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أثر إستراتيجية تمكين العاملين على الولاء التنظيمي من 
خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط

 ) دراسة حالة عينة من العاملين بوزارة المالية والقوى 
العاملة بإقليم النيل الأزرق خلال العام 2024م(

  أستاذ مساعد – قسم إدارة الأعمال – كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية  

جامعة النيل الأزرق
د. عبد اللطيف عمر محمد طه

المستخلص:
هدفــت الدراســة إلى التعــرف عــى أثــر إســراتيجية تمكــن العاملــن عــى الــولاء التنظيمــي مــن 

خــال التأقلــم التنظيمــي كمتغــر وســيط وقــد تمثــل تســاؤل الدراســة الرئيــس في: مــا طبيعــة العلاقــة بــن 

إســراتيجية تمكــن العاملــن والــولاء التنظيمــي؟ اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي،  وتمثــل 

مجتمــع الدراســة في العاملــن بــوزارة  الماليــة والتخطيــط الاقتصــادي بإقليــم النيــل الأزرق،  وتــم أخــذ عينة 

قوامهــا )150( مفــردة عــن طريــق العينــة  العشــوائية البســيطة، وتــم اســتخدام برنامــج )Amos-V24( و

spss في تحليــل بيانــات الدراســة، وافترضــت الدراســة توســط التأقلــم التنظيمــي للعلاقــة بــن إســراتيجية 

ــم  ــن والتأقل ــن إســراتيجية تمكــن العامل ــة  ب ــة إيجابي ــولاء التنظيمــي،  وجــود علاق ــن وال تمكــن العامل

التنظيمــي، حيــث أوضحــت نتائــج الدراســة لتحليــل الإحصــائي عــدم توســط التأقلــم التنظيمــي للعلاقــة 

ــن  ــراتيجية تمك ــن إس ــة ب ــة ضعيف ــود علاق ــي،  ووج ــولاء التنظيم ــن وال ــن العامل ــراتيجية تمك ــن إس ب

العاملــن والتأقلــم التنظيمــي، خلصــت الدراســة إلى توصيــات مــن بينهــا أن تهتــم المؤسســة قيــد الدراســة 

بتدريب العاملين،  وغرس الثقة بينهم بالدرجة التي تجعلهم يدينون لها بالولاء والانتماء.	
The Impact of Employees Empowerment Strategy on Organiza-

tional Loyalty through Organizational Socialization as a mediator 
Variable. (case study on  Sample of  Employees of Ministry of 

Finance  and  Manpower-Blue  Nile Region -2024AD)
Dr.Abd Altif Omar Mohammed
Abstract:

The Study aimed to identify The impact of empowerment strategy 
on organization Loyalty Through organizational Socialization as a me-
diator variable. The main question       of the study is: what the nature 
of relationship between employee empowerment Strategy and organi-
zational Loyalty The Study used: descriptive and analytical approach. 
Community of The Study represent on Ministry of finance and man-
power workers Blue Nile Region, so the sample size was (150) (ran-
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dom) size questionnaire were distributed and analyzed with response 
rate of (100 %). The Study used Spss and (Amos-v.24) for data analysis. 
The study hypothesized that organizational socialization mediates. the 
relationship between employee empowerment strategy and organiza-
tional loyalty.  The findings of the study showed that The organization-
al   socialization does not mediates The relation between employee em-
powerment strategy and organizational loyalty. The study recommended 
the ministry of finance to concern about employee training, and plant-
ing confidence among them to make them more belonging and loyal 
tward their institution.

المقدمة:
لقــد  حظــي مفهــوم الــولاء التنظيمــي باهتــام العديــد مــن الباحثــن منــذ زمــن بعيــد وحتــى 

يومنــا هــذا، ويرجــع هــذا الاهتــام إلى الأثــر الواضــح لهــذا المعنــى عــى كثــر مــن ســلوكيات واتجاهــات 

ــه مــن انعكاســات عــى الفــرد والمنظمــة عــى هــذا الخصــوص يفــرض أن يكــون  ــك لمــا ل الأفــراد، وكذل

الــولاء التنظيمــي مــن أولى الســلوكيات والاتجاهــات  المهمــة والتــي يجــب أن يتصــف بهــا ســلوك الأفــراد في 

التنظيــم، وبالتــالي   فــإن للــولاء التنظيمــي أهميــة كبــرة في حيــاة المنظــات وأثُــر جــي عــى ســر العمــل 

ــات  ــا للمنظ ــدأت الإدارة العلي ــد ب ــد 2019م ص 57(.  وق ــكل فعال)فري ــا بش ــا لأهدافه ــا وتحقيقه فيه

تنتبــه إلى أن انتقــال الخــرات المهنيــة الأساســية والمعــارف والقيــم المتعلقــة بالثقافــة التنظيميــة تــوازى في 

أهميتهــا لعمليــة التأقلــم التنظيمــي،  وتــأتى أهميــة التأقلــم التنظيمــي لكونهــا المرحلــة الأوليــة التــي يمــر 

بهــا أي موظــف في المنظمــة،  حيــث يعتمــد تكيــف الموظــف وأداؤه مســتقبلاً عــى مــدى فاعليــة وكفــاءة 

عمليــة التأقلــم التــي قدمتهــا المنظمــة لموظفيهــا )مصلــح، 2018م، ص33، فريــد 2019م، ص57(. 

يعتــر إشراك الموظفــن في إدارة المؤسســة وصنــع قراراتهــا ذو أثــر نحــو زرع الثقــة في نفــس العامــل 

ويشــعره بأنــه عامــل مهــم في تحقيــق أهــداف المؤسســة ونمائهــا. كــا يؤكــد التمكــن أن العاملــن عــر 

مختلــف مواقعهــم إنمــا هــم شركاء لهــم قيمــة وأهميــة في رســم رســالة المؤسســة وفى تحقيقهــا، إن العاملــن 

ــم  ــرة،  والفه ــارة والخ ــاءلة،  والمه ــئولية والمس ــلطة والمس ــم الس ــون لديه ــقBurdett(( تك ــن وف المتمكن

ــة الصادقــة، وفى محيــط لا يعيــق حــق التملــك  ــزام،  والثقــة والرغب لمتطلبــات العمــل،  والدافعيــة والالت

والإحســاس بالانتــاء ونقــل طوعــي بمعنــى تمليــك العمــل إلى فــرد أو مجموعــة لديهــا القــدرة المناســبة 

للتعامــل مــع الحالــة المهنيــة وفى محيــط ممكن)لطيفــة، 2015م، ص4(.  

تــأتى هــذه الدراســة لتتنــاول أثــر إســراتيجية تمكــن العاملــن عــى الــولاء التنظيمــي مــن خــال 

الــدور الوســيط للتأقلــم التنظيمــي.    

مشكلة الدراسة:
اهتمــت معظــم الدراســات الحديثــة بموضــوع تمكــن العاملــن باعتبــاره أحــدث وأهــم المداخــل 

الرئيســية لإســراتيجية تمكــن العاملــن والإصــاح الإداري مــن أجــل إحــداث تغــرات في فلســفة وأســلوب 
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إدارة العمــل لتحقيــق التأقلــم الوظيفــي واســتعماله كجــر يمكــن العبــور مــن خلالــه  للوصــول إلى درجــة 

ــذا  ــواء،  ه ــدٍ س ــى ح ــاص ع ــام والخ ــن الع ــات فى القطاع ــه المؤسس ــانى من ــذي تع ــي  ال ــولاء التنظيم ال

بســبب سياســات التوظيــف التــي ألقــت بظلالهــا عــى أداء هــذه المؤسســات.

ــد مــن الدراســات  ــه العدي ــد تناولت ــولاء التنظيمــي فق ــن في ال ــة تمكــن العامل 	  ونســبة لأهمي

مثــل دراســات )عبــد اللــه، 2017م( و)فريــد، 2019م( و)توفيــق، 2008م(  ودراســة )محمديــة، 2019م(، 

حيــث أن الرؤيــة مازالــت غــر واضحــة مــن حيــث متغــرات تمكــن العاملــن وذلــك اســتنادا عــي الســؤال 

الرئيــس: مــا هــي طبيعــة علاقــة إســراتيجية تمكــن العاملــن عــى التأقلــم التنظيمــي والــولاء التنظيمــي 

والتأقلــم التنظيمــي؟ ومنــه تتفــرع الأســئلة الفرعيــة الآتيــة:

- ما طبيعة العلاقة بين إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي؟

-  ما مدى العلاقة بين إستراتيجية تمكين العاملين والتأقلم التنظيمي؟

- ما مستوى العلاقة بين التأقلم التنظيمي والولاء التنظيمي؟

- هل التأقلم التنظيمي يتوسط العلاقة بين إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي؟

أهداف الدراسة:
دراسة العلاقة بين إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي. 

اختبار العلاقة بين إستراتيجية تمكين العاملين والتأقلم التنظيمي. 

 التعرف على العلاقة بين التأقلم التنظيمي  والولاء التنظيمي. 

معرفة مدى توسط التأقلم التنظيمي للعلاقة بين إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي.

أهمية الدراسة:
أ/ الأهمية العلمية ) النظرية(:

ــولاء  ــن وال ــن العامل ــن تمك ــة ب ــي في العلاق ــم التنظيم ــيط للتأقل ــدور الوس ــة ال ــت الدراس تناول

التنظيمــي، ومــن خــال الربــط بــن هــذه المتغــرات قــد تســفر الدراســة عــن أدبيــات ومعرفــة جديــدة 

ــن في التعمــق في هــذه الموضوعــات، كــا يمكــن أن تســهم الدراســة في التراكــم  يمكــن أن تشــجع الباحث

المعــرفي مــن خــال المتغــرات التــي تتناولهــا. 

ب/ الأهمية العملية )التطبيقية(:
ــم التنظيمــي،   ــم وانتمائه ــة جــداً في كســب ولائه ــل الهام ــن العوام ــن م       يعــد تمكــن العامل

والدراســة الحاليــة  مــن خــال المتغــرات التــي تناولتهــا قــد تتوصــل إلى أثــر إســراتيجية تمكــن العاملــن 

عــى ولائهــم التنظيمــي، ومــن ثــم إفــادة متخــذي القــرار في المؤسســة قيــد الدراســة بالــدور الكبــر الــذي 

يحدثــه تمكــن العاملــن، بجانــب التأقلــم التنظيمــي في ولاء العاملــن للمؤسســة ورفــع كفاءتهــا الإنتاجيــة 

والخدميــة. 

فرضيات الدراسة: 
توجد علاقة إيجابية بين إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي.

وتتفرع منها:
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الفرضية الرئيسية الأول: 
هنالــك علاقــة إيجابيــة بــن إســراتيجية تمكــن العاملــن والــولاء التنظيمــي وتتفــرع منهــا 

الفرضيــات الآتيــة:

–	 هنالك علاقة إيجابية بين تدريب العاملين والسلوك العاطفي. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين تدريب العاملين والسلوك الأخلاقي. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين تدريب العاملين والسلوك المستمر. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثقة التنظيمية والسلوك العاطفي. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثقة التنظيمية والسلوك الأخلاقي. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثقة التنظيمية والسلوك المستمر. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثراء الوظيفي  والسلوك العاطفي. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثراء الوظيفي والسلوك الأخلاقي. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثراء الوظيفي والسلوك المستمر.

الفرضية الرئيسية الثانية: 
ــا  ــرع منه ــي، وتتف ــم التنظيم ــن والتأقل ــن العامل ــراتيجية تمك ــن إس ــة ب ــة إيجابي ــك علاق هنال

ــة:  ــة الآتي ــات الفرعي الفرضي

–	 هنالك علاقة إيجابية بين تدريب العاملين ودعم الزملاء. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين تدريب العاملين والآفاق المستقبلية. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثقة التنظيمية ودعم الزملاء. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثقة التنظيمية والآفاق المستقبلية. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثراء الوظيفي ودعم الزملاء. 

–	 هنالك علاقة إيجابية بين الثراء الوظيفي والآفاق المستقبلية.

الفرضية الرئيسية الثالثة: 
–	 توجد علاقة إيجابية بين التأقلم التنظيمي والولاء التنظيمي.
–	 هنالك علاقة إيجابية بين دعم الزملاء والسلوك العاطفي. 
–	 هنالك علاقة إيجابية بين دعم الزملاء والسلوك الأخلاقي. 
–	 هنالك علاقة إيجابية بين دعم الزملاء والسلوك المستمر. 
–	 هنالك علاقة إيجابية بين الآفاق المستقبلية والسلوك العاطفي. 
–	 هنالك علاقة إيجابية بين الآثار المستقبلية والسلوك الأخلاقي. 
–	 هنالك علاقة إيجابية بين الآفاق المستقبلية والسلوك المستمر. 

ــولاء  ــن وال ــن العامل ــراتيجية تمك ــن إس ــة ب ــي يتوســط العلاق ــم التنظيم ــة الرابعــة: التأقل الفرضي
ــة: ــات الآتي ــا الفرضي ــرع منه ــي. وتتف التنظيم

–	 دعم الزملاء يتوسط العلاقة بين تدريب العاملين والسلوك العاطفي. 
–	 دعم الزملاء يتوسط العلاقة بين الثقة التنظيمية والسلوك الأخلاقي. 
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–	 دعم الزملاء يتوسط العلاقة بين الثراء الوظيفي والسلوك المستمر. 
–	 الآفاق المستقبلية تتوسط العلاقة بين تدريب العاملين والسلوك العاطفي. 
–	 الآفاق المستقبلية تتوسط العلاقة بين الثقة التنظيمية والسلوك العاطفي. 
–	 الآفاق المستقبلية تتوسط العلاقة بين الثراء الوظيفي والسلوك المستمر. 

