
 9152/ 5( ج48( العدد )51تصاد/ مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/ المجلد )جامعة تكريت/ كلية الإدارة والاق

 

333 
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 الباحث: مروان عمر جار  أ.د. ناجي عبدالستار محمود

 كلية الإدارة والاقتصاد  كلية الإدارة والاقتصاد

 جامعة تكريت  جامعة تكريت

naje.abdulsattar@tu.edu.iq  marwanomer567@gmail.com 

 :المستخلص

الى التحقق من مدى تطبيق ابعاد استراتيجية تمكين العاملين  هدفت الدراسة بشكل رئيس  

التنظيمي للجامعة مستويات الاداء الوصول الى اعلى  في تعزيز الولاء التنظيمي من اجل 

، وتتمثل اهمية جية التمكين والولاء التنظيمياتيالمبحوثة، والتعرف على طبيعة العلاقة بين استر

في تطوير الموارد البشرية في  الرئيسيالدراسة في سعي الجامعة المبحوثة في معرفة الدور 

منظمات الاعمال من خلال تطبيق مفهوم تمكين العاملين والذي تستند فكرته على استخراج 

راتيجية است دورامتلاك الجامعة المبحوثة  ، ويدعم ذلكفي المنظمةامنة لدى العاملين الطاقات الك

التي تحفز العاملين على تعزيز الولاء التنظيمي لديهم كما تعطي لمن تمكين العاملين وابعاده  

ريعة لحاجات السيمتلكونها من القيادات التمتع بمهارات وقدرات عالية قادرة على الاستجابة 

راسة بالتساؤل الرئيسي والذي مفاده: ما هو دور ومن هنا تبرز مشكلة الد العاملين في المنظمة،

تم صياغة مخطط استراتيجية التمكين في تعزيز الولاء التنظيمي وللإجابة على تلك التساؤلات 

، ولغرض تحقيق اهداف الدراسة والاجابة على تساؤلاتها، فقد تم توزيع الدراسة الافتراضي

( واسترد ستويات الادارية )لجامعة كركوكلف الم( استمارة استبيان على الاكاديميين في مخت265)

( استمارة استبيان صالحة للتحليل واعتمد الباحث الاستبانة كأداة رئيسية فضلاَ عن 161منها )

 .حث مع بعض افراد العينة المبحوثةالمقابلات التي اجراها البا

 التنظيمي.استراتيجية التمكين، الولاء : المفتاحيةالكلمات 
 

The role of employee's empowerment strategy in Enhancing  

Organizational Loyalty 

An Exploratory Study of the Opinions of a Sample of Academics at the 

University of Kirkuk 
 

Researcher: Marwan Omer Jar  Prof Dr. Naji Abdul Sattar Mahmoud 

College of Administration and Economics  College of Administration and Economics 

Tikrit University  Tikrit University 

Abstract: 

  The main objective of the study was to ascertain the extent to which the 

dimensions of the strategy of employee empowerment in enhancing organizational 

loyalty in order to reach the highest levels of organizational performance of the 

University sample search and to identify the nature of the relationship between the 

strategy of empowerment and organizational loyalty. The importance of the study is 

development of human resources in organizations through the application of the concept 
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of employee empowerment, which is based on the idea of extracting the potential of the 

staff of the organization. And supported the University's ownership of the role of the 

strategy of empowerment and its dimensions that stimulate to enhance their 

organizational loyalty and give their leaders the skills and ability to respond quickly to 

the needs of the organization's employees. The question of the role of the empowerment 

strategy in enhancing organizational loyalty and responding to these questions was 

formulated. In order to achieve the objectives of the study and to answer its questions, 

265 questionnaires were distributed to academics at different levels (161) questionnaire 

forms valid for analysis and the researcher adopted the questionnaire as a main tool as 

well as the interviews conducted by the researcher with some of the sample respondents 

Keywords: Empowerment Strategy, Organizational Loyalty. 
 

 للدراسة الهيكلي الإطارالمحور الأول: 

تواجه منظمات الاعمال المعاصرة الكثير من الصعوبات والتحديات في ظل : . مشكلة الدراسةولاا أ

ولغرض نجاح المنظمات في مواجهة هذه الصعوبات  ،غيرات المتسارعة في بيئة الاعماللمتا

والتحديات فأن ذلك يتطلب منها جهودا وقدرات فريدة ومميزة حتى تستطيع هذه المنظمات تحقيق 

 ،والتميز لكل منظمات الاعمال وقد اصبح التمكين جوهر الابداع ،ااهدافها التي وجدت من اجله

لص من مشاكل التغيب والتخ نتماء الداخلي والولاء التنظيميهم التمكين في زيادة الاحيث يس

ومما لا شك فيه اصبحت الموارد البشرية من اهم المقومات الاساسية لنجاح  ،ودوران العمل

منظمات الاعمال بل يمكن القول انها المحدد الاول والاساسي لهذا النجاح وذلك من خلال توفير 

ق ولاء تنظيمي عال يمكنها من النهوض بأعباء العمل وتحقيوارد بشرية ذات كفاءة واعداد مو

سة تتمحور في سؤال في ضوء ما تقدم يمكن القول ان مشكلة الدرااهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية و

ق منه التساؤلات ( وتنبثلتمكين في تعزيز الولاء التنظيميما هو دور استراتيجية امفاده ) رئيس

 ة الاتية:الفرعي

 المبحوثة؟ما مدى توافر ابعاد التمكين لدى المنظمة . 1

 المبحوثة؟ما مدى توافر ابعاد الولاء التنظيمي لدى المنظمة . 2

 التنظيمي؟استراتيجية التمكين في تعزيز الولاء  تسهمهل . 3

 :لنقاط الاتيةتتمثل اهمية الدراسة بعدد من ا :أهمية الدراسة ثانياا.

 المنظمةفي بيئة  الولاء التنظيميذات اهمية بالغه كونها تدعم  يجية تمكين العاملينان استرات. 1

 .التعليمية

واحداث  توفير وقتها وجهدهاالادارة العليا في  لمساعدةدعامة استراتيجية تمكين العاملين تعد . 2

 المبحوثة؟المنظمة الاستفادة من خصائص الولاء التنظيمي 

اهميتها يمكن توضيح الهدف من خلال التعرف على مشكلة الدراسة و :أهداف الدراسة ثالثاا.

استراتيجية  تؤديهوبالدور الذي  المبحوثة الجامعةلهذه الدراسة والذي يتمثل في تعريف  الرئيس

 .في تعزيز الولاء التنظيمي تمكين العاملين

 فضلا عن الأهداف الفرعية والتي تتمثل بالاتَي:  
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 الجامعة المبحوثةفي  العاملينوتعميق دورها لدى ستراتيجية تمكين العاملين االتعرف على اهمية . 1

من خلال التزود بالمعلومات التي تبين وتعكس كافة التغيرات التي تظهر في بيئتها الداخلية 

 والخارجية.

 .ومفهوم الولاء التنظيميبممارسة فلسفة  المبحوثة الجامعةمعرفة مدى اهتمام متخذي القرار في . 2

على وفق واهميتها تتطلب المعالجة المنهجية لمشكلة الدراسة : الدراسةوفرضيات مخطط  رابعاا.

