديد علاقة الارتباط والتأثير بين التمكين الوظيفي وأداء العاملين
5- تحديد فروق ذات دلالة احصائية حول تأثير التمكين الوظيفي على أداء الموظفات تعزى إلى نوع الوظيفة ( أكاديمية , إدارية )

نتائج الدراسة : 
1- أظهرت النتائج أن مستوى التمكين في جامعة ام القرى عالي و ايضا مستوى أداء الموظفات عالي .
2- أظهرت النتائج بأن التمكين الوظيفي يقوم برفع مستوى الاداء الوظيفي و تطوير القدرات والمهارات
3- زيادة فرص الإبداع والابتكار نتيجة لحرية التصرف وتشجيع العاملين على روح المبادرة والتفكير الخلاق وتقديم أفكار خلاقة
4- التمكين الوظيفي يؤدي الى إزالة القيود البيروقراطية في الأداء والتي تساهم بتسريع الانجاز الكفء والفعال
5- يساهم التمكين في رفع مقاومه ضغوط العمل.
6- أوضحت النتائج أن التمكين الوظيفي يزيد من قدرة الموظف على التعامل بمستويات عالية من المرونة والفهم والتكيف والتي تؤدي إلى سرعة الأداء والإنجاز وجودة.
7- وأوضحت النتائج أن التمكين الوظيفي يزيد من فاعلية وجودة الاداء المنجز.
8- يساهم التمكين في تعزيز المواقف السلوكية الايجابية للعاملين كالولاء والالتزام ودافعيتهم للإنجاز.
9- وأوضحت النتائج أن هناك العديد من الصعوبات التي تحد من تطبيق سياسة التمكين الوظيفي، حيث إن أبرز هذه الصعوبات هي المركزية الشديدة في سلطة اتخاذ القرار وأيضا زيادة الصراع وتفشي النزاع بين العاملين عند أداء العمل
الجماعي

دراسة : خديجة بهوطي  2014م-2015م  بعنوان : البيئة الداخلية للعمل وأثرها على الالتزام الوظيفي 
هدفت الدراسة الى :
1- دراسة احد المتغيرات التي من الممكن أن تؤثر في سلوك الفرد داخل المؤسسة .
2- محاولة إظهار مدى مساهمة عناصر البيئة الداخلية للعمل في سلوك الإلتزام الوظيفي .
3- إبراز بعض ملامح أهمية البيئة الداخلية للعمل و ضرورة الإهتمام بها .
4- الوصول إلى فهم ميداني يتعلق بأثر البيئة الداخلية للعمل على الإلتزام الوظيفي .
5- الوصول اإلى تحليل واقعي لأثر البيئة الداخلية للعمل على الإلتزام الوظيفي وربطه بما هو نظري 

نتائج الدراسة :
1- أن العلاقة السائدة بين العامل ومشرفه في محيط العامل بمجمع الهامل جيدة حيث يسود بينهما الاحترام، كما يقوم المشرف بتشجيع عماله في بعض الأحيان ومساعدتهم في أداء أعمالهم إن أستدعى الأمر، ولا يقع في خلاف معهم إلا بسبب التأخر عن العمل أو التباطؤ فيه أو إرتكاب خطأ مهني، مما يجعل العامل يحس بإهتمام المشرف له فيرغب أكثر في البقاء بالعمل، وهو نفس ما توصلت إليه دراسة بروان حول مستوى الالتزام التنظيمي للعاملين ومدى إدراكهم لطبيعة العلاقة الإشرافية للروؤساء" بولاية فرجينيا الامريكية سنة 2003م، حيث وجدت علاقة إيجابية بين مستوى الإلتزام التنظيمي و تصرفات الروؤساء المباشرين الذين يعملون على تشجيع العاملين و الإعتراف بالإنجاز.
2- يوجد في بيئة العمل الداخلية بمجمع الهامل تعاون فيما بين العمال وتكامل. الجهود و تلاحم يجعل العامل يشعر بروح العمل الجماعي، وذلك من خلال علاقات تبادل المعلومات ومساعدة بعضهم البعض أثناء الظروف الصعبة التي قد يمر بها العامل في بيئة عمله، مما يؤجج شعوره بالإنتماء للعمل بمجمع الهامل و
يفضل البقاء به.
3- إن الدور المكلف به العامل بمجمع الهامل مناسب للوقت المحدد لإنجازه، و للقدرات التي يمتلكها العامل مما يجعله يبذل أقصى ما يستطيع.
4- إن العامل بمجمع الهامل راض عن الدور الذي يؤديه، كونه واضح ولا يوجد فيه تناقض أو دوران من وظيفة لأخرين مما يشعر العامل بالارتياح والاستقرار الذي
يدفعه للإلتزام بالوظيفة.
5- إن العمل بمجمع الهامل يُنجز وفق توجيهات الإدارة و لا مجال للعامل في أن
يبدع فيه.
6- ينجز العامل عمله بمجمع الهامل في مكان واسع متوفر على الآلات و وسائل ملائمة للعمل، تجعل العامل يرغب في العمل أكثر .
7- البيئة التي يعمل فيها العامل بمجمع الهامل يعثها إضاءة إصطناعية قوية، قد
ينتج عنها أخطار صحية تؤثر على إنتاجيته.
8- يعاني العامل من إزعاج جراء الأصوات التي تحدثها الآلآت إلا أنه وبالإعتياد عليها يستطيع أن يتكيف مع ذلك الإزعاج و يتحمله.
9- إن المدة التي يقضيها العامل بمكان عمله ليست طويلة مما يجعله يغير جو العمل ليجدد نشاطه، خاصة و أن درجة الحرارة مرتفعة.
10- ينقص البيئة الداخلية للعمل بمجمع الهامل المكيفات الهوائية التي من شأنها
تجعل العامل أكثر نشاط وحيوية.

