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 بين الكفاءة الذاتية مُعَدِل لمعلاقة التمكين الإداري كمتغير 
 لدى العاممين الإداريين والنتائج التنظيمية

 صالح عمي الشيماء مجدي
  drshimaamagdi49@gmail.com  

 ممخص
النتائج التنظيمية، ىدؼ البحث الحالي إلى الكشؼ عف العلاقة بيف الكفاءة الذاتية و 

الذاتية والنتائج التنظيمية،  في العلاقة بيف الكفاءة مدى قدرة التمكيف الإداري عمى التأثيرو 
 ;والفروؽ المتوقعة وفؽ متغيرات )النوع، والحالة الاجتماعية، والعمر( عمى متغيرات البحث

والنتائج التنظيمية بعد  يةالإدار  حيث تـ تطبيؽ مقياس التمكيف الإداري ومقياس الكفاءة الذاتية
( مف العامميف في 011، عمى عينة كمية بمغت ) السيكو متريةالتحقؽ مف خصائصيما 

 ممتغير المعدؿتأثير ل وجودالإدارات المختمفة لجامعة سوىاج. وقد أسفرت النتائج عف 
يمية بما النتائج التنظعمى  تنظيميةالكفاءة التأثير )التمكيف الإداري( حيث ساعد في تعديؿ 

%( والكفاءة الاجتماعية بما 10,6%(، وتأثير الكفاءة الاستراتيجية بما نسبتو )01,2نسبتو )
ودلت النتائج عمى  ;%(22,2الذاتية بما نسبتو ) %(، والدرجة الكمية لمكفاءة11,5نسبتو )

قياس وجود ارتباط طردي وداؿ بيف الدرجة الكمية لمقياس التمكيف الإداري والدرجة الكمية لم
والدرجة الكمية لمقياس الإدارية الذاتية الكمية لمقياس الكفاءة الكفاءة التنظيمية، وبيف الدرجة 

مكيف عمى الدرجة الكمية لمقاييس التولـ تكف ىناؾ فروؽ دالة إحصائياً  ; التنظيمية جالنتائ
تعزى لمتغير النوع  وأبعادىا الفرعية، ، والنتائج التنظيميةالإدارية  الذاتية الإداري، والكفاءة
سنة مقارنة  01بيف فئة أقؿ مف في حيف وجدت فروؽ وفؽ متغير العمر  ;والحالة الاجتماعية
سنة( عمى الدرجة  21إلى أقؿ مف  11سنة، وفئة مف  11الى أقؿ مف 01بالفئة العمرية )مف 

 21ئة مف بيف فو ، سنة 01الكمية لمقياس التمكيف الإداري في اتجاه الفئة العمرية أقؿ مف 
إلى اقؿ مف  11سنة ، وفئة مف  11إلى أقؿ مف  01سنة فأكثر مقارنة بالفئة العمرية )مف 

سنة( عمى بُعدي سموؾ المواطنة التنظيمي والرضا عف الحياة الوظيفية في اتجاه الفئة  21
  سنة فأكثر. 21العمرية مف 

 ئج التنظيميةالكممات المفتاحية: التمكين الإداري، الكفاءة الذاتية، النتا
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 : مقدمة( 1) 
ختمؼ عما حالي عمميات تنمية مستدامة بشكؿ ايشيد العالـ في الوقت ال

ا في عمميات التنمية الاقتصادية ، مما انعكس ذلؾ عمى تغير مفاىيـ الحياة كاف سابقً 
السموكية والاجتماعية والتنظيمية في مجاؿ العمؿ ، وأثر التطور التكنولوجي المتزايد 

يادة حدة المنافسة التنظيمية بيف المؤسسات المختمفة ، وقد واكب ذلؾ ظيور عمى ز 
بما ينعكس عمى  سعى لتطوير وتحسيف الأداء في العمؿمف المفاىيـ التي ت عديد  

التمكيف يا التنافسية ; ومف ىذه المفاىيـ " الكفاية الإنتاجية لممؤسسة ويعزز قدرت
، والذي كاف نتاج التحوؿ مف الثقافة  " Administrative empowerment الإداري

التنظيمية التي تعتمد عمى التحكـ والسيطرة الإدارية إلى الثقافة التنظيمية التي تعتمد 
عمى التمكيف وما يترتب عمى ذلؾ مف تغييرات في بيئة العمؿ ، فالتمكيف يحرر الفرد 

مف  اومنحو جزءً  مف البيروقراطية إلى الديمقراطية التي تمكنو مف تحمؿ المسئولية
السمطة حتى يمكنو اتخاذ القرار والمشاركة فيو ; فالتمكيف الإداري ىو " أحد الأساليب 
الإدارية الحديثة التي تعتمد عمى مجموعة مف المعايير التي تيدؼ إلى منح العامميف 

ية في اتخاذ القرارات اعممما يشجعيـ عمى المشاركة بف والمسئولياتالصلاحيات 
العمؿ بطريقتيـ دوف تدخؿ مباشر مف لأداء ومنحيـ أيضا الحرية والثقة المناسبة 

،  داريالإدارة والعامميف وكسر الجمود الإقة بيف لاوذلؾ بتوثيؽ الع يدارة بشكؿ رئيسلإا
ينعكس في زيادة الرضا الوظيفي لدى  مما دارة والعامميف،الإوالتنظيمي الداخمي بيف 

عورىـ بالراحة والقبوؿ بالمياـ والواجبات المكمفيف بيا العامميف في المنظمة ويزيد مف ش
وعف نظاـ الحوافز وساعات العمؿ، مما يؤدي لرفع مستوى ادائيـ وتحقيؽ الاستقرار 

ىتماـ لاوىػو ما يجعؿ ا،  في العمؿ ورفع اداء المنظمة ككؿ ممحوظالوظيفي والالتزاـ ال
عادؿ الطمحي ،  ىا " )مات وتميز نظما لنجاح الا أساسيً بمبدأ تمكيف العامميف عنصرً 

2120  . ) 
ا في السموؾ التنظيمي ، فيي تعني أساسيً  وتؤدي الكفاءة الذاتية الإدارية دوراً 

الأعماؿ والأمور المكمؼ بإدارتيا عف اـ كافة مإت"التقدير الذاتي لمفرد وقدرتو عمى 
et al checo, Ochoa Pa ,طريؽ المثابرة وبذؿ الجيد في إتماـ واجباتو الوظيفية " )
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مما يؤكد أىمية الدور الذي تؤديو الكفاءة الذاتية في كيفية توجيو السموؾ (  2023
الإداري في المؤسسة ; وذلؾ لأف السموؾ الذي تسمكو القيادات الإدارية يؤثر في كيفية 

 ( .  2122،  عباسإدراؾ كؿ فرد في المؤسسة لذاتو الإدارية ) ىبو 
عمييما لما  2101يوميف لممنظمات وتركيز رؤية ونظراً لأىمية كلا المف

 تليما مف أثر ممحوظ عمى الأداء الوظيفي لمعامميف في تمؾ المؤسسات ، وقد أكد
دراسات عديدة أف التمكيف الإداري مؤشراً لمسموكيات المختمفة التي تؤثر عمى الأداء 

 Seibert, et al , 2011; Chamberlin et al . 2018 ; Ochoa)في العمؿ 

Pacheco , et al , 2023)  وكذلؾ أكدت دراسات أخرى عمى أثر التمكيف الإداري ،
 , Mathew & Nairعمى الاتجاىات الإيجابية نحو العمؿ خاصة الرضا الوظيفي )

( ،  Seibert, et al , 2011( ، وتنوع الاتصالات في بيئة العمؿ وجودتيا ) 2022
دراسات تناولت بالتحميؿ والدراسة أثر التمكيف وعمى الرغـ مف أف عددا متزايدا مف ال

الإداري عمى المتغيرات الفردية والتنظيمية في بيئة العمؿ ، إلا أف تعميـ آثاره الإيجابية 
 Ochoa)عبر المواقؼ والثقافات التنظيمية والميف لـ يتـ تناولو بشكؿ مباشر

2023 et al , Pacheco, )وكيؼ يترجـ التمكيف فيـ متى  ، فقد اختمفت الدراسات في
  . الإداري إلى نتائج تنظيمية جيدة

وقد حفزت تمؾ الفجوة العمماء والباحثيف عمى تحديد آليات الدور الوسيط 
عمى العلاقة بيف التمكيف الإداري والنتائج التنظيمية المختمفة فقد تعدد  ةلمعوامؿ المؤثر 

حسف مف السموكيات الخاصة التي توصمت إلى أف تمكيف العامميف إدارياً يالدراسات 
مثؿ تحمؿ المسؤولية في ظؿ ظروؼ الدعـ  بالأدوار والمياـ الوظيفية الأخرى

 Chiang & Hsieh 2012 ; Ölçer & Florescu , 2015; Ahmed)التنظيمي 

& Malik 2019 ; Juyumaya 2022 ;Mahmoud et al. 2022 ; Pacheco., 

& Coello-Montecel, 2023 )  ،راسات أخرى أف شعور العامؿ كما أكدت د
 Kumar , etوممارستو لمتمكيف الإداري عامؿ أساسي لمنتائج الإيجابية لدى العامميف )

al , 2022 ، ) كما اىتـ الباحثوف بتحميؿ أثر بعض المتغيرات عمى التمكيف الإداري
 & Chiangكالرضا الوظيفي ، المشاركة في العمؿ ، سموؾ المواطنة التنظيمي )
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Hsieh . 2012 ; Chamberlin et al. 2018; Choi 2020 ; Juyumaya 

2022  Mahmoud et al. 2022  ) . 
عمى الجانب الآخر أكدت دراسات عمى أثر التمكيف الإداري في تحسيف 

 ; Almutairi . 2020)تصورات العامميف عف الكفاءة الذاتية المدركة إدارياً لدييـ

Azizifar, et al, 2020 ; Ashfaq et al . 2021 ; Ruiz-Fernández et al. 

