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 التمكيـن الوظيفي 
وأثـره على الارتباط الوظيفي

أشواق بنت سعود بن عبد الله الما�ضي

 ماجستيـر إدارة عامة 
تخصص موارد بشرية

د. نجلاء إبـراهيم الشنيفي

 أستاذ مساعد - قسم الإدارة العامة 
كلية إدارة الأعمال 

 جامعة الملك سعود
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

الـــوزارات الحكومية بمنطقة  في  لــدى الموظفات الإداريـــات  التمكيـن الوظيفي  الــدراســة للتعرف على مستوى  هدفت 
الرياض، ومستوى الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريــات فيها، وكذلك التعرف على أثـر التمكيـن الوظيفي 

على الارتباط الوظيفي.

اعتمدت الدراسة على المنهج المسحي الوصفي لوصف تصورات المبحوثيـن عن أحد الوزارات الحكومية، والبالغ عددهم 
)392( من الموظفات الإداريات. وتوصلت الدراسة بعد تحليل الاستبانات إلى العديد من النتائج أهمها: توفر مستوى متوسط 
من التمكيـن الوظيفي، حيث تعمل الموظفات بـروح الفريق في الــوزارة بشكل كبيـر، كما يُمارس تفويض السلطة في الــوزارة 
بدرجة متوسطة، وأظهرت نتائج الدراسة بأن أفراد العينة لديهم ارتباط كبيـر بوظيفتهم. كما اتضح أن التمكيـن الوظيفي 
ككل وخاصة أبعاد )التطويـر المهني، والعمل بـروح الفريق، والاستقلالية وحرية التصرف، والمشاركة في صنع القرارات ورسم 
الأثـــــر الأكبـر على الارتــبــاط  لــه  التطويـر المهني  بُعد  بــأن  76.2%( على الارتــبــاط الوظيفي، واتــضــح   ( السياسات( تؤثـر بنسبة 
الوظيفي لدى الموظفات الإداريات في الوزارة يليه بُعد العمل بـروح الفريق، ثم الاستقلالية وحرية التصرف، يليه بُعد المشاركة 

 أن بُعديّ امتلاك المعلومات وتفويض السلطة لم يؤثـرا على الارتباط الوظيفي.
ّ
في صنع القرارات ورسم السياسات، إلا

وختامًا أوصت الدراسة بضرورة رفع مستوى التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي من خلال توفيـر مناخ عمل يسوده 
التـرابط والتعاون، وعقد ورش عمل ودورات تدريبية، وتأسيس نظام عادل للمكافآت والحوافز، واعطاء الموظفات قدر كافي 
 للتعبيـر عن آرائهن، بالإضافة إلى تدعيم مبدأ 

ً
من الحرية والاستقلالية، ومشاركتهن في اتخاذ القرارات، واعطائهن مجال

الاعتماد على الذات وتوفيـر الدعم التنظيمي الكافي لذلك، وتعزيـز عمليات التدريب على فهم السلطة وكيفية التعامل معها.

الكلمات المفتاحية: التمكيـن الوظيفي، الارتباط الوظيفي، الاخلاص، الحيوية، الانهماك.

المقدمة
يُعد العنصر البشري المحور الأسا�سي للعمليات في كافة الأجهزة الحكومية والمؤسسات. حيث تتعامل المنظمات في 
وقتنا الحالي مع الكثيـر من التحديات والمصاعب التي تفرض التحسيـن المستمر والتطويـر في كافة الأنشطة المختلفة في 
المنظمة سعيًا لتحقيق الميـزة التنافسية. ويعتبـر العنصر البشري أحد أهم الموارد المتميـزة لتحقيق هذه الميـزة التنافسية 
-إن لــم يــكــن أهــمــهــا- حــيــث يــتــوجــب عــلــى المــنــظــمــات الآن متمثلة بــإداراتــهــا الاهــتــمــام بـــالمـــوارد الــبــشــريــة والــســعــي للوصول 

للاستفادة القصوى منها كونها تعد من أهم الاستثمارات طويلة الأجل بالنسبة للمنظمات.

ويُعد مفهوم التمكيـن الوظيفي في الفكر الإداري الحديث من أهم المداخل الرئيسة للإصلاح الإداري وتنمية الموارد 
البشرية، فهو يمثل أحد الركائز المميـزة للإدارة الحديثة التي تسعى لتنمية الأفراد ورفع قدراتهم ومهاراتهم لحل المشكلات 

 *  تم استلام البحث في سبتمبر 2019، وقبل للنشر في نوفمبر 2019، وتم نشره في ديسمبـر 2021.
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هدفت الدراسة للتعرف على مستوى التمكيـن الوظيفي لدى الموظفات الإداريــات في الــوزارات الحكومية بمنطقة الرياض، 
التمكيـن الوظيفي على الارتــبــاط  أثـر  التعرف على  ومستوى الارتــبــاط الوظيفي مــن وجهة نظر الموظفات الإداريــــات فيها، وكــذلــك 
الوظيفي. وأظهرت نتائج الدراسة بأن أفــراد العينة لديهم ارتباط كبيـر بوظيفتهم. كما اتضح أن التمكيـن الوظيفي ككل وخاصة 
تؤثـر  السياسات(  الــقــرارات ورســم  في صنع  التصرف، المشاركة  الفريق، الاستقلالية وحرية  بـروح  العمل  )التطويـر المهني،  الأبعاد 
بــأن بُعد التطويـر المهني له الأثـر الأكبـر على الارتــبــاط الوظيفي لــدى الموظفات  بنسبة ) %76.2( على الارتــبــاط الوظيفي، واتضح 
الــقــرارات ورسم  الـــوزارة يليه بعد العمل بـروح الفريق، ثم الاستقلالية وحرية التصرف، يليه بُعد المشاركة في صنع  الإداريـــات في 
 أن بعديّ امتلاك المعلومات وتفويض السلطة لم يؤثـرا على الارتباط الوظيفي. وختامًا أوصت الدراسة بضرورة 

ّ
السياسات، إلا

رفع مستوى التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي من خلال توفيـر مناخ عمل يسوده التـرابط والتعاون، وعقد ورش عمل ودورات 
اتخاذ  في  للمكافآت والحوافز، واعطاء الموظفات قدر كافي من الحرية والاستقلالية، ومشاركتهن  تدريبية، وتأسيس نظام عــادل 
الكافي  التنظيمي  الدعم  الــذات وتوفيـر  إلــى تدعيم مبدأ الاعتماد على  آرائــهــن، بالإضافة  للتعبيـر عن   

ً
الــقــرارات، واعطائهن مجال

لذلك، وتعزيـز عمليات التدريب على فهم السلطة وكيفية التعامل معها.
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التي تواجههم، وعلى صعيد آخر جذبت قضية الارتباط الوظيفي انتباه كثيـر من الباحثيـن والكتاب كعامل مهم، حيث يُعد 
الارتباط الوظيفي من الأمور التي يجب على المنظمات مراعاتها كونها ذات تأثيـر كبيـر في المنظمات لتحقيق أداء عال، والذي 
يُعد مصدرًا للميـزة التنافسية لها أيضًا، ففي السنوات الماضية أدركت المنظمات أن العنصر البشري هو المفتاح الأسا�سي 
الذي يساعد المنظمة للحفاظ على قدرتها التنافسية، بالإضافة إلى ذلك، كلما كان ارتباط الموظف مرتفع انعكس ذلك على 

رضا الموظف عن وظيفته وأصبح أكثـر التـزامًا للمنظمة وأكثـر تعزيـزًا لإظهار سلوك المواطنة.

ولأهمية كلا المفهوميـن للمنظمات ولتـركيـز رؤية 2030 عليهما كما إن دراسات عديدة أشارت لأثـر التمكيـن الوظيفي 
الكبيـر على الارتباط الوظيفي، كدراسة )Alvi et al., 2014( والتي أثبتت نتائجها أن التمكيـن الوظيفي يؤدي إلى زيادة كبيـرة 

بنسبة 34.4% في ارتباط الموظف بوظيفته، فقد ارتأت الباحثة تسليط الضوء على كلا المتغيـريـن في هذه الدراسة.

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة
التمكيـن الوظيفي

تواجه الكثيـر من المنظمات تحديات كبيـرة ناتجة من التنافسية العالمية والتنمية المستدامة والكثيـر من التغيـرات السريعة 
في جميع المجالات، فأصبحت المنظمات تستخدم استـراتيجية التمكيـن الوظيفي التي تمثل استـراتيجية البقاء وتحسيـن الأداء، 
حيث شاع استخدام التمكيـن الوظيفي في كثيـر من المنظمات نتيجة العولمة الحاصلة وتنوع الثقافات وثورة المعلومات المنتشرة 
 على كل موظف في المنظمة بأن يحصل على البيانات والمعلومات 

ً
في العالم سعيًا لتطبيق المفاهيم الإدارية الحديثة، فأصبح سهلا

التمكيـن من  المنظمة، فأصبح  فــي  العليا  للمستويات  للرجوع  الحاجة  المناسبة دون  الــقــرارات  اتــخــاذ  مــن  لتمكنه  يحتاجها  التي 
العناصر التي لها أهمية كبيـرة لدى الموظفيـن والتي تـزيد من دافعيتهم نحو العمل وتـزيد من تحملهم المسئولية.

مفهوم التمكيـن الوظيفي
ظهر مفهوم التمكيـن في أواخر الثمانينيات وقد لاقى شيوعًا ورواجًا في فتـرة التسعينيات نتيجة لزيادة الاهتمام بالعنصر 
البشري داخل المنظمة، كما جاء هذا المفهوم نتيجة التطور الفكري الإداري الحديث من حيث التحول من منظمة يسيطر عليها 
التحكم وإصــدار الأوامــر إلى منظمة ممكنة، وما ينتج عنها من تحولات وتطورات بالنسبة للعنصر البشري داخل المنظمة، وما 

للتمكيـن من دور كبيـر في تحسيـن العلاقة بيـن المديـر والموظفيـن التي تشكل حجر الأساس لنجاح المنظمات )أفندي، 2003(.

اشتق مصطلح التمكيـن )Empowerment( من علم النفس حيث تعود جذوره اللغوية من كلمة )Power( ومعناها 
القوة، حيث يستخدم مصطلح التمكيـن كأسلوب لبناء الوظائف الإداريــة والقيادية في المنظمات الإداريــة بكافة أنواعها 

)البلوي، 2008(، تعددت وتنوعت مفاهيم التمكيـن الوظيفي من قبل الباحثيـن وسيتم استعراض أبـرزها.

Robbins )1002: 61( بأنه »منح العامليـن السلطة اللازمة وحرية العمل من أجل جعلهم قادريـن على  فقد عرفها 
خدمة المنظمة بفعالية«، بينما يـرى )الرشودي، 2009: 22( بأن التمكيـن هو »العملية الإدارية التي بموجبها يتم الاهتمام 
بالعامليـن من خلال إثـراء معلوماتهم، وزيادة مهاراتهم، وتنمية قدراتهم الفردية، وتشجيعهم على المشاركة وتوفيـر الإمكانات 

اللازمة لهم بما يحفزهم على اتخاذ القرارات المناسبة«.

في حيـن عرفه Stevenson  )2005: 399( التمكيـن بأنه إعطاء قدر أكبـر من المسئولية والسلطة للأفراد في المستويات 
من خلال التدريب والثقة والدعم، والمبادرة إلى حل المشكلات مباشرة دون الرجوع إلى الإدارة لتحسيـن أداء المنظمة.

من خلال ما سبق تـرى الباحثة بأن هناك قاسمًا مشتـركا للتعريفات أعلاه، فالتمكيـن الوظيفي يعني إعطاء الموظفيـن 
مزيدًا من الأهمية عن طريق منحهم السلطة والمسئولية والثقة بالنفس وإشراكهم في عملية اتخاذ القرارات، بالإضافة إلى 

زيادة درجة استقلاليتهم في اتخاذ القرارات الذي يتحقق عن طريق التدريب والتأهيل المناسب لهم.

أهمية التمكيـن الوظيفي

كــافــة المنظمات،  فــي  التمكيـن الوظيفي مهمة جـــدًا  الــعــالــم أصبحت عملية  فــي  الــحــاصــل  التكنولوجي  الــتــقــدم  فــي ظــل 
فالمنظمات الإداريــة أصبحت تعمل الآن نفس العمل لكن بأفراد أقل، وبالتالي فهي تحتاج إلى تسهيل فرص كل عضو من 

أعضاء الفريق لتيسيـر تحقيق أهداف المنظمة )مبيضيـن والطراونة، 2011(.
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وقد قام العديد من الباحثيـن والكتاب في دراساتهم بتقسيم التمكيـن الوظيفي من حيث الأهمية، ومنها دراسة ملحم 
)2009(، وجودة )2014(، والدوري وأخرون)2009(، ومن التقسيمات ما يلي:

1 أهمية التمكيـن الوظيفي بالنسبة للموظف: فالتمكيـن الوظيفي يحقق نتائج أغلبها إيجابية بالنسبة للموظف،  -
حيث يساهم في زيادة انتماء الموظفيـن مما يعكس رغبة الموظفيـن بالعمل ويـرفع من قدرتهم على الإنتاج، ويقلل 
نسبة الغياب ودوران العمل، ويساهم بشعور الموظف بقيمته، ويــدرك دوره الفعال في إنجاز العمل مما يصب 
ذلك في صالح المنظمة )الــدوري وآخــرون، 2009(. وتسعى المنظمة للمحافظة على الموظف والتمسك به، حيث 
2009(، كما يساهم في رفع  تقوم المنظمة بتدريب موظفيها لتطويـر كفاءتهم وزيــادة معارفهم ومهاراتهم )ملحم، 
المــوظــف السلطة والــصــاحــيــة والــثــقــة والاستقلالية  إعــطــاء  الوظيفي وتحسيـن الأداء مــن خــال  الــرضــا  مستوى 

والحرية في أداء الأعمال الموكلة إليه )الدوري وآخرون، 2009(.

إن تمكيـن الموظف ومنحه مزيدًا من الحرية في التصرف واتخاذ القرار يساهم في وصول الموظف إلى أداء متميـز ، بالإضافة  	
إلى أنه يتم من خلاله تدريب الموظفيـن وتنمية مهاراتهم لإكسابهم المعارف اللازمة لإنجاز الأعمال بكفاءة من خلال 

حضور الدورات والندوات والمؤتمرات وورش العمل)جودة، 2014(.