أسلوب الدراسة:        	
ــتخدمت  ــج، اس ــول إلى نتائ ــاملة والوص ــورة ش ــوع بص ــب الموض ــكل جوان ــام ب ــل الإلم ــن أج    م

ــي. ــي التحلي ــج الوصف ــة المنه الدراس
مجتمع وعينة الدراسة:

مجتمع الدراسة:  عينة من العاملين بوزارة المالية والقوى العاملة.
عينة الدراسة: تم اختيار عينة عشوائية بسيطة من العاملين بالدرجات القيادية  والإدارية الوسطى

مصادر وأدوات  جمع البيانات:
المصادر الأولية:  تمثلت في الإستبانة. 

المصــادر الثانويــة: الكتــب، المراجــع، الأوراق العلميــة، الرســائل الجامعيــة، النــدوات،  المؤتمــرات،  
الدوريــات،  الشــبكة العنكبوتيــة العالميــة )الإنترنــت(. 

حدود البحث الزمانية والمكانية:
الحدود  الزمانية: خلال العام 2024م.

الحدود المكانية: وزارة المالية والقوى العاملة بإقليم النيل الأزرق. 
المحور الأول: الدراسات السابقة

دراسة: توفيق )2008م(:
ــن في  ــن العامل ــوم تمك ــق لمفه ــد الدقي ــة إلى التحدي ــت الدراس ــن، هدف ــن العامل ــوان تمك   بعن

ــاهم  ــدى يس ــة في: إلى أي م ــكلة الدراس ــت مش ــة، تمثل ــرد والمنظم ــى الف ــاره ع ــار آث ــع إظه ــة م المنظم

ــة  ــتخدمت الدراس ــة(  اس ــاء إلى المنظم ــولاء والانت ــم ال ــى له ــراد، ويعط ــى الأف ــاظ ع ــن في الحف التمك

المنهــج الوصفــي التحليــي، وتمثــل مجتمــع الدراســة في شركــة الأســمنت بســور الغــزلان وقــد بلــغ حجــم 

عينــة الدراســة )609( عامــل، افترضــت الدراســة  أن التمكــن مكــون هــام في الفعاليــة   التنظيميــة 

ــة، والتمكــن  ــن في المنظم ــدى العامل ــق ســلوكيات وممارســات ل ــن يســاهم في خل ــة، وأن التمك والإداري

يزيــد مــن تحقيــق أهــداف المنظمــة, وقــد توصلــت الدراســة إلى نتائــج منهــا: أن برامــج التمكــن تســاهم 

في تحســن أربــاح المؤسســات  وإن فكــر التمكــن لم يظهــر بشــكل مفاجــئ إنمــا ظهــر كنتيجــة تراكميــة، 

وأن القائــد الحقيقــي هــو مــن يكســب ثقــة المرؤوســن مــن خــال تمكينهــم, وإن للقيــادة دور مهــم في 

مواجهــة التحديــات وفي إحــداث التنميــة المســتدامة في منظــات الأعــال وغيرهــا مــن المنظــات ولــدى 

ــادة القــرار وإمكانيــة تقديــم الدعــم والتحفيــز والتطويــر وتســيير برامــج إداريــة حديثــة كالتمكــن  القي

وأوصــت الدراســة:  بــأن تتوفــر للقيــادة الرؤيــة الحقيقيــة التــي تلتقــي مــع المفاهيــم الإداريــة المعــاصرة 

ــة  ــة رؤي ــة الفني ــن والرؤي ــرن الواحــد والعشري ــات الق ــة تحدي ــي تتبناهــا المنظــات الناجحــة لمواجه الت

ــز.  القائــد للنتائــج وعــدم غيابهــا مــع التحفي
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

دراسة: عبد الرحيم )2016م(:
ــر  ــة أث ــت الدراس ــن،  تناول ــدي العامل ــي ل ــلوك الإبداع ــي في الس ــن الوظيف ــر التمك ــوان أث  بعن

التمكــن الوظيفــي في الســلوك الإبداعــي لــدى العاملــن، هدفــت الدراســة إلى: التعــرف عــي أبعــاد التمكين 

الوظيفــي في هيئــة تنشــيط الســياحة الأردنيــة وتحليــل أثــر التمكــن الوظيفي بأبعــاده المختلفة في الســلوك 

ــي  ــج الوصف ــة، واســتخدمت الدراســة المنه ــة تنشــيط الســياحة الأردني ــن في هيئ ــدي العامل ــي ل الإبداع

ــة )65(  ــغ حجــم العين ــة وبل ــن في مجــال الســياحة الأردني ــل مجتمــع الدراســة في العامل ــي، وتمث التحلي

مفــردة، افترضــت الدراســة لا يوجــد أثــر للتمكــن الوظيفــي بأبعــاده )تفويــض الصلاحيــات، والمشــاركة في 

اتخــاذ القــرار والتحفيــز الــذاتي وبيئــة العمــل، وبنــاء الثقــة( في الســلوك الإبداعــي لــدي العاملــن في هيئــة 

تنشــيط الســياحة الأردنيــة وأيضــا لا يوجــد لبعــد )التحفيــز الــذاتي( في الســلوك الإبداعــي لــدي العاملــن.

دراسة: أبو العلاء )2009م(: 
بعنــوان ضغــوط العمــل وأثرهــا عــى الــولاء التنظيمــي، تناولــت الدراســة ضغــوط العمــل وأثُرهــا 

ــوط  ــتوى ضغ ــر مس ــو أث ــا ه ــالي  : م ــؤال الت ــة في الس ــكلة الدراس ــت مش ــي، وتمثل ــولاء التنظيم ــى ال ع

ــاع  ــي في قط ــن الوطن ــة والأم ــن في وزارة الداخلي ــدراء العامل ــي للم ــولاء التنظيم ــة ال ــى درج ــل ع العم

غــزة،  هدفــت الدراســة للتعــرف عــى درجــة الــولاء التنظيمــي لــدى المــدراء العاملــن في وزارة الداخليــة 

بقطــاع غــزة،  ويمثــل مجتمــع الدراســة في  وزارة الداخليــة والأمــن الوطنــي قطــاع غــزة وبلــغ حجــم عينــة 

ــن مســتوى صراع  ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــك علاق ــر، وافترضــت الدراســة أن هنال الدراســة )147( مدي

الــدور وعلاقتهــا بضغــوط العمــل عــى الــولاء التنظيمــي ‘وهنالــك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن التقــدم 

الوظيفــي وعلاقتــه بضغــوط العمــل  وأثــره عــي الــولاء التنظيمــي ,وهنالــك علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة 

ــة إلى   ــت الدراس ــي, وتوصل ــولاء التنظيم ــي ال ــره ع ــل وأث ــوط العم ــه بضغ ــز وعلاقت ــداع والتمي ــن الإب ب

نتائــج أبرزهــا وجــود علاقــة عكســية ذات دلالــة إحصائيــة بــن ضغــوط العمــل والــولاء التنظيمــي، أوصــت 

الدراســة بــرورة تعزيــز الــولاء التنظيمــي للعاملــن في وزارة الداخليــة مــن خــال عقــد دورات تدريبيــه 

للتعريــف  بأهميــة الــولاء التنظيمــي،  والعوامــل التــي تســاهم في تمكينــه وتنميتــه وترســيخه ومــا ينجــم 

عنــه مــن فوائــد تعــود عليهــم بالنفــع الكبــر.

دراسة: توفيق، )2011م(:  
بعنــوان  أثــر الــولاء التنظيمــي عــى ولاء الزبــون، تناولــت الدراســة أثُــر الــولاء التنظيمــي عــى ولاء 

الزبــون، تمثلــت مشــكلة الدراســة  في الســؤال الرئيــس التــالي: مــا مــدى تأثُــر الــولاء التنظيمــي عــى ولاء 

ــاً،   الزبــون؟ هدفــت الدراســة للتعــرف عــي الــولاء التنظيمــي ومــدى خدمتــه للمنظمــة داخليــاً وخارجي

ــغ  ــا بل ــالإدارة العلي ــن ب ــل مجتمــع الدراســة في العامل ــي، يتمث اتبعــت الدراســة المنهــج الوصفــي التحلي

ــام  ــولاء التنظيمــي هــو إخــاص الفــرد الت ــة الدراســة )100( عامــل، وافترضــت الدراســة أن ال حجــم عين

للمنظمــة،  والتحفيــز هــو الدافــع لنشــؤ الــولاء التنظيمــي، توصلــت  الدراســة إلى نتائــج أبرزهــا أن الــولاء 

التنظيمــي يعكــس ســلوك الأفــراد اتجــاه منظمتهــم الناتــج عــن بيئــة العمــل المناســبة،  أوصــت الدراســة 

مــادام الــولاء التنظيمــي ذو صفــة نســبية ينبغــي عــى المنظمــة العمــل عــى رفــع هــذه النســبة، أن الــولاء 
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التنظيمــي يجعــل الأفــراد يلتزمــون ويدافعــون عــن المنظمــة وبالتــالي اندمــاج شــخصية الفــرد مع شــخصية 

ــولاء التنظيمــي يمثــل نقطــة قــوة  ــه مــا يــؤدى إلى مصلحــة مشــركه تخــدم كلا الطرفــن، وأن ال منظمت

ــا الدراســة   ــت إليه ــي توصل ــق الأهــداف ومــن الاقتراحــات الت بالنســبة للمنظمــة يمكــن تعزيزهــا بتحقي

ــك  ــك النســبة وذل ــع تل ــا عــي رف ــة العمــل دائم ــه نســبية ينبغــي عــى بيئ ــولاء التنظيمــي ذو صف أن ال

بالمراجعــة الدائمــة لنظــام الحوافــز وجعلــه يتناســب مــع حاجــات ورغبــات العــال في الأوقات،المناســبات 

والفصــول وغيرهــا، قســم التســويق مطالــب بــأن يقــوم بــدوره داخــل بيئــة العمــل وليــس خارجهــا فقــط.

دراسة: إبراهيم )2018م(:
بعنــوان التأقلــم التنظيمــي كمتغــر وســيط لقيــاس العلاقة بين تخطيط  المســار الوظيفــي والاحتراق 

الوظيفــي، هدفــت الدراســة إلى التعــرف عــى واقــع تطبيــق تخطيــط المســار الوظيفــي في وكالــة غــوث 

وتشــغيل اللاجئــن الفلســطينيين في غــزة،  والتعــرف عــى الاختلافــات التــي تعــزى للمتغــرات الديموغرافيــة 

في العلاقــة بــن تخطيــط المســار الوظيفــي والاحــراق الوظيفــي في وكالــة غــوث اللاجئــن الفلســطينيين في 

ضــوء التأقلــم التنظيمــي كمتغــر وســيط،  اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليــي، وتمثــل مجتمــع 

الدراســة في رئاســة وكالــة غــوث لتشــغيل اللاجئــن وبلــغ حجــم عينــة الدراســة )86( موظــف، افترضــت 

الدراســة وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى دلالــة )0.50 0 ( بــن تخطيــط المســار الوظيفــي 

والاحــراق الوظيفــي في رئاســة وكالــة غــوث وتشــغيل اللاجئين)الأونــروا( في غــزة،  توجــد علاقــة ذات دلالــة 

إحصائيــة )05. 0>0 ( بــن تخطيــط المســار الوظيفــي والتأقلــم التنظيمــي  في رئاســة وكالــة غــوث وتشــغيل 

اللاجئــن )الأونــروا(  في غــزة، توصلــت الدراســة إلى نتائــج منهــا وجــود موافقــة مــن قبــل العاملــن عــى 

بعــد وضــع أهــداف للتقــدم الوظيفــي في رئاســة وكالــة غــوث وتشــغيل اللاجئــن )الأونــروا( في غــزة، حيــث 

جــاء عــى)170.733(،  وهــو درجــة موافقــة كبــرة مــن قبــل العاملــن، واحتــل هــذا البعــد المرتبــة الثانيــة 

ــادة  ــرورة إع ــة ب ــة، أوصــت الدراس ــة الثالث ــة بالمرتب ــاءت الترقي ــد ج ــي، وق ــط المســار الوظيف في تخطي

ــة  ــادة صياغ ــات، و إع ــع الفئ ــن جمي ــن م ــات بشــكل واضــح  للموظف ــن وسياســات الترقي ــة قوان صياغ

نظــام الحوافــز في المنظمــة يكــون قابــل للقيــاس والتطبيــق، وإيضــاح المعايــر التــي يجــب عــى الموظــف 

تحقيقهــا لنيــل الحوافــز.

المحور الثاني: إستراتيجية تمكين العاملين:
مفهوم إستراتيجية تمكين العاملين: 

       قبــل الوصــول إلى تعريــف مفهــوم إســراتيجية تمكــن العاملــن، الــذي يعــد محــور الاهتــام 

في هــذه الدراســة مــن الــروري تعريــف مصطلــح تمكــن العاملــن. 