(  Islam, et al, 2014) ( مما أدى إلى ارتباطيـ والتزاميـ وجدانياً بالمؤسسة2022
ؤسسات تنظيمية مختمفة فإف وحتى مع وجود ىذه الدراسات التي أجريت عمى م، 

التي  ف يؤكدوف عمى الحاجة لمزيد مف البحث والدراسة لتحديد الآليات المحتممةالباحثي
 ( .  Coun, et al , 2022)مف خلاليا يحقؽ العامميف المتمكنوف أىدافيـ في العمؿ 

لمتمكيف الإداري  ؽ فإف البحث الحالي يتناوؿ الدور المعدؿوبناءًا عمى ما سب
في العلاقة بيف الكفاءة الذاتية والنتائج التنظيمية لدى عينة مف العامميف في الجياز 

 . الإداري بجامعة سوىاج 
 ( مشكمة البحث:2)

 يمكف صياغة مشكمة البحث الحالي في التساؤلات التالية: 
التمكػػػيف الإداري والكفػػػاءة الذاتيػػػة  ىػػػؿ توجػػػد علاقػػػة ارتباطيػػػة دالػػػة إحصػػػائياً بػػػيف  -0

 والنتائج التنظيمية؟
 ىؿ توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائياً بيف الكفاءة الذاتية والنتائج التنظيمية؟ -2
التمكػػػيف الإداري عمػػػى تعػػػديؿ العلاقػػػة بػػػيف الكفػػػاءة الذاتيػػػة والنتػػػائج  مػػػا مػػػدى قػػػدرة -0

 التنظيمية لدى العامميف الإدارييف؟
التمكػيف الإداري والكفػاءة توجد فروؽ دالة إحصائياً بػيف أفػراد عينػة الدراسػة فػي ىؿ  -1

والنتػػػػػائج التنظيميػػػػػة تعػػػػػزى لمتغيػػػػػرات )النػػػػػوع، والحالػػػػػة الاجتماعيػػػػػة، الفئػػػػػة  الذاتيػػػػػة
 ية(؟العمر 

 ف البحث: اهدأ( 3)
 ىدؼ البحث الحالي إلى ما يمي:

 تأثير التمكيف الإداري في العلاقة بيف الكفاءة الذاتية والنتائج التنظيمية. فيـ -0
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والنتػػائج التنظيميػػة  الذاتيػػةالتمكػػيف الإداري بالكفػػاءة  الارتباطيػػة بػػيف  علاقػػةتفسػػير ال -2
 لدى العامميف الإدارييف.

الفروؽ المتوقعػة وفػؽ متغيػرات )النػوع، والحالػة الاجتماعيػة، العمػر( ؤ بػالتنبػمحاولػة  -0
 والنتائج التنظيمية لدى العامميف الإدارييف. الذاتيةفي التمكيف الإداري بالكفاءة 

 :( أهمية البحث4)
 :الحالي في عدد مف النواحي أىميا البحثتبرز أىمية 

عوامػػػؿ تطػػػوير المؤسسػػػات ىػػػـ أرض لواحػػػد مػػػف عػػػالتتكمػػػف فػػػي  الناحيةةةة النظريةةةة:)أ( 
لتمػػؾ المؤسسػػات مػػف خػػلاؿ  الذاتيػػة الإداريػػةالحكوميػػة والخاصػػة المتعمقػػة بزيػػادة الكفػػاءة 

التمكػػيف الإداري لمقػػائميف عمػػى تقػػديـ الخػػدمات فػػي تمػػؾ المؤسسػػات ومػػا يمثمػػو ذلػػؾ مػػف 
نتػػائج تنظيميػػة تعػػود عمػػى المؤسسػػات بمزيػػد مػػف التطػػور وتحقيػػؽ معػػدلات إنجػػاز عاليػػة 

 رضا عف الحياة الوظيفية.و 
تطوير المؤسسات الحكومية عمى  مقائميفلتتيح نتائج البحث  الناحية التطبيقية:)ب(  

ؿ والخاصة مف وضع البرامج التدريبية الخاصة بتطوير أداء العامميف الإدارييف مف خلا
ية المرجوة الذاتية لمعامميف بيا، بما يحقؽ النتائج التنظيم التمكيف الإداري ورفع الكفاءة

مف تمؾ المؤسسات، بما يزيد مف فاعمية أداء العامميف بيا وتحقيؽ الاستفادة القصوى 
 .فمف قدرات العاممي

 :  والمفاهيم النظرية طرالُ ( 5)
 :  Administrative empowerment : التمكين الإداري:  أولً 

إلى إعطاء يعد التمكيف الإداري أحد الأساليب الإدارية الحديثة التي تيدؼ 
العامميف الصلاحيات والمسئوليات مما يشجعيـ عمى المشاركة في اتخاذ القرارات 
المناسبة لعمميـ ومنحيـ الحرية والثقة مما يجعميـ يتصرفوف بطريقة توضح الفروؽ في 
الأداء مما ينعكس عمى إنتاجيتيـ بشكؿ إيجابي ) موسى ذرذاري ، رمضاف عوض ، 

س الإداري فيو مدخؿ لتعزيز قدرات العامميف ومنحيـ حرية ( ، ووفقًا لعمـ النف2120
التصرؼ واتخاذ القرارات بشكؿ مستقؿ وتحقيؽ المشاركة الفعمية في إدارة منظماتيـ 

 ( .  2121،  ىيميف مرادز علاقتيـ بعمميـ وانتمائيـ لو )وحفزىـ بما يساىـ في تعزي
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تعني القوة و  power مشتؽ مف كممة Empowerment فالتمكيف الاداري
يو فنو جزء مف التمكيف ، أمع   Delegationو السمطة وقد تختمؼ عف التفويضأ

كبر أعممية منح التفويض والصلاحية ليمتمؾ الشخص القوة والقدرة عمى ممارسة دور 
و تفويض السمطة أ في العمؿ واتخاذ القرارات، فالتمكيف لا يتوقؼ عند منح الصلاحية

عماؿ وتقميؿ درجة وسع في ممارسة الأأيو يتضمف حرية وسع فأبؿ يتعداه لمفيوـ 
 الاشراؼ المباشر مف قبؿ الرؤساء وتحقيؽ الرقابة الذاتية والاستقلالية في انجاز المياـ

   .( 2105، البموي عمي  & ,عبدالكريـ الحميدي)مما ينعكس عمى أداء الفرد 
"  Stevenson, et al, 2007 , 399" ستيفينسف وآخروف   وقد عرؼ

التمكيف الإداري بأنو " إعطاء قدر أكبر مف المسؤولية والسمطة للأفراد في المستويات 
التنظيمية المختمفة مف خلاؿ التدريب والثقة والدعـ ، والمبادرة إلى حؿ المشكلات دوف 

" بأنو "  2116وعرفو " خالد سميماف ، ، الرجوع إلى الإدارة لتحسيف أداء المنظمة " 
ارية التي بموجبيا يتـ الاىتماـ بالعامميف مف خلاؿ إثراء معموماتيـ وزيادة العممية الإد

مياراتيـ ، وتنمية قدراتيـ الفردية ، وتشجيعيـ عمى المشاركة وتوفير الإمكانات اللازمة 
 ,Robbins" روبف  كلا مفوعرؼ ، ليـ بما يحفزىـ عمى اتخاذ القرارات المناسبة " 

"   Buchanan, & Huczynski, 2019 , 66ؾبوشناف وىكزينس;  2009 61 ,
منح العامميف السمطة اللازمة وحرية العمؿ مف أجؿ جعميـ التمكيف الإداري بأنو "

 اوبناءً ، (  Akpor-Robaro, 2018) في :  قادريف عمى خدمة منظمتيـ بفاعمية "
مصطمح إداري يدؿ عمى مدى بأف التمكيف الإداري "  عمى ما سبؽ يمكف القوؿ

كة العامميف في عممية اتخاذ القرار وصنعو مع منحيـ مزيد مف الصلاحيات مشار 
والمسؤوليات مما يعني منحيـ جزءا مف الأدوار القيادية بالمؤسسة ، وىذا يترتب عميو 

داريا نحو المؤسسة "   .شعورىـ بالانتماء والالتزاـ عاطفيا وا 
 أبعاد التمكين الإداري : 

 & بومجاف عادؿ في ستة أبعاد ذكرىا كؿ مف ) تتمثؿ أبعاد التمكيف الإداري
 ( كالتالي :  et al ,Asher, -Shwartz 2023;  2102، موسي عبد الناصر
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  تفويض السمطة : أي تفويض بعضاً مف الصلاحيات إلى مستوى إداري أقؿ كي
 تتاح لمعامميف حرية التصرؼ واتخاذ القرارات المناسبة وتحقيؽ المشاركة الفعمية . 