دراسة : عبدالعزيز أحمد محمد الموكلي 2023 بعنوان : أثر استخدام استراتيجية مشاركة العاملين في اتخاذ القرار في برامج التغيير على الرضا الوظيفي : دراسة تطبيقية على موظفي وزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان بالمملكة العربية السعودية  
هدفت الدراسة إلى : 
1- التعرف إلى مستوى مشاركة العاملين في برامج التغيير لموظفي وزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان بالمملكة العربية السعودية 
2- تحديد مجال مشاركة العاملين بوزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان بالمملكة العربية السعودية 
3- بيان اليات وأساليب تفعيل مشاركة العاملين بوزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان بالمملكة العربية السعودية 


نتائج الدراسة :
1- وجود أثر دال لمستوى المشاركة في اتخاذ القرار في برامج التغيير على الرضا الوظيفي لموظـفـي وزارة الـشـؤون الـبـلـديـة والـقـرويـة والإسـكـان بالمملكة الـعـربـيـة الـسـعـوديـة.
2- وجود أثر دال بين استخدام مجال مشاركة العاملين في برامج التغيير، على الرضا الوظيفي لموظفي وزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان بالمملكة العربية السعودية.
3- وجـود أثـر دال لآلـيـات وأسـالـيـب تفعيل مشاركة التغيير فـي اتخاذ القرار، على الرضا الوظيفي للعاملين بوزارة الشؤون البلدية والقروية والإسكان بالمملكة العربية السعودية.

دراسة : هيثم سعيد مسلم بيت سعيد 2022م بعنوان : الثقافة التنظيمية وأثرها على الالتزام الوظيفي
هدفت الدراسة إلى :
1- استكمال النقل الحاصل في البحث عن المواضيع التي تعنى ببحث العلاقة بين الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي ومدى اهتمام المديرين.
2- التعرف على عناصر الثقافة التنظيمية في المنظمة المبحوثة.
3- معرفة الآثار الإيجابية للالتزام الوظيفي .
4- التعرف على الثقافة التنظيمية وعلاقتها بالإلتزام الوظيفي في المنظمة المبحوثه.
5- التعرف على مدى تأثير القيم المكونة للثقافة التنظيمية على الالتزام الوظيفي بالمنظمة المبحوثة.
6- تقديم التوصيات والمقترحات التي تساعد المسؤولين في المنظمات على الاستفادة من نتائج الدراسة.

نتائج الدراسة :
1- وجود علاقة ارتباط طردية بين الثقافة التنظيمية والالتزام الوظيفي .
2- أظهرت نتائج الدراسة أن الثقافة التنظيمية تنبئ بالإلتزام الوظيفي .
3- الفروق في الثقافة التنظيمية والإلتزام الوظيفي ظهرت للألكبر سنا
4- الفروق الفردية في الثقافة التنظيمية والإلتزام الوظيفي ظهرت لصاحب المؤهل الأعلى 

المنطلقات النظرية للدراسة:
تعريف التمكين الوظيفي
من الناحية اللغوية، يتكون مصطلح "التمكين الوظيفي" من كلمتين رئيسيتين:
 التمكين : مشتق من الفعل "مَكَّنَ" بمعنى جعله قادرًا على القيام بشيء أو منحه السلطة والصلاحية 
الوظيفي: الوظيفة تعني "الأداء أو العمل المنوط بشخص معين" 
بالتالي، فإن التمكين الوظيفي  يُعرَّف بأنه "منح الموظفين السلطة والقدرة على القيام بأعمالهم والمساهمة في صنع القرارات المتعلقة بوظائفهم".
- لابد من الاعتراف بأن هنالك آراء مختلفة حول التعريف إلا أنها تجمع في أغلبها على أن التمكين يتمحور حول إعطاء الموظفين صلاحية، وحرية أكبر، في مجال الوظيفة المحددة التي يقوم بها الموظف حسب الوصف الخاص بتلك الوظيفة من ناحية، ومن ناحية أخرى منحه حرية المشاركة وإبداء الرأي في أمور في سياق الوظيفة، أي خارج إطار الوظيفة.(Cogner and Kanungo، 1988، Bowen and Lawler، 1992)[endnoteRef:0]. [0: ] 