مفهوم تمكين العاملين:
مــن المفاهيــم الحديثــة التــي جــاءت مــع التغــرات الهائلــة السريعــة في بيئــة الأعــال، واتفاقيــات 

ــف   ــة يختل ــة الفني ــن الناحي ــر الإداري،  وم ــن تطــور الفك ــدني،  فضــاً ع ــع الم ــة، والمجتم التجــارة العالمي

كثــراً عــن المعنــى اللغــوي فهــو لا يعنــي مشــاركة العاملــن شــكلياً في اتخــاذ القــرار ولا يعنــي الاســتماع 

ــم وتزويدهــم  ــع منحه ــن م ــة للعامل ــات حقيقي ــم صلاحي ــل هــو إعطائه ــة ب ــات مختلف ــم في اجتماع له
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

بالمهــارات والأدوات والمعلومــات ومســاعدتهم عــى التفاعــل مــع الآخريــن وتمكينهــم مــن اتخــاذ القــرارات 

ــم، أو  ــان عمله ــة لإتق ــم الفرص ــل لإعطائه ــس العم ــن رئي ــبقة م ــة مس ــة إلى موافق ــبة دون الحاج المناس

أدائــه بطريقــة يمكنهــم مــن خلالهــا تقديــم خدمــة أفضــل للمتعاملــن مــع المنظمــة مــا يحقــق التطويــر 

والنجــاح التنظيمــي، وتــزداد أهميتــه مــع تزايــد حاجــات المنظــات بمختلــف أنواعهــا لتحســن فاعليتهــا 

وكفاءتهــا عــر تكيفهــا مــع البيئــة التــي تعمــل فيهــا تمهيــداً لتحقيــق الأهــداف التــي وجــدت مــن أجلهــا، 

فضــاً عــن التميــز عــى المنظــات المنافســة أي أنــه في ظــل التمكــن يتمتــع العاملــن بصلاحيــات المديــر 

مــع بقائهــم مســئولين عــن النتائــج الناجمــة عــن قراراتهــم )جــواد، 2013م، ص160(. 

أهداف إستراتيجية تمكين العاملين:
       تســعى إســراتيجية تمكــن العاملــن إلى تحقيــق مجموعــة مــن الأهــداف منهــا )الانترنــت، 

.).post: wwwalmsal.com :ــع ــراً، الموق ــاعة ظه 19/6/2021م والسـ)3:20(ـ

ــي  ــب الت ــة الجوان ــد كاف ــم تحدي ــن ث ــا وم ــيقوم به ــي س ــال الت ــم للأع ــع القائ ــة الوض دراس

ــا. ــق به تتعل

حصر الوسائل والطرق التي سيعتمد عليها من أجل تطبيق وتنفيذ هذا العمل.

ــة  ــعى لمعرف ــل وتس ــط بالإســراتيجية الخاصــة بالعم ــي ترتب ــوة الت ــه الضعــف والق ــد أوج تحدي

الأســباب التــي أدت إلى القصــور ومحاولــة علاجهــا وأيضــاً  محاولــة تحقيــق أقٌــى اســتفادة ممكنــة مــن 

ــة الأمــر إلى التــوازن وتحقيــق النتائــج المرجــوة.   نقــاط القــوة بالشــكل الــذي يــؤدى في  نهاي

محاولــة تهيئــة الجــو والظــروف المناســبة مــن أجــل القيــام بتطبيــق الإســراتيجية لمــا هــو مطلــوب 

ــت  ــي وضع ــية الت ــداف الأساس ــق الأه ــول إلى تحقي ــة للوص ــداف المرحلي ــن الأه ــة م ــن مجموع ــا م منه

الإســراتيجية مــن أجلهــا.

إبقاء المنظمة دائماَ، ومحاولة جعلها رائده في المجال الذي تعمل فيه.

الاستفادة الفاعلة من إمكانيات العاملين بالمنظمة.

جعــل العاملــن يتمتعــون برضــا أعــى تجــاه وظائفهــم ومنظماتهــم ومــن ثــم جعلهــم يقومــون 

بأفضــل أداء.

ــد عليهــا، أو يمــارس العاملــن  ــن،  أو تزي ــة ذات قــدرات تلبــى توقعــات الزبائ إيجــاد قــوى عامل

نشــاطات تقــوى المعــدلات المعياريــة المحــددة للمتعاملــن مــع المنظمــة، أو المســتفيدين مــن نشــاطاتها. 

معوقات إستراتيجية تمكين العاملين:
مــن أهــم المعوقــات التــي تواجــه  تنفيــذ  إســراتيجية تمكــن العاملــن )الانترنــت، 18/6/2021م،  	 

السـ)10:15(ـــاعة ص، الموقــع: artcle.www.al-madine.com ( هــي:

غياب الوعي الإستراتيجي.

إتمام عمليات الهيكل قبل التخطيط له.

ضعف تأهيل الموارد البشرية.

ضعف مشاركة العاملين. 
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د. عبد اللطيف عمر محمد طه 

الاعتماد على نماذج معينة في التمكين.

ضعف الرقابة والمتابعة من الإدارة للعاملين في إنجاز المهام والمسؤوليات الموكلة لهم.

الوقت الطويل للتخطيط للعمل.

ضعف الإمكانيات المادية. 

ومن أهم  المعوقات التي تواجه الإدارة الإستراتيجية في المنظمات الحكومية ما يلي:

تعدد أهداف المنظمات الحكومية،  بالإضافة إلى عدم تحديدها بشكل واضح ودقيق.

الاهتمام بالأهداف قصيرة الأجل أكبر من طويلة الأجل. 

خصائص تمكين العاملين: 

شعور العامل والتحكم في أدائه للعمل بشكل كبير.

الوعي والإحساس بإطار العمل الكامل.

المساءلة والمسئولية عن نتائج أعمال العامل. 

المشــاركة في تحمــل المســئولية فيــا يتعلــق بــأداء الوحــدة أو الدائــرة وفى المؤسســة التــي يعمــل 

.).Subgect-detain.wwwaam-web.com :بهــا )الإنترنت،2021م،الســ10:30ـــاعة، )الموقــع

مقومات تمكين العاملين:
لعمليــة التمكــن عــدة مقومــات واحتياجــات يجــب توافرهــا لتمكــن العاملــن بالمنظمــة، ومــن 

أهــم مقوماتهــا مــا يــي )ملحــم، 2006م، ص54(:      

ــة  ــباته المعرفي ــه ومكتس ــرد وازدادت  مهارت ــرة الف ــا ازدادت  خ ــارة: فكل ــة والمه ــم والمعرف العل

ازدادت قدرتــه عــى تأديــة مهــام عملــه بكفــاءة أعــى وإســتقلالية أكــر، وتعتــر المعلومــات هــي الســاح 

المهــم الــذي يعتمــد عليــه الموظــف في عمليــة اتخــاذ القــرارات وحــل مشــكلات العمــل. 

تدفــق المعلومــات: الاتصــال الفعــال في المنظــات الناجحــة يعــزز مبــدأ الابتــكار والإبــداع ويختــر 

الكثير من الجهود.	

الثقــة بــن القائــد والمــرؤوس :هــي مقــوم جوهــري مــن مقومــات التمكــن، وهــي شــعور متبــادل 

بــن القائــد والمرؤوســن، وتبنــى الثقــة مــن خــال الاهتــام بالآخريــن  ومشــاركتهم  همومهــم ومشــاكلهم.

الحوافــز الماديــة والمعنويــة: التمكــن مســؤولية  تبادليــة كــا أن  فيــه مشــاركة في المنافــع أيضــاً  

هنــاك مشــاركة في المخاطــر، والمحاســبة عــى النتائــج، وكل ذلــك يتطلــب نظامــا للحوافــز يشــجع العاملــن 

ــأداء  ــاشر ب ــكل مب ــة بش ــز مرتبط ــك الحواف ــون تل ــد أن تك ــح، لاب ــكل صحي ــئولية بش ــل المس ــى تحم ع

العاملــن،  وفي ضــوء تلــك المقومــات فإنــه يمكــن القــول أن التمكــن لا ينشــأ بــدون تلــك المقومــات بــل 

إن تلــك المقومــات تحتــاج إلى تأصيــل وتعميــق داخــل المنظمــة، وتغيــر الثقافــة العامــة لجميــع مــن فيهــا 

حــول الثقــة والمعرفــة وتفعيــل نظــم الحوافــز والاتصــالات بــن جميــع الأفــراد في المنظمــة. وتمــر عمليــة 

التمكــن بعــدة مراحــل متتاليــة، وهــي كــا يــي (أبــو ســالم، 2015م، ص24(:

ــة  ــن، وإزال ــج التمك ــة لبرنام ــية الداعم ــة المؤسس ــة البيئ ــك بتهيئ ــة: وذل ــة المبدئي ــة التهيئ مرحل

العوائــق التــي تحــول دون تطبيقهــا، حيــث يتــم فيهــا تعريــف الأفــراد بالتمكــن، وتوضيــح دور كل فــرد 
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

فيــه وتحتــاج هــذه المرحلــة إلى قيــادة قويــة، وإدارة قــادرة عــى الــرد عــى استفســارات الأفــراد العاملــن. 

ــذي يلعــب دور  ــد ال ــة إلى القائ ــاج هــذه المرحل ــا: تحت ــا زمني ــة وضــع الأهــداف وجدولته مرحل

ــر  ــا ويوف ــة، ويحلله ــزاء المؤسس ــن أج ــات م ــع المعلوم ــوم بجم ــع، ويق ــتمع للجمي ــق ويس ــق الفري منس

الإرشــاد والتوجيــه المناســب لأعضــاء التنظيــم حتــى يتــم تعريفهــم بالأهــداف المختلفــة للمنظمــة 

ــا. ــة حله ــا ومحاول ــي تواجهه ــاكل الت والمش

مرحلــة التســهيلات الماديــة في بيئــة العمــل: وتتضمــن توفــر الســيولة والدعــم المــالي الــكافي الــذي 

يســاعد عــى تجســيد برنامــج التمكــن. 

مرحلــة التطويــر: ويتــم في هــذه المرحلــة اعتــاد آليــات التطبيــق والتقويــم والضبــط والتطويــر، 

بحيــث تعتمــد فــرق العمــل عــى ذاتهــا، وتقــوم بتدعيــم، وتوجيــه جهــود ومهــارات أفرادهــا نحــو تحقيــق 

الأهــداف وتطويــر الحلــول المناســبة للمشــكلات التــي تواجههــم. ولإتمــام عمليــة التمكــن الإداري بنجــاح 

هنالــك عــدة خطــوات يمكــن إتباعهــا وهي)العتيبــي، 2004م، ص33-38(:  

المحور الثالث: التأقلم التنظيمي:
مفهوم التأقلم التنظيمي:  

يطلــق البعــض عليــه التطبيــع الاجتماعــي. وقــد عرفــه )شــليدون، 1977، ص40( بأنــه: »العمليــة 

التــي تتــم بموجبهــا سلســلة خطــوات تتضمــن اســتيعاب الموظــف الجديــد وتقبلــه القيــم وأنمــاط الســلوك 

والمعرفــة الاجتماعيــة الأساســية لممارســة دوره في المنظمــة وللمشــاركة كعضــو فيهــا”.  

عرفــه )الهيتــي وياقــوت( عــام )1990م( بأنــه:  »العمليــة التــي مــن خلالهــا يتمكــن الفــرد مــن 

ــه منظمــة مــا أو جماعــة مــا«.  ــة حــال دخول ــم والعــادات وأنمــاط الســلوك المقبول ــم الأنظمــة والقي تعل

ــة تقريــب صــورة الفــرد للمنظمــة وصــورة المنظمــة للفــرد.     ويهــدف إلى محاول

وعمليــة التأقلــم التنظيمــي: لا تحــدث فقــط عنــد بدايــة التعيــن في المنظمــة ولكــن في كل مــرة 

يتنقــل فيهــا الموظــف مــن إدارة إلى أخــرى أو مــن قســم لآخــر، أي أنهــا عمليــة مســتمرة.

أمــا المــرسي )2003( فعرفــه عــى أنــه: »عمليــة تحقيــق التكيــف التــي تحــدث لــدى الأفــراد عنــد 

محاولتهــم تعلــم قيــم وأعــراف العمــل في المنظــات التــي يعملــون بهــا للمــرة الأولى«. 

يعــرف الكاتــب )Kenny Baron ( التأقلــم التنظيمــي عــي إنــه: »أحــد نتائــج التخطيــط الجيــد 

للمســار الوظيفــي في المنظمــة، وتخطيــط المســار الوظيفــي يؤثــر بشــكل كبــر عــى تقليــل انتشــار ظاهــرة 

الاخــراق الوظيفــي«.

أهداف التأقلم التنظيمي:
 يهدف التأقلم التنظيمي إلى  تحقيق العديد من الأهداف هي )حمدان،2008م،ص14(: 

المحافظــة عــى المــوارد البشريــة مــن التــرب خــارج المنظمــة بســبب الإحبــاط والمشــاعر الســلبية 

التــي يعيشــونها.   

ــة  ــي، والثقاف ــرص الترق ــا، وف ــي تقدمه ــا الت ــا والمزاي ــة وأهدافه ــات المنظم ــى سياس ــرف ع التع

ــة.   ــي،  والعزل ــط النف ــر، والضغ ــق والتوت ــض القل ــائدة، وتخفي الس
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ضمان الولاء والانتماء للمنظمة. 