 اؿ الفعاؿ : حيث يمثؿ الاتصاؿ القاعدة الأساسية لمعلاقات داخؿ المؤسسة الاتص
، والاتصاؿ الفعاؿ يتـ في اتجاىيف ، مرسؿ ومستقبؿ ، مما يتيح لمعامميف 

إبداء الرأي وتبادؿ الأفكار والوصوؿ إلى حموؿ مشتركة ، مما يدعـ  والمرؤوسيف
 الثقة المتبادلة بيف الطرفيف بشكؿ فعاؿ . 

 ز الذاتي : وىو إثارة سموؾ الأفراد وتوجييو نحو تحقيؽ الأىداؼ ببذؿ التحفي
ثارة دوافع الآخريف عف طريؽ الحوافز  أقصى جيد مف خلاؿ التحفيز الذاتي ، وا 
المناسبة وتعزيز العلاقات بيف المرؤوسيف والرؤساء حتى يعزز مف ولاء الأفراد 

 .وشعورىـ بالرضا الوظيفي 
 القرار ، ورسـ السياسات التي تتخذ مف قبؿ الإدارة ،  المشاركة في صنع واتخاذ

التي بدورىا تزيد مف إدراؾ العامميف ، مما يمنحيـ روح معنوية أفضؿ لتحقيؽ 
 أفضؿ مستوى أداء . 

  : تؤدي فرؽ العمؿ دورا كبيرا في تطبيؽ أىداؼ التمكيف الإداري العمؿ الجماعي
ف الإداري ، ذلؾ لأنيا تدير أدائيا ، فيي أحد الآليات الأساسية لمتطوير والتحسي

وعلاقاتيا بشكؿ فعاؿ ويراقبوف ذاتيا كيفية أدائيـ والعمؿ عمى تطويره وتحسينو ، 
وذلؾ لأف الاعتمادية المتبادلة بيف أعضاء الفريؽ تؤدي إلى إعلاء قيمة 

 الاستقلالية للأفراد . 
 مميف في المؤسسة مف الاستقلالية وحرية التصرؼ ، أو الثقة : التي تـ منحيا لمعا

خلاؿ تزويدىـ بالمعمومات التي يحتاجوف إلييا لإتماـ أعماليـ المتصمة بالعمؿ 
عطائيـ فرصة ومساحة أكبر في ممارسة مياميـ والتي تتضمف الرقابة الذاتية  وا 

 لأعماليـ . 
وعمى الرغـ مف أىمية التمكيف الإداري لأي مؤسسة ، والتي تتجمى في 

ات والإبداعات في الكوادر البشرية ، ورفع الروح المعنوية للأفراد استخراج أقصى الطاق
، مما يعزز ولاءىـ التنظيمي لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة وأىداؼ الأفراد ، مما يعني 
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، وبناء عميو يمكف تقميؿ معدلات الغياب والمشكلات في العمؿ والدوراف الوظيفي 
نظيمية تيدؼ إلى التطوير والتحسيف القوؿ بأف التمكيف الإداري استراتيجية وميارة ت

، إلا أف لمتمكيف عددا مف  (2120محمد الصبري ، )المستمر مف أداء المؤسسة ككؿ 
 المعوقات تتمثؿ في : 

تصاؿ ، البيروقراطية فيناؾ العوامؿ التنظيمية التي قد تتمثؿ في ضعؼ الا
المكافآت مع الجيد ، نمط القيادة المتبع في المؤسسة ; وعند عدـ تناسب ، عدـ الثقة

المبذوؿ يؤدي ذلؾ إلى عدـ الرضا عف العمؿ ، وىناؾ عائؽ آخر يتمثؿ في عدـ 
قناعة الإدارة العميا نفسيا بأىمية التمكيف الإداري ، وأخيرا ; المناخ التنظيمي غير 
الصحي مما ينعكس سمبا في ميارات العامميف وعجزىـ عف تحمؿ المسؤولية مما 

 . (  Forrester,  2000)ة لدييـ يضعؼ الروح المعنوي
 :  Self-Efficacyثانياً : الكفاءة الذاتية : 

تعبر الكفاءة الذاتية عف " حكـ الأفراد عمى قدراتيـ وتصورىـ المستقبمي 
( ، ووفقا لػ " باندورا  et al ,Asher, -Shwartz 2023)عمى أداء مياميـ " 
Bandoura , 1986 افعيتو بمعتقدات الأفراد الذاتية حوؿ " يتأثر السموؾ  الإنساني ود

وتؤدي الكفاءة الذاتية إلى تحقيؽ أىداؼ أعمى وتقوي الارتباط بيف الأىداؼ  قدراتيـ ،
 مباشر، بشكؿ الذاتية الكفاءة استخدمت الدراسات بعض أف مف الرغـ ، وعمىوالأداء 

 بمجاؿ تتعمؽ القدرات لأف نظرًا العاـ المستوى عمى لمقياس قابلاً  مفيومًا ليست أنيا إلا
القدرة عمى إدارة الذات " ىي و الكفاءة الذاتية الإدارية وفي بحثنا ىذا نتناوؿ ، محدد

أف يكوف أيضا تعني ، و  يقة فعالة وفعالة في مجاؿ العمؿوالقدرات الشخصية بطر 
 المدير أو القائد قادرًا عمى تحقيؽ النتائج المطموبة باستخداـ قدراتو ومياراتو الشخصية

 ( . 2122) ىبو عباس ، 
الكفاءة الذاتية الإدارية أساسية لأي قائد أو مدير ناجح، حيث تساعده  دتع

في تحديد الأىداؼ الإدارية واتخاذ القرارات الصائبة وتنظيـ الوقت والتعامؿ مع 
 2120; مصمح العتيبي ،  2120، ) حمد اليحمدي التحديات والضغوط بشكؿ فعاؿ 

حيث تساعد  ; ذاتية الإدارية ذات أىمية بالغة في بيئة العمؿ الحديثةتعد الكفاءة ال( ، 
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 يات العمؿ المتغيرة بسرعة وكفاءةعمى تعزيز كفاءة القادة والمدراء في التعامؿ مع تحد
تزود الكفاءة الذاتية الإدارية المديريف بالقدرات والميارات اللازمة لتحقيؽ الأىداؼ،  ،

كما تساعد الكفاءة الذاتية الإدارية عمى بناء الثقة بيف  ،ويروتحفزىـ عمى الابتكار والتط
،  النصيرات عرساف)ة القائد وفريؽ العمؿ وتعزيز الفاعمية الجماعية داخؿ المنظم

2121(  . 
فالكفاءة الذاتية يمكف أف تحدد المسار الذي يتبعو الفرد كإجراء سموكي ) 

نفس والاعتماد عمى الذات بشكؿ يعبر عف ابتكارياً أو نمطياً ( بحيث تدؿ عمى الثقة بال
التفاؤؿ لدى الفرد بحيث تتولد لديو الخبرة والقدرة اللازمة لأداء الأعماؿ ) سمطاف 

(، ومف ثـ فقد تسعى القيادة الإدارية في المنظمة إلى 2120صفاء العمي ، و  النوفؿ
شطة في تحفيز العامميف مما يعمؿ عمى إثارتيـ إيجابيا مف أجؿ أداء بعض الأن

" لا يوجد أحد مثمؾ يمكنني أف أوكؿ لو ىذا العمؿ ( فمثؿ ىذه  المنظمة ) مثلاً 
العبارات التحفيزية تجعؿ العامؿ واثؽ مف نفسو ويعتمد عمييا في إتماـ الميمة التي 

 أُوكمت إليو . 
ولذا يمكف أف نعرؼ الكفاءة الذاتية الإدارية " بأنيا قدرة الفرد ذاتيا عمى 

واقؼ الجديدة بالنسبة لو في محيط العمؿ مما يتيح لو اختبار اعتقاداتو مواجية الم
عف نفسو وتأكيد مياراتو وخبراتو المينية في بيئة العمؿ وبما يتناسب مع أىداؼ  الذاتية

 المؤسسة " .
" الخصائص العامة  2120صفاء العمي ، و مف " سمطاف النوفؿ  وذكر كؿ  

في الآتي ) "  Bandoura , 1994وفقا لػػػػ " باندورا للأفراد مرتفعي الكفاءة الذاتية 
، تحمؿ المسؤلية ، امتلاؾ الميارات الاجتماعية ، المثابرة في التميز بالثقة بالنفس