متغيرات كس طبيعة العلاقة المنطقية بين مخطط افتراضي يع والميداني بناءاطارها النظري 

ذ المبحوثة إ المتغيرات وتأثيراتها في المنظمة، فضلا عن توضيح الابعاد الفرعية لتلك الدراسة

متغيراً معتمداً ضمن  الولاء التنظيميمتغيراً مستقلاً فيما يمثل استراتيجية تمكين العاملين تمثل 

 .( يوضح ذلك1والشكل ) ،الدراسة الحالية

 

 

 

 

 

 

 

 

 مخطط الدراسة الافتراضي :(1الشكل )

 .انالمصدر: من اعداد الباحث

 :الاتيةمخطط الدراسة تنبثق الفرضيات  أطاروفي 

ممثلة بأبعادها توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية لاستراتيجية التمكين  ة الاولى:فرضية الرئيسال

  .الولاء التنظيمي العمل( ومستوىفرق  ،الحرية والاستقلالية ،المشاركة بالمعلومات)

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية التمكين ممثلة بأبعادها  ة الثانية:الفرضية الرئيس

 مي.على الولاء التنظيفرق العمل(  ،الحرية والاستقلالية ،المشاركة بالمعلومات)

  .تمكين في تعزيز الولاء التنظيمياستراتيجية ال : تسهمالثالثةالفرضية 

جرى اعتماد عدد من الادوات الخاصة بجمع البيانات وتحليلها، للوصول : ادوات الدراسة. خامساا 

 :النحو الاتَيلى النتائج النهائية، وعلى إ

اعتمدت الدراسة على المصادر العلمية المختلفة والمتمثلة بالأدبيات العربية  :النظريالجانب  .1

جامعية ومواقع شبكة الانترنت وبحوث ومقالات ذات علاقة  وأطاريحورسائل والاجنبية من كتب 

 الدراسة.بطبيعة 

 وهي:عة من الوسائل، ذ تم الاعتماد في الجانب العملي على مجموإ :العمليالجانب  .2

 المستقل( )المتغيراستراتيجية التمكين 
المشاركة 
 بالمعلومات

 الحرية

 يةوالاستقلال

 فرق العمل

 التابع( )المتغيرالولاء التنظيمي 

 الولاء المستمر ء الاللاييالولا الولاء العاطفي
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اسلوباً فاعلاً يقوم به الباحث بقصد جمع المعلومات عن مجتمع وعينة  وتمثل الشخصية:المقابلات  .أ

مع الدراسة، لأنها توفر معلومات ضرورية بصورة مباشرة ودقيقة، وقد جرت المقابلات الشخصية 

 المبحوثة. الجامعة الأكاديميين فيبعض 

لرئيسة والمعول عليها في هذه الدراسة لجمع البيانات والمعلومات ذات الاداة ا تمثل لاستبانة:ا  .ب

وتضمنت الاستبانة بشكلها النهائي وبعد إجراء التعديلات على شكلها الأولي  العمليالصلة بالجانب 

 محورين:

     التي  تعريفا أولياً للمستجيبين من معلومات تعريفية لبعض خصائص عينة الدراسة لأول:ا

، المنصب الوظيفي، عدد سنوات الخدمة في الوظيفية ، المؤهل العلميعمر المنقضيالتخص )

 (.، الجنس، المرتبة العلميةالحالية

 .(الولاء التنظيمي، استراتيجية تمكين العاملينوهي: )فقد اشتمل على متغيرات الدراسة  الثاني:

 هيكلية استمارة الاستبانة :(1الجدول )

 ت
المتغيرات 

 الرئيسة
 تغيرات الفرعيةالم

أرقام 

 الفقرات
 المصادر

1 
المعلومات 

 الشخصية

، المؤهل العمر المنقضي

المنصب الوظيفي،  العلمي،

عدد سنوات الخدمة في 

الوظيفية الحالية، الجنس، 

 المرتبة العلمية

 الباحثان 1-3

2 

استراتيجية 

تمكين 

 العاملين

 Ramesh & Kumar, 2014 3-1 المشاركة بالمعلومات

Chen, 2011 

Timothy, 2013 

 11-3 الحرية والاستقلالية

 13-11 فرق العمل

3 
الولاء 

 التنظيمي

 Boussalem, 2014 21-13 الولاء العاطفي

Kiruthiga & Magesh, 2015 

2018 Mohammed, & Majid 

2014 Kim, 

 31-23 الولاء المستمر

 .الباحثانالمصدر: من إعداد 

في قياس فقرات متغيرات الدراسة  الخماسي للأوزان الخمسة )ليكرت( تم استخدام مقياسو  

وذلك لضمان  درجات( 3)( درجات إذ تعطي أقصى درجة 1-3الذي توزعت فيه الإجابة من )

 الحصول على نتائج موضوعية وتجنب الإجابات المحايدة التي تؤثر في دقة نتائج.

 إلى اختبارات الصدق والثبات، وكما يأتي:  ولقد خضعت استبانة الدراسة بمقاييسها المعتمدة

 فقرات من فقرة كل اتساق الداخلي هو مدى بصدق المحتوى أو الاتساق يقصدصدق المحتوى:  .1

 من وذلك للمقياس، الداخلي الاتساق حساب تم وقد الفقرة، هذه تنتمي إليه البعُد الذي مع المقياس

 .المقياس أبعاد راتفق من فقرة كل الارتباط بين حساب معاملات خلال

 ما منها إذا قريبة نتائج أو النتائج نفس أعطاء قدرته على بمعنى بثبات الأداة يقصد ثبات الاستبانة: .2

 اختبار استخداموتم  ،مختلفين زمنين أو زمني أخرى وبفارق مرة العاملين نفس على تطبيقه أعيد

معامل  الدراسة، ولاستخراج ( لقياس ثبات متغيراتAlpha-Crounbachمعامل كرونباخ ألفا )
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الجدول  في كما فكانت النتائج ،ابعاد متغيرات الدراسة جميع استعمال تم الطريقة الثبات وفقاً لهذه

(2 :) 

 الفا كرونباخمعامل ثبات  اختبار نتائج(: 2جدول )ال

 معامل الثبات )الفا( عدد فقرات الاستبانة متغيرات الدراسة ت

 13332 3 المشاركة بالمعلومات 1-1

 13333 3 الحرية والاستقلالية 1-2

 13323 3 فرق العمل 1-3

 13321 13 تمكين العاملين استراتيجية 5

 13323 3 الولاء العاطفي 2-1

 13313 3 الولاء الاخلاقي 2-2

 13333 3 الولاء المستمر 2-3

 13313 13 الولاء التنظيمي 9

 13333 31 الاستبانة ككل

 رجوع إلى نتائج التحليل الاحصائيبال لباحثاناالمصدر: إعداد 

لجميع الابعاد كانت متسقة  ثبات معامل قيمة ( إن2من النتائج الواردة في الجدول ) لاحظي  

ويعُد من الناحية التطبيقية  ،(≤ 31Alphaوقيمتها أكبر من القيمة الواجب الحصول عليها ) ،داخلياً 

 داخلياً  متسقاً  المقياس ويعد (13333ل الثبات للاستبانة ككل )حيث بلغ معام مقبولاً،بشكل عام أمراً 

 .القيمة تعكس مدى ثبات المتغيرات وابعادها داخلياً  هذه لان

 الدراسةمجتمع وعينة وصف  .سابعاا 

 الدراسة،ان تحديد القطاع الذي تجري فيه الدراسة له اهمية كبيرة فالاختيار المناسب والملائم لعينة 

 والخصائص التي تتماشى مع ميدان الدراسة وتسهم بشكل كبير في دقة النتائجمن حيث الحجم 

 الاتي:من خلال  ،الميدانية واختبار فرضيات الدراسة

 مبررات اختيار ميدان الدراسة:  * 

 الجامعة المبحوثةاشارت نتائج المسح الميداني الأولي للباحث انسجام طبيعة الدراسة مع واقع  .1

 الاكاديمية.القيادات مجال اختيار المتغيرات وذلك لاحتواء تنظيماتها على بخاصة فيما يتعلق ب

الثقافي في البناء  المعرفيأهمية الدور الاستراتيجي الذي تمارسه الجامعة المبحوثة في الاقتصاد  .2

 . خصوصا بعد دخولها في تصنيف شنغهايوالمعرفي والاجتماعي 

 تبني مواضيع حديثة نسبياً مليات استباقية والتي تتطلب طبيعة عمل الجامعة المبحوثة الذي يرتبط بع .3

 التصنيف.والتقدم في مراكز لضمان الاستمرار 

ار وتطبيق الفرضيات في ضوء المبررات اعلاه ووصولاً الى اختب: الدراسة وصف مجتمع وعينة  *