2 أهــمــيــة الــتــمــكــيـــــن الــوظــيــفــي بــالــنــســبــة لــلــمــنــظــمــة: إن كـــل مـــا تــقــدمــة المــنــظــمــة لــلــمــوظــفــيـــــن مـــن مـــعـــارف ومـــهـــارات  -
ومعلومات وتدريب وحوافز وثقة يؤدي إلى رفع قدرة الموظف وكفاءته، مما يساعد المنظمة لتحقيق أهدافها، 
وانتمائهم  أدائــهــم  رفــع مستوى  إلــى  يــؤدي  للموظفيـن مما  العمل  فــي  التصرف  يمنح حرية  الوظيفي  فالتمكيـن 
للمنظمة، ويشجعهم لتقديم أفكار جديدة ورفــع روح المــبــادرة، وعند تمكيـن الموظفيـن يصبح لديهم رغبة في 

التغيـر )الدوري وآخرون، 2009(.

3 أهمية التمكيـن الوظيفي بالنسبة للمتعامليـن مع المنظمات الممكن أفرادها: يساهم التمكيـن الوظيفي في زيادة  -
قدرة الموظف على التعامل بمستويات عالية من المرونة والفهم والاستجابة، مما يؤدي إلى سرعة الموظف في إنجاز 

الخدمات والأداء العالي )النعيمي، 2017(.

أبعاد التمكيـن الوظيفي:

هــنــاك تــبــايـــــن مــاحــظ بيـن الباحثيـن عــلــى أبــعــاد التمكيـن الــوظــيــفــي، وتــتــنــاول هـــذه الـــدراســـة ســتــة أبــعــاد رئيسة 
)العطاري والشنفري، 2006( هي:

1 امــتــاك المــعــلــومــات: وهــي المــعــلــومــات الــازمــة لصنع واتــخــاذ الـــقـــرارات الــتــي يحصل عليها المــــدراء ولا يشاركونها مع  -
العامليـن لعدم ثقتهم فيهم، الذي بدوره يعتبـر من الأبعاد الرئيسة للتمكيـن الوظيفي كونها تحتوي على المشاركة 

والثقة والمعلومات) الرشودي، 2009(.

2 الاستقلالية وحرية التصرف: هي الثقة الممنوحة للموظفيـن من خلال تـزويدهم بالمعلومات التي يحتاجونها لإتمام  -
أعمالهم المتصلة بالعمل وإعطاءهم فرصة ومساحة أكبـر في ممارسة مهامهم والتي تتضمن الرقابة الذاتية على 

أعمالهم )حمادي وخلف، 2016(.

3 المــشــاركــة فــي صــنــع الـــقـــرارات ورســـم الــســيــاســات: الــتــي تتخذ مــن الإدارة، الــتــي بــدورهــا تـــــزيــد مــن إدراك الموظفيـن  -
)العطاري والشنفري، 2006(.

4 العمل بـروح الفريق: تلعب فــرق العمل دورًا كبيـرًا وبـــارزًا في تطبيق التمكيـن الوظيفي حيث تعتبـر أحــد الآليات  -
ا بل وطبيعيًا 

ً
الأساسية للتطويـر والتحسيـن الإداري، حيث أصبح تطبيق فرق العمل داخل المنظمات أمرًا مألوف

بعد أن كان في السابق يعتبـر حالة استثنائية، كما إن لها الدور الهام في تحسيـن أداء المنظمة وتحقيق أهدافها 
.)Kreitner et al., 2003(

5 تــفــويــض الــســلــطــة: هــو أن يعهد الــقــائــد إلـــى بــعــض المــوظــفــيـــــن مــهــام وواجـــبـــات معينة مــع تــوضــيــحــه لــحــدود لهذه  -
الواجبات والمهام والنتائج المطلوبة منهم لتحقيقها، ويقت�ضي أن يكون التفويض كافيًا لإنجاز الواجبات المحددة 
)حمادي وخلف، 2016 (، كما أشار الزاملي )2013: 24( بأن التفويض يجب أن يتضمن تعييـن المهام للمرؤوسيـن 

ومنحهم السلطة اللازمة لأداء المهام الموكلة إليهم واستعدادهم لتحمل تبعات المسئولية.
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6 التطويـر المهني: وهو الجهد المخطط له من قبل المنظمة لتسهيل عملية تعلم المعارف المرتبطة بالعمل والمهارات  -
والسلوك، ومن خلال التدريب والممارسة يكتسب الموظفيـن الخبـرات اللازمة التي تؤهلهم لمزاولة أعمالهم وتحمل 

المسئوليات) الهيتي، 2001: 67(.

التقني والعلمي  التطور  بما يواكب  البشرية  مــواردهــا  إلــى تدريب وتنمية  تتميـز بتوجيه جهودها  الحديثة  فالمنظمات 
على  الموظفيـن  لتدريب  التدريبية  البـرامج  توفيـر  هو  لموظفيها  الممكنة  المنظمة  خصائص  من  أن  البعض  فيـرى  الحديث، 

.)Dimitriades, 2005( تحمل المسئوليات ومهارة اتخاذ القرارات والعمل مع فرق العمل وإدارة الصراع

وبالإضافة لما سبق، فقد تعددت الآراء حول تحديد أبعاد التمكيـن الوظيفي، فــحــددSpector  )1995( أن للتمكيـن 
بُعديـن أولهما البُعد المهاري الذي يسمى بالتمكيـن المهاري، وثانيهما البُعد الإداري الذي يسمى بالتمكيـن الإداري، بينما أورد 
بأن   )2004( Melhem يؤكد  العمل، كما  والكفاءة والاختيار ومعنى  التأثيـر  للتمكيـن، وهــي  أبعاد  أربعة   )2005(  Henkin
للتمكيـن أبعاد فرعية وهي الرقابة والاستجابة والتقديـر، مع التأكيد على أهمية عناصر التمكيـن الأخرى كالثقة والاحتـرام 

والحوافز والاتصال.

مزايا التمكيـن الوظيفي

أشارت دراسة .Schermerhorn et al )2000( إلى أن المنظمات القيادية الممكنة لموظفيها تتمتع بالمزايا التالية:

1 زيادة انخراط الموظفيـن في عملية اتخاذ القرارات. -

2 استخدام فرق العمل ذات إدارة ذاتية. -

3 توظيف تكنولوجيا الإنتاج في مجال استخدام الموارد والمعرفة والتقنية والمعدات. -

4 تشجيع التعلم المؤس�سي ودمج المعلومات والخبـرات في ذاكرة المنظمة. -

5 الالتـزام بمبادئ إدارة الجودة الشاملة وتلبية احتياجات العملاء والمستهلكيـن. -

معوقات تطبيق التمكيـن الوظيفي

 بل هو عبارة عن عملية متشابكة ذات عناصر متداخلة 
ً

إن تطبيق التمكيـن الوظيفي في المنظمات ليس اختيارًا سهل
في مكوناتها وأبعادها تحتاج لجهود كبيـرة لتطبيقها، فيـرى Forrester )2000( أن أهم معوقات التمكيـن الوظيفي هي ما يلي:

1 عدم رغبة المدراء في تطبيق مفهوم التمكيـن لخوفهم من فقدان السلطة والنفوذ. -

2 اعتبار التفويض أحد مرادفات التمكيـن، فيتم المساواة بيـن التمكيـن وتفويض السلطة. -

3 تجاهل اختلاف الظروف بيـن المنظمات. -

4 إغفال حاجات المشاركيـن في السلطة. -

كما أشارت دراسة )Greasley )2012  أن هناك العديد من الصعوبات التي تواجه المنظمات عند تطبيق استـراتيجية 
التمكيـن الوظيفي منها مقاومة التغييـر من قبل الموظفيـن والمديـريـن، وخوف الموظفيـن من تحمل المسئولية، ونقص الموارد 
وتعدد  السلبية،  المــتــشــددة  والبيـروقراطية  التنظيمي  الهيكل  ووجــمــود  التنظيمية،  الثقافة  ووجــمــود  الــازمــة،  التنظيمية 

المستويات الإدارية، وخوف المدراء من فقدان مراكزهم الوظيفية، وأخيـرا المركزية الشديدة.

الارتباط الوظيفي

ظهر مفهوم الارتباط الوظيفي لأول مرة من قبل الباحث والكاتب )Kahn( في عام 1990 الذي عبـر عنه بأنه الارتباط 
الشخ�صي والذي يشيـر إلى انخراط الأفــراد العامليـن في أدوار عملهم من خلال الارتباط، كما يعبـر عن الارتباط الوظيفي 
من خلال خلق الفرص للأفراد العامليـن للتواصل مع مدراءهم وزملائهم والمنظمة بشكل كبيـر، فهو عبارة عن إنشاء بيئة 
تشجع الموظفيـن بل وتحفزهم لتحقيق أهدافهم ورغباتهم، والاهتمام بشكل كبيـر بأداء الوظيفة، من خلال الأخذ بالاعتبار 

المرونة والتغييـر والتحسيـن المستمر )الخشاب، 2017(.
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من الضروري دراسة موضوع الارتباط الوظيفي كونه من أهم أهداف المنظمات في المملكة العربية السعودية سعيًا 
لتحقيق رؤيــة 2030، حيث يــؤدي الارتباط الوظيفي إلى زيــادة ارتباط الفرد بمنظمته عندما تتمتع بالقيم الأصيلة والثقة 
والعدالة والاحتـرام المتبادل، فتكون الوعود والالتـزامات في اتجاهيـن بيـن الأفراد العامليـن من جهة وبيـن أصحاب العمل 

من جهة أخرى ) الخشاب، 2017(.

مفهوم الارتباط الوظيفي

ليس من السهولة إيجاد تعريف محدد لمفهوم الارتباط الوظيفي، فلقد تعددت التعريفات والتفسيـرات لهذا المفهوم 
وتناول العديد من الباحثيـن والكتاب تعريفات متعددة للارتباط الوظيفي، كما إن دراسات عديدة تؤكد أن مفهوم الارتباط 

الوظيفي يختلف باختلاف بيئة العمل ويختلف من منظمة إلى أخرى.

إلــى أن الارتــبــاط الوظيفي هو »حالة إيجابية مرتبطة بالعمل   )74  :2002( Schaufeli et al.  أشــارت دراســـة
يشعر من خلالها الفرد بأن العمل يملأه، ويمكن وصفها من خلال ثلاثة أبعاد هي الحيوية، والتفاني والاستغراق«. 
أما Wafald )2008: 308( فقد عرف الارتباط الوظيفي بأنه »تسخيـر أعضاء المؤسسة أنفسهم في أدوار العمل، 
Jesuth�  فالفرد من خلال الارتباط يستخدم ويعبـر عن نفسه جسديًا وذهنيًا وعاطفيًا أثناء أداء دوره«. بينما أشار 
alen )2003( أن الارتــبــاط الوظيفي هو التصاق الفرد بمؤسسته وبــأن يبذل الفرد أق�صى جهده ليحقق أهــداف 

المؤسسة.

على ضوء التعريفات السابقة فيمكن للباحثة تعريف الارتباط الوظيفي على أنه تلك العلاقة الإيجابية  المرتبطة بيـن 
الموظف والمنظمة التي يعمل بها، التي تنتج من التـزام الفرد الموظف عقليًا وعاطفيًا تجاه منظمته، ورغبته الشديدة لبذل 

أق�صى الجهود لتحقيق أهداف المنظمة وسعيًا لنجاحها والرغبة في البقاء في المنظمة.

أهمية الارتباط الوظيفي

تعتبـر المــوارد البشرية من أهــم الأصــول التي تميـز المنظمات بعضها عن بعض، كما إنها من أهــم أصــول أي عمل في 
المنظمة كونه يُعد مصدرًا للميـزة التنافسية، وبالتالي فمن الضروري على كل منظمة أن توجد الطريقة الملاءمة للاستفادة 
من جميع القوى العاملة للاكتفاء وللتطويـر المستمر، فيتطلب من المنظمة أن تبذل قصارى جهدها للجمع بيـن السلوك 
العقلاني والسلوك الشعوري سوية، فعليها أن تغرس شعور الانسجام والوحدة بيـن العامليـن لرؤية ورسالة المنظمة الذي 
قد يكون ممكن عند تحويل جهودهم بطريقة ناجحة إلى مبدأ الالتـزام، فيعد الارتباط الوظيفي الأداة القوية المتاحة لأرباب 

العمل) العابدي، 2014(.

في تطويـر  إيجابية عن المنظمة مما يساهم  بأشياء  ارتــبــاط الموظف بوظيفته كلما زادت احتمالية أن يتحدث  كلما زاد 
علامتها التجارية ورفع الانتماء الوظيفي مما يؤدي إلى تخفيض نسبة دوران العمل، كما يؤدي إلى بذل المزيد من الجهود من قبل 

الموظف والذي ينعكس إيجابًا على جودة الخدمة ورضا العملاء وارتفاع الإنتاجية وزيادة المبيعات والأرباح ) ما�ضي، 2014(.

إن صميم العلاقة الوظيفية يكمن في الارتباط الوظيفي كونه يتناول أفعال الأفراد وتصرفاتهم وأدوارهم والنهج الذي 
يسلكونه بطرق مختلفة سعيًا لتحقيق أهداف المنظمة من جهة وأهدافهم الشخصية من جهة أخرى ) ما�ضي، 2014(.

أبعاد الارتباط الوظيفي

تناولت دراســـات عديدة أبعاد الارتــبــاط الوظيفي وتباينت الأبــعــاد نظرًا لاختلاف بيئة العمل والمنظمة، ففي دراســة
Hewitt )2004( تناول الارتباط الوظيفي على أنه الحالة التي يلتـزم بها الفرد العامل فكريًا وعاطفيًا بالمنظمة وأعضائها، 

فقسم الارتباط إلى ثلاثة أبعاد أساسيةK وهي القول والبقاء والسعي.