تحقيق التواصل بين المنظمة والموارد البشرية إلى  غير ذلك. 

أهمية التأقلم التنظيمي:
أكــد الباحثــن عــى أن التأقلــم لــه أهميــة كــرى للمنظمــة والموظــف، تنبــع أهميــة التأقلــم مــن  	 

كونهــا عمليــة تمثــل تحــدى كبــر لــكل مــن المنظمــة والموظــف الجديــد، حيــث يواجــه الموظــف الجديــد 

ــب  ــذي يتطل ــة وال ــائد في المنظم ــي الس ــاخ التنظيم ــة إلى المن ــه، بالإضاف ــبة ل ــوف بالنس ــر مأل ــل غ عم

معــارف ومهــارات جديــدة،  حتــى يتكيــف مــع هــذه البيئــة الجديــدة،  أمــا بالنســبة للمنظمــة فــإن حــال 

عــدم التأكــد التــي يمــر بهــا الموظــف والتــي تؤثــر عــى معــدل احتفــاظ  المنظمــة بموظفيهــا بشــكل عــام.  

ويمكــن تقســيمها إلى  إثنــن عــى النحــو التــالي  )صــاح، 2013م، ص 29(: 

أبعاد التأٌقلم التنظيمي:
ــرد  ــا الف ــن خلاله ــتطيع م ــة، يس ــاد مختلف ــي أبع ــم التنظيم ــرفي إلى أن للتأقل ــار الص ــد أش   وق

التعلــم والتوافــق مــع الأعــال الجديــدة داخــل المنظمــة، لذلــك أدرج ســتة أبعــاد وهــي )الصــرفي، 2005م،  

ص297(: 

عــن طريــق أداء العمــل  تعلــم الفــرد للمهــارات اللازمــة لأداء عملــه يلعــب دورا هامــا في عمليــة 

ــج،  ــم مثل(برام ــاشرة بالتأقل ــط مب ــاً، عــى الرغــم مــن أن طــرق أداء العمــل لا يرتب ــرد تنظيمي ــم الف تأقل

ــل  ــرق أداء العم ــا وط ــوب تعلمه ــات المطل ــن الحاج ــق ب ــم)، إلا أن التواف ــابقة، تعل ــرات س ــب، خ تدري

ومهاراتــه وقدراتــه تؤثــر مبــاشرة عــى عمليــة التأقلــم التنظيمــي. 

ــات عمــل ناجحــة  ــة علاق ــن وإقام ــة:  مــن خــال تكوي ــن في المنظم ــراد العامل ــع الأف ــم م التأقل

وجيــدة،   إيجــاد الفــرد المناســب مــن الأفــراد الذيــن تعلمــوا في المنظمــة يصبحــون أعضــاء لهــذه   المنظمــة، 

ــم  ــم، كــا أن علاقــات العمــل يت ــة التأقل ــا في عملي ــا تلعــب دورا حيوي الأعــال والأنشــطة الموجــودة به

تكوينهــا مــن خــال خصائــص كل الأفــراد في العمــل، فالخصائــص الشــخصية، والتفاعــل المســتمر داخــل 

جماعــات العمــل وتشــابه اهتمامــات، ورغبــات الأفــراد تشــكل العلاقــات التنظيميــة، وتؤثــر عــى الأفــراد 

في دراســتهم وســلوكياتهم، فــإن الموظفــن الجــدد الذيــن يلاقــون قبــول  مــن قبــل جماعــة العمــل  يــؤدون 

عملهــم بشــكل أفضــل، حيــث تمثــل العلاقــة التــي يبنونهــا مــع زملائهــم أصــاً للمنظمــة.

ــة: تركــز عــى نجــاح الفــرد في الحصــول عــى المعلومــات عــن  ــم مــع السياســات التنظيمي التأقل

علاقــات العمــل الرســمية وغــر الرســمية، ومواطــن قــوة الســلطة داخــل المنظمــة ومــن أســاليب  قــوة 

الســلطة بالمنظمــة، قــوة المعرفــة التــي يكونهــا الفــرد مــن خــال التعلــم الفعــال، والتوافــق مــع الأعــال 

ــة  ــول عــن الصراعــات داخــل الجماعــات تعتــر مكــون هــام لعملي ــدة داخــل المنظمــة، شرح الحل الجدي

ــم  ــد يجــب أن يتعل ــم أداء العمــل، وأن العامــل الجدي ــم التنظيمــي تتضمــن تعل ــة التأقل ــم، وعملي التأقل

ــة. نمــاذج الســلوك  والثقافــات والسياســات التنظيمي

ــة  ــة الفني ــن اللغ ــرد ع ــة الف ــد معرف ــذا البع ــف ه ــة: يص ــائدة بالمنظم ــة الس ــع اللغ ــم م التأقل

ــا.   ــن غيره ــة م ــزة للمنظم ــارات الممي ــوز والإش ــة الرم ــك معرف ــة، وكذل ــل بالمنظم ــن العم ــة ع المتخصص
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

التأقلــم مــع القيــم والأهــداف التنظيميــة:  فقــد وجــد أن عمليــة التأقلــم التنظيمــي تشــمل فهــم 

القواعــد، والمبــادئ التــي تحافــظ عــى تكامــل وحــدة المنظمــة، كــا أن تعلــم أهــداف وقيــم المنظمــة تمتــد 

لتشــمل الأهــداف، والقيــم غــر المكتوبــة، وغــر الرســمية الخاصــة بالأعضــاء الذيــن لهــم قــوة في التنظيــم.

التكيــف مــع تاريــخ المنظمــة: وصــف كلاً مــن تاريــخ المنظمــة بأنــه : يعنــى بالتقاليــد، والعــادات 

الســائدة داخلهــا، وتعلــم تاريــخ المنظمــة،  وكذلــك الخلفيــات عــن الأفــراد المكونــن لهــا يســاعد الفــرد

المحور الرابع: الولاء التنظيمي:
تعريف الولاء التنظيمي:

إن مصطلــح الــولاء التنظيمــي لا يقتــر عــى شريحــة معينــة مــن البــر،  إلا انــه يمكــن أن يكــون 

أكــر اســتخداما في حالــة المســتويات الوظيفيــة ومجــالات العمــل المختلفــة، وهــو يســتخدم في مجــالات 

عــدة )كالسياســة، والإعــام( التــي يســتخدمها المتخصصــون،  التــي يقصــدون بهــا التعبــر عــن مــدى تمســك 

ــم  ــق مصالحه ــه وحق ــكنوا في ــن س ــكان الذي ــل للس ــى رد جمي ــل ع ــم كدلي ــكان بوطنيته ــرد أو الس الف

ــولي الأمــر مهــا كان نوعــه. وهــو مــكان  ــق ل ــاء المطل ــوع مــن الإخــاص والوف ــى ن المعيشــية، وهــو يعن

لمنظمــة مــا عــى ســبيل المثــال: يلتــزم عــدد مــن الموظفــن بتحســن الأداء بغــرض رد الاعتبــار لمــن وظفهــم  

مــا دام احتــل منصبــا قياديــا في هــذه  المنظمــة عــى أنــه نــوع مــن الإخــاص والوفــاء لــه كعرفــان بالجميــل 

والمحافظــة عــى دوره ومســتواه وبهــذا فولائهــم  ليــس للمنظمــة أو تحقيــق أهدافهــا،  بــل لمــن ضمــن 

ــم  ــد عــن مفاهي ــع بعي ــه بالطب ــة المتنوعــة وهــذا  كل ــازات الوظيفي لهــم العمــل وحصولهــم عــي الامتي

ــولاء التنظيمــي: هــو مــن المصطلحــات القديمــة في مجــال الإدارة  توفــر الكفــاءة والمهــارات في العمــل. ال

والعلــوم الإنســانية حظــي بكثــر مــن الاهتــام مــن قبــل الباحثــن والكتــاب، وذلــك بعــد ظهــور المدرســة 

الســلوكية، وهــى المدرســة التــي أكــدت عــى العلاقــات الإنســانية وأظهــرت أهميتهــا،  أمــا في التســعينات 

والســبعينات  وحتــى القــرن العشريــن بــدأ الاهتــام بالــولاء التنظيمــي في المنظــات، حيــث كانــت الإدارة 

تســعى إلى عــدم تجزئــة الــولاء،  بــل يجــب أن يكــون ولاء العاملــن متمثــاً في الانتــاء والإخــاص والوفــاء 

ــع:  ــاعة ص(، الموق ــت، 3/9/2021م، السـ)8:30(ـ ــاج )الإنترن ــادة الإنت ــذل أقــى جهدهــم لزي للعمــل،  وب

..downarticle.www.asjb.cerist.dz

أنواع الولاء التنظيمي: 
      هنالــك عــدة أنــواع للــولاء التنظيمــي يمكــن رصدهــا كــا يلي)الإنترنــت، 3/9/2021م، 

..job-loualty.www.riadhkraiem.com الموقــع:  م(  السـ)11:00(ـــاعة 

ــك  ــاة ولثقافت ــولاء لنفســك ولفكــرك ولفلســفتك في الحي ــولاء الشــخصي(: هــو ال ــرع الأول )ال الف

التــي تنتمــي إليهــا ويدخــل تحــت الــولاء الشــخصي عــي ســبيل المثــال )الــولاء الريــاضي، الــولاء الســياسي، 

الأحــزاب(.

ــولاء  ــزداد ال ــه، وي ــن ب ــه وتؤم ــذي  تعتنق ــن ال ــي(: هــو ولاؤك  للدي ــولاء الدين ــاني )ال ــرع الث الف

ــح. ــن بشــكل صحي ــادئ هــذا  الدي ــد ومب ــق قواع ــزام وتطبي ــم الالت ــا ت ــي كل الدين

الفــرع الثالــث )الــولاء الوطنــي(: هــو ولاؤك  للوطــن الــذي تنتمــي إليــه،  ويــزداد ولاؤك لوطنــك 
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كلــا كنــت مخلصــاً تخــدم  لهــذا  الوطــن، وكنــت مواطنــاً صالحــاً تخــدم الوطــن، وتضحــي مــن أجلــه  إذا 

تطلــب الأمــر ذلــك.

الفــرع الرابــع )الــولاء المهنــي(:  هــو ولاؤك للمهنــة التــي أصبحــت عضــواً فيهــا،  ويــزداد ولاؤك 

ــق  ــح في تحقي ــكل صحي ــتها بش ــة، وممارس ــات المهن ــم، وأخلاقي ــادئ، وقي ــزام بمب ــم الالت ــا ت ــي كل المهن

أهــداف هــذه المؤسســة. 

الفــرع الخامــس )ولاء العمــاء(: هــو ولاؤك لجمهــور المنظمــة التــي تعمــل بهــا، والعمــاء هــم  

الذيــن  تقــدم لهــم الســلع والخدمــات. 

الولاء المؤسسي أو التنظيمي:  هو ولاء العامل للمنظمة أو المؤسسة التي يعمل بها.

أهمية الولاء التنظيمي: 
ــاعة م.  ــت،2021م، السـ)11:00(ـ ــة )الإنترن ــاط التالي ــي في النق ــولاء التنظيم ــة ال ــن  أهمي     تكم

:).arardict.www.almaanu.com الموقــع: 
يمثــل الــولاء التنظيمــي عنــراً هامــاً في الربــط بــن المنظمــة والأفــراد العاملــن فيهــا، في الأوقــات 
التــي لا تســتطيع فيهــا المنظمــة أن  تقــدم الحوافــز الملائمــة للأفــراد وتحقيــق أعــى مســتوى مــن الانجــاز. 
ــم في  ــؤ  ببقائه ــر للتنب ــا أك ــا هام ــر عام ــا يعت ــون به ــي يعمل ــات الت ــراد للمنظ إن ولاء الأف

منظماتهــم  أو تركهــم للعمــل في منظــات أخــري.
يــؤدي الــولاء التنظيمــي إلى  تنميــة الســلوك الإبداعــي لــدى الأفــراد في المنظــات وإلى  تحقيــق 

غايتهــم ورغباتهــم.                          
إن ولاء  الأفراد لمنظماتهم التي يعملون بها يعتبر عاملا هاماً في التنبؤ بفعالية المنظمة.

الــولاء  التنظيمــي مــن أكــر المســائل التــي أخــذت بهــا إدارة المنظمــة وتتــولي مســؤولية المحافظــة 
عــى المنظمــة في حالــة صحيــة وســليمة. 

ــك المنظــات واســتمرارها في  ــا في ضــان نجــاح تل ــا هام ــر عام ــم يعت ــراد لمنظماته أن ولاء الأف
ــا. ــادة إنتاجه زي

المحور الخامس: إجراءات الدراسة الميدانية

عرض وتحليل البيانات

تنظيف البيانات:

البيانات المفقودة:
  إن فقــدان البيانــات أي تركهــا دون إجابــة مــن قبــل المبحــوث تولــد العديــد مــن المشــكلات حيــث 

أنهــا تمثــل في بعــض الأحيــان تحيــز المســتجيب تجــاه العبــارة المحــددة أو نســيانه لتلــك العبــارة والقاعــدة 

العامــة في التعامــل مــع البيانــات المفقــودة هــي أن لا تزيــد عــن 10 % مــن حجــم العبــارات فــإذا زادت عــن 

ذلــك يجــب اســتبعاد الاســتبانة واعتبارهــا غــر صالحــة وعليــه يتــم اســتخدام المتوســط العــام.