وتم  ركوكفي جامعة ك الأكاديميينوتكونت من  تم اختيار عينة الدراسة الدراسةف وتحقيقاً لهد

( استبانة على أفراد عينة 233بتوزيع ) الباحثانوعليه قام  الشامل،تحديد حجمها بطريقة الحصر 

( استبانة أي بنسبة 131مجمله ) ، وقد بلغ عدد الاستبانات المسترجعة ماالأكاديميينالدراسة من 

الحة للتحليل ما ( من عدد الاستبانات الموزعة، وبهذا أصبح عدد الاستبانات الص%31333بلغت )

( الخصائص الديموغرافية لأفراد عينة الدراسة من 3يوضح الجدول ) كما ( استبانة.131) مجمله

 .(العلمي، المؤهل نوات الخدمة، عدد سالمرتبة العلمية، لجنس، العمر المنقضيحيث )ا
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 عينة الدراسةالأفراد المبحوثين في الجامعة خصائص  :(3جدول )ال

 الجنس

 انثى ذكر

 % العدد % العدد

123 3333 34 2131 

 العمر المنقضي

 فأكثرسنة  31 سنة 31-31 سنة 31-41 سنة 41-31 سنة فاقل 31

 % العدد % العدد 41 العدد % العدد % العدد

1 1 31 3333 33 4133 23 1334 3 333 

 المرتبة العلمية

 مدرس مساعد مدرس استاذ مساعد استاذ

 % العدد % العدد % العدد % العدد

12 333 33 3433 33 3333 1 1 

 عدد سنوات الخدمة

 فأكثرسنة  21 سنة 21-13من  سنة 13-11من  سنة 11-3من  سنة فاقل 3

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد

3 331 33 2133 43 2333 42 2331 33 2133 

 المؤهل العلمي

 دبلوم عالي ماجستير دكتوراه

 % العدد % دالعد % العدد

31 3333 31 4431 1 1 

 الاستبيان.بالاعتماد على استمارة  الباحثانإعداد  المصدر:

( من إجمالي أفراد %3333الجنس: أن غالبية أفراد المجتمع هم من الذكور حيث بلغت نسبتهم ) .1

عة وتشير تلك النتيجة إلى أن عدد التدريسين في الجام ،(%2131ونسبة الأناث بلغت ) ،العينة

 .المبحوثة يفوق عدد الاناث

ويليها العمر  ،سنة( 31-41( من العمر المنقضي )%4133العمر المنقضي: أن أعلى نسبة بلغت ) .2

وتشير تلك النتائج إلى أن أغلب التدريسين من  ،(%3333سنة( بلغت نسبتهم ) 41-31المنقضي )

 .سنة( 31-31الفئات العمرية المحصورة بين )

النتائج أن غالبية التدريسين من المرتبة العلمية )مدرس( بلغت نسبتهم  أظهرت قدف المرتبة العلمية: .3

 .(%333وأقلها المرتبة العلمية )استاذ( بنسبة ) ،(3333%)

النتائج أن غالبية التدريسين هم من سنوات  أظهرت فقدعدد سنوات الخدمة في الوظيفة الحالية:  .4

 ( على التوالي.%2331؛ %2333م )سنة( بلغت نسبته 21-13سنة؛  13-11الخدمة )

المؤهل العلمي: أن أغلب أفراد العينة المبحوثين هم ممن يحملون شهادة )دكتوراه( بنسبة بلغت   .3

 (.%4431)ماجستير( بلغت نسبتهم ) وتليه شهادة ،(3333%)
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 النظري للدراسة الثاني: الإطارالمحور                                     

 :مكين العامليناستراتيجية ت

وخصوصا  ،يجية التمكين في السنوات الاخيرةزاد الاهتمام بموضوع استرات مفهوم تمكين: .اولاا 

في مختلف  العاملينفي ظل التطورات البيئية المتسارعة وازدياد المواهب الفكرية والمعرفية لدى 

وم والارتقاء به لأهميته في مما دفع العديد من مدراء المنظمات الى الاهتمام بهذا المفه ،المنظمات

تحقيق الاداء التنظيمي المتميز وكسب رضا وولاء العاملين والذي يسهم في كسب وامتلاك التفوق 

 .يعطيها صفة البقاء في الاسواق في الامد الطويلالتنافسي الذي 

منح العاملين  بأنه (131:2112 وقد تم تعريف تمكين العاملين من قبل )النعمة وسليمان،  

 فيما عرفه .الصلاحيات الواسعة لاتخاذ القرارات الخاصة بأوجه تطوير الخدمات المقدمة للزبائن

-من إدراكتحفيزي رباعي الأبعاد يتكون  بناء Kim & Fernandem, 2017: 57)من )كل 

 العمل.، وتأثير يعكس توجهاً نشطاً وليس سلبياً نحو ، تقرير مصير، كفاءةمعنى

ن في يعد التمكين من الموضوعات التي ركز عليها العديد من الباحثي :العاملين أهمية تمكين .ثانياا 

العاملين يساعد حيث اشارت نتائج ابحاثهم ودراساتهم الى ان تمكين  ،مجال ادارة الموارد البشرية

والفعالية التنظيمية، اذ حدد  ،والالتزام التنظيمي ،وتحقيق الرضا الوظيفي ،على تحسين الجودة

 :تي تكمن من خلالها اهمية التمكين( مجموعة من الأسباب ال31 :2113 ،ي)الكعب

يساعد الإدارة العليا في المنظمة على التركيز والاهتمام بالقضايا الاستراتيجية طويلة الأمد وعدم  .1

 .نشغال بالأمور الروتينية اليوميةالا

شري للمحافظة على تطوير البوخصوصاً المورد  ،ار الأمثل لجميع الموارد المتاحةتحقيق الاستثم .2

 .المنافسة

 .ارات الإبداعية للأفراد العاملينوإطلاق القدرات والمه ،قرارات الإدارية بالسرعة اللازمةال اتخاذ .3

 .المستويات الإدارية غير الضروريةتخفيض تكاليف التشغيل من خلال التقليل من عدد  .4

 عمالإنجاز ذي يؤدي الى شعور العاملين باالأمر ال ،عمالهممنح العاملين مسؤوليات أكبر تجاه أ .3

 .يقومون به من أعمال

تباينت آراء الباحثين الذين تناولوا موضوع استراتيجية  لقد: العاملينأبعاد استراتيجية تمكين  .ثالثاا 

لطبيعة عمل الجامعة المبحوثة او بمعنى ادق  المعتمدة، ووفقاً التمكين إلى حد كبير وحول الابعاد 

 يدان المبحوث او المدخل الاستراتيجي الذي تعتمده الجامعة فقد تم اعتماد الابعاد التاليةوفقاً للم

 (فرق العمل ،الحرية والاستقلالية ،)المشاركة بالمعلومات

 ،لاستراتيجية التمكينن المشاركة بالمعلومات تمثل أحد الأبعاد الأساسية إ: المشاركة بالمعلومات .1

يذ استراتيجية التمكين يرتبط بمدى توافر المعلومات الكافية عن كافة حيث أن المحور الأساسي لتنف

هذا يعني أن الخطوة الأهم في بناء  ،ا متاحة أمام جميع العاملين فيهاالأعمال في المنظمة وجعله

، اما فيما المنظمات المتمكنة تكمن في توفير المعلومات عن الأهداف التي تسعى المنظمة لتحقيقها

 .(13 :2113 ،)حليمة ويمينة :المشاركة بالمعلومات فهي يخص متطلبات

وذلك من خلال التبادل المستمر  ،عاملين أو ثقة العاملين بالإدارةبناء الثقة: وتعني ثقة الإدارة بال -

 للمعلومات عن حقيقة الاعمال بين الإدارة والعاملين.

ن وأ ،ين تحمل المزيد من المسؤولياتامل: إن المشاركة بالمعلومات تتطلب من العؤوليةتعزيز المس -

 .لك مسائلتهم عن النتائج المتحققةوكذ ،يكونوا عند حسن ظن الإدارة بهم
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: أن التبادل المستمر للمعلومات بين الإدارة والعاملين يتطلب قنوات سلسة توافر قنوات الاتصال -

      يجري من خلالها وصول المعلومات في الوقت المناسب والمكان المناسب. 