وأشـــارت دراســـة  Macey and Schneider )2008( إلــى أن أبعاد الارتــبــاط الوظيفي الأساسية هي الارتــبــاط العاطفي، 
والارتباط السلوكي، والارتباط المعرفي أو الإدراكي، كما تناولت دراسة .Kim et al )2009( أبعاد الارتباط الوظيفي والتي تتمثل 

في الحماس والشعور بالنشاط والحيوية، والتفاني والاعتـزاز بالمنظمة، والانهماك وانتباه الفرد الكامل عند أداءه العمل.
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كما أشارت دراسة Bakker and Leiter )2010: 182( إلى أن غالبية الدراسات اعتمدت على المقياس المتضمن الأبعاد 
التالية لقياس الارتباط الوظيفي والتي سيتم الاعتماد عليها في الدراسة الحالية، وهي كالتالي:

1 الإخلاص: تتمثل بالمشاركة بقوة في العمل والحماس والشعور بالفخر والإلهام، كما إن سلوك المواطنة التنظيمية  -
هو أحد نتائج الإخلاص، فيعتبـر الإخلاص السلوك الفردي للموظف الذي يكون تقديـري ولا يكافئ عليها الموظف، 
كما إن الموظفيـن ذو الإخــاص العالي متميـزون عن غيـرهم كونهم يكتسبون الخبـرات بشكل كبيـر بل ويكونون 

.)Schaufeli et al., 2002( ملهميـن ومتحمسيـن وفخوريـن بعملهم

2 الحيوية: الدرجة العالية من الطاقة والمرونة والاستعداد لاستثمار الجهد في العمل، والقدرة على الثبات ومواجهة  -
الدوافع  في نموذج )Schaufeli et al., 2004( تعكس  الحيوية  العمل، كما إن  في  التي يواجها الموظف  الصعاب 

الشخصية والمرونة للموظف.

3 الانهماك: تتمثل في أن يكون الموظف مستغرق في عمل واحد، وأن الوقت يم�ضي بسرعة حيث لا يستطيع الموظف  -
أن يفصل تفكيـره عن العمل فيستمر بالتفكيـر حتى بعد انتهاء وقت الدوام الرسمي للعمل والذهاب للمنـزل، بالتالي 

.)Schaufeli et al., 2002(فهو مرتبط بالنواحي العقلية والعاطفية معًا، كما إنه أحد مقومات الإبداع للموظفيـن

مزايا الارتباط الوظيفي

هناك فوائد غيـر مدركة للارتباط الوظيفي في المنظمة تناولها Garber )2008( في دراسته، وهي كالتالي:

1 يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي للموظفيـن، التي تأتي نتيجة شعور الموظفيـن بأنهم مسئوليـن عن وظائفهم وأعمالهم  -
وبأنهم يبذلون أق�صى جهودهم لنجاح المنظمة واحساس الموظفيـن بإنجازاتهم، وبالتالي يشعر الموظفيـن بأنهم ذو قيمة.

2 يخلق بيئة عمل أكثـر إيجابية فيشعر الجميع بمزيد من الراحة. -

3 خلق تنسيق أفضل للأهداف، فيعمل الموظفيـن بتعاون أكثـر للوصول للأهداف المشتـركة. -

4 يخلق بيئة عمل ذات ثقة عالية، حيث إن تلا�شي الثقة تكون بسبب عدم وجود اتصالات واضحة وصادقة في المنظمة. -

5 يساعد الموظفيـن على النمو والتطور في الجانب الشخ�صي والمهني. -

6 يخلق روابط أقوى وأمتن بيـن المنظمة وموظفيها، فيـرون المنفعة المتبادلة لنجاحهما ويعملون باستمرار لتحقيق الهدف. -

7 الفائدة الكبـرى هي كيفية تـرجمتها إلى العميل، فالموظفيـن المرتبطيـن وظيفيًا هم أكثـر التـزامًا بتلبية احتياجات  -
العملاء والتأكد من استمرارهم بالتعامل مع المنظمة.

نتائج الارتباط الوظيفي

وضحت الدراسات السابقة للارتباط الوظيفي بأن هناك العديد من النتائج للاستثمار في الارتباط الوظيفي، حيث 
أشارت دراسة )Smith and Markwick )2009 إلى النتائج التنظيمية والفردية للارتباط الوظيفي وأهمها ما يلي:

 -  النتائج التنظيمية
ً

أول

1 يـرى Levinson )2007( أن الموظف السعيد في وظيفته هو أكثـر احتمال لخلق عملاء مخلصيـن، فإن ولاء العميل  -
يجعلهم يكررون التعامل مرة أخرى، كما يقتـرحون لأصدقائهم التعامل مع المنظمة أيضًا.

2 المنظمة، حيث  - فــي  للبقاء   
ً
احــتــمــالا أكثـر  هــم  فــي وظيفتهم  السعيديـن  الموظفيـن  أن  إلــى   )2007( Levinson أشـــار

توصلت إحصاءات )Blessing White, 2008( إلى أن 85% من الموظفيـن المرتبطيـن بوظيفتهم يخططون للبقاء 
فيها بنسبة 27% من الموظفيـن الغيـر مرتبطيـن، كما إن 41% من الموظفيـن المرتبطيـن بوظيفتهم يـرغبون في البقاء 

في المنظمة إذا كانت المنظمة تناضل من أجل بقائهم.

3 الــفــرد لتحقيق  - إلــى أن الارتــبــاط الوظيفي عــبــارة عــن قــوة وهمية تحفز   )2008(  Macey and Schneider يشيـر
مستويات عالية من الأداء، كما أشارت الدراسة التي أجريت على 50000 موظف بأن أداء الموظفيـن المرتبطيـن 
.)Corporate Leadership Council, 2004( بوظيفتهم أعلى بنسبة 20% من الموظفيـن الغيـر مرتبطيـن بوظيفتهم
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4 الموظفيـن المرتبطيـن بوظيفتهم يكونون الأكثـر دفاعًا عن المنظمة التي يعملون بها والتـرويج لمنتجاتها وخدماتها،  -
كما إن المنظمات التي تحتوي على موظفيـن غيـر مرتبطيـن بوظيفتهم يقلل من فرص الآخريـن للانضمام للمنظمة 

.)Penna, 2006(

5 لمتطلبات  - استجابة  أكثـر  بوظيفتهم  المرتبطيـن  الموظفيـن  أن   Luthans and Peterson  )2002( دراســـة   تناولت 
مديـرهم الــذي بــدوره ينعكس على الأداء العالي والنجاح، ويساعد المديـر على أن يكون أكثـر فعالية ونجاح مما 
يــؤدي إلى زيــادة الكفاءة الإنتاجية  للمديـر، أوضحت الأبحاث أن الكفاءة الذاتية مرتبطة إيجابيًا بــأداء العمل، 
فالأفراد ذو الكفاءة الذاتية العالية مبادريـن في عملهم بجهد وعزيمة عالية لتحقيق أهدافهم، والكفاءة الذاتية 

للمديـر قد تعزز الارتباط الوظيفي للموظفيـن.

6 2000 و2002 وجدت  - بيـن عامي  في الارتــبــاط الوظيفي، حيث  أفضل الموظفيـن أداءً غالبًا لديهم درجــات عالية 
دراسة هارتـر وزملاءه )2002(  لـ 73939 وحدة في 36 شركة بأن هناك علاقة بيـن الارتباط الوظيفي ورضا العملاء 
والإنــتــاجــيــة والــربــح ومــعــدل دوران الموظفيـن، حيث أوضــحــت نتائج هــذه الــدراســة بــأن زيـــادة الارتــبــاط الوظيفي 

للموظفيـن وبناء بيئة داعمة لها يـزيد بشكل كبيـر احتمال نجاح المنظمات.

7 وجدت دراسة بأن الموظفيـن أكثـر إنتاجًا ومساهمة من الناحية المالية إذا شعروا بأنهم مرتبطيـن بوظيفتهم، كما  -
أوضحت بوجود علاقة بيـن الارتباط الوظيفي والربحية من خلال زيادة الإنتاجية  والمبيعات ورضا العملاء وبقاء 

.)Levinson, 2007( واستمرار الموظفيـن

8 كما أشـــارت دراســـة Crush )2007( بــأن المنظمات ذات المــســتــوى الــعــالــي مــن الارتــبــاط الوظيفي يــكــون فيها أكثـر  -
19.1%، على العكس من  70% من الموظفيـن المرتبطيـن بوظيفتهم قد أظهروا تحسينات في المنظمة بنسبة  من 

المنظمات ذات مستوى منخفض من الارتباط الوظيفي.

9 تشيـر الدراسات إلى أن ارتباط الموظفيـن قد يلعب دورًا رئيسًا للمساعدة في تنفيذ التغييـر التنظيمي الناجح، كما  -
إن مبادرات تحسيـن الارتباط الوظيفي قد أدت إلى توفيـر الوقت اللازم لإدخال سياسة جديدة وتنفيذ التغييـر 
المقتـرح، حيث إن الارتباط الوظيفي قد يحمي أربــاح الشركة حينما يكون الاقتصاد المحلي أو العالمي في خطر 

.)Graen, 2008(

ثانيًا - النتائج الفردية

1 بيئة الــعــمــل المتغيـرة أدت إلـــى وجـــود نــهــج جــديــد لــلــعــاقــات بيـن المــوظــف وصــاحــب الــعــمــل، حــيــث كـــان الموظفيـن  -
يتوقعون بوجود وظيفة واحدة مدى الحياة وأن التـرقية تتم حسب ولاء الموظف والتـزامه، وبالتالي فإن الارتباط 

.)Seijts and Crim, 2006( الوظيفي يقدم حلول للموظفيـن، حيث يمنحهم فرص لاستثمار أنفسهم في العمل

2 أشارت الدراسات إلى أن الارتباط الوظيفي قد يؤدي إلى أثار صحية ومشاعر إيجابية تجاه العمل وتجاه المنظمة  -
أيضًا، حيث بلغت نسبة 62% من الموظفيـن المرتبطيـن وظيفيًا يؤثـر العمل تأثيـر إيجابي على صحتهم البدنية، كما 
إن إدراك المنظمة بأن بيئتها صحية للعمل يـرفع من مستوى دعم الموظفيـن لمنظمتهم ويؤدي إلى الإبداع والأصالة 

.)Lockwood, 2007( من قبل الموظفيـن ليكون الموظف أكثـر سعادة وإنتاجية

الدراسات السابقة

يتناول موضوع الدراسة الحالية جهود بحثية واسعة، قامت الباحثة بإجراء مسح للدراسات السابقة حول موضوع 
الدراسة الحالية، وقد وجدت الباحثة أنه من الضرورة التـركيـز على الدراسات التي لها علاقة مباشرة بموضوع الدراسة 

لتحديد نتائجها وتوصياتها ومناقشة عناصر التشابه والاختلاف معها وإمكانية الاستفادة منها.

، فيما يخص الارتباط الوظيفي، فقد هدفت دراسة  .Schaufeli et al )2002( إلى التوصل لأداة جديدة لقياس 
ً
بداية

الارتباط الوظيفي على فرضية معاكسة لها وهي الاحتـراق الوظيفي، وتمت دراستها على عينتيـن من جامعة كاستيلون في 
إسبانيا الأولى عددهم 314 طالب والعينة الأخرى من 619 موظف في الجامعة، لفحص العلاقة بيـن الارتباط والاحتـراق على 



التمكين الوظيفي وأثره على الارتباط الوظيفي

320

أبعاد الاحتـراق ) الإنهاك، والسخرية، والفعالية المهنية(، وأبعاد الارتباط ) الإخلاص، والحيوية، والانهماك(، حيث توصلت 
الدراسة إلى نموذج بديل ذو عامليـن كأمنيـن بما في ذلك جوهر الاحتـراق ) الإنهاك والسخرية( وجميع أبعاد الارتباط، حيث 
تـرتبط كل من العوامل الكامنة بشكل سلبي باعتدال وتتشارك ما بيـن 22% و38% من تباينها في كلتا العينتيـن، حيث كانت 

النتائج بيـن العينتيـن متقاربة بشكل ملاحظ مما يوضح قوة النتائج التي تم التوصل إليها.

ثم جاءت دراسة Ringl )2013( لتستخدم هذه الأبعاد حيث هدفت لمعرفة العلاقة بيـن الاندماج الوظيفي والارتباط 
الــوظــيــفــي )الـــروابـــط التنظيمية، والمـــاءمـــة التنظيمية، والتضحية  لــانــدمــاج  الــســتــة  الــوظــيــفــي مــن خـــال دراســــة الأبـــعـــاد 
الحيوية،  الوظيفي)  الثلاثة للارتباط  والتوافق المجتمعي، والتضحية المجتمعية(، والأبعاد  المجتمع،  التنظيمية، وروابــط 
والانهماك، والإخلاص(، كما توصلت نتائج الدراسة بناءً على 213 مشارك من جامعة  San José في كاليفورنيا  بأن الاندماج 
ا إيجابيًا بالارتباط الوظيفي، وبأن الأبعاد التي تخلق الاندماج الوظيفي تتبايـن في ارتباطها مع الارتباط 

ً
الوظيفي يـرتبط ارتباط

الوظيفي، كما أكدت الدراسة بأن جميع أبعاد الاندماج الوظيفي تتنبأ بوجود الارتباط الوظيفي إلا أن الملاءمة التنظيمية 
والتضحية المجتمعية مرتبطة إيجابيًا مع الارتباط الوظيفي أكثـر من الروابط المجتمعية.

بالإضافة لذلك تناولت دراســة العنقري والمغربي )2012( لمعرفة دور الأنماط القيادية في تعزيـز الارتباط بالوظيفة 
لدى العامليـن بمصرف الراجحي من خلال توزيع الاستبانات التي وزعت بأسلوب العينة العشوائية الطبقية وبلغت عدد 
327 استبانة، وخلصت الدراسة إلى وجــود علاقة سلبية لدى مديـري البنوك التجارية بيـن الأنماط القيادية  الاستبانات 
والارتباط الوظيفي، كما توصلت الدراسة إلى ارتفاع المتوسط العام لآراء العامليـن بمصرف الراجحي حول عنصر الحيوية 
من عناصر الارتباط الوظيفي ثم يأتي بعد ذلك الإخلاص ويليه الانهماك في العمل، كما إن هناك اختلاف معنوي بيـن آراء 
العامليـن بــالإدارة الوسطى والتنفيذية حول عناصر الارتباط الوظيفي، حيث إن درجــة توافر عنصر الحيوية والإخــاص 

والانهماك لدى العامليـن بالإدارة الوسطى أعلى منها للعامليـن بالإدارة التنفيذية.

مــن خــال عينة  التمكيـن  معنى  للتعرف على   )2003(  Mandefort دراســـة  تناولت  فقد  الوظيفي،  للتمكيـن   
ً

انــتــقــال
قصدية مكونة من ثمانية خبـراء كندييـن تتـراوح أعمارهم ما بيـن 30-35 سنة، وتم استخدام أسلوب المقابلة الفردية التي 
النقاط المشتـركة لمفهوم  إلــى عــدد من  النتائج وتحليلها  الــدراســة بعد مراجعة  60-90 دقيقة، حيث أظهرت  استمرت من 

التمكيـن، فقد عبّر الخبـراء عن عدم رضاهم عن البـرامج الحالية كما إن بعضها لا يتضمن التمكيـن الوظيفي فعليًا.