مواجية القيود والمحددات ، لدييـ طاقة إيجابية مرتفعة ( ، بينما كاف الأفراد منخفضي 
أداء الميمات الصعبة ، الاستسلاـ غياب القدرة عمى الكفاء الذاتية يتميزوف بػػػ ) 

الفوري ، الانشغاؿ بنواقص الأمور فضلًا عف تيويؿ الأمور ، صعوبة النيوض عند 
حدوث الانتكاسات ، مستوى الطموح المنخفض ، يقع ضحية للاكتئاب والاجياد ( 

    ( . 2120سمطاف النوفؿ وصفاء العمي ، )
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 تنبؤيولذاتية الإدارية ليا قدرة وبناء عمى ما سبؽ يمكف القوؿ بأف الكفاءة ا
( ، ويمكف لمباحثة  Shwartz-Asher, et al, 2023بمستوى أداء الفرد في العمؿ )

أف تفترض أف الأفراد الذيف يتمتعوف بكفاءة ذاتية إدارية أعمى لدييـ إصرار عمى 
مواجية العقبات ، والمثابرة عمى حؿ المواقؼ الغامضة ، كما أف لدييـ خبرة ذاتية 
إيجابية عف قدرتيـ المينية في أداء المياـ ، فضلا عف ثقتيـ في أنفسيـ ، والمباقة في 

 تحدث مع الرؤساء والمرؤوسيف ، وقدرتيـ عمى الإقناع والتفاوض . 
 : Organizational Outcomesا : النتائج التنظيمية ثالثً 

" أف النتائج  Grabarski , et al , 2021أكد " غرابارسكي وآخروف 
التنظيمية عاملا ىاما لمتنبؤ بمجموعة مف مؤشرات النجاح الميني ومف أىميا 

الدرجة التي يطور بيا الفرد  -أي النتائج التنظيمية  –المشاركة المينية " التي تعني 
حياتو المينية بشكؿ استباقي ، كما يتـ التعبير عنيا مف خلاؿ مجموعة مف السموكيات 

تتمثؿ في النجاح الميني ، الرضا الوظيفي ، الرضا عف المينية المتنوعة " ; والتي 
، والترقي الوظيفي ، والصحة ية المرتفعة ، الازدىار في العمؿالحياة المينية ، الإنتاج

 ( . Shwartz-Asher, et al, 2023التنظيمية الجيدة )
يمكف القوؿ بأف التمكيف الإداري لديو القدرة عمى التنبؤ بالمتغيرات ذات 

بالمنظمات ، وقد أظيرت نتائج الأبحاث السابقة أف التمكيف الإداري يرتبط الصمة 
-Shwartz)بشكؿ إيجابي بالالتزاـ العاطفي بينما يرتبط سمبا بنوايا الدوراف الوظيفي 

Asher, et al, 2023 ) ، ومف ثـ تقترح الباحثة أف النتائج التنظيمية تـ تناوليا في
 د ىي : البحث الحالي مف خلاؿ أربع أبعا

; وىي تعد ضرورية لتحسيف بيئة  Job Engagementالمشاركة في العمؿ  .0
 الإنتاجية لتعزيز ضرورية الموظفيف مشاركة أف إلى الأبحاث العمؿ ، أشارت

 مشاركة بيف تكاممية علاقة ىناؾ أف الدراسات السابقة كما أظيرت الأداء ، وجودة
لممؤسسة  أفضؿ أداء إلى يؤدي مما المرف ، العمؿ وتصميـ الموظفيف

(Abildgaard , et al, 2020)، في المشاركة ربط تـ ، ذلؾ إلى بالإضافة 
 صمة وجود إلى يشير مما السياسية، المشاركة بزيادة العمؿ مكاف في القرار صنع
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 والاتصالات المعمومات تكنولوجيات استخداـ عمى التأكيد مع والسياسة، العمؿ بيف
 لا ، عاـ بشكؿ والحكومة ; المواطنيف بيف والتفاعؿ ةالسياسي المشاركة لتعزيز
 أوسع آثار أيضًا ليا بؿ فحسب، التنظيمي النجاح في العمؿ في المشاركة تساىـ
 واستخداـ الموظفيف مشاركة تطور أدى وقد ، والحوكمة المجتمعية المشاركة عمى

 وأصحاب الموظفيف بيف التعاوف تسييؿ إلى والاتصالات المعمومات تكنولوجيا
 في المشاركة أىمية عمى الضوء يسمط مما الآخريف، المصمحة وأصحاب العمؿ
 .( Gollan, & Xu, 2015 ; Baffour, 1999‐Gyan) العمؿ بيئات

 الفردية والقيـ العمؿ بخصائص وىو يتأثر;  Job Performanceالأداء الوظيفي  .2
 خصائص أف الأبحاث تظير (  Peiró, et al, 2020الشخصية) والتصرفات

 يولييا التي الأىمية خلاؿ مف الوظيفي الأداء عمى مباشر غير بشكؿ تؤثر العمؿ
 في حاسمًا دورًا الوظيفية الاستقلالية تؤدي ذلؾ، إلى بالإضافة ; ليا الموظفوف

 والمشاركة والتحفيز الوظيفي الرضا عمى التأثير خلاؿ مف الموظفيف أداء تعزيز
 تنبئ أنيا عمى الشخصية قوة نقاط تحديد تـ ذلؾ، مىع علاوةالتنظيمي ،  والالتزاـ
 الخمس الشخصية والسمات العامة العقمية القدرة يتجاوز بما الوظيفي بالأداء
 مؤشرًا يظؿ العاـ، الذكاء أو ،"g" عامؿ أف أيضًا الدراسات أظيرت وقد. الكبرى
 في. العاـ داءوالأ الوظيفية المعرفة اكتساب عمى يؤثر مما الوظيفي، للأداء ميمًا
 المشرفيف تقييمات فإف ذاتي، أو موضوعي بشكؿ الوظيفي الأداء قياس يمكف حيف

 فيـ يعد عاـ، بشكؿ ; المحتممة التحيزات مف الرغـ عمى شائع بشكؿ تستخدـ
 العقمية والقدرة الشخصية قوة ونقاط الوظيفية الاستقلالية بيف المتبادلة العلاقة
 ,Qu) وتحسينو الوظيفي بالأداء التنبؤ في ضروريًا أمرًا العمؿ وخصائص العامة

 & Yan, 2023  ;, 2021et al Harzer,   . )  
 يشير;  Organizational Citizenship Behaviorسموؾ المواطنة التنظيمي  .0

(OCB )واىتمامو العميقة الموظؼ اىتمامات إلى تشير التي السموكيات إلى 
 يتضح كما بالمنظمة الكمي المستوى عمى امًااىتم يمثؿ فيو ،المنظمة بحياة النشط
 أحد وىي المدنية، الفضيمة تتميز ،المنظمة اىتمامات في الإيجابية المشاركة مف
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 في" مواطنيف" كونيـ مسؤوليات الموظفيف بتحمؿ ،OCB لػ الخمسة الأبعاد
 ; وحوكمتيا المنظمة سياسات في البناءة المشاركة في بنشاط والمشاركة المنظمة

 الاجتماعية والتنشئة الذاتية، الكفاءة مثؿ عوامؿ أفالسابقة  الأبحاث أظيرتد فق
 عمى التأثير في ميمة أدوارًا تؤدي الدور ووضوح المعرفة، ومشاركة التنظيمية،

OCB ، إظيار إلى العالية الذاتية الكفاءة ذوو الأفراد يميؿ OCB ،في مرتفع 
 OCB مف المزيد إلى تؤدي أف كفيم التنظيمية الاجتماعية التنشئة أف حيف

 المؤثرة والعوامؿ الأبعاد فيـ يعد ،الدور ووضوح المعرفة تبادؿ خلاؿ مف المتكرر
 الأداء وتعزيز إيجابية تنظيمية ثقافة لتعزيز لممؤسسات ضروريًا أمرًا OCB عمى
 . ( ,2023et alMa ,) العاـ

 في الحياة عف رضاال يعد;  Life Satisfactionالرضا عف الحياة الوظيفية  .1
 أف إلى السابقة الأبحاث ، فقد أشارت العامة لمرفاىية ميمًا جانبًا العمؿ مكاف
 الأسرة مثؿ المختمفة، الحياة بمجالات كبير بشكؿ يرتبط الحياة عف الرضا

 ضغوط مثؿ عوامؿ فإف ذلؾ، إلى بالإضافة ، الاجتماعية والعلاقات والصحة
 المؤشرات مف تعد الزملاء ودعـ المتصورة، مؿالع ومتطمبات المنزؿ، في العمؿ