 ،ممارسة سلوكيات العمل في المنظمةيمثل هذا البعد الاستقلال الذاتي في : الحرية والاستقلالية .2

حيث تمثل الحرية البعد الاستراتيجي للتمكين كونها تعني منح العاملين حرية ممارسة النشاطات 

ليص دور الأشراف في أما الاستقلالية فتشير الى تق ،م دون الرجوع إلى الإدارة العلياالخاصة بالمها

واسعة مثل إعادة هيكلة  اجراءات اتخاذممارسة الاعمال ومنح العاملين صلاحيات أكبر من خلال 

( بأن الحرية 31 :2114 ،في حين اشارت )عيساوي .(131: 2113 ،)سعدونالمنظمة 

، أداء مهامهمأكبر وحرية مطلقة في ن ومنحهم مساحة ـوالاستقلالية تعني ثقة الإدارة العليا العاملي

 :الحرية تقسم الى ثلاثة أنواع هي الى أن (33: 2113 ،ير )لطيفةـوتش

: وتمارس عندما يقوم العاملين باختيار البديل المناسب من بين مجموعة حرية التصرف الروتينية -

 .هامهم اليوميةالبدائل المتاحة لغرض اداء م

البدائل بأنفسهم بإيجاد  ونعندما يقوم العامل من الحرية يمارس النوع: هذا حرية التصرف الخلاقة -

 .لممارسة مهامهم

حيث تفرض المنظمة على  ،ا النوع الجانب السلبي من الحرية: يمثل هذحرية التصرف المقيدة -

 .لوكيات معينة عند أدائهم لمهامهمالعاملين س

بنفسها في ممارسة مجموعات صغيرة من العاملين تعمل سوياً وتدعم نفسها  تمثلو: . فرق العمل3

فهي التي تتولى مسؤوليات التخطيط والتنفيذ  لها،الاعمال اليومية من خلال السلطات الممنوحة 

فهذه الفرق تعمل على تقسيم المهام الكلية للمنظمة الى مهام أصغر  للمنظمة،والرقابة لتحقيق النجاح 

( إلى 32 :2113 ،كما أشار )الملفوح (.213 :2113 ،وضيف)هواري  فرعية ومتخصصة

 :بالآتيلمدارة ذاتيا والتي تتمثل متطلبات تحقيق الفاعلية في أسلوب فرق العمل ا

 .هميتها وطبيعة عملها ومسؤولياتهاالعاملين بمفهوم فرق العمل وأ وجوب تعريف -

 .ورغبة في تطبيق أسلوب فرق العمل أن تمتلك الادارة العليا في المنظمة التزام واضح -

ن أن هذا وذلك لان بعض المدراء يعتقدو ،د مع المدراء وازالة الخوف لديهمسلوب الجديمناقشة الا -

 .الاسلوب يحد من سلطاتهم

 القصير،ينبغي ان تدرك الادارة العليا بان النتائج من تطبيق هذا الاسلوب لن تتحقق في الاجل  -

ه حتى يحقق النتائج علي العاملينولابد من مرور وقت كاف على تطبيقه واستيعابه وتدريب 

 .المطلوبة

 الولاء التنظيمي :المحور الثالث

ان موضوع الولاء التنظيمي من المواضيع التي ركز عليها العديد  :مفهوم الولاء التنظيمي. اولاا 

 أكثرويرجع هذا التركيز والاهتمام إلى ان الولاء التنظيمي لدى العاملين يعد من  ،لباحثينمن ا

حيث ان ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي لدى  المنظمة،حديد كفاءة وفعالية العوامل اهمية في ت

 .الى ارتفاع مستوى الاداء الوظيفيالعاملين يؤدي 

عزيز المصالح التزام متعمد لتبأنه ( (Aityan & Gupta, 2011: 2 ه الباحثينوقد عرف  

صلحة الذاتية للمرء بما ، حتى عندما يتطلب ذلك التضحية ببعض جوانب المالفضلى لصاحب العمل

 .يتجاوز ما هو مطلوب من واجبات الفرد القانونية وغيرها من الواجبات الأخلاقية
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محدد تجاه شخص أو منظمة أو مجموعة  بأنه التزامفقد عرفه  (Barylska, 2013: 51اما )        

. فيما مات الخاصةويتطلب الولاء في بعض الأحيان الالتزام والتضحية بالأهداف والاهتما ،دةمحد

في  العاملينحيث يرغب  ،بين العاملين والمنظمة فاعلعلى انه اقتران  (32 :2113 ،عبادو) عرفه

 خدمة منظمتهم وتكريس جهودهم لتحقيق اهدافها على الرغم من حصولهم على مردود اقل.

المنظمة  يتميز الولاء التنظيمي بعدد من الخصائص لكل من :خصائص الولاء التنظيمي. ثانياا 

ها من خلال ، حيث يمثل الولاء التنظيمي حالة غير محسوسة يستدل عليوالعاملين على حدا سواء

متابعتها من خلال سلوك وتصرفات العاملين التي تبين مستوى ولائهم  معينة يمكنمظاهر تنظيمية 

 الى ان خصائص الولاء التنظيمي هي:( 131: 2113علي، لمنظماتهم، اذ يشير )

يمكن  ،يها من خلال مظاهر تنظيمية معينةلولاء التنظيمي حالة غير محسوسة يستدل عليمثل ا .1

 .لتي تبين مستوى ولائهم لمنظماتهممتابعتها من خلال سلوك وتصرفات العاملين ا

بل يتطلب من ادارة المنظمات جهود  ،تنظيمي للأفراد ليس بالأمر السهلان رفع مستوى الولاء ال .2

 .العوامل والمتغيرات المؤثرة فيه عكبيرة وذلك بسبب تنو

 ،غبة العاملين في البقاء بالمنظمةر ،العديد من الظواهر الادارية مثل يؤثر الولاء التنظيمي على .3

 ...ف المنظمة الخوالجهد المبذول من قبلهم لتحقيق اهدا

هرة على ااذ يكون من الافضل قياسه من خلال اثاره الظ ،القياس المباشر للولاء التنظيمي صعوبة .4

 .سلوك الفرد تجاه المنظمة

، ولت تفسير ظاهرة الولاء التنظيميهناك العديد من الدراسات التي حا الولاء التنظيمي:ابعاد . ثالثاا 

، ولكن هذه الدراسات لم أو موضوعاتها أو مزيج من كل ذلك سواء فيما يتعلق بأسبابها أو نتائجها

وبالرغم من اتفاق معظم الباحثين على تعدد  ،لتنظيميوذج محدد لدراسة الولاء اتستطع تطوير نم

وبالتالي يمكن القول انه بالرغم من  ،م يختلفون في تحديد تلك الابعادابعاد الولاء التنظيمي الا انه

لذلك ستعتمد هذه  ،الا انها لا تختلف في محتواها ،اختلاف الباحثين في تحديد ابعاد الولاء التنظيمي

والمعروف باسم نموذج الالتزام الثلاثي  (Allen & Mayer ,1990) نموذجالدراسة على 

 للعوامل التنظيمية والذي يتناسب مع ميدان الدراسة والذي يتضمن على ثلاثة أبعاد هي :

يتأثر هذا البعد بمدى إدراك الفرد للخصائص المميزة لعمله من حيث درجة  :الولاء العاطفي .1

كما يتأثر أيضًا بدرجة  ،طلوبة وقرب المشرفين وتوجيههم لهلمالاستقلال وأهمية وتنوع المهارات ا

القرار الفعالة في عملية اتخاذ  احساس الفرد بأن البيئة التنظيمية التي يعمل بها تسمح بالمشاركة

(Boussalem, 2014: 147). يعني الولاء العاطفي بأنه مستوى انتماء الفرد للمنظمة وادراكه و