بعد ذلك، زاد الاهتمام بمفهوم التمكيـن وآثاره وجاءت دراسة كارتـر )2009( لتثبت هذه الزيادة حيث هدفت دراسة 
كارتـر )2009( إلى معرفة العلاقة بيـن سلوك المنظمة وقوة التمكيـن للعامليـن، فتم إجراء مقابلات مع المديـريـن والموظفيـن 
إلى  الــدراســة  المديـريـن والعامليـن، وخلصت  الــولايــات المتحدة الأمريكية وأوروبـــا والصيـن لمعرفة تمكيـن  في  310 شركة  في 
أن معظم العامليـن كانوا أكثـر إنتاجية في حال تمكينهم من قبل الإدارة، كما أكدت معظم المنظمات على أهمية تحسيـن 
أداء العامليـن وأهمية قياسه، كما توصلت الدراسة إلى أن المزيد من المسئولية يولد المزيد من الإنتاجية والــروح المعنوية 

والالتـزام ومن جهة أخرى فإن التمكيـن يشجع الإبداع والابتكار والدافعية.

بالنسبة  للدراسات العربية فقد تفاوتت النتائج حيث أظهرت نتائج دراسة خليل )2012( التي هدفت للتعرف على 
التمكيـن وأثـره على مستوى أداء العامليـن في مراكز الوزارات الحكومية الأردنية من وجهة نظر العامليـن فيها، )784 موظف 
الـــوزارات الحكومية متوسط، كما إن مستوى الأداء  في مراكز  العامليـن  التمكيـن من قبل  وموظفة( أن مستوى ممارسة 
الوظيفي للعامليـن متوسط أيضًا، حيث وجدت الدراسة بأن هناك فروق ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد عينة 
الدراسة نحو أثـر التمكيـن على أداء العامليـن تـرجع لمتغيـرات العمر والمؤهل العلمي وسنوات الخدمة لكن لا يوجد فروق 

تعزى لمتغيـر الجنس والمستوى الوظيفي.

على صعيد آخر، أشارت دراسة العطار )2012( للتعرف على مستوى التمكيـن الإداري والإبداع الإداري لدى العامليـن 
في الجامعة الإسلامية وجامعة الأزهر في قطاع غزة، وكان مجتمع الدراسة يتكون من الموظفيـن أصحاب المناصب الإشرافية 
في كلا الجامعتيـن وبلغ عددهم 266 شخصًا من خلال استخدام الباحث للحصر الشامل لأفراد العينة. وخلصت الدراسة 
إلى أن أفــراد العينة بلغت درجة موافقتهم على محور التمكيـن الإداري بنسبة 78.44% لدى موظفي الجامعة الإسلامية، 
بينما بلغت درجــة الموافقة لــدى موظفي جامعة الأزهـــر نسبة 68.51%، مــن الجانب الآخـــر، محور الإبـــداع الإداري بلغت 
موافقته لدى الجامعة الإسلامية نسبة 82.78%، بينما موظفي جامعة الأزهر 78.87%. كما كانت هناك نسب متفاوتة في 
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كلا الجامعتيـن عن موفقة الأفراد على توفر الإبداع الإداري بجميع أبعاده )حل المشكلات، والمرونة، والأصالة، والطلاقة 
الفكرية، وتـركيـز الانتباه، والقدرة على التحليل والربط(.

 للدراسات التي جمعت كلا متغيـري الدراسة، فقد تناولت دراسة .Alvi et al )2014( تقييم العلاقة بيـن تمكيـن 
ً

انتقال
الموظف والارتباط الوظيفي، في القطاع المصرفي في لاهــور، باكستان، حيث أثبتت الدراسة بأن التمكيـن الوظيفي يعتبـر 
أداة مهمة ذات أثـر إيجابي كبيـر على الارتباط الوظيفي، كما إن التمكيـن الوظيفي يؤدي إلى زيادة كبيـرة بنسبة 34.4% في 
ارتباط الموظف بوظيفته، حيث تم استخدام استبانة لجمع البيانات مكونة من عشريـن بند، وكانت عينة الدراسة 322 
للبحوث المستقبلية لمتغيـرات مختلفة  اقتـراحات  الدراسة  البسيطة، كما تضمنت  العشوائية  العينة  باستخدام  موظف 

كاحتـرام الذات وأساليب القيادة )الكاريـزمية، والخادمة، والاجرائية، والتحويلية(.

ثم جاءت دراسة Jose & Mampilly )2014( التي تحاول التنبؤ بارتباط الموظفيـن من خلال أبعاد التمكيـن النف�سي، 
حيث تستند هذه الدراسة على البيانات الأولية التي تم جمعها من 101 موظف يعملون في ثلاثة قطاعات مختلفة )الصحة، 
والتأميـن ، والاتصالات( في وسط ولاية لاهور الواقعة في جنوب الهند، وكشفت الدراسة إلى وجود علاقة واضحة وايجابية 
بيـن التمكيـن النف�سي للموظفيـن وارتباطهم بوظيفتهم، كما إن تأثيـر التمكيـن النف�سي على الارتباط الوظيفي كان مرتفع 

ويؤثـر بنسبة 71.7% من التبايـن في الارتباط الوظيفي.

بينما تناولت دراسة Srtander & Rothmann  )2010( لمعرفة العلاقة بيـن التمكيـن النف�سي وانعدام الامان الوظيفي 
والارتباط الوظيفي حيث تم توزيع استبانة على 442 موظف في إحدى الجهات الحكومية والمؤسسات الصناعية، وتوصلت 
الدراسة إلى وجــود علاقة ذات دلالــة إحصائية بيـن التمكيـن النف�سي وانعدام الأمــان الوظيفي والارتباط الوظيفي، حيث 
، والمعنى،  الكفاءة  النف�سي  التمكيـن  أبعاد  تأثيـر ملاحظ على  له  الوظيفي  انــعــدام الأمــان  المتعدد أن  التبايـن  أظهر تحليل 
تؤثـر عمليًا على  والتأثيـر(   ، والمعنى   ، )الــكــفــاءة  النف�سي  التمكيـن  أبــعــاد  إن  كما  الوظيفي،  الارتــبــاط  وأيــضًــا على  والتأثيـر( 

الارتباط الوظيفي ، بينما بُعد )تقريـر المصيـر( الذي هو من أبعاد التمكيـن النف�سي يؤثـر إحصائيًا على الارتباط الوظيفي.

بالإضافة إلى ذلك هدفت دراســة العبيد )2016( لتحليل أثـر تمكيـن العامليـن في الارتباط الوظيفي من خلال توزيع 
استبانة على 317 موظفًا واستـرد منها 237 استبانة قابلة للتحليل، واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي والتحليلي، 
الوظيفي جــاء بدرجة  العامليـن ولــارتــبــاط  لتمكيـن  الكويتي  التمويل  فــي بيت  تــصــورات المبحوثيـن  إلــى أن مستوى  وتوصلت 

متوسطة لكلا المتغيـريـن، كما أشارت إلى وجود أثـر واضح وكبيـر لتمكيـن العامليـن على الارتباط الوظيفي.

استعرضت الباحثة عــددًا من الــدراســات العربية والأجنبية خلال الفتـرة من عام )2002( وحتى عام )2016( والتي 
تناولت مفهومي التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي مرتبطة بمتغيـرات مختلفة، حيث يتضح اتفاق أغلبية الدراسات التي 
تناولت التمكيـن الوظيفي بمختلف أهدافها ونتائجها ومجتمعاتها على أهمية التمكيـن الوظيفي وأثـرة الإيجابي على الأداء 
والإبداع الإداري والسلوك التنظيمي. بينما أكدت الدراسات التي تناولت الارتباط الوظيفي على اختلاف أهدافها ونتائجها 
أهمية الارتــبــاط الوظيفي في بيئة العمل وأثـــــره الإيجابي على الأنــمــاط القيادية والــرضــا الوظيفي والانــدمــاج الوظيفي، كما 
اتضح اتفاق الدراسات العربية على استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات، على عكس الدراسات الأجنبية التي تباينت 
في أسلوب جمع البيانات بيـن الاستبانة والمقابلة، فالدراسات الأجنبية التي تناولت مفهوم التمكيـن الوظيفي مثل دراسة 
البيانات، واتضح اتفاق جميع الدراسات في  )Carter, 2009( ،)Mandefort, 2003( استخدمت أسلوب المقابلة في جمع 

استخدام المنهج المسحي الوصفي، ماعدا دراسة  Mandefort )2003( فاستخدمت المنهج الكيفي.

مما يلاحظ من الدراسات السابقة بأن الدراسات العربية التي تناولت موضوع الارتباط الوظيفي كانت قليلة جدّا على حد 
علم الباحثة، كدراسة العنقري والمغربي )2012( التي أجريت على القطاع الخاص، على عكس الدراسات الأجنبية التي تناولت 
هذا المفهوم بشكل كبيـر، بينما هناك ندرة في الدراسات العربية التي تناولت متغيـري )التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي( 
معًا، حيث تم التوصل إلى دراسة واحدة في حدود علم الباحثة كدراسة العبيد ) 2016( وأجريت في الكويت على القطاع الخاص.

الــدراســة، حيث سعت  وأداة  المتضمن خلالها  والعملي  النظري  البعد  بإثـراء  السابقة  الــدراســات  مــن  الباحثة  استفادت 
الباحثة إلى دراسة العلاقة بيـن التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي في القطاع العام، حيث يمكن القول بأن هذه الدراسة تمثل 
الدراسة الأولى من نوعها في المملكة في رصد واقع العلاقة بيـن التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي لموظفي الأجهزة الحكومية 
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في المملكة العربية السعودية بصفة عامة وللموظفات الإداريات بصفة خاصة، وتأمل الباحثة أن تمثل الدراسة الحالية إضافة 
علمية في موضوعها وأن تساهم في تعزيـز مفهوم التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي في القطاعات العامة والخاصة.

تبايـن الدراسات السابقة كان واضحًا، فكل دراسة تحمل أسلوبًا مختلفًا عن غيـرها وتستخدم المنهجية المناسبة لها، 
كما يتضح الاختلاف في الجهة التي تم تطبيق الدراسة عليها والأداة التي استخدمتها كما كان الاختلاف واضحًا في النتائج 

والتوصيات التي خرجت بها، وبالتالي جعل لكل دراسة قيمتها المتفردة.

مشكلة الدراسة

جذبت قضية الارتباط الوظيفي انتباه الكثيـر من الباحثيـن والكتاب كعامل مهم وأصبحت أحد الموضوعات الأكثـر انتشارًا 
في الآونة الأخيـرة، حيث يعد الارتباط الوظيفي من الأمور التي يجب على المنظمات مراعاتها لوجود العديد من العوامل التي يؤثـر 

.)Harter et al., 2002 ؛Alvi et al., 2014 عليها كالأداء الوظيفي والثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي )الخشاب، 2017؛

كما إن تحقيق المنظمة لأهدافها يـرتبط بقدرتها على أداء أدوارهــا الإداريــة والتي تـرتبط بتمكيـن الموظفيـن ومنحهم 
أثـر ذلك على تحقيق الارتباط  الــقــرارات وقياس  الصلاحيات والثقة بقدرتهم في تحمل المسئوليات وتشجيعهم على اتخاذ 

الوظيفي لدى الموظفيـن.

المجالات  جميع  فــي  الشابة  للطاقات  الأمــثــل  للاستغلال  تسعى  التي   2030 السعودية  العربية  المملكة  لــرؤيــة   
ً
تحقيقا

وتسخيـر جميع الموارد والإمكانات لاستثمار العنصر البشري بكل حكمة وقوة، وبالإضافة إلى بـرنامج التحول الوطني 2020 
الذي يسعى هدفه الاستـراتيجي الأول إلى تحسيـن ثقافة العمل الحكومي من خلال تمكيـن المرأة واستثمار طاقاتها من خلال 
إطلاق مبادرة بعنوان )بـرنامج تفعيل العمل عن بعد وزيادة مشاركة المرأة في الخدمة المدنية( الذي يهدف إلى رفع مستوى 
مشاركة المــرأة في قــوة العمل وزيــادة الفرص المتاحة لها من خــال توطيـن الوظائف النسائية ورفــع مشاركتها في الوظائف 
القيادية، كما يسعى الهدف الثاني لبـرنامج التحول الوطني لرفع مستوى الارتباط الوظيفي من خلال إطلاق مبادرة بعنوان 
 ،)2030 ) بـرنامج إيجاد بيئة عمل محفزة( وتحسيـن أداء موظفي القطاع العام من خلال تحسيـن تجربة العميل )رؤيــة، 
ومن هنا تظهر أهمية التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي لكن ليس هناك مؤشرات واضحة لأثـر التمكيـن الوظيفي على 

الارتباط الوظيفي وهذا ما تسعى هذه الدراسة لتحقيقه.

ولأهمية دور الوزارات الحكومية الذي تقدمه للمواطنيـن فإن مشكلة الدراسة تتلخص في الدراسة عن أهم العوامل 
المرتبطة بإمكانية تطبيق استـراتيجية التمكيـن والمعززة للارتباط الوظيفي في الوزارات الحكومية السعودية من خلال طرح 
2030 وبـرنامج  السؤال الرئيس: ما أثـر التمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي لدى الموظفات الإداريـــات، تحقيقًا رؤيــة 

التحول الوطني 2020.

أهداف الدراسة

هدفت الــدراســة لقياس أثـر تمكيـن الموظفيـن على الارتــبــاط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريـــات في إحدى 
الوزارات الحكومية بمنطقة الرياض، وذلك عن طريق ما يلي:

1 التعرف على مستوى التمكيـن الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات. -

2 التعرف على مستوى الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات. -

3 التعرف على مدى تأثيـر التمكيـن الوظيفي في الارتباط الوظيفي. -

أسئلة الدراسة
تثيـر هذه الدراسة أسئلة محورية تدور حول أثـر التمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات 

الإداريات في إحدى الوزارات الحكومية بمنطقة الرياض.