 الحياة جودة فإف ذلؾ، عمى علاوة،  الموظفيف بيف الحياة عف لمرضا الأساسية
 العمؿ بيف والتوازف الزملاء، مع والعلاقات الوظيفي، الرضا تشمؿ التي العممية،
 لتعافيا تجارب أف الدراسات أظيرت ،العامة لمرفاىية الأىمية بالغ أمر والحياة،

 العمؿ إثراء يؤدي حيث الحياة، عف الرضا عمى إيجابي بشكؿ تؤثر العمؿ في
 ضغوط وتقميؿ داعمة، عمؿ بيئة خمؽ يعد عاـ، بشكؿ ،وسيطًا دورًا والأسرة
 الحياة عف الرضا لتعزيز ضروريًا أمرًا والحياة العمؿ بيف التوازف وتعزيز العمؿ،
 . )  Zhou, 2021)الموظفيف  بيف

 دراسات السابقة : ال( 6)
إلى الكشؼ عف العلاقة بيف تمكيف "  2101ىدفت دراسة " نواؿ النادي ، 

وتحديد مدى التبايف بيف آراء العامميف بالشركات محؿ  ، العامميف والالتزاـ التنظيمي
، وتحديد طبيعة واتجاه والالتزاـ التنظيمي  تمكيف العامميفكلا مف الدراسة حوؿ أبعاد 
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 ،أبعاد تمكيف العامميف وبيف أبعاد الالتزاـ التنظيمي بالشركات محؿ الدراسةالعلاقة بيف 
وتكونت مجموعة الدراسة مف عينة مف العامميف في الشركات الصناعية بقطاع 

وتوصمت نتائج الدراسة إلى وجود تبايف معنوي  ،عماؿ الصناعية بمحافظة الدقيميةالأ
كما توصمت  ،شركات الصناعية محؿ الدراسةف بالبيف آراء العامميف حوؿ أبعاد التمكي

النتائج إلى وجود علاقة تأثير معنوية بيف تمكيف العامميف وبيف الالتزاـ التنظيمي حيث 
 %.10,1( عند مستوى معنوية 20,30بمغ قيمة معامؿ الارتباط المتعدد )

إلى الكشؼ عف أثر  "2102دراسة " باديس خموة ومحمد قرينة ، ىدفت 
ميف عمى الرضا الوظيفي في مؤسسة مطاحف الواحات بتقرت، بالإضافة تمكيف العام

إلى التعرؼ عمى الاختلاؼ في تصور عينة الدراسة حوؿ تمكيف العامميف و مستوى 
الرضا الوظيفي لمعامميف في المؤسسة، بحيث يعزى ىذا الاختلاؼ إلى الجنس، العمر، 

، وبعد  ي و الحالة الاجتماعيةالتحصيؿ العممي، عدد سنوات الخبرة، الموقع الوظيف
( 51( فقرة لعينة مكونة مف )11إجراء عممية التحميؿ لبيانات الاستبانة التي شممت)

موظفا توصمت الدراسة إلى عدد مف النتائج أىميا: وجود أثر ذي دلالة إحصائية 
 لجميع متغيرات التمكيف )تفويض السمطة، تدريب العامميف، المشاركة في اتخاذ القرار،
تحفيز العامميف( عمى الرضا الوظيفي، عدـ رضا العامميف عف الترقية وعف علاقتيـ 

فروقات ذات دلالة إحصائية في وجيات نظر  تجدكما و ،  ، وعف الراتب برؤسائيـ
 .عينة الدراسة حوؿ تمكيف العامميف و مستوى الرضا الوظيفي

 لمموظفيف النفسي التمكيف بيف " العلاقة Huang, 2017فحصت دراسة " 
 العلاقة، ىذه في الذاتية لمكفاءة الوسيط الدور واستكشاؼ الاستباقي ، وسموكيـ
 المسح بيانات عمى بناءً  تجريبيًا اختبارًا أجريت البنيوية، المعادلات نمذجة باستخداـ

 في جامعات 1 في الأعماؿ إدارة ماجستير طالب 004 مف عمييا الحصوؿ تـ التي
 سموؾ إلى أدى الذاتية والكفاءة النفسي التمكيف أف نتائجال أظيرت الصيف ، جنوب

 النفسي التمكيف بيف العلاقة جزئيًا الذاتية الكفاءة توسطت ذلؾ، إلى بالإضافة استباقي،
 العمؿ مكاف مديري قياـ أىمية عمى الضوء النتائج ىذه تسمط. الاستباقي والسموؾ
 .الاستباقي الموظؼ سموؾ لتعزيز يفلمموظف الذاتية والكفاءة النفسي التمكيف بتعزيز



 

 2025( نايري) 1، ع17مج         () الانسانيات والعلوم الاجتماعية    مجلة كلية الآداب جامعة الفيوم  

 د. الشيماء مجدي ...(التنظيميت والنتائج الذاتيت الكفاءة بين للعلاقت مُعَدِل كمتغيز الإداري )التمكين

388 

 الدور مف " التحقؽ Bargsted, et al , 2019كاف اليدؼ مف دراسة " 
( والسياقية الاجتماعية والخصائص والمعرفة الميمة) العمؿ تصميـ لخصائص الوسيط

 أف كيؼ الأبحاث أظيرت وقد الوظيفي، والرضا المينية الذاتية الكفاءة بيف العلاقة في
 والإدراؾ التحكـ مف يزيد حيث الأفراد، عمى إيجابية عواقب لو التحفيزي لعمؿا تصميـ
 الوظيفي ، ومع الرضا عمى إيجابي بشكؿ ويؤثر( الذاتية الكفاءة مثؿ) الداخمية لمقوى
 مف الوظيفي الرضا عمى الذاتية الكفاءة تأثير كيفية عف القميؿ سوى يُعرؼ لا ذلؾ،
 تـ استبياف عمى شيمي في عاملاً  020 لبيانات عمىتـ جمع ا الوظيفة; إثراء خلاؿ
 وساطة أظيرت حيث الفرضيات، جزئيًا الانحدار تحميلات وأكدت ذاتيًا، عنو الإبلاغ
 الذاتية الكفاءة بيف العلاقة في العمؿ لتصميـ والاجتماعية الميمة لمخصائص كاممة
 بتصميـ المينية الذاتية ءةالكفا ترتبط كيؼ النتائج ىذه تُظير الوظيفي، والرضا المينية
 الرضا لتحسيف والميمة الاجتماعية الخصائص أىمية عمى الضوء وتسمط العمؿ

 مف الوظيفي لمرضا الذاتية الكفاءة تحسيف لكيفية أفضؿ فيـ في يساىـ مما الوظيفي،
 .العمؿ تصميـ خلاؿ

الدور الوسيط لرأس الماؿ  " Shah, et al, 2019 " دراسة كؿ مفتناولت 
الالتزاـ التنظيمي ونوايا و العلاقة بيف التمكيف النفسي المدرؾ ورضا العامميف  نفسي فيال

مف سبع شركات اتصالات تقع في مشاركا  100الوظيفي ، وقد تضمف العينة  الدوراف
يتوسط  أف رأس الماؿ النفسيالنتائج ، وأظيرت  إقميـ العاصمة إسلاـ آباد في باكستاف

الالتزاـ التنظيمي ونية و  نفسي المدرؾ والرضا الوظيفي لمموظفيف،العلاقة بيف التمكيف ال
 . الدوراف

إلى الوصوؿ إلى إطار مقترح "  2121،  رامز حسيفكما ىدفت دراسة " 
يوضح دور الرضا الوظيفي في العلاقة بيف التمكيف الإداري والالتزاـ التنظيمي لدى 

دراسة العلاقة بيف كؿ مف  وذلؾ مف خلاؿ; العامميف بمصمحة الضرائب المصرية 
مف  التمكيف الإداري وكؿ مف الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي والعلاقة بيف كلا

وليذا الغرض تـ تصميـ استمارة استقصاء تكونت ; الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي 
أف ىناؾ  ة إلىوقد توصمت الدراسموظؼ ، (011)تـ تطبيقيا عمى ( عبارة 33مف )
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واضحا لمرضا الوظيفي بأبعاده المختمفة المتمثمة في )الرضا عف الأجر الرضا  تأثيرا
الرضا  -الرضا عف نمط الإشراؼ  -الرضا عف فرص الترقية  -عف محتوى العمؿ 

ظيفي بالمنظمات عف ظروؼ العمؿ( عمى العلاقة بيف التمكيف الإداري والالتزاـ الو 
 . العامة والحكومية

استكشاؼ دور "  Al-Qahtani, et al, 2021ف " كما تناولت دراسة كؿ م
تقدير الذات والكفاءة الذاتية في تمكيف المرأة لدى أعضاء ىيئة التدريس والإدارييف في 

تـ استخداـ  ،جامعة حكومية 02تـ تنفيذ تصميـ مقطعي في  ، الجامعات السعودية
وتضمنت عممية ، كامشار  2254تقنية أخذ العينات العنقودية متعددة المراحؿ لاختيار 