أهمية التمكين الوظيفي: 
 يمكن تلخيصها فيما يلي
 -1حاجة المنظمة إلى أن تكون أكثر استجابة للسوق
. -2 تخفيض عدد المستويات الادارية في الهياكل التنظيمية
3- الحاجة إلى الاستغلال الأمثل لجميع الموارد المتاحة خاصة الموارد البشرية للحفاظ على تطوير المنافسة
. -4 منح الأفراد مسؤولية أكبروتمكينهم بصورة إيجابية لأن العاملين في المنظمات هم ثروتها الحقيقية التي يجب توجيهها لصالح العمل
. -5 الحد من تكاليف التشغيل بالتقليل من عددالمستويات الإدارية غيرالضرورية ولعل مما سبق يشير إلى أن عملية التمكين تكمن أهميتها في استثمار المورد البشري الذي يعد أهم مورد من الموارد الاستراتيجية ، وأن استراتيجية التمكين تولد العديد من النتائج الإيجابية التي تنعكس على أداء وانتاجية الموظف وتشجع الإبداع والتفكير لدى الأفراد وتخفض معدل دوران العمل .


مفهوم مشاركة العاملين:
یری خواجة عبد العزيز (2001) أنها أسلوب حديث يدعم إعطاء حرية التصرف والمشاركة في القرارات لجميع أفراد التنظيم، فكما يقول مابي بر (Mabiber)  أحسن أسلوب لإحداث التغير هو تضمين ومشاركة الأفراد في هذا التغير .
كما تعني مشاركة العاملين التنسيق بين جهود الأفراد والعمل على توفير مناخ اجتماعي إنساني يحفزهم على الأداء الجيد والتعاون في سبيل الحصول على نتائج أفضل للمؤسسة وللأفراد

المشاركة في اتخاذ القرار :
كما يرى أكرم العدلوني (2002) بأن المشاركة في اتخاذ القرارات هي الطريق الصحيح للنجاح والتميز، ولقد وجد أن المؤسسات الناجحة تعتبر الموظف مديرا في موقعه وتمكنه من اتخاذ ما يراه مناسبا من قرارات في مواجهة ما يتعرض له من مواقف. كما أن المشاركة تزيد من الرضا الوظيفي والإنتاجية.


مفهوم الالتزام الوظيفي 
هو مستوى اقتناع العاملين بقيم وأهداف المنظمة إلى الحد الذي يجعلهم يشعرون بمدى تأثيرهم، مما يكون دافعا لهم ً لبذل المجهودات التي يتطلبها العمل فضلاً عن استعدادهم للقيام بالأعمال التطوعية التي تساهم في في نجاح المنظمة وتقدمها

 أهمية الالتزام الوظيفي :
"يُعد الالتزام الوظيفي مؤشرًا مهمًا على استقرار الموظفين في المنظمة واستمرارهم في العمل بها، كما أنه يرتبط إيجابيًا بالأداء الوظيفي والإنتاجية والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي.
وبشكل عام، تتمثل أهمية الالتزام الوظيفي في ارتباطه بالعديد من المتغيرات الإيجابية كالأداء الوظيفي والإنتاجية والرضا الوظيفي والولاء التنظيمي، فضلاً عن انخفاض معدلات الغياب والدوران الوظيفي.

العوامل المؤثرة في تشكيل الالتزام الوظيفي : 
لعل أبرز العوامل في تشكيل الإلتزام الوظيفي تكمن في: 
1- وضوح الأهداف
2- السياسات الناجحة في المنظمة
3- مشاركة أفراد المنظمة في التنظيم
4-  القيادة
5- الحوافز
6- المكانة الاجتماعية
7- الرضا الوظيفي


الرضا الوظيفي:
هو الشعور الإيجابي والانفعالي الذي يشعر به الفرد نحو وظيفته والذي ينعكس على سلوكه وآدائه في العمل .







الفصل  الثالث

المنهجية وأدوات الدراسة:
تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة عن تساؤلاتها و استخدام  الاستبانة الإلكترونية كأداة لجمع المعلومات اللازمـة لهذه الدراسة باعتبارها أنسب أدوات البحث  العلمي. 

مجتمع الدراسة:
المؤسسات الصغيرة والمتوسطة بمكة المكرمة.

حدود الدراسة :
تم اختيار  عينة عشوائية من العاملين في المؤسسات بمكة المكرمة و البالغ عددها  ( 46) في الفترة (  29-10-2024  إلى  2-11-2024 )







الفصل الرابع


تحليل البيانات:
 ثبات أداة الدراسة (الاستبيان)
 تم حساب معامل ألفاكرونباخ Cronbach Alphaعلى العينة المتحصل عليها ( 46 فرد (، والجدول التالي يوضح معامل ثبات أداة الدراسة.
الجدول رقم( 1): معامل ألفا كرومباخ لأداة الدراسة 
	Cronbach's Alpha
	N of Items

	0,914
	21


يوضح الجدول السابق أن معامل الثبات العام للاستبيان عال، حيث بلغ ( 0.914 )، وهو ما يدل على أن الاستبيان يتمتع بدرجة عالية من الثبات.
الجدول رقم( 2 ): الاتساق الداخلي لفقرات المحور 1: تمكين العاملين ومشاركتهم
	الفقرات
	معامل الارتباط سبيرمان
	مستوى المعنوية