ويتفرع من هذا السؤال عدد من الأسئلة الفرعية:
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1 ما مستوى التمكيـن الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات؟ -

2 ما مستوى الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات؟ -

3 ما مدى تأثيـر التمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي؟ -

أهمية الدراسة
الأهمية النظرية: يعد مفهوم الارتباط الوظيفي ومفهوم التمكيـن الوظيفي من الموضوعات الإدارية المهمة في السنوات 
الأخيـرة على مستوى الإدارة بصفة عامة، وإدارة الموارد البشرية بصفة خاصة، كما تعد الدارسات والبحوث التي تناولت 
تناولت  التي  الأكاديمية  والمؤلفات  الــدراســات  في  نــدرة  يـزال هناك  العربية، ولا  البيئة  في  قليلة  الوظيفي  التمكيـن  موضوع 
مفهوم الارتباط الوظيفي في حدود علم الباحثة، حيث تعتبـر هذه الدراسة جديدة من نوعها في مجال رصد واقع العلاقة 
بيـن التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي لموظفي الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية بصفة عامة وللموظفات 

الإداريات في الوزارات الحكومية بصفة خاصة، وهذا ما يميـز الدراسة الحالية.

التمكيـن الوظيفي وأثـره على الارتــبــاط الوظيفي لدى  الــدراســة كونها تناولت موضوع  تأتي أهمية  الأهمية التطبيقية: 
موظفي المنظمات الذي يعتبـر من الدراسات النادرة محليًا وعربيًا، كما تنبثق أهمية الدراسة الحالية من اختيارها للمجتمع 
 في أحد الوزارات التي تلعب دور مهم وحيوي 

ً
التي طبقت عليه وهو قطاع الأجهزة الحكومية في المملكة العربية السعودية ممثل

ليواكب التطورات المستجدة، نتائج هذه الدراسة قد تفيد المؤسسات الحكومية بشكل عام والــوزارات بشكل خاص وتفيد 
صناع القرار والسياسات في تطويـر أساليب تمكيـن الموظفيـن لرفع مستوى أداء الموظفيـن فيها ومستوى ارتباطهم بوظائفهم.

مصطلحات الدراسة
-	 التمكيـن الوظيفي: »إشـــراك الموظفيـن في تحقيق أهــداف المنظمة من خــال فهم وإدراك العمل بشكل واضــح، 

المــوارد  وإعطاءهم حرية وصلاحية أكبـر لأداء العمل بطريقتهم دون التدخل مباشرة من الإدارة مع توفيـر كافة 
وبيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهنيًا وسلوكيًا لأداء العمل مع الثقة التامة فيهم« ) الدوري وآخرون، 2009(.

-	 الارتباط الوظيفي: »هو حالة إيجابية مرتبطة بالعمل، يشعر من خلالها الفرد بأن العمل يملأه، ويمكن وصفها 
.)Schaufeli et al., 2002( »من خلال ثلاثة أبعاد هي الحيوية، والتفاني، والاستغراق

-	 الإخــاص )التفاني( Dedication: تتمثل بالمشاركة بقوة في العمل والحماس والشعور بالفخر والإلهام، فيعتبـر 
.)Schaufeli et al., 2002( الإخلاص السلوك الفردي للموظف الذي يكون تقديـري ولا يكافئ عليها الموظف

-	 الحيوية Vigor: الدرجة العالية من الطاقة والمرونة والاستعداد لاستثمار الجهد في العمل، والقدرة على الثبات 
.)Schaufeli et al., 2004( ومواجهة الصعاب التي يواجهها الموظف في العمل، كما إن الحيوية في نموذج

-	 الانهماك )الاستغراق( Absorption: أن يكون الموظف مستغرق في عمل واحد، وأن الوقت يم�ضي بسرعة حيث 
لا يستطيع الموظف أن يفصل تفكيـره عن العمل فيستمر بالتفكيـر حتى بعد انتهاء وقت الــدوام الرسمي للعمل 

.)Schaufeli et al., 2002( والذهاب للمنـزل فهو مرتبط بالنواحي العقلية والعاطفية معًا

تصميم الدراسة
هدفت الدراسة إلى معرفة مستوى التمكيـن الوظيفي وأثـره على الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات 
في إحدى الــوزارات بمنطقة الرياض، ويتضمن هذا الجزء وصفًا للإجراءات المنهجية التي اتبعتها الباحثة لتحقيق أهداف 
الدراسة والإجابة عن أسئلتها المقتـرحة، كما يتضمن وصفًا لمجتمع الدراسة وعينته، وكذلك أداة جمع البيانات وصدقها 

وثباتها، بالإضافة إلى الأساليب الإحصائية المتبعة لتحليل البيانات ومعالجتها.

منهج الدراسة

الــدراســة فهي تستطلع آراء عينة  الــدراســة على المنهج المسحي الوصفي، باعتباره الأنسب لمعالجة مشكلة  اعتمدت 
الباحثة الأســلــوب الوصفي  تتبع  204(، حيث   :2013 )القحطاني وآخـــرون،  الــدراســة  الــدراســة وتصف إدراكــهــم لمتغيـرات 
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والــتــحــلــيــلــي بــهــدف وصـــف وتــحــلــيــل أثـــــر التمكيـن الــوظــيــفــي بــأبــعــاده )امـــتـــاك المــعــلــومــات، والاســتــقــالــيــة وحــريــة الــتــصــرف، 
الارتباط  المهني( على  والتطويـر  السلطة،  وتفويض  الفريق،  بـروح  والعمل  السياسات،  الــقــرارات ورســم  في صنع  والمشاركة 

الوظيفي بأبعاده ) الإخلاص، والحيوية، والانهماك(.

مجتمع وعينة الدراسة

تكون مجتمع الــدراســة مــن كافة الموظفات الإداريــــات فــي أحــد الــــوزارات بمدينة الــريــاض، فقد قامت الباحثة بالعديد 
من الزيارات إلى الوزارة حيث تم حصر مجتمع الدراسة بناء على إحصائية في الوزارة والبالغ عددهم حوالي )1843( موظفة، 

كــمــا تــم اخــتــيــار العينة الــصــدفــيــة مــن مجتمع الـــدراســـة، تــم تــوزيــع )500( 
استبانة، وبلغ عدد الاستبانات المستـردة والصالحة للتحليل بعد استبعاد 
ــــدول رقـــــم )1(  الاســـتـــبـــانـــات الــغــيـــــر صـــالـــحـــة )392( اســـتـــبـــانـــة، ويــــوضــــح جــ

الخصائص الأساسية لعينة الدراسة.

ــر مـــن نــصــف أفــــــراد الــعــيــنــة  يــتــضــح مـــن الــــجــــدول رقــــم )1( أن أكــثـــ
العلمي دون  المــؤهــل  العينة ذو  أفـــراد  يليهم  بكالوريوس،  العلمي  مؤهلهم 
الــبــكــالــوريــوس، بــيــنــمــا نــســبــة لا تـــتـــعـــدى4.6% مـــن أفـــــراد الــعــيــنــة مؤهلهم 
العلمي ماجستيـر، وفــرد واحــد مــن العينة كــان مؤهله الــدكــتــوراه. بينما 
يتضح أن نسبة كبيـرة مــن أفـــراد العينة لديهم خبـرة مــن 5 إلــى أقــل من 
 10 31.6% من أفــراد العينة لديهم خبـرة  10 سنوات، كما بلغت نسبة 

سنوات فأكثـر، وأقل من ربع العينة لديهم خبـرة أقل من 5 سنوات.

كما إن الأغلبية حوالي 70% من أفراد العينة تلقوا 5 دورات فأكثـر 
والذيـن تلقوا من 2 إلى 4 دورات، بينما بلغت نسبة 18.1% من أفراد العينة 
الذيـن تلقوا أقل من دورتيـن، وأيضًا فقط 39 فــردًا من أفــراد العينة لم 
يتلقوا دورات تدريبية. ويتضح بأن أكثـر من نصف أفراد العينة مرتبتهم 
الوظيفية من السادسة حتى العاشرة، 44.1% من أفراد العينة مرتبتهم 
الوظيفية  العينة مرتبتهم  أفــراد  7 من  بينما  الخامسة فأقل،  الوظيفية 

الحادية عشر فأكثـر.

أداة الدراسة

بناء على طبيعة البيانات التي تم تجميعها، وعلى المنهج المتبع في الدراسة، استعانت الباحثة بالاستبانة كأداة لجمع 
البيانات كــأداة رئيسة لقياس الآراء والاتجاهات )القحطاني وآخــرون، 2013: 288(، والتي تم بناؤها بالرجوع إلى الأدبيات 

والدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراسة، فيما يلي وصف للشكل النهائي للاستبانة المكونة من ثلاثة أجزاء:

-	 الجزء الأول: يتضمن المعلومات الديموغرافية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة، والتي تتمثل في )المؤهل العلمي، 
والخبـرة العملية، وعدد الدورات التدريبية، والمرتبة الوظيفية(.

-	 الجزء الثاني: يتعلق بدرجة تمكيـن الموظفات الإداريات في الوزارة، حيث قامت الباحثة في هذا الجزء بالاستعانة 
الوظيفي وهي  التمكيـن  أبعاد لقياس  37 فقرة تتضمن ستة  )2016(، ويتكون هــذا الجزء على  العبيد  باستبانة 
)امتلاك المعلومات، والاستقلالية وحرية التصرف، والمشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات، والعمل بـروح 

الفريق، وتفويض السلطة، والتطويـر المهني(.

-	 الجزء الثالث:  يتعلق بدرجة ارتباط الموظفات الإداريات في الوزارة، حيث قامت الباحثة في هذا الجزء بالاستعانة 
باستبانة Kahn )1990(، حــيــث كـــان نــمــوذج خـــان لــارتــبــاط الــوظــيــفــي يــتــكــون مــن 17 فــقــرة تتضمن ثــاثــة أبــعــاد 
وهي)الإخلاص، والحيوية، والانهماك(، وتم الاعتماد على مقياس ليكرت الخما�سي ) قليلة جدًا ، قليلة ، متوسطة، 

كبيـرة، كبيـرة جدًا(.

جدول رقم )1(
توزيع أفراد العينة

النسبة التكرارالفئاتالمتغيـرات
المئوية

المؤهل 
العلمي

15639.8دون البكالوريوس
21755.4بكالوريوس
184.6ماجستيـر
10.3دكتوراه
392100المجموع

الخبـرة 
العلمية

9323.7أقل من 5 سنوات
17544.6من 5 إلى أقل من 10 سنوات

1012431.6 سنوات فأكثـر
392100المجموع

عدد 
الدورات 
التدريبية

399.9لم أتلقى دورات تدريبية
7118.1أقل من دورتيـن

12932.9من 2 إلى 4 دورات
515339 دورات فأكثـر

392100المجموع

المرتبة 
الوظيفية

17344.1المرتبة الخامسة فأقل
21254.1من السادسة حتى العاشرة
71.8المرتبة الحادية عشر فأكثـر

392100المجموع
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صدق وثبات أداة الدراسة
عد لقياسه، كما يقصد بالصدق شمول الاستبانة لكل العناصر 

ُ
صدق الاستبانة يعني التأكد من أنه سوف يقيس ما أ

الــتــي يجب أن تــدخــل فــي التحليل مــن نــاحــيــة، ووضـــوح فقراتها ومــفــرداتــهــا مــن ناحية أخـــرى، بحيث تــكــون مفهومة لكل من 
يستخدمها )عبيدات وآخرون، 2006: 280(.

الصدق الظاهري للأداة
للتعرف على مــدى صــدق أداة الــدراســة في قياس ما وضعت لقياسه تم عرضها على عــدد من المحكميـن من أعضاء 
هيئة التدريس بجامعة الملك سعود، وكذلك من جامعة الإمام محمد بن سعود لتحكيمها، لإبداء الرأي حول مدى وضوح 
عدت لقياسه، مع وضع التعديلات والاقتـراحات التي يمكن من خلالها تطويـر الاستبانة، وبلغ عدد 

ُ
العبارات وملائمتها لما أ

المحكميـن )5( محكم، وفي ضوء آراء المحكميـن قامت الباحثة بإعداد أداة هذه الدراسة بصورتها النهائية و)الملحق رقم 1( 
يوضح الاستبانة في صورتها النهائية.

الصدق البنائي
يعتبـر الــصــدق الــبــنــائــي أحـــد مــقــايــيــس صـــدق الأداة 
ــبـــاط الــبــنــاء وبــيـــــن المــفــاهــيــم الأخــــرى  الــــذي يــقــيــس مــــدى ارتـ

المرتبطة به)القحطاني وآخرون، 2013: 234(.

يتضح من النتائج الموضحة في جدول )2( بأن قيمة 
يعنى  ــــذا  وهـ  )0.988( كــــان  الأداة  فـــقـــرات  لــجــمــيــع  الـــصـــدق 
أن الأداة صـــادقـــة بـــدرجـــة عــالــيــة، وبـــذلـــك تـــكـــون الــبــاحــثــة 
قــد تــأكــدت مــن صــدق أداة الــدراســة مما يجعلها على ثقة 
تامة بصحة الأداة وصلاحيتها لتحليل النتائج والإجابة عن 

أسئلة الدراسة.

ثبات أداة الدراسة
النتيجة  الأداة  هــذه  تعطي  أن  المــقــيــاس  بثبات  يقصد 
نفسها أو قـــراءات متقاربة عند كل مــرة يستخدم فيها تحت 
نفس الظروف والشروط، أو بعبارة أخرى يعني ثبات المقياس 
الاستقرار في نتائج الأداة وعدم تغييـرها بشكل كبيـر فيما لو 
تم إعــادة توزيعها على أفــراد العينة عدة مرات خلال فتـرات 

زمنية معينة ) القحطاني وآخرون، 2013: 236(.

وقـــد تــحــقــقــت الــبــاحــثــة مـــن ثــبــات الأداة حــيــث يبيـن 
الجدول رقم )3( ثبات الاستبانة من خلال الاستعانة بطريقة معامل ألفا كرونباخ Cronbach’s Alpha Coefficient  كما يلي:

من خلال النتائج الموضحة أعلاه يتضح أن ثبات الأداة مرتفع حيث بلغ )0.976( مما يدل على ثبات الأداة وصلاحيتها 
للتطبيق الميداني.

وبذلك تكون الباحثة قد تأكدت من صدق وثبات المقياس في صورته النهائية، وأنه صالح للتطبيق على عينة الدراسة 
الأساسية، مما يجعلها على ثقة تامة بصحة المقياس وصلاحيته لجمع البيانات اللازمة للإجابة عن أسئلة الدراسة.