لتقدير الذات،  جروزنبر جمع البيانات المتغيرات الاجتماعية والديموغرافية، ومقياس 
أشارت النتائج إلى أف تقدير و  ، ومقياس الكفاءة الذاتية العامة، ومقياس تمكيف المرأة

%( والمرتفع 16,5الذات لدى المشاركيف في الدراسة توزع بالتساوي بيف المتوسط )
% لدييـ 53,5% مف المشاركيف لدييـ كفاءة ذاتية عالية، و33.6(. كما أف 21,2%)

% 40,1أنو يمكف التنبؤ بنسبة ، كما أكدت الدراسة  ارتفاع إجمالي في تمكيف المرأة
  . مف مستوى تمكيف المرأة مف خلاؿ تقدير الذات والكفاءة الذاتية

" 2120رمضاف عوض، و موسى ذرذاري مف "  كما اىتمت دراسة كؿ  
الكشؼ عف طبيعة العلاقة بيف التمكيف الوظيفي والأداء لدى عينة مف الموظفيف ب

كما سعت إلى معرفة دلالة الفروؽ في ،  -الأغواط-الإدارييف بالمركز الجامعي أفمو 
التمكيف الوظيفي والأداء تبعا لمتغير المؤىؿ العممي والأقدمية في العمؿ والتفاعؿ 

الدراسة تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي، حيث تـ حصر  ولتحقيؽ أىداؼ ، بينيما
مف إداريا وتطبيؽ الاستبياف ض 60جميع مفردات مجتمع الدراسة البالغ عددىـ 

توصمت الدراسة إلى وجود علاقة طردية بيف التمكيف  إجراءات الدراسة الاساسية،
ف الوظيفي تعزى الوظيفي والأداء، كما توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في التمكي

لممؤىؿ العممي والأقدمية في العمؿ، ولا توجد فروؽ ذات دلالة احصائية في الأداء 
 .لى المؤىؿ العممي والأقدمية في العمؿ والتفاعؿ بينيماإتعزى 
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ف رؤساء وحدات أ"  2122دراسة " ىبو عباس ، ومف الجانب الآخر أكدت 
د يتمتعوف بكفاءة ذاتية إدارية خلاؿ قساـ الأنشطة الطلابية في كميات جامعة بغداأو 

أداء مياميـ الإدارية، فضلًا عف ذلؾ يتخذوف بأساليبيـ وسموكياتيـ تمكيف الافراد 
داخؿ وحداتيـ، واف ىناؾ علاقة ارتباط خطية موجبة بيف الكفاءة الذاتية الادارية 

معة والتمكيف الإداري لدى رؤساء وحدات واقساـ الأنشطة الطلابية في كميات جا
العلاقة بيف الكفاءة الذاتية الإدارية والتمكيف الإداري وذلؾ في دراستيا عف ، بغداد

لرؤساء وحدات واقساـ الأنشطة الرياضية في جامعة بغداد مف وجية نظر أعضاءىا، 
ددت  واتَّبعت الباحثة المنيج الوصفي بالَأسموب المسحي والعلاقات الارتباطية، فيما حَّ

بحث الذي تمثمت بأعضاء وحدات واقساـ كميات جامعة بغداد للأنشطة الباحثة عيَّنة ال
 (02) مقياس الكفاءة الذاتية الادارية ، وطبقت عضواً  002والبالغ عدىـ   الطلابية

فقرة موزعة عمى ثلاثة مجالات ىي ) الكفاءة الفردية والجماعية ، الكفاءة الاستراتيجية، 
( فقرة، موزعة عمى خمس مجالات 01) الاداري مية(، ومقياس التمكيفالكفاءة التنظي

 . ىي )تفويض السمطة، فرؽ العمؿ، التدريب والتعمـ، الاتصاؿ الفعاؿ، التحفيز( 
علاقة "  2120صفاء العمي ، و " سمطاف النوفؿ مف  كؿ  كما تناولت دراسة 

ـ الحية، إدارة التأثير بيف أولويات القيادة الإدارية عبر أبعادىا )الاىتماـ بالعامميف، القي
الوقت، إجادة فنوف التعامؿ مع التقنية، المشاركة في صنع القرار( وبيف الكفاءة الذاتية 

الاستبانة كأسموب لجمع البيانات عف الموضوع وقد اعتمدت الدراسة عمى  ،لمعامميف 
( 016( فرداً عمماً أف العينة غطت )031قيد الدراسة، وقد بمغ حجـ مجتمع البحث )

كدت نتائج أو  ،عمى نحو عشوائي، واستخدـ الباحثاف المنيج الوصفي التحميميفرداً و 
ضعؼ الاىتماـ بدراسة موضوع أولويات القيادة مف قبؿ الباحثيف في المجاؿ الدراسة 

، كما أكدت أنو توجد علاقة ارتباطية بيف القيادة الإدارية بأبعادىا وبيف التنظيمي 
 الكفاء الذاتية لمعامميف . 

 بيف العلاقة باستكشاؼ"  Juan, et al , 2023-Garcíaدراسة " قامت 
الرضا  :لمموظفيف نتائج لثلاث الوسيط والدور التنظيمي والأداء الإداري التمكيف
 والقمؽ السعيدة ، بالرفاىية مرتبطة سموكية كمتغيرات العاطفي والالتزاـ الوظيفي
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 مع المستويات متعددة منيجية ـوباستخدا المذية ، بالرفاىية مرتبط كمتغير الوظيفي
أكدت نتائج الدراسة أف  ،2103 لعاـ محمية سمطات 010 مف الموظفيف عف بيانات
 مف الحد في يساىـ التمكيف لأف ، السموكية المتغيرات عمى يؤثر لاالإداري  التمكيف
 المعمومات تعد التحديد، وجو وعمى ،الإسبانية المحمية الحكومات في الوظيفي القمؽ

 لدى الوظيفي القمؽ مستويات مف الحد في تساعد التي الإداري التمكيف أبعاد المكافآتو 
 المحمية الحكومات مديري أف إلى النتائج ىذه تشير ، الأداء تعزيز وبالتالي الموظفيف،

 الموظفيف بيف المنظمة أىداؼ حوؿ المعمومات نشر مثؿ مفيدة تقنيات تطبيؽ يمكنيـ
 .الأىداؼ ؽلتحقي المكافآت دفع أو

ترتبط  " كيؼ 2023et alAsher, -Shwartz ,دراسة " بينما تناولت 
الموارد الشخصية ) أي الأمؿ والتفاؤؿ والكفاءة الذاتية والدعـ الاجتماعي ( بالبناء 

سموؾ المواطنة بدوره يتنبأ بسموكيات الموظفيف )التحفيزي لمتمكيف الإداري ، والذي 
لمشاركة الوظيفية ، الرضا عف الحياة ( ، وقد أجريت التنظيمي ، تقييـ الأداء ، ا

موظفا ، وقد توصمت  220الدراسة عمى عينة مف العامميف بدواـ كمي وجزئي ف= 
يجابي ،  نتائج الدراسة إلى أف متغيرات البحث ترتبط ببعضيا البعض بشكؿ ممحوظ وا 

وارد الشخصية بيف الم –بشكؿ جزئي  – المعدؿكما توصمت الدراسة إلى أىمية الدور 
 والتمكيف الإداري .

عمى أىمية الدور  " Ochoa Pacheco, et al , 2023أكدت دراسة "
 ، العمؿ وأداء الإداري التمكيف بيف العلاقة في العاطفي والالتزاـ الذاتية المعدؿ لمكفاءة

 المعادلات نمذجة باستخداـ الفرضيات اختبار تـ موظفًا، 024 مف البيانات جمع تـ
جراءات ميةالييك  التمكيف بيف الارتباطية العلاقات صحة النتائج أثبتت التمييد، وا 

 تأكيد تـ ذلؾ، إلى ، بالإضافة العمؿ وأداء العاطفي والالتزاـ الذاتية والكفاءة الإداري
 المتغيرات أىمية عمى مما يؤكد العاطفي، والالتزاـ الذاتية لمكفاءة الدور المعدؿ تأثير

 والمنظمات، كما أكدت الدراسة للأفراد العاطفي، والالتزاـ النفسي كيفالتم مثؿ النفسية،
 بيف الأمد طويمة علاقة لبناء ضروري أمر العاطفي والالتزاـ بالتمكيف الشعور أف

 .والمنظمة الموظؼ
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إلى التعرؼ عمى تأثير رأس الماؿ  "  2121دراسة " عبير كحمة ، ىدفت 
وطبقت  ،لمعامميف بالمستشفيات محؿ الدراسة الوظيفيعمى الأداء  التنظيمي النفسي

رة والجيزة. بمحافظة القاى المصريالدراسة عمى أكبر عشرة مستشفيات بالقطاع العاـ 
عديد مف النتائج أىميا: أكدت الدراسة عمي وجود تأثير لبعد  وخمصت الدراسة إلى