الإجابات المتماثلة: 
ــك عــدم اهتــام  ــارات الإســتبانة قــد يعنــي ذل ــكل عب ــة واحــدة ل    إن إعطــاء المســتجيب إجاب

المســتجيب لتلــك العبــارات وخاصــة إذا كانــت هنــاك عبــارات عكســية في الإســتبانة إذ يســتحيل إعطاءهــا 
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

نفــس الإجابــة لذلــك يجــب أن يكــون هنــاك تشــتت في إجابــة المســتجيبين أي أن لا يكــون هنــاك تجانــس 

تــام لتلــك الإجابــات. 

معدل استجابة العينة:
ــط الاقتصــادي  ــة والتخطي ــوزارة المالي ــن ب ــن العامل ــة م ــدان لعين ــن المي ــات م ــم جمــع البيان   ت

ــة  ــن جمل ــتبانه م ــع )150( اس ــن جم ــدارس م ــن ال ــتبانة، تمك ــع 150 اس ــم توزي ــل الأزرق ت ــم الني بإقلي

الاســتبيانات الموزعــة بنســبة )100 %( تــم عمــل تنظيــف للبيانــات وتــم إعــداد ملخــص لــكل عمليــات 

ــدول )4/2/1(. ــح في بالج ــا موض ــتجابة ك ــدلات الاس ــف ومع التنظي

جدول )4/2/1(: تنظيف البيانات

الاستجابةالبيانالرقم

150مجموع الاستبيانات الموزعة1

150مجموع الاستبيانات المستردة2

رفصمجموع الاستبيانات التي لم تسترد3

14الاستبيانات الغير صالحة نسبة لبياناتها المفقودة4

0الاستبيانات الغير صالحة نسبة لإجاباتها المتشابه5

136عدد الاستبيانات الصالحة للتحليل6

% 100نسبة الاستجابة7

                    المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية )2024م(

الأساليب  الإحصائية المستخدمة في الدراسة:

لتحقيــق أهــداف الدراســة وتحليــل البيانــات اســتخدم الــدارس عــدد مــن الأســاليب الإحصائيــة 

المناســبة باســتخدام برنامــج SPSS   وAmos24 وفيــا يــي مجموعــة مــن هــذه الأســاليب:

1 - معامل )كرنباخ الفا(: لقياس ثبات أداة الدراسة. 

التكرارات والنسب المئوية: لمعرفة الصفات الشخصية لمفردات عينة الدراسة. 

التحليل العاملي الاستكشافي.

التحليل العاملي التوكيدي.

تحليل المسار.

بروسس اوف هايس لل spss لاختبار الوساطة.

وصف الخصائص الديموغرافية للعينة: 

مــن خــال البيانــات التــي تــم جمعهــا عــن المبحوثــن بواســطة الاســتبيان وباســتخدام التكــرارات 

تــم تحديــد خصائــص عينــة الدراســة عــى النحــو التــالي:



مجلة القُلزم للدراسات التطبيقية -العدد العاشر - رمضان 1446هـ - مارس 2025م     95 95 

د. عبد اللطيف عمر محمد طه 

جدول )4/2/2(:  توزيع عينة الدراسة تبعا للمتغيرات الشخصية

النسبةالعددالمتغير

النوع
57  %78ذكر

43  %58أنثى

الحالة

الاجتماعية

69.1  %94متزوج

27.2  %37أعزب

0.7  %1أرمل

2.9  %4مطلق

العمر

0.7  %1اقل من 20 سنه

29.4  %40من 20 واقل من 30 سنه

39.7  %54من 35 واقل من 42 سنه

19.1  %26من 42 واقل من 50 سنه

11  %15من 50سنه فأكثر

المسمى

الوظيفي

13.2  %18مدير

20.6  %28رئيس قسم

12.5  %17محاسب

4.4  %6رئيس وحدة

45.6  %62موظف

3.7  %5أخرى

سنوات

الخبرة

4.4  %26 سنه

32.4  %44من 2 إلى 10سنه

26.5  %36من 11 الى 15 سنه

25.7  %35من 16 الى 25 سنه

7.4  %10من 25 الى 30 سنه

3.7  %305 سنه فأكثر

المصدر:إعداد الدارس من واقع الدارسة الميدانية) 2024م(

تحليل العاملي الاستكشافي:
  التحليــل العامــي الاستكشــافي يعتــر إســراتيجية منهجيــة لتلخيــص المتغــرات المقاصــة واختزالهــا 

في متغــر واحــد كامــن، أو متغيريــن كامنــن أو عــدد قليــل مــن المتغــرات تمثــل جــل المعلومــات التــي 

تنطــوي عليهــا العلاقــات البينيــة للمتغــرات وتســتند غربلــة متغــرات الدراســة بواســطة التحليــل العاملــن 

عــى عــدد مــن الافتراضــات كــروط لقبــول نتائجهــا وهــي:
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

وجود عدد كافي من الارتباطات ذات دلالة إحصائية في مصفوفة الدوران. 
ألا تقل قيمة )KMO( عن 60 % لتناسب العينة.

ألا تقل قيمة اختبار )Bartlett’s Test of Sphericity( عن الواحد.
ألا يقل تشبع العامل عن 50 %، مع مراعاة قيم متقاطعة تزيد عن 50 % في العوامل الأخرى.

ألا تقل قيم الجذور الكامنة عن الواحد.
تحليل العاملين الاستكشافي للمتغير المستقل: 

  تــم اســتخدام البرنامــج الإحصــائي  SpasوAmos24ِ  في إجــراء عملية التحليل العاملين الاستكشــافي 
ــة  ــج عملي ــدول )4/2/3( نتائ ــة،  الج ــل الكامن ــتخلاص العوام ــر لاس ــة التدوي ــتخدام طريق ــوذج واس للنم

التحليــل العاملــن الاستكشــافي لعبــارات المتغــر المســتقل ) 16( عبــارة عــى النحــو التــالي:
جدول )4/2/3(:  تحليل العاملين الاستكشافي لعبارات المتغير المستقل )إستراتيجية تمكين العاملين(

Rotated Component Matrix a

	 Component

1 	 2 3

ــج  ــال برنام ــن خ ــف م ــدرات الموظ ــارات وق ــر مه ــة بتطوي ــم المؤسس  تهت
ــب التدري

.783

تتوفر بالوزارة فرص تدريبية تتوزع بشكل دوري بين العاملين .756

التدريب هو محاولة لتقريب صورة الموظف للمؤسسة والعكس .726

تعلــم الموظــف قيــم وأعــراف العمــل في المؤسســة التــي يعمــل بهــا للمــرة 
الأولى

.771

ــم  ــل يجعله ــة العم ــة وحري ــلطة اللازم ــن الس ــا للعامل ــح الإدارة العلي تمن
ــة  ــة بفاعلي ــة المؤسس ــى خدم ــن ع قادري

.512

تســعى المؤسســة عــى توفــر معلومــات للعاملــن مــا يعــزز الالتــزام الــذاتي 
لديهــم ويمنحهــم الثقــة

.627

تشــجع المؤسســة بــرورة التخــي عــن الأســاليب  والنظــم التقليديــة لتتمكن 
مــن الوصــول إلى التحســن المســتمر في تقديــم الخدمات 

.733

ــة  ــن باعتبارهــم اللبن ــة للعامل ــة الســلوكيات الإبداعي ــم المؤسســة بتنمي تهت
ــر المنشــود  ــر والتغي الأساســية في التطوي

.508  

ــه ســلوكهم  ــن وتوجي ــذاتي للعامل ــز ال ــر التحفي تســعى المؤسســة عــى توف
ــداع  نحــو الإب

.625  

تهتــم المؤسســة بتقديــم الدعــم والتحفيــز والتطويــر وتســيير برامــج إداريــة 
حديثــة للعاملــن

.773

تســتقطب المؤسســة الكــوادر المؤهلــة مــن العاملــن لتحقيــق أهدافهــا 
بكفــاءة وفاعليــة

.687

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

                         المصدر:  إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية) 2024م(
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مــن خــال نتائــج تحليــل العاملــن الاستكشــافي تبــن  مــن )KMO and Bartlett’s Test( إن قيمــة 

ــالي   فــان  ــول  )5 %( حســب )Kaiser,1975( وبالت KMO  ( 82 %( وهــي أعــى مــن الحــد الأدنى المقب

حجــم العينــة يعتــر كافيــا وملائــم للدراســة كــا هــو موضــح في الجــدول التــالي  : 

جدول )KMO and Bartlett’s Test  :)4/2/4 للمتغير المستغل

KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure oSampling Adequacy. .822

Bartlett’s Test of Sphe-

ricity

Approx. Chi-Square 357.859

Df 66

Sig. .000

              المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية )2024م(

تحليل العاملين الاستكشافي للمتغير التابع: 

تــم اســتخدام البرنامــج الإحصــائي  SpssوAmos24ِ  في إجــراء عمليــة التحليــل العامــي الاستكشــافي 

ــة  ــج عملي ــة،  الجــدول )4/2/5( نتائ ــل الكامن ــر لاســتخلاص العوام ــة التدوي ــوذج  واســتخدام طريق للنم

التحليــل العامــي الاستكشــافي لعبــارات المتغــر التابــع )الــولاء التنظيمــي(:

جدول )4/2/5( : التحليل العاملي الاستكشافي للمتغير التابع  )الولاء التنظيمي (

Rotated Component Matrixa

Component

1 2 3

ــق  ــا وتحقي ــم لنجاحه ــل مه ــه عام ــعره بأن ــف وتش ــة بالموظ ــم المؤسس تهت

ــا  أهدافه
.665

توفــر المؤسســة للموظــف الوســائل اللازمــة لمعرفــة الواجبــات والمســئوليات 

التــي يجــب أن يشــغلها
.597

تقوم الوزارة بالتحقق من الموظفين عن  العمل بشكل مستمر ودوري .393

اعتبر نفسي عضو بناء وفعال في هذه المؤسسة .659

ــا  ــواء م ــرار س ــاذ الق ــة في اتخ ــاركة الفعال ــف المش ــة للموظ ــمح المؤسس تس

ــا يخصــه ــه أو م ــق بعمل يتعل
.795

سأحافظ على أسرار العمل بالوزارة حتى عند تركي للعمل بها  .751

لدي ثقة بان هذه المؤسسة أكثر امن وظيفي من المؤسسات الأخرى .677

تمنــح المؤسســة الموظــف الحقــوق التــي تؤمــن لــه مســتقبله وحيــاة كريمــة 

تشــعره بالرضــا
.633

تبنى المؤسسة أهداف وقيم الموظف باعتباره جزء من قيمه وأهدافها  .568
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

Rotated Component Matrixa

Component

1 2 3

تهتــم المؤسســة بالموظــف بإعطائــه حوافــز وأجــور مجزيــة تشــجعه لانجــاز 

مهامــه بالشــكل المطلــوب
.806

تحافظ إدارة المؤسسة على الموظفين المتميزين بالعمل فيها .717

توفر المؤسسة للموظف فرصة عمل جيدة من اجل بقاءه فيها  .693

Extraction Method: Principal Component Analysis. 
 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية) 2024م(

    مــن خــال نتائــج التحليــل العاملــن الاستكشــافي تبــن  مــن )KMO and Bartlett’s Test( ان 

قيمــة KMO  (0.84( وهــي أعــى مــن الحــد الأدنى المقبــول  )0.5( حســب )Kaiser,1975( وبالتــالي   فــان 

حجــم العينــة يعتــر كافيــا وملائــم للدراســة كــا هــو موضــح في الجــدول التــالي  : 

جدول )4/2/6(:  KMO and Bartlett’s Test للمتغير التابع )الولاء التنظيمي(

KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .843

Bartlett’s Test of Sphericity

Approx. Chi-Square 420.043

Df 66

Sig. .000

تحليل العاملين الاستكشافي للمتغير الوسيط: 

  تــم اســتخدام البرنامــج الإحصــائي  SpssوAmos24ِ  في إجــراء عمليــة التحليل العاملي الاستكشــافي 

ــة  ــج عملي ــة،  الجــدول )4/2/7( نتائ ــل الكامن ــر لاســتخلاص العوام ــة التدوي ــوذج  واســتخدام طريق للنم

التحليــل العامــي الاستكشــافي لعبــارات المتغــر الوســيط. 
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جدول )4/2/7( : التحليل العاملين الاستكشافي للمتغير الوسيط

Rotated Component Matrixa

Component

1 2

يقدم الموظفون المساعدة والإرشاد للموظف الجديد عادة .641

يستقبل معظم الموظفون الموظف الجديد في العمل كعضو فيها  .680

يحظى العاملين بعلاقات اجتماعية جيدة من قبل زملائهم  .711

الموظفون يساعدون بعضهم بشكل رائع على التكييف داخل بيئة العمل .760

تقدم المؤسسة للموظف فرص عدة للتطور والارتقاء بالوظيفة .813

تتوفر بالوزارة فرص للترقيات المستقبلية بصورة عادلة لكل العاملين  .702

ــكل  ــل بش ــار البدائ ــرارات واختي ــاذ الق ــاركة في اتخ ــة المش ــة فرص ــح المؤسس تتي

ــاشر  مب
.793

تتوقع المؤسسة الاستمرار في التوظيف لسنوات قادمة .398

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 3 iterations.

المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية)2024م(

   مــن خــال نتائــج التحليــل العاملــن الاستكشــافي تبــن  مــن )KMO and Bartlett’s Test( ان 

 )Kaiser,1975( ــب ــن )0.5( حس ــي م ــول اع ــد الأدنى المقب ــن الح ــى م ــي أع ــة KMO  (0.72( وه قيم

وبالتــالي   فــان حجــم العينــة يعتــر كافيــا وملائــم للدراســة كــا هــو موضــح في الجــدول التــالي  :  

جدول )4/2/8(

KMO and Bartlett’s Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .724

Bartlett’s Test of Sphericity

Approx. Chi-Square 185.027

Df 28

Sig. .000

المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية2024م

التحليل العاملين التو كيدي:
 Structural Equation( التحليــل العاملــن التوكيــدي احــد تطبيقــات نمذجــة المعادلــة البنائيــة   

ــم بنائهــا في ضــوء أســس  ــي يت ــاس والت ــة للقي ــار صحــة نمــاذج معين ــح الفرصــة لاختب Modeling ( ويتي

نظريــة ســابقة كــا تتيــح الفرصــة للتأكــد مــن إن عبــارات المقيــاس تقيــس مــا أعــدت لأجلــه،  ويســتخدم 
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لأجــل اختبــار الفرضيــات المتعلقــة بوجــود أو عــدم وجــود علاقــة بــن المتغــرات والعوامــل الكامنــة وتقيــم 

ــدة  ــن ع ــة ب ــك في المقارن ــة وكذل ــات الفعلي ــة البيان ــن مجموع ــر ع ــى  التعب ــل ع ــوذج العوام ــدرة نم ق

نمــاذج للعوامــل بهــذا المجــال. ولقــد قــام الــدارس بإجــراء التحليــل العامــي لــكل مقيــاس خــاص بمتغــرات 

.) Amos24( الدراســة باســتخدام برنامــج

مؤشرات جودة النموذج:
ــة  ــل والمصفوف ــة في التحلي ــرات الداخل ــر للمتغ ــة التغاي ــن مصفوف ــق ب ــراض التطاب ــوء اف في ض

المفترضــة مــن قبــل النمــوذج تنتــج العديــد مــن المــؤشرات الدالــة عــى جــودة هــذا التطابق،والتــي يتــم 

قبــول النمــوذج المفــرض للبيانــات عــى ضوءهــا أو رفضهــا والتــي تعــرف بمــؤشرات المطابقــة ونذكــر منهــا: 

ــم  ــارة عــن قي ــة The Relative Chi-square Dfوهــي عب ــم x  ودرجــات الحري ــن قي النســبة ب

مربــع كاي المحســوبة مقســومة عــى درجــات الحريــة،  فــإذا كانــت قيمــة هــذه النســبة اقــل مــن 5 تــدل 

عــى قبــول النمــوذج وإذا قلــت عــن 2 تــدل عــى مطابقــة النمــوذج المقــرح تمامــا لبيانــات العينــة.

مــؤشر حســن المطابقــة Goodness of Fit index (GFI(:  يقيــس هــذا المــؤشر مقــدار التبايــن 

في المصفوفــة المحللــة،  وهــو بذلــك يناظــر معامــل الارتبــاط المتعــدد في تحليــل الانحــدار المتعــدد وتــراوح 

قيمتــه )1،0( وتشــر القيمــة المرتفعــة بــن هــذا المــدى إلى تطابــق أفضــل للنمــوذج مــع بيانــات العينــة.

وكل مــا كانــت هــذه القيمــة اكــر 0.9 دل ذلــك عــى جــودة النمــوذج،  وكلــا كانــت واحــد صحيــح دل 

) Barbara G. Tabachnick and Linda S fidell ,1996(.ذلــك عــى التطابــق التــام

 Root Mean Error of Approximation التقريبــي  الخطــأ  مربــع  متوســط  جــذر  مــؤشر 

RMEA)(:  وهــو مــن أهــم مــؤشرات جــودة المطابقــة وإذا ســاوت قيمتــه 0.05 فاقــل دل ذلــك عــى ان 

النمــوذج يطابــق تمامــا البيانــات وإذا كانــت القيمــة محصــورة بــن 0.05 و0.08 دل ذل عــى ان النمــوذج 

James lattin and oth�.ــم رفضــه 0.08 فيت �ـه ع�ـن �ـا إذا قيمت �ـة  أم �ـات العين يـرة بيان �ـق بدرج�ـة كب  يطاب

)  )ers,2002& Gorge A.Macroulides and Irani 2002

ــن  ــؤشر ب ــذا الم ــة ه ــراوح قيم ــارن Comparative Fit Index (CFI(: وت ــة المق ــؤشر المطابق م

 Barbara( وتشــر القيمــة المرتفعــة بــن هــذا المــدى الى تطابــق أفضــل للنمــوذج مــع بيانــات العينــة )0,1(

)G. Tabachnick and Linda S fidell ,1996

ــة  ــر القيم ــن )0,1( وتش ــؤشر ب ــذا الم ــة ه ــراوح قيم ــس Tuker-Lewis Index وت ــر لوي ــؤشر توك م

.)Josef F Hiar,JR and others) 1995.المرتفعــة بــن هــذا المــد إلى تطابق أفضــل للنمــوذج مــع بيانــات العينــة

التحليل العاملين التوكيدي للمتغير المستقل: 
ــدي للنمــوذج  ــل العامــي التوكي ــة التحلي ــم اســتخدام برنامــج ال Amos 24 في إجــراء عملي     ت

يســتخدم هــذا النــوع  لأجــل اختبــار الفرضيــات المتعلقــة بوجــود او عــدم وجــود علاقــة بــن المتغــرات 

والعوامــل الكامنــة وتقيــم قــدرة نمــوذج العوامــل عــى  التعبــر عــن مجموعــة البيانــات الفعليــة وكذلــك 

ــج  ــوذج تنت ــل النم ــن قب ــة م ــة المفترض ــال،  والمصفوف ــذا المج ــل به ــاذج للعوام ــدة نم ــن ع ــة ب في المقارن

العديــد مــن المــؤشرات الدالــة عــى جــودة هــذا التطابــق كــا في الشــكل التــالي  :                          
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شكل )4/2/1(

التحليل العاملي التوكيدي للمتغير المستقل.

  المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية2024م

مؤشرات جودة النموذج:
ــة  ــل والمصفوف ــة في التحلي ــر للمتغــرات الداخل ــة التغاي ــن مصفوف ــق ب   في ضــوء افــراض التطاب

المفترضــة تتيــح العديــد مــن المــؤشرات الدالــة عــى جــودة  هــذا المطابــق، والتــي يتــم قبــول النمــوذج 

ــالي    ذلــك: المفــرض للبيانــات أو رفضــه عــى ضوئهــا الجــدول الت

جدول )9/2/4(

مؤشرات جودة المطابقة

المؤشرالتقديرالحد المقبولالتفسير

--62.948CMIN

--51DF

1.234CMIN/ DFبين 1 و3ممتاز

0.961CFIبين الصفر و الواحدممتاز

0.042RMSEAبين 0.05 و 0.08ضعيف

0.949TLIبين الصفر والواحدممتاز

0.637PCloseاكبر من 0.05ممتاز

              المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية )2024م(
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

تحليل الاعتمادية والصلاحية: 
  يســتخدم تحليــل الاتســاق للعثــور عــى الاتســاق الداخــي للبيانــات ويــراوح مابــن )1،0( تــم 

 Hire Talh احتســاب معامــل الفــا كرنبــاخ للعثــور عــى اتســاق البيانــات الداخــي واســتنادا عــى اقــراح

 )CR,AVE,MSV ( ــن ــاب كل م ــك احتس ــن 70 % وكذل ــر م ــون أك ــب أن تك ــا يج ــة الف 2002، أن قيم

وللتأكــد مــن صلاحيــة النمــوذج الجــدول التــالي    ذلــك.

جدول)4/2/10(

معامل الاعتمادية المركب للمتغير المستقل )حجم العينة 150(

المحور CR AVE MSV
تدريب 

العاملين

الثقافة 

التنظيمية

الثراء 

الوظيفي

تدريب العاملين 0.528 0.359 0.474 0.599

الثقافة 

التنظيمية

0.385 0.250 0.060 0.238 0.500

الثراء الوظيفي 0.806 0.349 0.474 0.689 0.245 0.591

 المصدر:إعداد الدارس من الدراسة الميدانية )2024م(

CR(Composite Reliability(  الثبات المركب. 

AVE(Average Variance Extracted(  متوسط التباين المستخرج. 

)Maximum Shared Variance ( اكبر قيمة تباين مشترك. 

التحليل العاملين التوكيدي للمتغير التابع 

ــدي للنمــوذج  ــل العامــي التوكي ــة التحلي ــم اســتخدام برنامــج ال Amos 24 في إجــراء عملي     ت

يســتخدم هــذا النــوع  لأجــل اختبــار الفرضيــات المتعلقــة بوجــود أو عــدم وجــود علاقــة بــن المتغــرات 

والعوامــل الكامنــة وتقيــم قــدرة نمــوذج العوامــل عــى  التعبــر عــن مجموعــة البيانــات الفعليــة وكذلــك 

ــج  ــوذج تنت ــل النم ــن قب ــة م ــة المفترض ــال،  والمصفوف ــذا المج ــل به ــاذج للعوام ــدة نم ــن ع ــة ب في المقارن

العديــد مــن المــؤشرات الدالــة عــى جــودة هــذا التطابــق كــا في الشــكل التــالي  : 
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 شكل )4/2/2( : التحليل العاملين التوكيدى للمتغير التابع

  المصدر: إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م

مؤشرات جودة النموذج:
ــة  ــل والمصفوف ــة في التحلي ــرات الداخل ــر للمتغ ــة التغاي ــن مصفوف ــق ب ــراض التطاب ــوء اف في ض

المفترضــة تتيــح العديــد مــن المــؤشرات الدالــة عــى جــودة  هــذا المطابــق، والتــي يتــم قبــول النمــوذج 

ــة. ــا مــؤشرات جــودة المطابق ــات او رفضــه عــى ضوئه المفــرض للبيان

جدول )4/2/11( : مؤشرات جودة المطابقة

المؤشرالتقديرالحد المقبولالتفسير

-- 70.298CMIN

--51 DF

1.378CMIN/ DFبين 1 و3ممتاز

0.948CFIبين الصفر و الواحدممتاز

0.053RMSEAبين 0.05 و 0.08ممتاز

0.932TLI بين الصفر والواحدممتاز

0.414PCloseاكبر من 0.05ممتاز

                     المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية )2024م(

تحليل الاعتمادية والصلاحية: 
  يســتخدم تحليــل الاتســاق للعثــور عــى الاتســاق الداخــي للبيانــات ويــراوح مابــن )1،0( تــم 

 Hir e ــراح ــى اق ــتنادا ع ــي واس ــات الداخ ــاق البيان ــى اتس ــور ع ــاخ للعث ــا كرنب ــل الف ــاب معام احتس
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

 )CR,AVE,MSV (  ان قيمــة الفــا يجــب ان تكــون اكــر مــن 70 % وكذلــك احتســاب كل مــن tal2002h

وللتاكــد مــن صلاحيــة النمــوذج الجــدول التــالي    ذلــك.

جدول)4/2/12(

معامل الاعتمادية المركب للمتغير التابع )حجم العينة 150(

المحور CR AVE MSV
السلوك 

العاطفي

السلوك 

الأخلاقي

السلوك 

المستمر

السلوك العاطفي 0.536 0.227 0.596 0.476

السلوك الأخلاقي 0.520 0.361 0.526 0.725** 0.601

السلوك المستمر 0.824 0.440 0.596 0.772 0.652 0.663

                      المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية )2024م(

التحليل العاملين التوكيدي للمتغير الوسيط

ــدي للنمــوذج  ــل العامــي التوكي ــة التحلي ــم اســتخدام برنامــج ال Amos 24 في إجــراء عملي     ت

يســتخدم هــذا النــوع  لأجــل اختبــار الفرضيــات المتعلقــة بوجــود أو عــدم وجــود علاقــة بــن المتغــرات 

والعوامــل الكامنــة وتقيــم قــدرة نمــوذج العوامــل عــى  التعبــر عــن مجموعــة البيانــات الفعليــة وكذلــك 

ــج  ــوذج تنت ــل النم ــن قب ــة م ــة المفترض ــال،  والمصفوف ــذا المج ــل به ــاذج للعوام ــدة نم ــن ع ــة ب في المقارن

العديــد مــن المــؤشرات الدالــة عــى جــودة هــذا التطابــق كــا في الشــكل التــالي  : 

شكل )4/2/3(: التحليل العاملين التوكيدى للمتغير الوسيط

مؤشرات جودة النموذج:
   في ضــوء افــراض التطابــق بــن مصفوفــة التغايــر للمتغــرات الداخلــة في التحليــل والمصفوفــة 

المفترضــة تتيــح العديــد الدالــة عــى جــودة  هــذا المطابــق، والتــي يتــم قبــول النمــوذج المفــرض للبيانــات 

أو رفضــه عــى ضوئهــا مــؤشرات جــودة المطابقــة.
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جدول )4/2/13(: مؤشرات جودة المطابقة