الاختبارات الإحصائية

مــن الأساليب الإحصائية  العديد  تــم استخدام  تــم تجميعها، فقد  التي  البيانات  الــدراســة وتحليل  أهـــداف  لتحقيق 
لها  يـــــرمــز  والــتــي   Statistical Package for Social Sciences الاجــتــمــاعــيــة  للعلوم  الإحــصــائــيــة  الــحــزم  بــاســتــخــدام  المــنــاســبــة 

.)SPSS( اختصارًا بالرمز

جدول رقم )2( 
الصدق البنائي للاستبيان

عدد المحور
الصدق*العبارات 

درجة التمكيـن الوظيفي من وجهة نظر الموظفات 
370.984الإداريات بالإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض

درجة الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات 
170.969الإداريات بالإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض

540.988الدرجة الكلية
* الصدق= الجذر التـربيعي لمعامل الثبات.

جدول رقم )3(
ثبات الاستبانة بطريقة معامل ألفا كرونباخ

عدد المحور
العبارات

معامل ألفا 
كرونباخ

درجة التمكيـن الوظيفي في الإدارة العامة 
370.968للتعليم من وجهة نظر الموظفات الإداريات

درجة الارتباط الوظيفي في الإدارة العامة 
170.940للتعليم من وجهة نظر الموظفات الإداريات

540.976الدرجة الكلية
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1 التكرارات والنسب المئوية للتعرف على الخصائص الشخصية لأفراد عينة الدراسة وتحديد استجابات أفرادها  -
تجاه عبارات المحاور الرئيسة التي تتضمنها أداة الدراسة.

2 المتوسط الحسابي »Mean« وذلك لمعرفة مدى ارتفاع أو انخفاض استجابات أفراد الدراسة عن المحاور الرئيسة،  -
كما يفيد في تـرتيب المحاور حسب أعلى متوسط حسابي.

3 لكل عبارة  - الــدراســة  أفـــراد  انــحــراف استجابات  مــدى  للتعرف على   »Standard Deviation« المعياري الانــحــراف 
من عبارات متغيـرات الدراسة، ولكل محور من المحاور الرئيسة عن متوسطها الحسابي. ويلاحظ أن الانحراف 
المعياري يوضح التشتت في استجابات أفــراد عينة الدراسة لكل عبارة من عبارات متغيـرات الدراسة إلى جانب 

المحاور الرئيسة، فكلما اقتـربت قيمته من الصفر تـركزت الاستجابات وانخفض تشتتها.

4 التأكد من ثبات الاستبانة وذلك بإيجاد معامل الثبات بطريقة ألفا كرونباخ. -

5 استخدام أسلوب معامل الارتباط بيـرسون لقياس العلاقة الارتباطية بيـن المتغيـرات. -

6 استخدام أسلوب الانحدار المتعدد المتدرج للتعرف على أثـر التمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي. -

الدراسة الميدانية

عرض وتحليل النتائج المتعلقة بأسئلة الدراسة كما يلي:

مستوى التمكيـن الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات

لــلــتــعــرف عــلــى مــســتــوى الــتــمــكــيـــــن الــوظــيــفــي لــلــمــوظــفــات الإداريــــــــات فـــي الـــــــوزارة بـــأبـــعـــاده الــســتــة )امـــتـــاك المــعــلــومــات، 
بـروح الفريق، وتفويض السلطة،  والاستقلالية وحرية التصرف، والمشاركة في صنع القرارات ورســم السياسات، والعمل 
الــدراســة على  أفـــراد عينة  تــم حساب المتوسطات الحسابية والانــحــرافــات المعيارية والــرتــب لاستجابات  المــنــي(،  والتطويـر 

عبارات مستوى التمكيـن الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات في الوزارة والموضحة في الجدول رقم )4(.

المعلومات،  )امــتــاك  الستة  بــأبــعــاده  الوظيفي كمتغيـر مستقل  التمكيـن  يظهر متغيـر   )4( رقــم  الــجــدول  مــن خــال 
بـروح الفريق، وتفويض السلطة،  والاستقلالية وحرية التصرف، والمشاركة في صنع القرارات ورســم السياسات، والعمل 
بــأن هذا  المــعــيــاري )0.16( والمــاحــظ  المــتــوســط الحسابي الإجــمــالــي )3.15( والانـــحـــراف  والتطويـر المــنــي(، حيث بلغت قيمة 
المتوسط ينتمي إلى المتوسط الــذي يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات المقياس الخما�سي لسلم ليكرت )3.40-2.61 ( وهي 

الفئة التي تشيـر إلى درجة الممارسة »متوسطة«.

كما يشيـر الجدول رقم )4( بأن مستوى العمل بـروح الفريق للموظفات الإداريات كان أكثـر الأبعاد توافرًا بمتوسط 
)3.30( وانحراف  يليه مستوى تفويض السلطة بمتوسط حسابي قــدره   ،)0.24( )3.37( وانــحــراف معياري  حسابي قــدره 

مـــســـتـــوى الاســـتـــقـــالـــيـــة وحـــريـــة  ــــان  كــ كـــمـــا   ،)0.21( مـــعـــيـــاري 
ــا وقــــد احـــتـــل هــــذا الــبــعــد المـــرتـــبـــة الــثــالــثــة 

ً
الـــتـــصـــرف مــتــوســط

 ،)0.21( مــعــيــاري  وانـــحـــراف   )3.17( قـــدره  بمتوسط حــســابــي 
بمتوسط  الرابعة  المرتبة  المعلومات  امتلاك  مستوى  واحتل 
حــســابــي قــــدره )3.13( وانـــحـــراف مــعــيــاري )0.13(، ومــســتــوى 
المرتبة  البعد  هــذا  احــتــل  ا حيث 

ً
كــان متوسط المــنــي  التطويـر 

وانــحــراف معياري   )3.00( قــدره  بمتوسط حسابي  الخامسة 
)0.16(، وأخــيـــــرا مستوى المــشــاركــة فــي صنع الـــقـــرارات ورســم 
السياسات بمتوسط  قــدره )2.93( وانحراف )0.22(. ويعني 
هذا التقارب أن أي بعد من أبعاد التمكيـن الوظيفي الستة 
لم يأخذ درجــة شــاذة، لكون هذه الأبعاد متكاملة ومتـرابطة 

إلى حد كبيـر.

جدول رقم )4( 
إجابات أفراد عينة الدراسة حول أبعاد مستوى التمكيـن الوظيفي

المتوسط البعد
الحسابي

الانحراف 
درجة التـرتيبالمعياري

الممارسة
متوسطة3.130.134امتلاك المعلومات

متوسطة3.170.213الاستقلالية وحرية التصرف
المشاركة في صنع القرارات 

متوسطة2.930.226ورسم السياسات

متوسطة3.370.241العمل بـروح الفريق
متوسطة3.300.212تفويض السلطة

متوسطة3.000.165التطويـر المهني
متوسطة3.150.16المتوسط الحسابي العام
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مستوى الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات في الوزارة

للتعرف على مستوى الارتــبــاط الوظيفي مــن وجــهــة نظر المــوظــفــات الإداريــــات بــأبــعــاده الــثــاثــة )الإخــــاص فــي العمل، 
والحيوية في العمل ، والانهماك في العمل(، تم حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والرتب لاستجابات أفراد 

عينة الدراسة على عبارات مستوى التمكيـن الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات والموضحة في الجدول رقم )5(.

ــــن خــــــال الـــنـــتـــائـــج المــــوضــــحــــة أعــــــــاه يـــتـــضـــح بــــــأن مـــحـــور  مـ
)الارتــبــاط الوظيفي(، والمتضمن )17( فقرة، جــاء بمتوسط عام 
)3.50(، ويشيـر هذا المتوسط الذي يقع ضمن الفئة الرابعة من 
إلــى خيار   )3.41  -4.20( الــخــمــا�ســي لسلم ليكرت  المــقــيــاس  فــئــات 
»كبيـرة« أي أن درجة ممارسة الارتباط الوظيفي لدى الموظفات 
ــــــراوحـــت المــتــوســطــات   تـ

ً
الإداريــــــــــات فــــي الـــــــــوزارة كـــبـــيـــــــرة، وتـــفـــصـــيـــا

والــتــي   )3.54  – 3.44( بيـن  الــوظــيــفــي  الارتـــبـــاط  لمــحــور  الحسابية 
تــقــع ضــمــن الــفــئــة الــرابــعــة مــن فــئــات مــقــيــاس لــيــكــرت الــخــمــا�ســي، 
إلــى  الــنــتــائــج  تــلــك  وانـــحـــراف مــعــيــاري بيـن )0.14 – 0.41( وتشيـر 

تفاوت إجابات أفراد الدراسة حول مدى ممارسة الارتباط الوظيفي.

وبناء على الجدول رقم )5( يتضح أن مستوى الاخــاص في العمل من وجهة نظر الموظفات الإداريــات في الــوزارة كان 
الأكبـر بمتوسط حسابي قدره )3.54( والذي يقع في الفئة الرابعة من فئات المقياس الخما�سي لسلم ليكرت والذي يشيـر 
إلى درجة ممارسة كبيـرة، وانحراف معياري )0.14(، يليه في المرتبة الثانية حيث ممارسة أفراد العينة لمستوى الانهماك في 
في  العمل  في  كــان مستوى الحيوية  بينما   ،)0.41( العمل كانت درجته كبيـرة بمتوسط حسابي )3.50(، وانــحــراف معياري 

المرتبة الأخيـرة بدرجة ممارسة كبيـرة أيضًا بمتوسط حسابي )3.44(، وانحراف معياري )0.18(.

مدى تأثيـر التمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات

من  الوظيفي  الارتــبــاط  على  الوظيفي  التمكيـن  تأثيـر  على  للتعرف 
وجــهــة نظر المــوظــفــات الإداريــــات تــم اســتــخــدام أســلــوب الانــحــدار الخطي 

المتعدد، ونتائجها في الجداول رقم )6(.

تــم إجـــراء تحليل الانــحــدار الخطي المــتــعــدد المبيـن فــي الــجــدول رقم 
)6(، يتضح من خلاله أنه ربما لا يمكن التنبؤ بالارتباط الوظيفي في ضوء 
بعديّ التمكيـن الوظيفي امتلاك المعلومات وتفويض السلطة، حيث إن 
قيم الدلالة للبعديـن كانت )0.63( و)0.55( على التوالي وهي قيم أكبـر من 
مستوى الدلالة )0.05(، بينما أبعاد التمكيـن الوظيفي الداخلة في تحليل 
الــقــرارات  الانــحــدار هــي: الاستقلالية وحرية التصرف، المشاركة في صنع 
ورســــم الــســيــاســات، الــعــمــل بـــــــروح الــفــريــق، الــتــطــويـــــر المـــنـــي، الــتــي بــدورهــا 
تفسر وبشكل كبيـر التبايـن في المتغيـر التابع الارتباط الوظيفي، وبالتالي 

ربما يمكننا الاعتماد على المتغيـرات الأربعة المستقلة الداخلة في تحليل 
الانحدار للتنبؤ بقيم المتغيـر التابع الارتباط الوظيفي.

كما يبيـن الجدوليـن التالييـن رقم )8.7( تحليل الانحدار المتدرج 
فــي معادلة  الــتــي دخــلــت  المتغيـرات  مــعــامــات  الانـــحـــدار، وتحليل  وتبايـن 

الانحدار للتنبؤ بقيمة الارتباط الوظيفي، وهي كما يلي:

يتضح من الجدول رقم )7( بأن قيم الدلالة للانحدار )0.00( وهي 
قيم أقل من مستوى الدلالة )0.01( وبالتالي يوجد تأثيـر دال إحصائيًا، 

جدول رقم )5(
إجابات أفراد عينة الدراسة حول أبعاد مستوى الارتباط الوظيفي

المتوسط البعدم
الحسابي

الانحراف 
درجة التـرتيبالمعياري

الممارسة
كبيـرة3.540.411الإخلاص في العمل1
كبيـرة3.440.183الحيوية في العمل2
كبيـرة3.500.142الانهماك في العمل3

كبيـرة3.500.04المتوسط الحسابي العام

جدول رقم )6(
نتائج الانحدار الخطي المتعدد

قيمة بيتا المتغيـرات المستقلة
Beta

قيمة 
t

مستوى 
الدلالة

0.00**6.70الثابت )معادلة الانحدار(
0.020.490.63امتلاك المعلومات

0.00**0.162.88الاستقلالية وحرية التصرف
المشاركة في صنع القرارات 

0.03*-2.18-0.12ورسم السياسات

0.00**0.317.22العمل بـروح الفريق
0.55-0.60-0.03تفويض السلطة

0.00**0.5912.30التطويـر المهني
*دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 0.05 

**دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 0.01 

جدول رقم )7( 
تحليل الانحدار المتدرج وتبايـن الانحدار

مجموع التبايـن
المربعات

درجة 
الحرية

متوسط 
الدلالةقيمة فالمربعات

0.00**212.87453.22309.88الانحدار
66.463870.17المتبقي
279.33391المجموع

**دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 0.01
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أبعاد  بــالارتــبــاط الوظيفي على ضــوء  التنبؤ  فقد يمكن 
متغيـر التمكيـن الوظيفي التالية: التطويـر المهني، العمل 
بـروح الفريق، الاستقلالية وحرية التصرف، المشاركة في 

صنع القرارات ورسم السياسات.

بينما يتضح من الجدول رقم )8( أن بعد التطويـر 
المهني قد يكون له الأثـر الأكبـر على المتغيـر التابع الارتباط 
الــوظــيــفــي لـــدى المــوظــفــات الإداريـــــات حــيــث بلغت قيمة 
العمل  بــعــد  يليه   ،)0.00( دلالـــة  بــمــســتــوى   )0.57( بيتا 
بمستوى   )0.31( بيتا  قيمة  بلغت  حــيــث  الــفــريــق  بـــــروح 
الاستقلالية  لبعد  بيتا  قيمة  بلغت  ثــم   ،)0.00( دلالـــة 
يليه   ،)0.00( )0.17( بمستوى دلالـــة  الــتــصــرف  وحــريــة 
بعد المشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات وكانت 

قيمة بيتا )-0.12( بمستوى دلالة )0.02(، حيث تعني الإشارة السالبة لقيمة بيتا بأن العلاقة عكسية بيـن بعد المشاركة في 
رسم القرارات وصنع السياسات وبيـن الارتباط الوظيفي.