طلوبة وتوافر التوجيه والخبرات والمهارات الم ،ومستوى الاستقلاليةلمميزة لعمله للخصائص ا

كذلك يشير الولاء العاطفي الى درجة تطابق الفرد مع منظمته . (233: 2114 ،)كاظموالاشراف 

كما يشير ايضا الى درجة شعور الفرد بالارتباط الوجداني  ،رتباطه بها وبذل جهوده لمساندتهاوا

الفرد للخصائص المميزة  أدراكيتأثر هذا البعد بمدى  ،نتماء والاندماج بهارغبته في الابالمنظمة و

  .(133 :2114 ،)حفيظ العمل وتنوع الخبرات من حيث درجة الاستقلالية واهميةلعمله 

هذا  ،رد للاستمرار والبقاء في المنظمةيعبر هذا البعد عن الالتزام الادبي للف :الولاء الاخلاقي .2

وكذلك شعور الفرد  ،تي اكتسبها عند التحاقه بالمنظمةالفرد من خلال القيم الالشعور يتعزز لدى 

والسماح له بالمشاركة الفاعلة في وضع الخطط والاهداف ورسم  ،بالدعم المقدم من المنظمة

ويستند الولاء الاخلاقي الى الشعور بالواجب والالتزام الأخلاقي للبقاء في  السياسات العامة للمنظمة
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مع  الموظفون بضرورة البقاءحيث يشعر  ،نتيجة التنشئة الاجتماعية والثقافية للفرد وذلك المنظمة

       . (333: 2113 ،)حسن المنظمة

يؤكد هذا البعد على حقيقة مفادها ان العوامل التي تتحكم في درجة الولاء التنظيمي  :الولاء المستمر .3

 ،فيما لو استمر بالعمل في المنظمةللفرد هي القيمة الاستمرارية التي من المحتمل ان يحصل عليها 

ط اي ان ارتباط الفرد بالمنظمة هو ارتبا ،ليه لو قرر الالتحاق بمنظمة اخرىفي مقابل ما يحصل ع

. يشير (333 :2113 ،)عبيد مصلحي يقوم بالأساس عل المنافع التي يحصل عليها من المنظمة

حيث يشعر الموظف أنه قد استثمر  ،الولاء المستمر الى شعور الفرد بالخسارة عند مغادرة المنظمة

 الموظف يبقى مع المنظمة لأن تكاليف ،بعض الأشياء القيمة في المنظمة وسوف تضيع إذا تركها

 .(Savareikiene & Daugirdas, 2009: 87)للغاية مغادرة المنظمة ستكون مرتفعة 

 للدراسةالميداني  الإطار :الرابع المحور

 :تمكين العاملين استراتيجية ابعاد وتشخيص وصف .اولاا 

 باستراتيجيةوالمتعلقة  ،( فقرات3على ) الاستبانةفي  تضمنو: المشاركة بالمعلومات البعُد الأول

 (.4الجدول ) في وكانت النتائج كما موضحة ،(3-1من ) الفقرات هذه وتمثلت ،كين العاملينتم

 د المشاركة بالمعلوماتعإجابات أفراد العينة عن فقرات بُ (: 4جدول )ال

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

مستوى 

 الممارسة

1 
تمكننا من  تتوافر في الكلية المعلومات التي

 حل مشاكل العمل
 متوسط 2333% 13341 33321

2 

أثق بقابليات العاملين معي في تقديمهم 

للمعلومات الصحيحة واستعدادهم لتحمل 

 مسؤولية ذلك

 متوسط 2333% 13333 33333

 متوسط %2432 13313 33333 تمتلك الكلية قنوات اتصالات واضحة 3

 مرتفع %2131 13334 33313 ييتم تزويدي بمعلومات جديدة عن عمل 4

 متوسط %1333 13313 33333 توفر ادارة الكلية المعلومات عند الحاجة اليها 3

 متوسط %1333 13334 33323 المشاركة بالمعلومات ككل

 الإحصائي.التحليل  نتائج على بالاعتماد الباحثان اعداد من المصدر:

يتم تزويدي بمعلومات جديدة عن تعلقة )الم (4الفقرة ) حققت قد (4لاحظ من الجدول )ي  

( 1الفقرة ) بينما حققت ،(33313بلغت ) اذ حيث المتوسط الحسابي من القيمة الأعلى ( علىعملي

 بين من اقل قيمة على (تتوافر في الكلية المعلومات التي تمكننا من حل مشاكل العملالمتعلقة )

 الأولى الفقرة الأولوية أن لهذه على يؤكد مما( 33321البعد بمتوسط حسابي بلغ ) في هذا الفقرات

إلى أن الجامعة تحتاج إلى  النتائج هذه وتشير ،في الجامعة المبحوثة البعد هذا ترتيب فقرات في

 حول أعطاء التدريسين درجة من التمكين في التعامل. الأهميةدرجة من 

 باستراتيجيةوالمتعلقة  ،( فقرات3على ) الاستبانةفي  تضمنو: الحرية والاستقلالية البعُد الثاني

 .(3الجدول ) في وكانت النتائج كما موضحة ،(11-3من ) الفقرات هذه وتمثلت ،تمكين العاملين
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 عن فقرات بعُد الحرية والاستقلالية أفراد العينة إجابات :(3جدول )ال

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

مستوى 

 ةالممارس

 مرتفع %2434 13313 33343 .لدي رؤية واضحة عن اهداف الكلية 3

 متوسط %2333 13113 33333 .اقتراحاتي واستفساراتي بحرية أقدم 3

3 
 تهيمكن لمن يكتشف قصورا في الاداء معالج

 .دون الرجوع الى مشرفه المباشر
 متوسط 2331% 13333 33133

 متوسط %2231 13333 33313 ؤوليةعلى تحمل المس العاملين ارةدلإتشجع ا 3

11 
 الخاصةامتلك القدرة على تصحيح الاخطاء 

 .عملي دون الحاجة لاستحصال موافقاتب
 متوسط 2333% 13333 33343

 متوسط %1333 13333 33311 الحرية والاستقلالية ككل

 الإحصائي.التحليل  نتائج على بالاعتماد الباحثان اعداد من المصدر:

ً  البعد هذا حقق ( إذ3الجدول )لاحظ من ي    ومعامل(، 33311بلغ ) إجمالياً  متوسطاً حسابيا

ممارسة   عينة الدراسة حول إجابات أفراد واتفاق في إلى تجانس يشير ( مما%1333الاختلاف )

 المتعلقة )لدي رؤية واضحة عن اهداف الكلية( على (3الفقرة ) حققت وقد ،الحرية والاستقلالية

( المتعلقة 3بينما حققت الفقرة ) ،(33343بلغت ) اذ من حيث المتوسط الحسابي ىالقيمة الأعل

 على )يمكن لمن يكتشف قصورا في الاداء معالجة ذلك القصور دون الرجوع الى مشرفه المباشر(

 الأولى أن لهذه الفقرة الأولوية يؤكد على ( مما33133بمتوسط حسابي ) الفقرات بين من اقل قيمة

إلى أن إدارة الجامعة تمنح  هذه النتائج وتشير ،في الجامعة المبحوثة البعد قرات هذاف ترتيب في

في أداء العمل دون الرجوع  اكتشافهالتدريسين الحرية بدرجة متدنية في معالجة القصور الذي يتم 

ى مما أثر بمستو ،مما انه هناك تصور واضح لدى التدريسين عن رؤية الجامعة ،إلى الإدارة العليا

 التي تمنحها الجامعة للتدريسين.عام على الحرية والاستقلالية 

تمكين  باستراتيجيةوالمتعلقة  ،( فقرات3على ) الاستبانةفي  تضمنو :فرق العمل البعُد الثالث