	أساهم في وضع خطط العمل
	,636
	0,000

	يسمح لي باتخاذ اي إجراء يضمن تحقيق جودة عالية للعمل الذي أؤديه
	,601
	0,000

	يسمح لي بالمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي
	,721
	0,000

	يتاح لي الابتكار في أداء عملي وحلول المشكلات
	,747
	0,000

	يتم الاستماع لآرائي وأفكاري في العمل
	,676
	0,000

	لا أحتاج موافقة الرئيس المباشر للتعامل مع المشكلات التي تواجهني في عملي
	,616
	0,000

	يتاح لي إنجاز مهام عملي بالطريقة التي أراها مناسبة
	,666
	0,000




الجدول رقم( 3 ): الاتساق الداخلي لفقرات المحور 2: الالتزام الوظيفي
	الفقرات
	معامل الارتباط سبيرمان
	مستوى المعنوية

	أساهم في وضع خطط العمل
	,636
	0,000

	يسمح لي باتخاذ اي إجراء يضمن تحقيق جودة عالية للعمل الذي أؤديه
	,601
	0,000

	يسمح لي بالمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي
	,721
	0,000

	يتاح لي الابتكار في أداء عملي وحلول المشكلات
	,747
	0,000

	يتم الاستماع لآرائي وأفكاري في العمل
	,676
	0,000

	لا أحتاج موافقة الرئيس المباشر للتعامل مع المشكلات التي تواجهني في عملي
	,616
	0,000

	يتاح لي إنجاز مهام عملي بالطريقة التي أراها مناسبة
	,666
	0,000


يوضح الجدولين السابقين أن معاملات الارتباط لكل فقرة مرتفع بين 0.6 و0.8 والدرجة الكلية للمحور معنوية، وعليه ففقرات هذا المحور تتميز باتساق داخلي بينها، الأمر الذي يجعلها تتميز بمستوى عالية من الصدق وبالتالي الصلاحية للدراسة الميدانية
تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الخصائص الشخصية والوظيفية
من خلال هذا المطلب سنعمل على تحليل الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة وهي الجنس، العمر، المستوى التعليمي، مدة الخدمة، المستوى الوظيفي، الحالة الاجتماعية
الجدول رقم(4): توزيع البيانات الديمغرافية لعينة الدراسة 
	 
	Count
	Column N %

	الجنس
	ذكر
	40
	87%

	
	أنثى
	6
	13%

	المنطقة
	المنطقة الشرقية
	5
	11%

	
	منطقة الباحة
	1
	2%

	
	منطقة الجوف
	1
	2%

	
	منطقة الرياض
	4
	9%

	
	منطقة مكة المكرمة
	34
	74%

	
	منطقة نجران
	1
	2%

	المؤهل العلمي
	ثانوي
	4
	9%

	
	دبلوم
	7
	15%

	
	بكالوريوس
	24
	52%

	
	ماجستير
	5
	11%

	
	دكتوراه
	6
	13%

	قطاع النشاط
	قطاع حكومي
	16
	35%

	
	قطاع خاص
	26
	57%

	
	قطاع غير ربحي
	4
	9%

	المستوى الوظيفي
	موظف
	22
	48%

	
	مشرف
	6
	13%

	
	مدير
	18
	39%

	سنوات الخبرة
	أقل من سنتين
	2
	4%

	
	من سنتين إلى 5 سنوات
	4
	9%

	
	من 5 إلى 10 سنوات
	6
	13%

	
	أكثر من 10 سنوات
	34
	74%




يتضح من الجدول والشكل السابقين أن نسبة الذكور ( 87 %) من الحجم الإجمالي للعينة، في حين بلغت نسبة الاناث ( 13 % ) من الحجم الإجمالي للعينة. 


يتضح من خلال توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مستواهم التعليمي أن 52 % من أفراد العينة حاصلون على شهادة بكالوريوس، في حين بلغت نسبة أفراد العينة الذين يملكون مستوى تعليمي ثانوي 9 %، بينما وصلت نسبة أفراد العينة الذين يملكون دبلوم 15 % من الحجم الإجمالي للعينة، وأخيرا بلغت نسبة أفراد العينة الذين يملكون مستوى تعليمي عالي ماجستير 11% والدكتوراه 13 %.

أما من خلال توزيع أفراد عينة الدراسة حسب قطاع النشاط يتضح أن 52 % من أفراد العينة الذين يعملون ضمن القطاع الخاص من الحجم الإجمالي للعينة، في حين يعمل 35 % من الحجم الإجمالي للعينة لدى القطاع الحكومي، في حين بلغت نسبة الأفراد الذين يعملون ضمن قطاعات غير ربحية 9 % من الحجم الإجمالي للعينة.

يتوزع أفراد عينة الدراسة حسب عدد سنوات خدمتهم أن 4 % من أفراد العينة الذين تقل خبرتهم عن سنتين من الحجم الإجمالي للعينة، بينما بلغت نسبة أفراد العينة الذين تزيد خبرتهم عن 10 سنوات 74% من الحجم الإجمالي للعينة، في حين بلغت نسبة الأفراد الذين يملكون خبرة ما بين  سنتين  و 5 سنوات 9 %، ثم نسبة الأفراد الذين يملكون خبرة ما بين  5 و 10 سنوات 13 %  من الحجم الإجمالي للعينة.