يتضح من خلال الجدول رقم )8( بأن قيمة معامل التفسيـر)R2( بلغت )0.762 ( أي أن المتغيـرات المستقلة التطويـر 
المهني والعمل بـروح الفريق والاستقلالية وحرية التصرف والمشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات قد تفسر ما نسبته 

)76.2%( من تبايـن الارتباط الوظيفي لدى الموظفات الإداريات، والمتبقي )23.8%( يعزى لعوامل أخرى.

مناقشة نتائج الدراسة
ركزت الدراسة الحالية على معرفة التمكيـن الوظيفي وأثـره على الارتباط الوظيفي من وجهة نظر الموظفات الإداريات 
فــي أحـــد الـــــــوزارات، مــن خـــال الــتــعــرف عــلــى مــســتــوى التمكيـن الــوظــيــفــي لــلــمــوظــفــات بــأبــعــاده الــســتــة )امـــتـــاك المــعــلــومــات، 
بـروح الفريق، وتفويض السلطة،  والاستقلالية وحرية التصرف، والمشاركة في صنع القرارات ورســم السياسات، والعمل 
والتطويـر المهني(، ومعرفة مستوى الارتباط الوظيفي للموظفات بأبعاده الثلاثة )الإخــاص في العمل، والحيوية في العمل، 

والانهماك في العمل(، وكذلك معرفة مدى تأثيـر التمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي.

نتائج الدراسة
اتــضــح مــن نــتــائــج الـــدراســـة بـــأن أفــــراد عينة الـــدراســـة رأوا أن مــســتــوى التمكيـن الــوظــيــفــي للموظفات الإداريـــــات كــان 
ا، حيث بلغ المتوسط الحسابي العام )3.15(، وبأن كافة أبعاد التمكيـن الوظيفي كانت ممارستها بدرجة متوسطة 

ً
متوسط

بمتوسط حسابي يتـراوح بيـن )3.37- 2.93(.

تتفق هذه النتيجة مع دراسة الخليل )2012( التي أشارت إلى توفر مستوى متوسط من التمكيـن في مراكز الــوزارات 
إلــى موافقة موظفي جامعة الأزهـــر للتمكيـن الوظيفي بدرجة  الحكومية الأردنــيــة، ومــع دراســـة العطار )2012( التي أشـــارت 
متوسطة والتي كانت أقل مقارنة بالجامعة الإسلامية التي كان التمكيـن الوظيفي مرتفع عند موظفيها، كما تتفق أيضًا مع 
دراسة Carter )2009( التي توصلت إلى موافقة أفراد الدراسة بدرجة متوسطة على أهمية التمكيـن الوظيفي وضرورة توافره.

الــعــطــار )2012( فــكــان التمكيـن الوظيفي لعينة الموظفيـن في  الــدراســة مــع  دراســــة   مــن جهة أخـــرى اختلفت نتائج 
 بعينة موظفي جامعة الأزهر التي كانت درجة التمكيـن فيها متوسط، على عكس دراسة 

ً
الجامعة الإسلامية كبيـر جدًا مقارنة

Mandefort )2003( التي أظهرت خلال المقابلة التي أجريت على العينة بأن التمكيـن الوظيفي كان ضعيفًا وغيـر مر�ضي.

ر أسباب النتائج السابقة  وافقت الموظفات الإداريات على توفر كافة أبعاد التمكيـن الوظيفي بدرجة متوسطة، وتفسَّ
إلى أن الموظفات يعملن بـروح الفريق بشكل كبيـر حيث تتطلب طبيعة العمل التعاون كما يتوفر دعم كبيـر للعمل الجماعي 
من قبل الرؤساء، وتفويض السلطة لديهن كان متوسط أيضًا حيث يتابع الرؤساء المهام التي قاموا بتفويضها بشكل كبيـر 
كما يقومون بتفويض أغلب الأعمال كتابيًا، كما إن الموظفات الإداريات لديهن استقلالية وحرية تصرف بدرجة متوسطة 

جدول رقم )8( 
معاملات المتغيـرات المستقلة الداخلة في معادلة الانحدار

قيمة المتغيـرات المستقلة
B

قيمة بيتا 
 Betat الدلالةقيمة

0.00**0.7007.88الثابت )معادلة الانحدار(
0.00**0.480.5714.15التطويـر المهني

0.00**0.270.317.22العمل بـروح الفريق
0.00**0.160.173.46الاستقلالية وحرية التصرف

0.02**-2.29-0.12-0.11 المشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات
                                        0.873  = )R( معامل الارتباط المتعدد

0.762 = )R2( معامل التحديد
*دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 0.05        **دالة إحصائيًا عند مستوى دلالة 0.01
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ــمــارَس على الموظفات رقابة شديدة وذلــك يحد من قدراتهم الإبداعية، بينما يمتلكن قــدر متوسط من المعلومات 
ُ
ت حيث 

ا حيث تمتلك 
ً
حيث تثق الوزارة بالمعلومات التي تقدمها الموظفات بشكل كبيـر، بينما كان التطويـر المهني للموظفات متوسط

الكثيـر من الموظفات الدافع للمساهمة بتحقيق أهداف العمل، وأخيـرا كانت مشاركة الموظفات الإداريات في صنع القرارات 
ورسم السياسات منخفضة نسبيًا حيث يشعرن بالمسئولية الكبيـرة من خلال طبيعة العمل.

بينت النتائج بأن هناك موافقة كبيـرة بدرجات متفاوتة من قبل أفراد عينة الدراسة على مستوى الارتباط الوظيفي في 
الوزارة، كان إخلاصهن لعملهن كبيـرًا حيث يعملن بكل طاقتهن وكنّ دائمًا مثابـرات في عملهن، واتضح بأن الانهماك في العمل 
كان كبيـرًا، فالموظفات الإداريات منغمسات في أعمالهن بدرجة كبيـرة، كما إن حيوية الموظفات في العمل كانت عالية أيضًا 
حيث لديهن اهتمام مرتفع بعملهن ويجدن متعة حقيقية وتحدي في أداءه، كما أظهرت نتائج الدراسة بأن مستوى الارتباط 
الوظيفي لدى الموظفات في الــوزارة كان عاليًا وبلغ المتوسط الحسابي )3.50(، كما كان إخلاصهن في العمل وحيويتهن فيه 

وانهماكهن عالي جدًا وبمتوسط حسابي )3.54- 3.44(.

اتفقت نتائج الدراسة مع دراسة Ringl )2013( التي توصلت نتائجها بأن الموظفيـن مرتبطيـن بوظيفتهم بدرجة كبيـرة 
في جميع أبعاد الارتباط الوظيفي )الحيوية، والانهماك، والإخلاص(. بينما جاءت نتائج الدراسة مختلفة عن دراسة العنقري 
والمغربي )2012( التي تفاوت فيها درجة الارتباط الوظيفي لدى أفراد العينة، حيث إن درجة توفر عناصر الارتباط الوظيفي 
في الإدارة الوسطى أعلى من الإدارة التنفيذية، ودراسة .Schaufeli et al )2002( التي أتفق فيها أفراد العينة بوجود ارتباط 

وظيفي بدرجة متوسطة.

اتضح من النتائج بأن هناك أثـر واضح للتمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي لدى الموظفات الإداريات، حيث إن 
بـروح الفريق، والاستقلالية وحرية التصرف، والمشاركة في صنع  التالية: التطويـر المهني، والعمل  التمكيـن الوظيفي  أبعاد 
القرارات ورسم السياسات تؤثـر على الارتباط الوظيفي لدى الموظفات الإداريات بنسبة )76.2%( والمتبقي )23.8%( يعزى 
لــدى الموظفات يليه بعد العمل  لعوامل أخــرى، كما اتضح أن بُعد التطويـر المهني له الأثـر الأكبـر على الارتــبــاط الوظيفي 
بـروح الفريق، ثم الاستقلالية وحرية التصرف، ثم بُعد المشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات، إلا أن بُعديّ امتلاك 

المعلومات وتفويض السلطة لم يكونا ذا تأثيـر على الارتباط الوظيفي.

اتفقت هذه النتائج مع دراسة .Alvi et al )2014( التي أشارت بأنه يمكن التنبؤ بالارتباط الوظيفي من خلال التمكيـن 
الوظيفي، وبأن هناك تأثيـر قوي للتمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي، كما إن هناك علاقة طردية بنسبة 34.4% بيـن 
التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي، وأيضًا تتفق مع دراسة العبيد )2016( التي أوضحت وجود علاقة واضحة وكبيـرة 

بيـن التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي.

استخلاصًا مما سبق، فإن التمكيـن الوظيفي لدى الموظفات الإداريــات يؤثـر على مدى ارتباطهم بوظائفهم، وبشكل 
خاص تـزيد نسبة ارتباط الموظفات لوظيفتهم حيـن يكون هناك اهتمام من قبل الإدارة لتطويـر الموظفات مهنيًا، بالإضافة 
إلى العمل ضمن فريق في أداء المهام، وعند اسناد المهام إلى الموظفات واعطائهم حرية التصرف في اتمام هذه الأعمال والأخذ 
بآرائهم عند اتخاذ القرارات في الــوزارات، وبالتالي فعند ارتفاع نسبة ما سبق بشكل إيجابي بدوره يـزيد من نسبة ارتباطهم 
بوظيفتهم الذي ينعكس ايجابيًا على الوزارات، من جهة أخرى فإن عملية تفويض المديـر لسلطته للموظفات بالإضافة إلى 

مدى توافر المعلومات لديهم لا تؤثـر بشكل واضح على مدى ارتباطهم بوظيفتهم.

توصيات الدراسة
بناء على النتائج السابقة فإن الدراسة تطرح التوصيات التالية:

-	 لع الوزارات على المزايا من رفع 
ّ
تعزيـز مبدأ التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي وتدعيم أبعاده المختلفة، وأن تط

مستوى التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي للموظفات، لما له من ارتباط وثيق بكفاءة الموظفات الذي ينعكس 
إيجابيًا على أداء الوزارات.

-	 توفيـر كافة المعلومات التي تساعد الموظفات في أداء عملهن، وذلك عن طريق توفيـر طرق نقل المعلومات واتصالات 
سلسة في الوزارات واستخدام تقنيات نقل المعرفة وتحديثها بشكل مستمر.

-	 توفيـر مناخ عمل يسوده التـرابط والتعاون وتعزيـز العمل بـروح الفريق بكافة الطرائق والأشكال وعلى جميع المستويات 
الإدارية في الوزارات، مما يـزيد من أواصر الثقة والتـرابط بيـن المديـريـن  والموظفات لتعزيـز الارتباط الوظيفي.
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-	 تأهيل الموظفات من خلال عقد ورش عمل ودورات تدريبية في مختلف المستويات التنظيمية.

-	 تأسيس نظام عادل للمكافآت والحوافز الذي يـر�ضي طموحات وتطلعات الموظفات ويكون مبني على أسس علمية 
واضحة ومعلنة.

-	  للتعبيـر عن آرائهن.
ً

مشاركة الموظفات في اتخاذ القرارات، واعطائهن مجال

-	 إعطاء قدر من حرية التصرف للموظفات لتدعيم مبدأ الاعتماد على الذات وتوفيـر الدعم التنظيمي الكافي لذلك.

-	 تعزيـز عمليات التدريب على فهم السلطة وكيفية التعامل معها.

البحوث المستقبلية المقتـرحة
1 بما أن هناك ندرة في الدراسات العربية التي تـربط بيـن التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي، فتقتـرح الباحثة  -

إجراء دراسات مماثلة في مجتمعات مختلفة وأساليب مختلفة لأثـراء المكتبة الإدارية.

2 التمكيـن الوظيفي على الارتباط  - أثـر  الــدراســات الميدانية على مختلف القطاعات للتعرف على  إجــراء المزيد من 
الوظيفي.

3 إجــــراء المــزيــد مــن الـــدراســـات المــيــدانــيــة للتعرف عــلــى الــعــاقــة بيـن التمكيـن الــوظــيــفــي وبــعــض الأســالــيــب الإداريــــة  -
الحديثة، ودراسات أخرى للتعرف على العلاقة بيـن الارتباط الوظيفي وبعض الأساليب الإدارية الحديثة.

4 عمل دراسة مقارنة بيـن القطاعيـن العام والخاص، لمعرفة أثـر التمكيـن الوظيفي على الارتباط الوظيفي. -

5 الدراسة في معوقات رفع مستوى التمكيـن الوظيفي والارتباط الوظيفي في القطاع العام. -
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الملاحق

ملحق رقم  )1( الاستبانة

 - البيانات الشخصية:
ً

أول

الرجاء وضع إشارة  داخل المربع المناسب.

1 المؤهل العلمي:    دون بكالوريوس      البكالوريوس     ماجستيـر        دكتوراه -

2 الخبـرة العملية:  أقل من 5 سنوات        من 5 إلى أقل من 10 سنوات                10 سنوات فأكثـر -

3 عدد الدورات التدريبية:   لم أتلقى دورات تدريبية      أقل من دورتيـن     من 2 إلى 4 دورات    5 دورات فأكثـر -

4 المرتبة الوظيفية:  المرتبة الخامسة فأقل         من السادسة حتى العاشرة             المرتبة الحادي عشر فأكثـر -

ثانيًا - درجة التمكيـن الوظيفي في الوزارة من وجهة نظر الموظفات الإداريات:

العبارةالرقم
درجة الممارسة

كبيـرة 
قليلة قليلةمتوسطةكبيـرةجدًا

جدًا
البُعد الأول: امتلاك المعلومات

توفر الوزارة الجوانب الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها داخل الوزارة.1

يتوفر في الوزارة المعلومات التي تمكن الموظفات من الإجابة على جميع الأسئلة والمشكلات التي 2
يواجهونها في العمل.

سهولة الحصول على المعلومات التي تحتاجها الموظفات لأداء عملهن.3
تثق الوزارة بالمعلومات التي تقدمها الموظفات.4
تحرص الوزارة على اطلاع الموظفات على المعلومات الخاصة بعملهن ولا تحجبها عنهن.5
ا من شعورهن بمسئولية توفر المعلومات لديهن.6

ً
تتصرف الموظفات بحرية انطلاق

البُعد الثاني: الاستقلالية وحرية التصرف
مارس على الموظفات رقابة شديدة ومباشرة من الأعلى وذلك يحُد من القدرات الإبداعية.1

ُ
ت

لدى الموظفات رؤية واضحة عن أهداف الوزارة وغاياتها.2
تمتلك الموظفات حرية إعطاء المعلومات والأفكار في مجال عملهن.3

تمتلك الموظفات صلاحيات تصحيح الانحرافات والأخطاء عند وقوعها4
دون الرجوع إلى الرئيس المباشر.