 (.3الجدول ) في وكانت النتائج كما موضحة ،(13-11من ) الفقرات هذه وتمثلت ،العاملين

 عن فقرات بعُد فرق العمل ينةإجابات أفراد الع :(3جدول )ال

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

مستوى 

 الممارسة

11 
تعتمد ادارة الكلية حل المشاكل عن طريق 

 .فرق العمل
 متوسط 2333% 13341 33143

12 
تحرص ادارة الكلية على اجتذاب ذوي 

 .الخبرات العالية للتوظيف في فرق العمل
 متوسط 33% 13132 33111

 متوسط %2233 13323 33333 .دارة العمل بروح الفريق الواحدلإتشجع ا 13

 مرتفع %22 13331 33333 اليها أنتمياشارك في قيادة الجماعة التي  14

13 
التزم بشكل عالي تجاه المهام عندما اعمل 

 .ضمن جماعة
 مرتفع 1333% 13333 43211

 متوسط %1331 13313 33341 فرق العمل ككل

 الإحصائي.التحليل  نتائج على بالاعتماد الباحثان اعداد من المصدر:
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ً  البعد هذا حقق ( إذ3لاحظ من الجدول )ي    ومعامل(، 33341بلغ ) إجمالياً  متوسطاً حسابيا

عينة الدراسة حول ممارسة  إجابات أفراد واتفاق في إلى تجانس يشير ( مما%1331الاختلاف )

التزم بشكل عالي تجاه المهام عندما اعمل ضمن المتعلقة ) (13الفقرة ) حققت وقد ،فرق العمل

( 12بينما حققت الفقرة ) ،(4321بلغت ) حيث المتوسط الحسابي اذ من القيمة الأعلى ( علىجماعة

على اقل  (تحرص ادارة الكلية على اجتذاب ذوي الخبرات العالية للتوظيف في فرق العملالمتعلقة )

 الفقرة الأولوية أن لهذه على يؤكد ( مما3311البعد بمتوسط حسابي ) هذا في الفقرات بين من قيمة

إلى أن إدارة الكليات  النتائج هذه وتشير ،البعد في الجامعة المبحوثة هذا فقرات ترتيب الأولى في

التي استقطاب العاملين حسب الكفاءات والخبرات  باستراتيجيةفي الجامعة المبحوثة لا تهتم 

 .ة والمعرفة تجاه المهام الوظيفيةيحتاجها فريق العمل الذي يجب أن يتميز بالقدر

 :الولاء التنظيمي وتشخيص ابعاد وصف. ثانياا 

والمتعلقة بالولاء  ( فقرات3على ) الاستبانةتضمن البعد الاول في  :الولاء العاطفي البعُد الأول

 (.3الجدول ) في نت النتائج كما موضحةوكا ،(21-13من ) الفقرات تمثلت هذه التنظيمي

 عن فقرات بعُد الولاء العاطفي إجابات أفراد العينة :(3جدول )ال

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

مستوى 

 الممارسة

13 
سأكون سعيدا جدا بقضاء ما تبقى من 

 .مسيرتي المهنية في الكلية
 عةمرتف 2331% 13333 43141

13 
اتعامل مع مشكلات الكلية باعتبارها مشكلتي 

 .الشخصية
 مرتفعة 1333% 13311 43131

 مرتفعة %1333 13322 43131 اشعر كأني فرد من العائلة في هذه الكلية 13

13 
من عملي  أفضلتلقيت عرض عمل  إذا

 .الحالي لن اترك المنظمة حاليا
 مرتفعة 2333% 13133 33311

21 
الافكار السلبية لدى الاخرين اهتم بتصحيح 

 .عن الكلية
 مرتفعة 1333% 13313 43133

 مرتفعة %1333 13333 43134 الولاء العاطفي ككل

 .الإحصائيالتحليل  نتائج على بالاعتماد الباحثان اعداد من المصدر:

ذه ( المتعلقة )اشعر كأني فرد من العائلة في ه13حققت الفقرة ) قد( 3لاحظ من الجدول )يو  

( 13بينما حققت الفقرة ) ،(43131بلغت ) القيمة الأعلى من حيث المتوسط الحسابي اذ الكلية( على

من  قيمة اقل على المتعلقة )اذا تلقيت عرض عمل افضل من عملي الحالي لن اترك المنظمة حاليا(

 ولوية الأولىالأ الفقرة أن لهذه على يؤكد ( مما33311هذا البعد بمتوسط حسابي ) في الفقرات بين

إلى أن التدريسين تتغلب عليهم عاطفتهم في تسيير  هذه النتائج وتشير ،البعد فقرات هذا في ترتيب

ولكن يبقى لديه الرغبة في ترك العمل إذا تلقى عرض  ،اعمالهم الوظيفية في الجامعة المبحوثة

بي في مستوى افضل من منظمة أو مؤسسة أخرى تلبي رغباتهم الوظيفية.  مما سبب تدني نس

 المبحوثة.الولاء العاطفي بشكل عام لدى التدريسين في الجامعة 

والمتعلقة بالولاء  ( فقرات3على ) الاستبانةتضمن هذا البعد في : الولاء الاخلاقي البعُد الثاني

 (.3الجدول ) في وكانت النتائج كما موضحة ،(23-21من ) هذه الفقرات تمثلت التنظيمي
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 عن فقرات بعُد الولاء الاخلاقي أفراد العينة اتإجاب(: 3جدول )ال

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

مستوى 

 الممارسة

 متوسطة %3133 13133 33341 غادرت هذه المنظمة إذاسأشعر بالذنب  21

 مرتفعة %1333 13331 43321 التزامي كبير جدا اتجاه زملائي في المنظمة 22

 مرتفعة %2133 13333 43223 وولائي لهاتستحق هذه المنظمة اخلاصي  23

24 
اشعر بنوع من الضرورة الاخلاقية للبقاء في 

 المنظمة
 مرتفعة 2133% 13331 43133

 مرتفعة %2333 13114 33333 انا مدين بمقدار كبير لهذه المنظمة 23

 مرتفعة %1333 13331 43133 الولاء الاخلاقي ككل

 .الإحصائيالتحليل  نتائج على بالاعتماد الباحثان اعداد من ر:المصد

( المتعلقة )التزامي كبير جدا اتجاه زملائي 22الفقرة ) حققت قد ،(3لاحظ من الجدول )يو  

بينما حققت الفقرة  ،(43321بلغت ) اذ القيمة الأعلى من حيث المتوسط الحسابي في المنظمة( على

هذا  في الفقرات بين قيمة من اقل على نب اذا غادرت هذه المنظمة(( المتعلقة )سأشعر بالذ21)

أن التدريسين يلتزمون بدرجة كبير في  النتائج إلى هذه ( وتشير33341البعد بمتوسط حسابي )

ولكن  ،اسلوب التعامل مع زملائهم في العمل نتيجة القيم والتقاليد التي اكتسبها من البيئة المحيطة به

لذنب لدى التدريسين متذبذب من ناحية ترك الجامعة والتوجه الى منظمة أخرى. مستوى الشعور با

 المبحوثة.مما سبب تدني نسبي في مستوى الولاء الاخلاقي بشكل عام لدى التدريسين في الجامعة 

والمتعلقة بالولاء  ( فقرات3على ) الاستبانةتضمن هذا البعد في : الولاء المستمر البعُد الثالث 

 .(3الجدول ) في وكانت النتائج كما موضحة ،(31-23من ) الفقرات هذه ي تمثلتالتنظيم

 عن فقرات بعُد الولاء المستمر أفراد العينة إجابات(: 3جدول )ال

 الفقرات ت
المتوسط 

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

معامل 

 الاختلاف

مستوى 

 الممارسة

23 
 إذاكثير من الامور في حياتي ستضطرب 

 .المنظمة قررت مغادرة
 متوسطة 3131% 13113 33333

23 
اواصل العمل في المنظمة لان تركها 

 .يتطلب تضحيات جسيمة
 متوسطة 3233% 13131 33431

23 
ترك المنظمة في القريب العاجل سيكون 

 .مكلف جدا بالنسبة لي
 متوسطة 2333% 13133 33323

23 
من  أكثرالمزايا المقدمة في منظمتي 

 الأخرى.مها المنظمات المزايا التي تقد
 متوسطة 3432% 13113 33233

31 
ما تركت العمل  إذاالخيارات محدودة جدا 

 .في المنظمة
 متوسطة 3232% 13133 33333

 متوسطة %2333 13334 33433 الولاء المستمر ككل

 الإحصائي.التحليل  نتائج على بالاعتماد الباحثان اعداد من المصدر:
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ترك المنظمة في القريب العاجل ( المتعلقة )23الفقرة ) حققت قد (3حظ من الجدول )يلا  