أما من خلال توزيع أفراد عينة الدراسة حسب مستواهم الوظيفي يتضح من الجدول السابق أن 48 % من أفراد العينة هم موظفون، بينما بلغت نسبة أعوان المشرفين 13 %، في حين بلغت نسبة أفراد العينة الذين يمثلون صنف المدراء 39 % من الحجم الإجمالي للعينة.
تحليل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محاور الدراسة
للتعرف على الاتجاه العام لإجابات عينة الدراسة، تم حساب التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية، لإجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات محاور الاستبيان فكانت النتائج كما يلي: 
1- محور تمكين العاملين ومشاركتهم
الجدول رقم (5): المتوسط الحسابي والانحراف المعيار واتجاه إجابات المحور 1: تمكين العاملين ومشاركتهم
	العبارات
	الإجابات
	المتوسط
	الانحراف
 المعياري
	الاتجاه 
	الترتيب

	
	غير موافق مطلقا
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق تماما
	
	
	
	

	أساهم في وضع خطط العمل
	التكرار
	0
	0
	4
	15
	27
	4,50
	0,66
	موافق تماما
	1

	
	النسبة
	0,0%
	0,0%
	8,7%
	32,6%
	58,7%
	
	
	
	

	يسمح لي باتخاذ اي إجراء يضمن تحقيق جودة عالية للعمل الذي أؤديه
	التكرار
	0
	1
	3
	22
	20
	4,33
	0,70
	موافق تماما
	5

	
	النسبة
	0,0%
	2,2%
	6,5%
	47,8%
	43,5%
	
	
	
	

	يسمح لي بالمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي
	التكرار
	0
	0
	4
	18
	24
	4,43
	0,65
	موافق تماما
	4

	
	النسبة
	0,0%
	0,0%
	8,7%
	39,1%
	52,2%
	
	
	
	

	يتاح لي الابتكار في أداء عملي وحلول المشكلات
	التكرار
	0
	1
	3
	16
	26
	4,46
	0,72
	موافق تماما
	3

	
	النسبة
	0,0%
	2,2%
	6,5%
	34,8%
	56,5%
	
	
	
	

	يتم الاستماع لآرائي وأفكاري في العمل
	التكرار
	0
	0
	5
	15
	26
	4,46
	0,69
	موافق تماما
	2

	
	النسبة
	0,0%
	0,0%
	10,9%
	32,6%
	56,5%
	
	
	
	

	لا أحتاج موافقة الرئيس المباشر للتعامل مع المشكلات التي تواجهني في عملي
	التكرار
	1
	8
	10
	15
	12
	3,63
	1,12
	موافق
	7

	
	النسبة
	2,2%
	17,4%
	21,7%
	32,6%
	26,1%
	
	
	
	

	يتاح لي إنجاز مهام عملي بالطريقة التي أراها مناسبة
	التكرار
	0
	5
	4
	19
	18
	4,09
	0,96
	موافق
	6

	
	النسبة
	0,0%
	10,9%
	8,7%
	41,3%
	39,1%
	
	
	
	

	المتوسط والانحراف المعياري للمحور 
	تمكين العاملين ومشاركتهم
	4,27
	0,53
	موافق تماما


من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن أفراد عينة الدراسة يتمتعون بدرجة عالية من التمكين الوظيفي والمشاركة حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي4.27 من 5، وهو متوسط يقع ضمن الفئة الخامسة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ( من 4.21 إلى 5 ) وهي الفئة التي تشير إلى الخيار "موافق تماما " في أداة الدراسة المقابل للمستوى المرتفع من التمكين الوظيفي.

2- محور الالتزام الوظيفي
الجدول رقم (6): المتوسط الحسابي والانحراف المعيار واتجاه إجابات المحور 2: الالتزام الوظيفي
	العبارات
	الإجابات
	المتوسط
	الانحراف
 المعياري
	الاتجاه 
	الترتيب

	
	غير موافق مطلقا
	غير موافق
	محايد
	موافق
	موافق تماما
	
	
	
	

	أشعر بأن عملي له قيمة حقيقية في المنشأة
	التكرار
	0
	1
	2
	10
	33
	4,63
	0,68
	موافق تماما
	1

	
	النسبة
	0,0%
	2,2%
	4,3%
	21,7%
	71,7%
	
	
	
	

	أرغب في الاستمرار في العمل بالمنشأة في المستقبل القريب
	التكرار
	0
	4
	7
	9
	26
	4,24
	1,02
	موافق تماما
	8

	
	النسبة
	0,0%
	8,7%
	15,2%
	19,6%
	56,5%
	
	
	
	

	أشعر بالارتباط بالأهداف والقيم العامة بالمنشأة
	التكرار
	0
	2
	4
	17
	23
	4,33
	0,82
	موافق تماما
	7

	
	النسبة
	0,0%
	4,3%
	8,7%
	37,0%
	50,0%
	
	
	
	

	أشعر بالرضا العام عن بيئة العمل في المنشأة
	التكرار
	1
	2
	8
	20
	15
	4,00
	0,94
	موافق
	10