تمتلك الموظفات حرية أداء الأعمال الموكلة إليهم ومناقشة أفكارهم مع الإدارة العليا.5
تساهم الموظفات بوضع الخطط والاستـراتيجيات التي تحقق أهداف الوزارة.6
تقوم الموظفات بحل المشكلات واتخاذ القرارات بناء على المعلومات التي يمتلكونها.7

البُعد الثالث: المشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات
تحصل الموظفات على دعم من الإدارة العليا عند اتخاذ قرار لمصلحة العمل.1
تشارك الموظفات في صنع القرار ويتم الأخذ بآرائهن.2
شعِر طبيعة العمل الموظفات بالمسئولية الكبيـرة نحو الوزارة. 3

ُ
ت

يأخذ نمط الوزارة في العمل بعيـن الاعتبار آراء الموظفات فيها.4
تتخذ الموظفات القرارات التي تتناسب مع الموارد المادية والبشرية المتاحة.5

البُعد الرابع: العمل بـروح الفريق
يسمح الرؤساء بإعطاء الجماعة حرية التعبيـر عن آراءهم.1
تسود روح الفريق بيـن الموظفات لإنجاز المهام المطلوبة.2
تتطلب طبيعة عمل الموظفات التعاون مع زميلاتهن.3
يدعم الرؤساء العمل الجماعي ويؤكدون على أهميته في العمل.4
تسود الثقة المتبادلة بيـن الموظفات وبيـن رؤسائهن في العمل.5

البُعد الخامس: تفويض السلطة
يفوض الرؤساء الموظفات بالصلاحيات اللازمة لأداء العمل بناء على أنظمة وتعليمات الوزارة.1
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العبارةالرقم
درجة الممارسة

كبيـرة 
قليلة قليلةمتوسطةكبيـرةجدًا

جدًا
يقوم الرؤساء بمتابعة الموظفات في المهام المفوضة لهم دوريًا.2
الرؤساء لا يمارسون السلطة التي قاموا بتفويضها. 3
يفوض الرؤساء السلطات الكافية لإنجاز المهام الوظيفية.4
تشجع تعليمات الوزارة على تفويض السلطات.5
يتم تفويض الأعمال كتابيًا.6

البُعد السادس: التطويـر المهني
يوفر الرؤساء فرص ودورات تدريبية لتطويـر مهارات الموظفات الشخصية.1
يساعد الرؤساء على ممارسة العمل المهني. 2
يشجع نظام المكافآت على تطويـر الموظفات.3
يوفر الرؤساء الاستقرار الوظيفي للموظفات.4
يقدر الرؤساء الإنجازات المهنية بشكل كبيـر.5
تساعد الأنظمة والتعليمات على تطويـر مهارات الموظفات في العمل.6
يوفر الرؤساء فرص لتطويـر الموظفات ذاتيًا.7
تمتلك الموظفات الدافع للمساهمة في تحقيق أهداف العمل.8

ا: درجة الارتباط الوظيفي في الوزارة من وجهة نظر الموظفات الإداريات:
ً
ثالث

العبارةالرقم
درجة الممارسة

كبيـرة 
قليلة قليلةمتوسطةكبيـرةجدًا

جدًا
البُعد الأول: الإخلاص في العمل

تشعر الموظفات أنهن يؤدون عملهن بكل طاقتهن.1
تشعر الموظفات بالقوة والنشاط في عملهن.2
تستيقظ الموظفات في الصباح بنشاط وسعادة لأنهن ذاهبات لعملهن.3
يمكن للموظفات مواصلة العمل لفتـرات طويلة جدًا، إن دعت الحاجة إلى ذلك.4
في العمل، الموظفات مرنات وعقلانيات.5
الموظفات دائمًا مثابـرات في عملهن.6

البُعد الثاني: الحيوية في العمل
تـرى الموظفات أن أعمالهن مليئة بالمعاني والأهداف.1
تشعر الموظفات بالحماس أثناء عملهن.2
عمل الموظفات يلهمهن للإبداع.3
تعتبـر الموظفات عملهن هام بالنسبة لهن ويفخرون به.4
تجد الموظفات متعة حقيقية وتحدي في أدائهن لعملهن.5

البُعد الثالث: الانهماك في العمل
يم�ضي الوقت في العمل بسرعة.1
عندما تبدأ الموظفات في العمل ينسيـن كل ما يحيط بهن.2
تشعر الموظفات بالسعادة عندما يكنّ منهمكات في عملهن.3
الموظفات في الوزارة منغمسات في أعمالهن.4
تتحمس الموظفات جدًا خلال أدائهن عملهن.5
من الصعب على الموظفات أن يفصلوا أنفسهن عن أعمالهن.6
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ملحق رقم  )2( استجابات أفراد عينة الدراسة على أبعاد التمكيـن الوظيفي

جدول)1(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى امتلاك المعلومات

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

الممارسة
متوسطة3.081.104توفر الوزارة الجوانب الفنية والإدارية اللازمة للحصول على المعلومات وتبادلها داخل الوزارة.1

يتوفر في الوزارة المعلومات التي تمكن الموظفات من الإجابة على جميع الأسئلة والمشكلات التي 2
متوسطة3.001.136يواجهونها في العمل.

متوسطة3.061.125سهولة الحصول على المعلومات التي تحتاجها الموظفات لأداء عملهن.3
متوسطة3.351.051تثق الوزارة بالمعلومات التي تقدمها الموظفات.4
متوسطة3.151.203تحرص الوزارة على اطلاع الموظفات على المعلومات الخاصة بعملهن ولا تحجبها عنهن.5
ا من شعورهن بمسئولية توفر المعلومات لديهن.6

ً
متوسطة3.211.142تتصرف الموظفات بحرية انطلاق

متوسطة3.130.13المتوسط الحسابي العام

جدول )2(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى الاستقلالية وحرية التصرف 

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

الممارسة
مارس على الموظفات رقابة شديدة ومباشرة من الأعلى وذلك يحُد من القدرات الإبداعية.1

ُ
كبيـرة3.501.171ت

متوسطة3.271.073لدى الموظفات رؤية واضحة عن أهداف الوزارة وغاياتها.2
متوسطة3.201.134تمتلك الموظفات حرية إعطاء المعلومات والأفكار في مجال عملهن.3
متوسطة2.881.237تمتلك الموظفات صلاحيات تصحيح الانحرافات والأخطاء عند وقوعها دون الرجوع إلى الرئيس المباشر.4
متوسطة3.081.235تمتلك الموظفات حرية أداء الأعمال الموكلة إليهم ومناقشة أفكارهم مع الإدارة العليا.5
متوسطة3.001.276تساهم الموظفات بوضع الخطط والاستـراتيجيات التي تحقق أهداف  الوزارة.6
متوسطة3.301.202تقوم الموظفات بحل المشكلات واتخاذ القرارات بناء على المعلومات التي يمتلكونها.7

متوسطة3.170.21المتوسط الحسابي العام

جدول )3(:استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى المشاركة في صنع القرارات ورسم السياسات

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

الممارسة
متوسطة2.881.233تحصل الموظفات على دعم من الإدارة العليا عند اتخاذ قرار لمصلحة العمل.1
متوسطة2.751.225تشارك الموظفات في صنع القرار ويتم الأخذ بآرائهن.2
شعِر طبيعة العمل الموظفات بالمسئولية الكبيـرة نحو الوزارة.3

ُ
متوسطة3.301.111ت

متوسطة2.771.184يأخذ نمط الوزارة بعيـن الاعتبار آراء الموظفات فيها.4
متوسطة3.001.142تتخذ الموظفات القرارات التي تتناسب مع الموارد المادية والبشرية المتاحة.5

متوسطة2.930.22المتوسط الحسابي العام

جدول )4(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى العمل بـروح الفريق
درجة الممارسةالرتبةالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعبارةم
متوسطة3.101.225يسمح الرؤساء بإعطاء الجماعة حرية التعبيـر عن آراءهم.1
متوسطة3.321.213تسود روح الفريق بيـن الموظفات لإنجاز المهام المطلوبة.2
كبيـرة3.731.101تتطلب طبيعة عمل الموظفات التعاون مع زميلاتهن.3
كبيـرة3.501.222يدعم الرؤساء العمل الجماعي ويؤكدون على أهميته في العمل.4
متوسطة3.261.214تسود الثقة المتبادلة بيـن الموظفات وبيـن رؤسائهن في العمل.5

متوسطة3.370.24المتوسط الحسابي العام

جدول )5(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى تفويض السلطة

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

الممارسة
متوسطة3.301.203يفوض الرؤساء الموظفات بالصلاحيات اللازمة لأداء العمل بناء على أنظمة وتعليمات الوزارة.1
كبيـرة3.611.101يقوم الرؤساء بمتابعة الموظفات في المهام المفوضة لهم دوريًا.2
متوسطة3.001.136الرؤساء لا يمارسون السلطة التي قاموا بتفويضها. 3
متوسطة3.281.124يفوض الرؤساء السلطات الكافية لإنجاز المهام الوظيفية.4
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المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

الممارسة
متوسطة3.161.115تشجع تعليمات الوزارة على تفويض السلطات.5
كبيـرة3.411.162يتم تفويض الأعمال كتابيًا.6

متوسطة3.301.21المتوسط الحسابي العام

جدول )6(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى التطويـر المهني

المتوسط العبارةم
الحسابي

الانحراف 
درجة الرتبةالمعياري

الممارسة
متوسطة2.781.278يوفر الرؤساء فرص ودورات تدريبية لتطويـر مهارات الموظفات الشخصية.1
متوسطة3.031.174يساعد الرؤساء على ممارسة العمل المهني. 2
متوسطة3.121.502يشجع نظام المكافآت على تطويـر الموظفات.3
متوسطة3.001.206يوفر الرؤساء الاستقرار الوظيفي للموظفات.4
متوسطة3.111.183يقدر الرؤساء الإنجازات المهنية بشكل كبيـر.5
متوسطة3.021.145تساعد الأنظمة والتعليمات على تطويـر مهارات الموظفات في العمل.6
متوسطة2.771.207يوفر الرؤساء فرص لتطويـر الموظفات ذاتيًا.7
متوسطة3.241.221تمتلك الموظفات الدافع للمساهمة في تحقيق أهداف العمل.8

المتوسط الحسابي العام 		 متوسطة 0.16 3.00

ملحق رقم )3( استجابات أفراد عينة الدراسة على أبعاد الارتباط الوظيفي

جدول )7(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى الإخلاص في العمل
درجة الممارسةالرتبةالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعبارةم
كبيـرة4.140.821تشعر الموظفات أنهن يؤدون عملهن بكل طاقتهن.1
كبيـرة3.680.953تشعر الموظفات بالقوة والنشاط في عملهن.2
متوسطة3.241.105تستيقظ الموظفات في الصباح بنشاط وسعادة لأنهن ذاهبات لعملهن.3

يمكن للموظفات مواصلة العمل لفتـرات طويلة جدًا، إن دعت 4
متوسطة3.001.266الحاجة إلى ذلك.

كبيـرة3.441.064في العمل، الموظفات مرنات وعقلانيات.5
كبيـرة3.770.952الموظفات دائمًا مثابـرات في عملهن.6

كبيـرة3.540.41                   المتوسط الحسابي العام

جدول )8(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى الحيوية في العمل
درجة الممارسةالرتبةالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعبارةم
متوسطة3.401.064تـرى الموظفات أن أعمالهن مليئة بالمعاني والأهداف.1
كبيـرة3.451.053تشعر الموظفات بالحماس أثناء عملهن.2
متوسطة3.211.205عمل الموظفات يلهمهن للإبداع.3
كبيـرة3.721.121تعتبـر الموظفات عملهن هام بالنسبة لهن ويفخرون به.4
كبيـرة3.461.172تجد الموظفات متعة حقيقية وتحدي في أدائهن لعملهن.5

كبيـرة3.450.18المتوسط الحسابي العام

جدول )9(: استجابات أفراد عينة الدراسة على عبارات مستوى الانهماك في العمل
درجة الممارسةالرتبةالانحراف المعياريالمتوسط الحسابيالعبارةم
كبيـرة3.601.103يم�ضي الوقت في العمل بسرعة.1
كبيـرة2.611.062عندما تبدأ الموظفات في العمل ينسيـن كل ما يحيط بهن.2
متوسطة3.301.106تشعر الموظفات بالسعادة عندما يكنّ منهمكات في عملهن.3
كبيـرة3.631.011الموظفات في الوزارة منغمسات في أعمالهن.4
كبيـرة3.501.104تتحمس الموظفات جدًا خلال أدائهن عملهن.5
متوسطة3.351.105من الصعب على الموظفات أن يفصلوا أنفسهن عن أعمالهن.6

كبيـرة3.500.14المتوسط الحسابي العام
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 ABSTRACT

The study aims to identify the level of employee empowerment of female staff in the government min-
istries in Riyadh, and the level of employee engagement, as well as the impact of employee empowerment 
on employee engagement.

    The study used the descriptive survey method to describe the perceptions of the respondents about 
one of the government ministries, (392) female administrative staff in one of the ministries in Riyadh were 
surveyed. The study showed several results, there is an average level of employee empowerment among 
female administrative staff, The study results showed that the respondents have a significant engagement 
to their jobs. It has also shown that employee empowerment, especially the factors (professional develop-
ment, teamwork, independence and discretion, participation in decision making and policy making) affect 
(76.2%) of employee engagement. It also shown that the professional development has the most impact 
on employee engagement for administrative staff, followed by teamwork, independence and discretion, 
then participation in decision making and policy-making.  However, the possession of information and the 
delegation of authority did not have significant effect on the employee engagement.

Finally, the study recommended the necessity to increase the level of employee empowerment and 
employee engagement by providing a work environment where there is coherence and cooperation, work-
shops and training courses, establishing a fair system of rewards, giving employees sufficient freedom and 
independence and participating in decision making, In addition to support the principle of self-reliance and 
providing organizational support for this, and strengthen the training on understanding the authority and 
how to deal with it.

Keywords: Employee Empowerment, Employee Engagement, Vigor, Dedication, Absorption.
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