المؤشرالتقديرالحد المقبولالتفسير

--18.564CMIN

--19DF

0.977CMIN/ DFبين 1 و3ضعيفة

1.00CFI بين الصفر و الواحدضعيفة

0.000RMSEAبين 0.05 و 0.08ضعيفة

1.041TLIبين الصفر والواحدممتاز

0.800PCloseاكبر من 0.05ممتاز

 المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية )2024م(

تحليل الاعتمادية والصلاحية: 
ــن )1،0(  ــراوح ماب ــات وي ــي للبيان ــاق الداخ ــى الاتس ــور ع ــاق للعث ــل الاتس ــتخدم تحلي     يس
 Hir e تــم احتســاب معامــل الفــا كرنبــاخ للعثــور عــى اتســاق البيانــات الداخــي واســتنادا عــى اقــراح
  )CR,AVE,MSV   أن قيمــة الفــا يجــب أن تكــون أكــر مــن 70 % وكذلــك احتســاب كل مــن tal2002h

وللتأكــد مــن صلاحيــة النمــوذج الجــدول التــالي    ذلــك.
جدول)4/2/14(: معامل الاعتمادية المركب للمتغير الوسيط )حجم العينة150(

CR AVE MSV دعم الزملاء الأفق المستقبلية

دعم الزملاء 0.677 0.304 0.160 0.551

الأفق المستقبلية 0.694 0.440 0.160 0.400 0.663

        المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م
اختبار الفرضيات:

 :Structural Equation Modeling نمذجة المعادلة البنائية
   اعتمــد الــدارس في عمليــة التحليــل الإحصــائي للبيانــات عــى أســلوب نمذجــة المعادلــة البنائيــة 
وهــو نمــط للعلاقــات الخطيــة المبــاشرة والغــر مبــاشرة بــن مجموعــة مــن المتغــرات الكامنــة والمشــاهدة،  

وهــي تمثــل ترجمــة لسلســة مــن علاقــات الســبب والنتيجــة المفترضــة بــن مجموعــة مــن المتغــرات.
تحليل المسار:

هــو احــد مكونــات أســلوب نمذجــة المعادلــة البنائيــة التــي تعنــى بدراســة وتحليــل العلاقــة بــن 
متغــر أو أكــر مــن المتغــرات المســتقلة ســواء كانــت هــذه المتغــرات ثابتــة أو متقطعــة و بــن متغــر أو 
أكــر مــن المتغــرات التابعــة ســواء كانــت هــذه المتغــرات ثابتــة أو متقطعــة بهــدف تحديــد أهــم المــؤشرات 
ــة البنائيــة  أو العوامــل التــي يكــون لهــا تأثــر عــى المتغــر او المتغــرات التابعــة حيــث ان نمذجــة المعادل
 Barbara G. Tabachnick and Linda S fidell( تجمــع بــن تحليــل الانحــدار المتعــدد والتحليــل العامــي
1996,(.  ويســتخدم تحليــل المســار فيــا يماثــل الأغــراض التــي يســتخدم فيهــا تحليــل الانحــدار المتعــدد وهو 

امتــداد لتحليــل الانحــدار المتعــدد ولكنــه أكــر فعاليــة   حيــث انــه يضــع في الحســبان نمذجــة التفاعــات بــن 
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

المتغــرات وعــدم الخطيــة  وأخطــاء القيــاس والارتبــاط الخطــي المــزدوج بــن المتغــرات المســتقلة.  

اختبار الفرضية الأولى: 

هناك علاقة ايجابية بين إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي، كما هو في الشكل التالي  :

شكل )4/3/1(:  العلاقة بين  إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي
  لغــرض التعــرف عــى معنويــة التأثــر بــن المتغــرات اعتمــدت الدراســة عــى أســلوب نمذجــة 
ــة  ــدى معنوي ــم عــى م ــة )0.05( للحك ــاد عــى مســتوى دلال ــل المســار والاعت ــة وتحلي ــة البنائي المعادل
التأثــر وذلــك بمقارنــة مســتوى المعنويــة المحتســب مــع قيمــة مســتوى الدلالــة المعتمــد وتعــد التأثــرات 
ذات دلالــة  إحصائيــة  إذا كانــت قيمــة مســتوى الدلالــة المحتســب اصغــر مــن )0.05( والعكــس صحيــح.

جدول )4/3/1(
قيم تحليل المسار بين  إستراتيجية تمكين العاملين والولاء التنظيمي

المسار Estimate S.E. C.R. P

السلوك المستمر ---< تدريب العاملين .112 .064 1.762 .078

السلوك العاطفي ---< تدريب العاملين .006 .057 .102 .919

السلوك الأخلاقي ---< تدريب العاملين .123 .075 1.637 .102

السلوك العاطفي ---< الثقة التنظيمية .187 .067 2.770 .006

السلوك المستمر ---< الثقة التنظيمية .004 .075 .050 .960

السلوك الأخلاقي ---< الثقة التنظيمية .192 .089 2.166 .030

السلوك العاطفي ---< الثراء الوظيفي .496 .079 6.302 ***

السلوك المستمر ---< الثراء الوظيفي .757 .088 8.644 ***

السلوك الاخلاقي ---< الثراء الوظيفي .193 .103 1.863 .062

المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية 2024م
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المســار مــن تدريــب العاملــن الى الســلوك المســتمر هــو )0.112( وهــو غــر دال  إحصائيــا عنــد 

مســتوى معنويــة )0.078(، المســار مــن تدريــب العاملــن إلى الســلوك العاطفــي )0.006( وهــو غــر دال 

ــي ) 0.123(  ــن الى الســلوك الاخلاق ــب العامل ــن تدري ــة )0.919(، المســار م ــد مســتوى دلال ــا عن إحصائي

ــلوك  ــة  الى الس ــة التنظيمي ــن الثق ــار م ــة )0.102(،  المس ــتوى معنوي ــد مس ــاً عن ــر دال إحصائي ــو غ وه

العاطفــي )0.187( وهــو دال إحصــائي عنــد مســتوى معنويــة )0.006(،المســار مــن الثقــة التنظيميــة الى 

ــة  ــن الثق ــة )0.950(، المســار م ــد مســتوى معنوي ــاً عن الســلوك المســتمر)0.004( وهــو غــر دال إحصائي

التنظيميــة إلى الســلوك الأخلاقــي)0.192( وهــو دال إحصائيــاً عنــد مســتوى معنويــة )0.030(، المســار مــن 

الــراء الوظيفــي إلى الســلوك العاطفــي)0.496( وهــو دال إحصائيــاً عنــد مســتوى معنويــة )0.000(، المســار 

مــن  الــراء الوظيفــي الى الســلوك المســتمر)0.757( وهــو دال إحصائيــاً عنــد مســتوى معنويــة )0.001(، 

المســار مــن الــراء الوظيفــي الى الســلوك الأخلاقــي  )0.193( وهــو غــر دال إحصائيــاً عنــد مســتوى معنويــة 

)0.0062(، ويتضــح مــن نتائــج الدراســة أن الفرضيــة الأولى التــي تقــول أن هنــاك علاقــة بــن إســراتيجية 

تمكــن العاملــن والــولاء التنظيمــي دعمــت  جزئيــا حيــث أن الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى أن هنــاك 

علاقــة بــن  تدريــب العاملــن والســلوك المســتمر )دعمــت(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى أن هنــاك 

ــي تنــص عــى: أن  ــة الت ــة الفرعي ــن والســلوك العاطفــي )لم تدعــم(،  الفرضي ــب العامل ــن تدري ــة ب علاق

هنــاك علاقــة بــن تدريــب العاملــن والســلوك الأخلاقــي )لم تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى 

أن هنــاك علاقــة بــن الثقــة التنظيميــة والســلوك العاطفــي )لم تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى 

أن هنــاك علاقــة بــن الثقــة التنظيميــة والســلوك المســتمر )لم تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى 

أن هنــاك علاقــة بــن الثقــة التنظيميــة والســلوك الأخلاقــي) لم تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى 

أن هنــاك علاقــة بــن الــراء الوظيفــي والســلوك العاطفي)دعمــت(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى أن 

هنــاك علاقــة بــن الــراء الوظيفــي والســلوك المســتمر )دعمــت(. 

جدول )4/3/2(:  ملخص الفرضية الأولى

نتيجة الفرضيةالفرضيةالرقم

لم تدعمهناك علاقة بين تدريب العاملين والسلوك المستمر  1

لم تدعمهناك علاقة بين تدريب العاملين والسلوك العاطفي 2

لم تدعمهناك علاقة بين تدريب العاملين والسلوك الأخلاقي3

لم تدعمهناك علاقة بين الثقة التنظيمية والسلوك العاطفي4

لم تدعمهناك علاقة بين الثقة التنظيمية  والسلوك المستمر5

دعمتهناك علاقة بين الثقة التنظيمية والسلوك الأخلاقي6

دعمتهناك علاقة بين الثراء الوظيفي والسلوك العاطفي7

دعمتهناك علاقة بين الثراء الوظيفي والسلوك المستمر8

لم تدعمهناك علاقة بين الثراء الوظيفي والسلوك الأخلاقي9

                       المصدر:إعداد الدارس من الدراسة الميدانية)2024م(
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اختبار الفرضية الثانية:
 توجد علاقة ايجابية بين إستراتيجية تمكين العاملين والتأقلم التنظيمي

شكل )4/3/2(

العلاقة  بين إستراتيجية تمكين العاملين والتأقلم التنظيمي

 

                  المصدر:إعداد الدارس من الدراسة الميدانية)2024م(

  لغــرض التعــرف عــى معنويــة التأثــر بــن المتغــرات اعتمــدت الدراســة عــى أســلوب نمذجــة 

ــة  ــدى معنوي ــم عــى م ــة )0.05( للحك ــاد عــى مســتوى دلال ــل المســار والاعت ــة وتحلي ــة البنائي المعادل

التأثــر  وذلــك بمقارنــة مســتوى المعنويــة المحتســب مــع قيمــة مســتوى الدلالــة المعتمــد وتعــد التأثــرات 

ذات دلالــة  إحصائيــة  إذا كانــت قيمــة مســتوى الدلالــة المحتســب اصغــر مــن )0.05( والعكــس صحيــح.

جدول )4/3/3(: قيم تحليل المسار بين إستراتيجية تمكين العاملين والتأقلم الوظيفي

المسار Estimate S.E. C.R. P

دعم الزملاء ---< تدريب العاملين -.058 .054 -1.073 .283

الآفاق المستقبلية ---< تدريب العاملين .200 .071 2.802 .005

دعم الزملاء ---< الثقافة التنظيمية .177 .064 2.774 .006

الآفاق المستقبلية ---< الثقافة التنظيمية -.036 .084 -.423 .672

دعم الزملاء ---< الثراء الوظيفي .292 .074 3.920 ***

الآفاق المستقبلية ---< الثراء الوظيفي .648 .098 6.610 ***

                         المصدر:إعداد الدارس من واقع الدراسة الميدانية)2024م(
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 ســلبية المســار مــن تدريــب العاملــن إلى دعــم الزمــاء هــو 0.058-( ( هــي علاقــة ســلبية غــر 

دال إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة )283-(.  المســار مــن تدريــب العاملــن إلى الآفــاق المســتقبلية هــو 

ــة إلى دعــم  ــة )0.005(.  المســار مــن الثقافــة التنظيمي ــا عنــد مســتوى معنوي )0.200( وهــو دال إحصائي

الزمــاء هــو )0.177( وهــو دال إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة )0.006(.  المســار مــن الثقافــة التنظيميــة 

إلى الآفــاق المســتقبلية هــو )-.036( وهــو غــر دال إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة )-672(.  المســار مــن 

الــراء الوظيفــي إلى دعــم الزمــاء هــو )0.292( وهــي علاقــة قويــة دال إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة 

ــة دال  ــة قوي ــي علاق ــو )0.648( وه ــتقبلية ه ــاق المس ــي الى الآف ــراء الوظيف ــن ال ــار م )0.000(.  المس

إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة )0.000(.  