	
	النسبة
	2,2%
	4,3%
	17,4%
	43,5%
	32,6%
	
	
	
	

	أحقق الأهداف والنتائج المرجوة مني
	التكرار
	0
	0
	3
	20
	23
	4,43
	0,62
	موافق تماما
	4

	
	النسبة
	0,0%
	0,0%
	6,5%
	43,5%
	50,0%
	
	
	
	

	أقوم بإنجاز العمل في الوقت المحدد
	التكرار
	0
	0
	3
	21
	22
	4,41
	0,62
	موافق تماما
	5

	
	النسبة
	0,0%
	0,0%
	6,5%
	45,7%
	47,8%
	
	
	
	

	أحافظ على الإلتزام بأوقات العمل الرسمية
	التكرار
	0
	1
	3
	14
	28
	4,50
	0,72
	موافق تماما
	3

	
	النسبة
	0,0%
	2,2%
	6,5%
	30,4%
	60,9%
	
	
	
	

	أقوم بإنجاز المهام بدقة
	التكرار
	0
	0
	4
	19
	23
	4,41
	0,65
	موافق تماما
	6

	
	النسبة
	0,0%
	0,0%
	8,7%
	41,3%
	50,0%
	
	
	
	

	أبادر في تحسين العمل وحل المشكلات
	التكرار
	0
	1
	2
	11
	32
	4,61
	0,68
	موافق تماما
	2

	
	النسبة
	0,0%
	2,2%
	4,3%
	23,9%
	69,6%
	
	
	
	

	تقدم المنشأة برامج مستمرة لتدريب وتطوير الموظفين
	التكرار
	3
	4
	9
	15
	15
	3,76
	1,20
	موافق
	14

	
	النسبة
	6,5%
	8,7%
	19,6%
	32,6%
	32,6%
	
	
	
	

	يتم تنظيم اجتماعات دورية لمناقشة القرارات والأهداف والنتائج
	التكرار
	1
	3
	6
	20
	16
	4,02
	0,98
	موافق
	9

	
	النسبة
	2,2%
	6,5%
	13,0%
	43,5%
	34,8%
	
	
	
	

	يتم تقدير ومكافأة إنجازات الموظفين ومباداراتهم
	التكرار
	1
	6
	8
	11
	20
	3,93
	1,16
	موافق
	12

	
	النسبة
	2,2%
	13,0%
	17,4%
	23,9%
	43,5%
	
	
	
	

	يمنح الموظفين الصلاحيات اللازمة لاتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم
	التكرار
	0
	6
	6
	16
	18
	4,00
	1,03
	موافق
	11

	
	النسبة
	0,0%
	13,0%
	13,0%
	34,8%
	39,1%
	
	
	
	

	يتم تعزيز ثقافة المنشأة من خلال النشرات واللقاءات
	التكرار
	1
	5
	8
	14
	18
	3,93
	1,10
	موافق
	13

	
	النسبة
	2,2%
	10,9%
	17,4%
	30,4%
	39,1%
	
	
	
	

	المتوسط والانحراف المعياري للمحور 
	الالتزام الوظيفي
	4,23
	0,62
	موافق تماما


من خلال نتائج الجدول السابق يتضح أن أفراد عينة الدراسة يتميزون بدرجة عالية من الالتزام الوظيفي حيث بلغ المتوسط الحسابي الكلي4.23 من 5، وهو متوسط يقع ضمن الفئة الخامسة من فئات مقياس ليكارت الخماسي ( من 4.21 إلى 5 ) وهي الفئة التي تشير إلى الخيار "موافق تماما " في أداة الدراسة المقابل للمستوى المرتفع من الالتزام الوظيفي.
 اختبار فرضيات الدراسة:
بعد عرض وتحليل مختلف إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحاور التي تضمنها الاستبيان، يأتي هذا المبحث لاختبار فرضيات الدراسة المتمثلة في: 
-وجود علاقة إيجابية بين التمكين ومشاركة العاملين في اتخاذ القرار والالتزام الوظيفي
-وجود علاقة بين مشاركة العاملين وتمكينهم والرضا الوظيفي
-تساهم استراتيجية مشاركة العاملين في اتخاذ القرار في تحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين
أولا: اختبار الفرضية الأولى: وجود علاقة إيجابية بين التمكين ومشاركة العاملين في اتخاذ القرار والالتزام الوظيفي.
لاختبار وجود علاقة وجود علاقة إيجابية بين التمكين ومشاركة العاملين في اتخاذ القرار والالتزام الوظيفي تم استخدام مخرجات تقدير معادلة انحدار خطي بين المتغيرين، والتي تشمل معامل الارتباط الخطي لقياس قوة واتجاه العلاقة الخطية بين المتغير المستقل والمتمثل في "التمكين ومشاركة العاملين" والمتغير التابع والمتمثل في "الالتزام الوظيفي" ثم تقدير المعنوية الكلية لنموذج العلاقة بين المتغيرين والممثل كل منهما بمحور ضمن الاستبيان كما يلي:
جدول رقم(7): معامل الارتباط الخطي بين التمكين ومشاركة العاملين ومحور الالتزام الوظيفي 
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,530a
	,281
	,265
	,52833