مؤداىا أف الكفاءة الكفاءة الذاتية عمى الأداء الوظيفي لمعامميف وفى ذلؾ دلالة عممية 
الذاتية تعمؿ عمى تحسيف الأداء الوظيفي لمعامميف بالمستشفيات محؿ الدراسة. كما 
أكدت الدراسة عمي وجود تأثير لبعد التفاؤؿ عمى الأداء الوظيفي لمعامميف. وفى ذلؾ 

العمؿ يؤدى إلى تحسيف الأداء الوظيفي لمعامميف  فيدلالة عممية مؤداىا أف التفاؤؿ 
بالمستشفيات  الوظيفيروح حب العمؿ لدى العامميف ويزيد مف حالة الرضا ويخمؽ 

أكدت الدراسة عمي وجود تأثير لبعد الأمؿ عمى الأداء الوظيفي و  ، محؿ الدراسة
لمعامميف. وأخيراً أكدت الدراسة عمي وجود تأثير لبعد المرونة عمى الأداء الوظيفي 

 لمعامميف. 
 تأثير " تحميؿ Kaharuddin, et al , 2024كاف اليدؼ مف دراسة " 

 الإبداعي العمؿ سموؾ عمى النفسي والتمكيف التنظيمية والعدالة الذاتية الكفاءة
 أدوات خلاؿ مف البحث بيانات عمى الحصوؿ تـ الحكومية، البنوؾ في لمموظفيف
 تـ الحكومية، البنوؾ في موظفًا 021 عمى الإنترنت عبر الاستبيانات وتوزيع التوثيؽ

 والتمكيف الذاتية الكفاءة أف النتائج وأظيرت العمدية، العينة أساليب باستخداـ ختيارىـا
 بينما لا تؤثر لمموظفيف، الإبداعي العمؿ سموؾ عمى إيجابي تأثير ليما كاف النفسي
 يجب ذلؾ، إلى بالإضافة الإبداعي، العمؿ سموؾ عمى بشكؿ ممحوظ التنظيمية العدالة
 الإبداعي العمؿ سموؾ لتشجيع النفسي والتمكيف الذاتية لكفاءةا جوانب مراعاة أيضًا

 الأمثؿ، مما يساىـ في تحسيف الأداء لدييـ .
 إلى شرح " Nimran, et al , 2024مف ناحية أخرى ىدفت دراسة " 

 وجود مع التنظيمي، والالتزاـ الموظفيف كفاءة عمى الإداري لمتمكيف المباشر التأثير
 PT. BRI فرع موظفي مف البيانات جمع تـ كمُيسِّر، يالمؤسس التعمـ ثقافة

Martadinata Malang باستخداـ الييكمية المعادلة نموذج باستخداـ وتحميميا 
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 فإف الدراسة، ىذه لنتائج ووفقًا ، WarpPLS 6.0 وبرنامج الصغرى الجزئية المربعات
 ثقافة ، كما تعدؿ لدييـالتنظيمي  والالتزاـ كفاءتيـ عمى كبير تأثير لو الموظفيف تمكيف
 .التنظيمي الالتزاـ عمى الموظفيف تمكيف تأثير التنظيمي التعمـ

 تعقيب عمى الدراسات السابقة : 
نخمص مما سبؽ أف موضوع التمكيف الإداري عمى جانب كبير مف الأىمية  

في البحوث المتخصصة في عمـ النفس الصناعي والتنظيمي ، خاصة وأنو لو قدرة 
ير في عديد مف السموكيات المينية ) الالتزاـ التنظيمي ، والرضا الوظيفي ، تظ تنبؤيو

 2101والإنتاجية المرتفعة مع جودة في الأداء ( وىذا ما لاحظناه في " نواؿ النادي ، 
 ;Shah, et al, 2019  ، بينما  2122; ىبو عباس ،  2121; رامز حسيف ، "

كفاءة الذاتية والموارد الشخصية ) كالأمؿ ارتبط التمكيف الإداري بمفاىيـ أخرى كال
والتفاؤؿ والدعـ الاجتماعي ( مع تأكيدىا عمى أىمية الدور الوسيط لمتمكيف الإداري في 

" ، في حيف نبينا كلا  Asher, et al, 2023-Shwartz;  2122" ىبو عباس ، 
ارتباطيا " عمى أىمية القيادة الإدارية و  2120صفاء العمي ، و مف " سمطاف النوفؿ 

 بشكؿ إيجابي بالتمكيف الإداري.
كأداة لجمع  الاستبانةنلاحظ أيضا أف أغمب الدراسات السابقة اعتمدت عمى 

 ;  2122البيانات الخاصة بالتمكيف الإداري ، بينما استخدـ لكؿ مف " ىبو عباس ، 

Asher, et al, 2023-Shwartz  مقياسا لقياس التمكيف الإداري وآخر لمكفاءة "
 ذاتية الإدارية ، وىما المذاف اعتمدت عمييما الباحثة في تطوير أداة لقياس متغيراتيا . ال

كؿ دراسة مف الدراسات السابقة تناولت مؤشرا سموكيا مينيا واحدا أو اثنيف 
Shwartz-لا أكثر في توضيح أثر التمكيف الإداري عمى العامميف ، بينما في دراسة "

Asher, et al, 2023 مفيوـ النتائج التنظيمية باعتباره مجموعة مف " اعتمد
السموكيات المينية الناتجة عف التمكيف الإداري والكفاءة الذاتية ، وتناولو مف أربع أبعاد 
) المشاركة الوظيفية ، تقييـ الأداء ، الرضا الوظيفي ، سموؾ المواطنة التنظيمي ( وىو 

 ما يتفؽ مع رؤية الباحثة في بحثيا الحالي .  
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     :لبحثفروض ا (7)
فػػػي ضػػػوء التحديػػػد السػػػابؽ لمشػػػكمة البحػػػث وأبعادىػػػا النظريػػػة، ومػػػا تػػػلاه مػػػف 

الفةةةرض ;  امػػػدى صػػػحتي لاختبػػػار ةض التاليػػػو صػػػياغة الفػػػر  تػػػـ النظػػػريمسػػػح لمتػػػراث 
 الذاتية والنتائج التنظيمية. ري العلاقة بيف الكفاءةيُعدِؿ التمكيف الإدا :الرئيس

 لفروض الفرعية التالية:بق اايتصل بالفرض الرئيس الس
الذاتيػػة  كػػلًا مػػف الكفػػاءةو  التمكػػيف الإداريتوجػػد علاقػػة ارتباطيػػة دالػػة إحصػػائياً بػػيف ( 0

 والنتائج التنظيمية لدى عينة البحث.
الذاتيػة والنتػائج التنظيميػة لػدى عينػة  الكفػاءةتوجد علاقة ارتباطية دالة إحصائياً بيف ( 2

 البحث.
مكػػيف الأداء عمػػى أدوات البحػػث )الت فػػي عينػػةالاً بػػيف أفػػراد توجػػد فػػروؽ دالػػة إحصػػائي (0

الذاتيػػػػة، والنتػػػػائج التنظيميػػػػة(، تعػػػػزى إلػػػػى متغيػػػػرات )النػػػػوع، والحالػػػػة  الإداري، والكفػػػػاءة
 الاجتماعية، والعمر(. 

 :الإجراءات الميدانية لمبحث( 8)
 ف،المقار  الوصفي المنيج استخداـ عمي الحاليالبحث  اعتمد ( منهج البحث:أ)

وتصنيفيا،  تمف خلاؿ جمع البيانا البحث، االمنيج المناسب لطبيعة ىذ لاعتباره
 وتحميميا، واستخراج النتائج.

تـ اتباع عدد مف في بداية الإجراءات الميدانية لمبحث  :)ب( إجراءات التطبيق
 الإجراءات وىي: 

 :تحديد عدد مف شروط اختيار عينة البحث تمثمت في( تـ 0
موظفي الجياز الإداري ببعض كميات جامعة سوىاج ينة البحث أف تمثؿ ع -أ

 ممثميف لكلا الجنسيف )الذكور، والإناث(.
أف تمثؿ عينة البحث شرائح متعددة مف الموظفيف وفؽ متغيرات )الحالة  -ب

 الاجتماعية، سنوات الخبرة في العمؿ، التعرض لعدد مف دورات تدريبية(.
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اليدؼ مف لكترونية مف خلاؿ "جوجؿ درايؼ" لشرح ( تـ اتباع إجراءات التطبيؽ الإ2
الاستجابة  وأىميةعمى سرية البيانات،  والتأكيد المقاييسعمى  الإجابةالبحث وكيفية 

 البحث.  أداةبدقة عمى 
  :عينة البحث( ج)
بحث الاستطلاعية بطريقة عشوائية عينة ال اختيار تـ( عينة البحث الستطلاعية: 1)

( ، بيدؼ مف موظفي بعض كميا ت جامعة سوىاج )الآداب والتربية والتجارة، والعموـ
التأكد مف صلاحية أدوات البحث لمتطبيؽ عمى العينة المستيدفة بالبحث، حيث تـ 