ــن  ــة  ب ــة ايجابي ــاك علاق ــول أن هن ــي تق ــة الت ــة الثاني ــة أن الفرضي ــج الدراس ــن نتائ ــح م ويتض

إســراتيجية تمكــن العاملــن والتأقلــم الوظيفــي )دعمــت( جزئيــا. حيــث أن الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص 

ــة إحصائيــة المســئول بــن تدريــب العاملــن ودعــم الزمــاء )لم  عــى أن هنــاك علاقــة ايجابيــة ذات دلال

تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى أن هنــاك علاقــة ايجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بــن تدريــب 

ــة  ــة ايجابي ــاك علاق ــي تنــص عــى ان هن ــة الت ــة الفرعي ــاق المســتقبلية )دعمــت (،الفرضي ــن والآف العامل

ذات دلالــة إحصائيــة بــن الثقافــة التنظيميــة ودعــم الزمــاء )دعمــت(،  الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص 

ــتقبلية )لم  ــاق المس ــة والآف ــة التنظيمي ــن الثقاف ــة ب ــة إحصائي ــة ذات دلال ــة ايجابي ــاك علاق ــى أن هن ع

ــراء  ــة بــن ال ــة إحصائي ــة ذات دلال ــاك علاقــة ايجابي ــة التــي تنــص عــى أن هن ــة الفرعي تدعــم(، الفرضي

ــة ذات  ــة ايجابي ــاك علاق ــي تنــص عــى أن هن ــة الت ــة الفرعي الوظيفــي ودعــم الزمــاء )دعمــت( الفرضي

ــراء الوظيفــي والآفــاق المســتقبلية )دعمــت(. ــة بــن ال ــة إحصائي دلال

جدول )4/3/4(: ملخص الفرضية  الثانية

نتيجة الفرضيةالفرضيةالرقم

لم تدعمهناك علاقة بين تدريب العاملين ودعم الزملاء1

دعمتهناك علاقة بين  تدريب العاملين والآفاق المستقبلية 2

دعمتهناك علاقة بين الثقافة التنظيمية ودعم الزملاء 3

لم تدعمهناك علاقة بين الثقافة التنظيمية والآفاق المستقبلية4

دعمتهناك علاقة بين  الثراء الوظيفي ودعم الزملاء5

دعمتهناك علاقة بين الثراء الوظيفي والآفاق المستقبلية 6

                  المصدر:إعداد الدارس من الدراسة الميدانية)2024م(
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اختبار الفرضية الثالثة: 
 لا توجد علاقة بين التأقلم التنظيمي والولاء التنظيمي

شكل )4/3/3(

العلاقة بين التأقلم التنظيمي والولاء التنظيمي

                المصدر:إعداد الدارس من الدراسة الميدانية)2024م(

ــن المتغــرات اعتمــدت الدراســة عــى أســلوب نمذجــة  ــر ب ــة التأث لغــرض التعــرف عــى معنوي

ــة  ــدى معنوي ــم عــى م ــة )0.05( للحك ــاد عــى مســتوى دلال ــل المســار والاعت ــة وتحلي ــة البنائي المعادل

التأثــر  وذلــك بمقارنــة مســتوى المعنويــة المحتســب  مــع قيمــة مســتوى الدلالــة المعتمــد وتعــد التأثــرات 

ذات دلالــة  إحصائيــة  إذا كانــت قيمــة مســتوى الدلالــة المحتســب اصغــر مــن )0.05( والعكــس صحيــح. 

جدول )4/3/5(

قيم تحليل المسار بين  التأقلم التنظيمي والولاء التنظيمي

راسملا Estimate S.E. C.R. P

السلوك العاطفي <--- دعم الزملاء .386 .084 4.593 ***

السلوك المستمر <--- دعم الزملاء .142 .100 1.424 .154

السلوك الأخلاقي <--- دعم الزملاء .445 .106 4.190 ***

السلوك العاطفي <--- الآفاق المستقبلية .321 .054 5.901 ***

السلوك الأخلاقي <--- الآفاق المستقبلية .239 .069 3.475 ***

السلوك المستمر <--- الآفاق المستقبلية .595 .064 9.237 ***

                         المصدر: إعداد الدارس من واقع الميدانية 2024م
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   المســار مــن دعــم الزمــاء إلى الســلوك العاطفــي هــو )0.386( وهــي علاقــة قويــة  دالــة إحصائيــا 

ــو  ــو ) 0.142( وه ــتمر ه ــلوك المس ــاء إلى الس ــم الزم ــن دع ــار م ــة )0.000(، المس ــتوى معنوي ــد مس عن

غــر دال إحصائيــا عنــد مســتوى  )-154 (. المســار مــن دعــم الزمــاء الى الســلوك الأخلاقــي هــو)0.445 ( 

وهــو دال إحصائيــا عنــد مســتوى دلالــة   )0.001 (. المســار مــن الآفــاق المســتقبلية إلى الســلوك العاطفــي 

هــو )0.321( وهــو دال إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة )0.001( المســار الآفــاق المســتقبلية إلى الســلوك 

الأخلاقــي هــو )0.239( وهــو دال إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة )0.001(، المســار مــن الآفــاق المســتقبلية 

إلى الســلوك المســتمر هــو )0.595( وهــو دال إحصائيــا عنــد مســتوى معنويــة )0.001(.

ــة التــي تقــول لا توجــد علاقــة بــن  التأقلــم الوظيفــي   ويتضــح مــن نتائــج الدراســة أن الفرضي

والــولاء التنظيمــي دعمــت بشــكل جــزئي حيــث أن الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى عــدم وجــود علاقــة 

بــن دعــم الزمــاء والســلوك العاطفــي )لم تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى عــدم وجــود علاقــة 

بــن دعــم الزمــاء الســلوك الأخلاقــي )دعمــت(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى عــدم وجــود علاقــة 

بــن دعــم الزمــاء والســلوك المســتمر )لم تدعــم(،. الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى عــدم وجــود علاقــة 

بــن الآفــاق المســتقبلية و الســلوك العاطفــي )لم تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى عــدم وجــود 

علاقــة بــن الآفــاق المســتقبلية والســلوك الأخلاقــي )لم تدعــم(، الفرضيــة الفرعيــة التــي تنــص عــى عــدم 

وجــود علاقــة بــن الآفــاق المســتقبلية والســلوك المســتمر )لم تدعــم(.                                   

جدول )4/3/6(

ملخص الفرضية  الثالثة

نتيجة الفرضيةالفرضيةالرقم

دعمتلا توجد علاقة بين دعم الزملاء والسلوك العاطفي  1

دعمت لا توجد علاقة بين دعم الزملاء والسلوك الأخلاقي2

لم تدعم لا توجد علاقة بين دعم الزملاء والسلوك المستمر 3

لم تدعملا توجد علاقة بين الآفاق المستقبلية والسلوك العاطفي4

لم تدعملا توجد علاقة بين الآفاق المستقبلية والسلوك الأخلاقي5

لم تدعملا توجد علاقة بين الآفاق المستقبلية والسلوك المستمر6

              المصدر:إعداد الدارس من الدراسة الميدانية)2024م(

النتائج: 
وجود علاقة ضعيفة بين إستراتيجية تمكين والولاء التنظيمي. 

وجود علاقة قوية بين إستراتيجية تمكين العاملين والتأقلم التنظيمي  

وجود علاقة إيجابية قوية جداً بين التأقلم التنظيمي والولاء التنظيمي للعاملين.

ــولاء  ــن وال ــن العامل ــراتيجية تمك ــن إس ــة ب ــي في العلاق ــم التنظيم ــزئ  للتأقل ــط ج ــود توس وج

ــي. التنظيم
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التوصيات:
–	 الاهتمام بتدريب الكوادر وتوزيع الفرص بعدالة بين العاملين.

–	 ــى تســاهم في الحفــاظ عــى الأفــراد وتعمــل  عــى المؤسســة الاهتــام ببرامــج التمكــن حت

عــى ضــان بقاءهــم وولائهــم لهــا.

–	 لابد من العمل على بث روح الفريق من خلال دعم الزملاء. 

–	 اهتــام المؤسســة المبحوثــة بتنميــة الســلوك الإبداعــي للعاملــن باعتبارهــم اللبنــة الأساســية 

في التطويــر والتغيــر التنظيمــي. 

–	 عــى المؤسســة قيــد الدراســة اســتقطاب الكــوادر المؤهلــن مــن العاملــن لتحقيــق أهدافهــا 

بكفــاءة عاليــة.
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المصادر والمراجع:
القرآن الكريم. 

أولًا: الكتب: 

	)(1 أبوبكر، مصطفى محمود )2008( إدارة الموارد البشرية، الدار الجامعية،  الإسكندرية.

	)(2 عاتبــى، محمــود تــاج جوليــد، )2017م(، دور الأنمــاط القياديــة فى تحقيــق الــولاء التنظيمــي للعاملــن، 

يــاسر خاصــة جامعــة النيــل الأزرق – الســودان 2017م.(. 

	)(3 ــه  ــة المضــادة،  المكتب ــورة الإداري ــم، أحمــد محمــد،)2013م). إعــادة هندســة نظــم العمــل،  الث غني

ــع، المنصــورة  ــة للنــر والتوزي العصري

	)(4 نادر، أبوشيخه، )2000م(، إدارة الموارد البشرية، عمان، دار صفاء للنشر والتوزيع، الطبعة الأولى.

ثانياً: الرسائل الجامعية:

	)(1 ــتير إدارة  ــالة ماجس ــراتيجية، رس ــة الإس ــر الخط ــد، )2019م(، أث ــل محم ــن خلي ــم، بدرالدي إبراهي

ــل الأزرق.  ــة الني ــوره جامع ــال منش الأع

	)(2 إبراهيم، ندى،2018م، التأقلم التنظيمي، رسالة ماجستير،  منشور إدارة الأعمال، الأزهري غزة(.

	)(3 ــالة  ــي رس ــولاء التنظيم ــى ال ــا ع ــل وأثره ــوط العم ــن،)2009م(، ضغ ــد صــاح الدي ــاء، محم أبوالع

ــزة.  ــامية غ ــة الإس ــور جامع ــر منش ــال غ ــتير،  في إدارة الأع ماجس

	)(4 زنينــى، فريــد، )2018م(، الــولاء التنظيمــي لــدى أســاتذة الجامعــة وأثــره عــى الأداء الوظيفي،  رســالة 

ماجســتير إدارة الأعــال غــر منشــورة ،  جامعــة حســيبه بــن عــى. 

	)(5 عبداللــه ســليمان عــى مــوسى، )2017م( القيــادة الإداريــة وأثرهــا في كســب الــولاء التنظيمــي، رســالة 

ماجســتير إدارة الأعــال غــر منشــور، جامعــة النيــل الأزرق.

	)(6 ــن،   ــداع الإداري للعامل ــط الإســراتيجي في الإب ــر علســو، )2017م(، دور التخطي ــر أبوبك ــف، عم عري

ــل الأزرق 2017م(. رســالة ماجســتير ، إدارة الأعــال غــر منشــور،  جامعــة الني

	)(7 عــي، عاليــة جــود محمــد، )2013(، أثــر تمكــن العاملــن في التطــور التنظيمــي، دراســة اســتطلاعية 

لعينــة مــن العاملــن في الشركــة العامــة للصناعــات الصوفيــة، جامعــة بغــداد. 

	)(8 فريــد، بوســكار، )2019م(، جــودة حيــاة العمــل وانعكاســاتها عــى الــولاء التنظيمــي.   رســالة 

ماجســتير منشــورة إدارة الأعــال، جامعــة محمــد خيــر، بســكره الجزائــر.

	)(9 كريمــة، حاجــى، )2011م(، تأثــر الــولاء التنظيمــي عــى ولاء الزبــون، رســالة ماجســتير  إدارة الأعــال 

غــر  منشــور،  جامعــة المســليه، الجزائــر.

كريمه توفيق، )2008م(، تمكين العاملين، رسالة ماجستير منشورة، إدارة الأعمال، جامعة الجزائر. 1)(0	

محمديــة، عمــر جهــاد عبــد الرحيــم، )2016(م، أثــر التمكــن الوظيفــي في الســلوك الإبداعــي لــدي 1)(1	

العاملــن، رســالة ماجســتير منشــوره إدارة الأعــال، جامعــة الــرق الأوســط.
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أثر إستراتيجية تمكين العاملين علي الولاء التنظيمي من خلال التأقلم التنظيمي كمتغير وسيط 

ثالثاً: المجلات العلمية:

	)(1 القــاضي، نعيــم ســامه القــاضى، )2018م(، كليــة عــان الجامعيــة للعلــوم الماليــة والإداريــة المجلــة 

العربيــة لــإدارة مــج 38 عــدد)1( مــارس.

	)(2 الصــرفي، صــاح الديــن، الشــمري، )2020م(، المجلــة العلميــة، جيهــان، الســليمانية، مــج 4،  

العــدد )1(،  حزيــران 2020م.

رابعاً: المواقع الإلكترونية:

	)(1 https://www.google.com(( :ـاعة صباحا، الإثراء الوظيفي، الموقع)الإنترنت، 5/6/2021م، الســ)9

	)(2 https://www.((:ــع ــب،  الموق ــات المســتثمرين، التدري ــج علاق ــزة أفضــل برنام ــة جائ حمــدان، مجل

alriyadh.com

	)(3 Https://www.comgoogle.com.  ، التاريخ: 11/1/2024م.

	)(4   .).articles:www.new.edue.com ،الانترنت،24/8/2021م،السـ)5:14(ـاعةم

	)(5 )الإنترنــت،   :)  .hrdiscussion.com الموقــع:  ظ،  السـ15:13ـــــة  م،   2019 )الإنترنــت، 

7/6/2021م،السـ)2:00(ـــاعة( ظهــراً الموقــع:www.noorbook.com. أبعــاده )الإنترنــت، 5/6/2021م 

 .)   .www.business4lions.com:الموقــع صباحــا،  السـ)9(ـــاعة 

	)(6 ).arardict.www.almaanu.com :الإنترنت،2021م، السـ)11:00(ـاعة م. الموقع(

	)(7 .).hrpiscussnion.com :الانترنت،4/9/2020م، السـ10:18ـة، الموقع(

	)(8   .).articles:www.new.edue.com ،الانترنت،24/8/2021م،السـ5:14ـــةم

	)(9 :).puiseae,hinaedion.com :الإنترنت، 25/8/2021م، السـ)1:30(ـاعـة ظ، الموقع

	0)(1 : .arts.www.algezeera net الموقع )الإنترنت، 1/9/2021م،  السـ)11:00(ـاعة م