يتضح من الجدول أعلاه أنه توجد علاقة ارتباط موجبة بين تمكين ومشاركة العاملين والالتزام الوظيفي، حيث بلغ معامل ارتباط بيرسون بين المتغيرين ( 0.53 ) وعليه سنعمل على اختبار المعنوية الكلية من خلال جدول تحليل التباين، حيث تحصلنا على النتائج:
جدول تحليل التباين لاختبار المعنوية الكلية للعلاقة بين تمكين العاملين ومشاركتهم والالتزام الوظيفي
الجدول رقم (8): تحليل التباين للعلاقة بين تمكين العاملين ومشاركتهم والالتزام الوظيفي
	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	4,809
	1
	4,809
	17,228
	0,000b

	
	Residual
	12,282
	44
	,279
	
	

	
	Total
	17,091
	45
	
	
	

	


يعتمد جدول تحليل التباين على الفرضيتين
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم والتزامهم الوظيفي عند مستوى معنوية( )
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم والتزامهم الوظيفي عند مستوى معنوية( )
من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن قيمة Sig لإحصائية فيشر وهي أقل من 0.05، ومنه نرفض فرضية العدم() ونقبل الفرضية البديلة () : توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم والتزامهم الوظيفي عند مستوى معنوية( )

ثانيا: اختبار الفرضية الثانية: وجود علاقة بين مشاركة العاملين وتمكينهم والرضا الوظيفي
لاختبار وجود علاقة وجود علاقة إيجابية بين التمكين ومشاركة العاملين في اتخاذ القرار والرضا الوظيفي تم استخدام مخرجات تقدير معادلة انحدار خطي بين المتغيرين، والتي تشمل معامل الارتباط الخطي لقياس قوة واتجاه العلاقة الخطية بين المتغير المستقل والمتمثل في "التمكين ومشاركة العاملين" والمتغير التابع والمتمثل في " الرضا الوظيفي " ثم تقدير المعنوية الكلية لنموذج العلاقة بين المتغيرين والممثل كل منهما بفقرات ضمن الاستبيان كما يلي:
جدول رقم(9): معامل الارتباط الخطي بين التمكين ومشاركة العاملين والرضا الوظيفي . 

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,228a
	,052
	,031
	,928


يتضح من الجدول أعلاه أنه توجد علاقة ارتباط موجبة وضعيفة بين تمكين ومشاركة العاملين ورضاهم الوظيفي حيث بلغ معامل ارتباط بيرسون بين المتغيرين ( 0.228 ) وعليه سنعمل على اختبار المعنوية الكلية من خلال جدول تحليل التباين، حيث تحصلنا على النتائج:
 جدول تحليل التباين لاختبار المعنوية الكلية للعلاقة بين تمكين العاملين ومشاركتهم والرضا الوظيفي
الجدول رقم ( 10) تحليل التباين للعلاقة بين تمكين العاملين ومشاركتهم والرضا الوظيفي
	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	2,087
	1
	2,087
	2,422
	0,127b

	
	Residual
	37,913
	44
	,862
	
	

	
	Total
	40,000
	45
	
	
	


يعتمد جدول تحليل التباين على الفرضيتين
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم ورضاهم الوظيفي عند مستوى معنوية( )
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم ورضاهم الوظيفي عند مستوى معنوية( )
من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن قيمة Sig لإحصائية فيشر وهي أكبر من 0.05، ومنه نقبل فرضية العدم() : لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم ورضاهم الوظيفي عند مستوى معنوية( )
ثالثا: اختبار الفرضية الثالثة: تساهم استراتيجية مشاركة العاملين في اتخاذ القرار في تحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين
لاختبار وجود علاقة وجود علاقة إيجابية بين التمكين ومشاركة العاملين في اتخاذ القرار وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين تم استخدام مخرجات تقدير معادلة انحدار خطي بين المتغيرين، والتي تشمل معامل الارتباط الخطي لقياس قوة واتجاه العلاقة الخطية بين المتغير المستقل والمتمثل في "التمكين ومشاركة العاملين" والمتغير التابع والمتمثل في " تحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين " ثم تقدير المعنوية الكلية لنموذج العلاقة بين المتغيرين والممثل كل منهما بفقرات ضمن الاستبيان كما يلي:
جدول رقم (11) معامل الارتباط الخطي بين التمكين ومشاركة العاملين وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين .
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	,305a
	,093
	,073
	,941


يتضح من الجدول أعلاه أنه توجد علاقة ارتباط موجبة بين تمكين ومشاركة العاملين وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين حيث بلغ معامل ارتباط بيرسون بين المتغيرين ( 0.305 ) وعليه سنعمل على اختبار المعنوية الكلية من خلال جدول تحليل التباين، حيث تحصلنا على النتائج:
 جدول تحليل التباين لاختبار المعنوية الكلية للعلاقة بين تمكين العاملين ومشاركتهم وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين
الجدول رقم ( 12 ) تحليل التباين للعلاقة بين تمكين العاملين ومشاركتهم وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	4,007
	1
	4,007
	4,524
	,039b