 (33323اذ بلغت ) من حيث المتوسط الحسابي القيمة الأعلى ( علىسيكون مكلف جدا بالنسبة لي

المزايا المقدمة في منظمتي اكثر من المزايا التي تقدمها ( المتعلقة )23الفقرة ) بينما حققت

أن  على يؤكد ( مما33233بين الفقرات بمتوسط حسابي ) من قيمة اقل على (المنظمات الاخرى

إلى أن التدريسين في  وتشير هذه النتائج ،البعد هذا في ترتيب فقرات الأولى الأولوية الفقرة لهذه

مما يتولد  ،الجامعة المبحوثة يشعرون بأن المزايا التي تقدمها الجامعة أقل من المنظمات الاخرى

وبالتالي أدى  ،عن منظمة أخرى تلبي احتياجاتهم من مزايا مجزية والدراسةعمل لديهم فكرة ترك ال

مما يؤثر سلباً  ،إلى ضعف مستوى الولاء المستمر لدى التدريسين في الجامعة المبحوثة بشكل عام

 سير العملية التعليمية ونتائجها.على 

 اختبار الفرضيات ثالثا:

التمكين بأبعادها )المشاركة  استراتيجيةبة ومعنوية بين توجد علاقة ارتباط موجالفرضية الأولى: 

 التنظيمي العمل( والولاءفرق  ،الحرية والاستقلالية ،بالمعلومات

 استخدام تم فرضية العلاقة، واختبارللإجابة عن السؤال الثالث في تساؤلات الدراسة   

لاقة الارتباط بين ع لمعرفة (Correlation Coefficient Pearson) بيرسونارتباط  معامل

 .(11وكانت النتائج كما مبينة في الجدول ) ،والولاء التنظيمي بأبعادهاتمكين العاملين  استراتيجية

تمكين العاملين والولاء  استراتيجية بين أبعاد (Pearson) الارتباط معاملات (:11ل )جدوال

 التنظيمي

 الاختبار المتغير
 استراتيجية

 تمكين العاملين

المشاركة 

 بالمعلومات

الحرية 

 والاستقلالية
 فرق العمل

الولاء 

 التنظيمي

 استراتيجية

 تمكين العاملين

(R) 
1     

Sig 

المشاركة 

 بالمعلومات

(R) 13313** 
1    

Sig 13111 

الحرية 

 والاستقلالية

(R) 13343** 13312** 
1   

Sig 13111 13111 

 فرق العمل
(R) 13332** 13331** 13333** 

1  
Sig 13111 13111 13111 

الولاء 

 التنظيمي

(R) 13331** 13323** 13332** 13322** 
1 

Sig 13111 13111 13111 13111 

 الارتباط علاقة )**( تعني ،الإحصائيالتحليل  نتائج على بالاعتماد الباحثان اعداد من المصدر:

 (.1311مستوى ) عند المتغيرين بين معنوية

تمكين  استراتيجيةموجبة ومعنوية بين  ارتباطهناك علاقة  (11ضح من الجدول )يت  

( وهذه 13331) الارتباط معامل والولاء التنظيمي على المستوى الكلي إذ بلغ بأبعادهاالعاملين 

ويشير الموجب في قيمة  ،النتيجة تدعم صحة الفرضية الرئيسية الاولى الخاصة بعلاقة الارتباط

ويعني ذلك عند تمكين التدريسين من قبل  ،باط إلى اتجاه العلاقة الطردية بين المتغيرينمعامل الارت

وبشكل طبيعي  ،إدارة الجامعة يؤدي إلى ارتفاع مستوى الولاء التنظيمي لديهم داخل الجامعة
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امعة التمكين بشكل يحصل ارتفاع في مستوى الولاء التنظيمي عندما يمارس التدريسين في الج

 .دائممستمر و

التمكين ممثلة بأبعادها )المشاركة  لاستراتيجيةيوجد تأثير ذو دلالة معنوية الثانية:  الفرضية

 الولاء التنظيمي العمل( علىفرق  ،الحرية والاستقلالية ،بالمعلومات

الخطي  الانحدارتحليل  استخدامتم  ،للإجابة على السؤال الرابع واختبار فرضية الأثر  

الحرية  ،تمكين العاملين بأبعادها )المشاركة بالمعلومات استراتيجيةن أثر المتعدد للتحقق م

 (.11) نت النتائج كما مبينة بالجدولوكا ،فرق العمل( على الولاء التنظيمي ،والاستقلالية

 على الولاء التنظيمي بأبعادهااستراتيجية تمكين العاملين  أثر نتائج :(11) جدولال

 .(α≤0.05لة إحصائية عند مستوى )ذو دلا يكون التأثير)*( 

تمكين العاملين على الولاء التنظيمي في  لاستراتيجية( هناك أثر 11يوضح الجدول )  

 ،(33331( لأنموذج التأثير والتي بلغت )Fومما يؤكد معنوية هذا التأثير قيمة )الجامعة المبحوثة. 

 لاستراتيجيةR (13332 )الارتباط إذ بلغ معامل  ،(1313وهي دالة معنوية عند مستوى الدلالة )

أي أن ما قيمته  ،(13312فقد بلغ ) 2Rتمكين العاملين والولاء التنظيمي. أما معامل التحديد 

( من التغيرات الحاصلة في الولاء التنظيمي لدى العاملين ناتجة عن التغير في 3132%)

ليل أن معامل التحديد المعدل أظهرت نتائج التح ،وفي السياق ذاته ،تمكين العاملين استراتيجية

 2Adjusted R ( 13333قد بلغ)،  تمكين  باستراتيجية للاهتماموهو ما يعكس المستوى الصافي

وما تبقى نسبته  ،العاملين بعد التخلص من قيم الأخطاء المعيارية الناتجة عن الولاء التنظيمي

وبالتالي تقبل الفرضية  ،( يعود إلى عوامل اخرى غير ظاهرة في انموذج الدراسة3333%)

التمكين ممثلة بأبعادها )المشاركة  لاستراتيجيةيوجد تأثير ذو دلالة معنوية الرئيسية الثانية القائلة: 

 فرق العمل(  على الولاء التنظيمي. ،الحرية والاستقلالية ،بالمعلومات

 ظيميتسهم استراتيجية التمكين في تعزيز الولاء التنالفرضية الرئيسة الثالثة:  

 استخدامتم  ،للإجابة على السؤال الخامس من تساؤلات الدراسة واختبار فرضية الاسهام  

( للتعرف على مدى أسهام أبعاد استراتيجية تمكين العاملين في Paired sample T-Testاختبار )

نة في وكما مبي ،وترتيب الابعاد حسب درجة الاسهام من الاعلى إلى الاقل ،تعزيز الولاء التنظيمي

 (.12الجدول )
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 (Paired sample T-Testاختبار ) :(12جدول )ال

 النتيجة T Sig. (2-tailed) المتغيرات

 دالة إحصائياً  13111 33332 المشاركة بالمعلومات

 دالة إحصائياً  13111 43333 الحرية والاستقلالية

 دالة إحصائياً  13111 43311 فرق العمل

 دالة إحصائياً  13111 33411 عاملين ككلإستراتيجية تمكين ال

 .بالرجوع إلى نتائج التحليل الإحصائي الباحثانمن إعداد  المصدر:

( أن جميع أبعاد إستراتيجية تمكين العاملين دالة إحصائياً عند 12) لاحظ من نتائج الجدولي  

تسهم القائلة: وهذا يشير إلى صحة الفرضية  ،(α≤1313مستوى دلالة أقل من مستوى الدلالة )

وجاء بالمرتبة الاولى بعد )الحرية والاستقلالية( من  .استراتيجية التمكين في تعزيز الولاء التنظيمي

بينما حصل بعد )المشاركة بالمعلومات( على أقل درجة أسهام في  ،حيث أعلى درجة للإسهام

لتدريسين يمكن أن يعزز عن وتشير تلك النتائج بأن الولاء التنظيمي لدى ا ،تعزيز الولاء التنظيمي

طريق سعي الجامعة في تطبيق إستراتيجية التمكين التي يمنحونها للتدريسين من أجل انجاز 

 أعمالهم بصورة أفضل. 

 الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجات  .اولاا 

ييم بدرجة تقمجتمعة إستراتيجية تمكين العاملين ابعاد أن هناك اتفاق بين آراء أفراد العينة عن  .1

 متوسطة من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس في جامعة كركوك.

ويعزو  ،أظهرت النتائج أن مستوى ممارسة المشاركة بالمعلومات جاء بدرجة تقدير متوسط .2

تلك النتيجة إلى أن الجامعة لا توفر المعلومات التي تمكن التدريسين في التعامل مع  الباحثان

 لإدارةمما يشعرهم بانها ليس لديهم التمكين الكافي  ،د الحلول لهاالمشكلات التي تواجه عملهم وايجا

 أعمالهم في الجامعة.  

أن هناك اتفاق بين آراء العينة بدرجة تقييم متوسطة عن الولاء التنظيمي لدى التدريسين العاملين  .3

 في جامعة كركوك.  

 مجتمعة املين والولاء التنظيمياستراتيجية تمكين العابعاد توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين  .4

 في جامعة كركوك.

 العمل والولاءوالحرية وفرق  توجد علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين المشاركة بالمعلومات .3

 التنظيمي في جامعة كركوك.

يمي لدى العاملين في استراتيجية تمكين العاملين مجتمعة في تعزيز الولاء التنظ لأبعاديوجد أسهام  .3

 . كجامعة كركو

 التوصيات .ثانياا 

من خلال اعتماد  الحديثة بالمفاهيم الاستراتيجية العمل في الجامعة على الاكاديمية القيادات تشجيع .1

في عمادة  اليومي وعملها إدارتها في إداري كأسلوب واستعمالها استراتيجية تمكين العاملين

 .الكليات
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بحرية مع  من أجل التعامل علوماتأعطاء التمكين الكافي للتدريسين عن طريق مشاركة الم .2

المواقف الصعبة التي تواجههم في عملهم والتمكن من انجاز الاعمال بالطريقة التي يشعرون بأنها 

 .تمكين الرؤساء لمرؤوسيهم من خلال زيادة مساحة مشاركتهم في عملية صنع قراراتهاو أفضل

من اجل  ريسين وعمادة الكلياتقة بين التدضرورة ممارسة الثينبغي على المنظمة المبحوثة  .3

ار الأمثل تحقيق الاستثمو للإدارةعالجته دون الرجوع اكتشاف القصور من قبل التدريسين والقيام بم

 .لجميع الموارد المتاحة

يات لوالك الاقسامحرص إدارة الجامعة في توجيه عمادة الكليات بأهمية وجود ذوي الخبرات في  .4

ل وضع إستراتيجية خاصة بالتوظيف تعني باجتذاب ذوي ويتم ذلك من خلا ،ضمن فرق العمل

 الخبرات والمهارات والمؤهلات. 

 المصادر

 :المصادر العربية. اولاا 

دور تمكين العاملين في دعم اهداف التحسين  ،(2112سرحان، )آمال  ،وسليمانعادل ذاكر  ،النعمة .1

كلية  ،ي نينوىمستلزمات الطبية فدراسة ميدانية في الشركة العامة لصناعة الادوية وال المستمر،

 .113العدد  ،34المجلد  ،مجلة تنمية الرافدين ،جامعة الموصل ،الادارة والاقتصاد

كلية الرافدين  ،دور التمكين الإداري في تعزيز الابتكار التنظيمي ،(2113) ،سالم الكعبي، حميد .2

 .1العدد  ،3 والاقتصادية، المجلد مجلة المثنى للعلوم الادارية ،الجامعة

 تشجيع في ودورها العاملين تمكين استراتيجية ،(2113وقوفي، )، ويمينة حليمة، عبد المؤمن .3

 كلية ،رسالة ماجستير ،دراسة حالة الوكالة التجارية لمؤسسة اتصالات الجزائر التنظيمي الابداع

 .أولحاج محند أكلي جامعة ،التسيير وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم

 كلية ،العاملين تمكين إطار في الواسع الإيصاء مداخل تعزيز ،(2113عادل، )هد ش ،سعدون .4

  .42 العدد ،2 والاقتصادية المجلد الإدارية للعلوم تكريت مجلة ،الموصل جامعة ،والاقتصاد الإدارة

كلية الآداب  ،تمكين العاملين مدخل للتحسين المستمر والتطوير التنظيمي ،(2114فلة، ) ،عيساوي .3

 .3العدد  ،لة أبحاث نفسية وتربويةمج ،جامعة عنابة ،لعلوم الانسانية والاجتماعيةوا

 ،أثر تمكين العاملين في تحسين الأداء الاجتماعي للمؤسسات الجزائرية ،(2113برني، )لطيفة،  .3

أطروحة  ،لولاية بسكرة دراسة مقارنة بين المستشفيات العمومية والعيادات الاستشفائية الخاصة

 جامعة محمد خيضر. ،الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير كلية العلوم ،هدكتورا

نحو تفعيل التطوير التنظيمي من خلال تمكين العاملين  ،(2113)احمد،  ،فاطمة وضيف ،هواري .3

 ،11مجلة العلوم الاقتصادية والتسيير والعلوم التجارية المجلد  ،جامعة زيان عاشور ،بالمنظمة

 .1العدد 

تمكين العاملين ودوره في تحقيق الاهداف  ،2113 ،فاتن محمود عبد الرحمن ،الملفوح .3

 ،اكاديمية الادارة والسياسة للدراسات العليا ،رسالة ماجستير ،دراسة استطلاعية ،الاستراتيجية

 الاقصى.جامعة 

-)ورقلةدراسة ميدانية بجامعات  ،الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعات ،2113 ،خديجة ،عبادو .3

مجلة  ،جامعة قاصدي مرباح ورقلة ،والاجتماعيةكلية العلوم الانسانية  ،بسكرة(-الوادي -غرداية 

 .13العدد  ،العلوم الانسانية والاجتماعية
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الثقة التنظيمية ودورها في تعزيز الولاء التنظيمي دراسة تطبيقية  ،2114 ،اميرة خضير ،كاظم .11

 المعهد التقني كوفة. ،ي محافظة النجف الأشرفلعدد من العاملين في فروع مصرف الرافدين ف

مستوى الولاء التنظيمي في المؤسسات التربوية دراسة ميدانية بمدينة  ،(2114) ،شافية ،حفيظ .11

 .13العدد  ،مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية ،جامعة قاصدي مرباح ورقلة ،ورقلة

حقيق الميز التنافسية دراسة تطبيقية في ت وأثرهالولاء التنظيمي  ،(2113صباح، )مروان  ،حسن .12

مجلة الجامعة  ،الجامعة العراقية ،كلية الادارة والاقتصاد ،في الشركة العربية للمشروبات الغازية

 .33/3العدد  ،العراقية

دور ادارة المعرفة في تمكين العاملين في المؤسسات العامة، كلية  ،(2113) ،معمر عقيل عبيد، .13

 .11المجلد، ،23معة واسط، مجلة واسط للعلوم الانسانية، العدد،الادارة والاقتصاد، جا

لدى معلمات المرحلة الاساسية  السمات الشخصية والولاء التنظيمي ،(2113ختام عبدالله ) علي، .14

ات العليا، جامعة النجاح في المدارس الحكومية في محافظة نابلس رسالة ماجستير، كلية الدراس
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