	
	Residual
	38,971
	44
	,886
	
	

	
	Total
	42,978
	45
	
	
	


يعتمد جدول تحليل التباين على الفرضيتين
لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين عند مستوى معنوية( )
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين عند مستوى معنوية( )
من خلال الجدول أعلاه يتضح لنا أن قيمة Sig لإحصائية فيشر وهي أقل من 0.05، ومنه نرفض فرضية العدم() ونقبل الفرضية البديلة (): توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين عند مستوى معنوية( )
النتائج :
من خلال ما سبق فقد توصلنا إلى:
- تمتع عينة الدراسة بدرجة عالية من التمكين الوظيفي والمشاركة كما يتميزون بدرجة عالية من الالتزام الوظيفي وذلك من خلال نتائج تفريغ الاستبيان التي أفضت إلى متوسط يقع ضمن الفئة الخامسة من فئات مقياس ليكارت الخماسي والتي تشير إلى الخيار "موافق تماما " في أداة الدراسة المقابل للمستوى المرتفع من الالتزام الوظيفي والتمكين والمشاركة.
 - وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم والتزامهم الوظيفي وعليه نثبت الفرضية الأولى
-  وجود علاقة ارتباط موجبة وضعيفة بين تمكين ومشاركة العاملين ورضاهم الوظيفي حيث لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم ورضاهم الوظيفي عند مستوى معنوية( ) وبذلك ننفي الفرضية الثانية
- وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تمكين العاملين ومشاركتهم وتحسين الاتصال بين الإدارة والموظفين وبذلك نثبت الفرضية الثالثة .
التوصيات:
1. ضرورة تفويض السلطات والمسؤوليات: وذلك من خلال منح الموظفين صلاحيات كافية لاتخاذ القرارات المرتبطة بأعمالهم اليومية، مما يعزز شعورهم بالثقة والملكية تجاه العمل.

2. توفير التدريب والتطوير المستمر: وذلك عن طريق تصميم برامج تدريبية لرفع كفاءة الموظفين وتمكينهم من مواجهة التحديات، مما يعزز قدرتهم على تحقيق الأهداف المؤسسية.

3. تشجيع المشاركة الموظفين في صنع القرار: من خلال إتاحة الفرصة للعاملين للمشاركة في وضع الأهداف والاستراتيجيات المؤسسية، مما يُعزز شعورهم بالانتماء.

4. تعزيز ثقافة التقدير والاعتراف لجهود الموظفين ومساهماتهم بشكل دوري من خلال المكافآت والتشجيع، مما يزيد من التزامهم تجاه المؤسسة.

5. تحسين التواصل الداخلي: وذلك بخلق قنوات تواصل شفافة ومفتوحة بين الإدارة والموظفين لنقل الرؤية والأهداف بشكل واضح.

6. دعم الابتكار والإبداع وتحفيز الموظفين على تقديم أفكار جديدة ومبتكرة وتوفير بيئة عمل تشجع على التفكير الإبداعي.

7. تعزيز الثقة بين الإدارة والموظفين: مع ضرورة بناء علاقات قائمة على الثقة المتبادلة بين الإدارة والعمال لتحقيق أهداف مشتركة وتقليل مقاومة التغيير.

8. الاهتمام بالجوانب النفسية والاجتماعية: وتقديم دعم نفسي واجتماعي للموظفين، مثل برامج الصحة النفسية وأنشطة بناء الفريق.

9. تحسين نظام الحوافز والمكافآت مع تطوير بيئة عمل مرنة ومحفزة تتيح التوازن بين الحياة الشخصية والمهنية للعاملين، مما يزيد من ولائهم للمؤسسة.
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الملاحق
1-الاستبانة:
أثر مشاركة العاملين في اتخاذ القرار وتمكينهم على الالتزام الوظيفي
هذا الاستبيان جزء من بحث يهدف لدراسة أثر مشاركة العاملين في اتخاذ القرار وتمكينهم على الالتزام الوظيفي. نرجو منكم تخصيص بضع دقائق للإجابة على الأسئلة التالية، سيتم التعامل مع المعلومات بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي
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	المحور الثاني: أثر مشاركة العاملين وتمكينهم على الالتزام الوظيفي
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	2. أرغب في الاستمرار في العمل بالمؤسسة في المستقبل القريب 
	
	
	
	
	

	3. أشعر بالارتباط بالأهداف والقيم العامة بالمؤسسة
	
	
	
	
	

	4. أشعر بالرضا العام عن بيئة العمل في المؤسسة 
	
	
	
	
	

	5. أحقق الأهداف والنتائج المرجوة مني 
	
	
	
	
	

	6. أقوم بإنجاز العمل في الوقت المحدد
	
	
	
	
	

	7. أحافظ على الالتزام بأوقات العمل الرسمية 
	
	
	
	
	

	8. أقوم بإنجاز المهام بدقة
	
	
	
	
	

	9. أبادر في تحسين العمل وحل المشكلات 
	
	
	
	
	

	المحور الثالث: تفعيل إستراتيجية التمكين والمشاركة

	1. تقدم المؤسسة برامج مستمرة لتدريب وتطوير الموظفين
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