موظؼ( تـ اختيارىـ وفقاً لمتغير النوع  12تطبيؽ أدوات البحث عمى عينة مكونة مف )
ناث(، والحالة الاجتماعية وعدد سنوات الخبرة والعمر، ممثم يف لكلا الجنسيف )ذكور، وا 

 (.01,12( بانحراؼ معياري قدره )05,65حيث بمغ المتوسط العمري لعينة البحث )
 ( البيانات الديمغرافية لعينة البحث الاستطلاعية0جدوؿ )

 العمر عدد سنوات الخبرة النوع
 21 سنة 03أقل من  8 واتسن 5قل من أ إناث ذكور
 20 سنة03إلى أقل من  03من  7 واتسن23منإلى  5من  10 11

 20 سنة   53إلى   03من  20 سنة 25إلى  23من  الحالة الاجتماعية
 5 فأكثر 53من  21 سنة  25أكثر من  متزوج اعزب
25 03   

( الخصائص الديمغرافية لمعينة الاسػتطلاعية حيػث شػممت 0يوضح الجدوؿ )
متػػػزوج(،  01اعػػػزب، و 02ف )( إنػػػاث، مػػػوزعي20( ذكػػػور و)22العينػػػة الاسػػػتطلاعية )

 01إلػػػى  2( خبػػػرتيـ مػػػف 4سػػػنوات، و) 2( كانػػػت خبػػػرتيـ الإداريػػػة أقػػػؿ مػػػف 5مػػػنيـ )
 02سػػنة، أمػػا مػػا زادت خبػػرتيـ عػػف  02إلػػى  01( خبػػرتيـ الإداريػػة مػػف 01سػػنوات، و)

( فػرد عمػرىـ اقػؿ مػف 02( فػرد، وشػممت العينػة مػف حيػث العمػر )03سنة بمغ عػددىـ )
سػنة كػاف  21إلػى  11سػنة، ومػف  11إلػى اقػؿ مػف  01فرد مف ( 01سنة، وعدد ) 01

 ( أفراد.2سنة فاكثر بمغ عددىا) 21( فرد، والفئة العمرية مف 01عددىـ )
بحػػث الأساسػػية بطريقػػة عشػػوائية مػػف عينػػة ال اختيػػار تػػـ ( عينةةة البحةةث الساسةةية:2)

ة الاجتماعيػة موظفي بعض كميات جامعة سػوىاج تػـ اختيػارىـ وفقػاً لمتغيػر النػوع والحالػ
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وعػػدد سػػنوات الخبػػرة والعمػػر، حيػػث تػػـ تطبيػػؽ أدوات البحػػث بعػػد التأكػػد مػػف خصائصػػيا 
نػػاث(  011السػػيكومترية عمػػى عينػػة مكونػػة مػػف ) فػػرد(، ممثمػػيف لكػػلا الجنسػػيف )ذكػػور، وا 
 ( .6,26( بانحراؼ معياري قدره )06,46وبمغ المتوسط العمري لعينة البحث )

 فية لعينة البحث الأساسية ( البيانات الديمغرا2جدوؿ )
 العمر عدد سنوات الخبرة النوع

 13 سنة 03أقل من  25 واتسن 5قل من أ إناث ذكور
 01 سنة03إلى أقل من  03من  25 واتسن23منإلى  5من  05 55

 05 سنة   53إلى   03من  00 سنة 25إلى  23من  الحالة الاجتماعية
 9 أكثرف 53من  07 سنة  25أكثر من  متزوج اعزب
00 11   

( الخصػػػائص الديمغرافيػػػة لمعينػػػة الأساسػػػية حيػػػث شػػػممت 0يوضػػػح الجػػػدوؿ )
متػػزوج(، مػػنيـ 33اعػػزب، و 01( إنػػاث، مػػوزعيف )12( ذكػػور و)22العينػػة الأساسػػية )

 01إلػػػػى  2( خبػػػػرتيـ مػػػػف 02سػػػػنوات، و) 2( كانػػػػت خبػػػػرتيـ الإداريػػػػة أقػػػػؿ مػػػػف 02)
 02سػػنة، أمػػا مػػا زادت خبػػرتيـ عػػف  02إلػػى  01( خبػػرتيـ الإداريػػة مػػف 00سػػنوات، و)

( فػرد عمػرىـ اقػؿ مػف 21( فػرد، وشػممت العينػة مػف حيػث العمػر )04سنة بمغ عػددىـ )
سػنة كػاف  21إلػى  11سػنة، ومػف  11إلػى اقػؿ مػف  01( فرد مف 03سنة، وعدد ) 01

 ( أفراد.6سنة فاكثر بمغ عددىا) 21( فرد، والفئة العمرية مف 02عددىـ )
 عميالباحثة في الجانب الإجرائي مف البحث الحالي اعتمدت  :أدوات البحث( د)

تطبيؽ ثلاثة مقاييس وىي)التمكيف الإداري، والكفاءة الذاتية الوظيفية، ونتائج التنظيمية( 
وىي مف تطوير الباحثة اعتمادا عمى عدد مف المقاييس التراث النظري في مجاؿ عمـ 

 النفس التنظيمي. 
انطلاقػػاً مػػف تعػػدد الدراسػػات السػػابقة فػػي مجػػاؿ التمكػػيف : داري)أولً( مقيةةاس التمكةةين الإ

الإداري الذي يعد مجالًا حديثاً في بحوث عمـ الػنفس الصػناعي عامػة والبحػوث الإداريػة 
خاصػػة وبالاسػػتناد إلػػى الاطػػار النظػػري الػػذي أشػػرنا إليػػو سػػابقاً ; فقػػد اعتمػػدت الباحثػػة 

,et al, 2023; Shwartz Ochoa Pacheco-"عمػػى الاسػػتعانة بدراسػػة كػػؿ مػػف 

Asher, et al , 2023  ، لتطػػوير مقيػػاس لقيػػاس "التمكػػيف  "2120; ىبػػو عبػػاس
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الإداري" يتفؽ مع ما تتبنػاه الباحثػة مػف مفيػوـ وعوامػؿ تحػدد التمكػيف الإداري ، وحػددت 
مصػػػطمح إداري يػػػدؿ عمػػػى مػػػدى مشػػػاركة العػػػامميف فػػػي الباحثػػػة مفيومػػػو إجرائيػػػاً بأنػػػو " 

لقػػرار وصػػنعو مػػع مػػنحيـ مزيػػد مػػف الصػػلاحيات والمسػػؤوليات ممػػا يعنػػي عمميػػة اتخػػاذ ا
مػػػػنحيـ جػػػػزءا مػػػػف الأدوار القياديػػػػة بالمؤسسػػػػة ، وىػػػػذا يترتػػػػب عميػػػػو شػػػػعورىـ بالانتمػػػػاء 

داريػػػا نحػػػو المؤسسػػػة ، وذلػػػؾ فػػػي ضػػػوء مػػػا تعبػػػر عنػػػو فقػػػرات الأداة  والالتػػػزاـ عاطفيػػػا وا 
 المستخدمة في البحث الحالي"  
ريؼ والدراسات السابقة وآراء الباحثيف والعينة المستخدمة وفي ضوء ىذا التع

 فرؽ السمطة، تفويض)  ىي أبعاد خمس عمى موزعة فقرة 01 عمى المقياس احتوى
 مف بعد كؿ في فقرات 3 بواقع(  التحفيز ، الفعاؿ الاتصاؿ ، والتعمـ التدريب ،  العمؿ
 0 مف المقياس ويصحح ، يةسمب فقرات أي عمى المقياس يحتوى ولا ، الخمسة الأبعاد

 .  ليكرت لمقياس طبقا 2 –
تػـ التحقػؽ مػف الخصػائص السػيكو : لمقياس التمكين الإداري ةالخصائص السيكو متري

 لمقياس التمكيف الإداري مف خلاؿ الطرؽ التالية: ةمتري
مقياس الاتساؽ الداخمي لتـ حساب  : )أ( التساق الداخمي لمقياس التمكين الإداري

 مف خلاؿ الإجراءات التالية: ،ف الإداريالتمكي
( حساب معاملات ارتباط فقرات المقياس بالدرجة الكمية لممقياس بعد حذف درجة 1)

 الفقرة من الدرجة الكمية لممقياس، وكانت النتائج كالآتي:
 لممقياس فقرة بالدرجة الكميةالدرجة ارتباط  (0جدوؿ )

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة الكلية 
 قياسللم

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة الكلية 
 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة الكلية 
 للمقياس

2 30037** 22 30090 ** 12 30118 ** 
1 30020* 21 30150 ** 11 30071 ** 
0 30188** 20 30153 ** 10 30333 
0 30021 * 20 30170 ** 10 30159 ** 
5 30018 * 25 30507 ** 15 30755 ** 
1 30009 ** 21 30153 ** 11 30121 ** 
7 30121 ** 27 30510 ** 17 30081 ** 
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رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة الكلية 
 قياسللم

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة الكلية 
 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة الكلية 
 للمقياس

8 30591 ** 28 30115 ** 18 30103 ** 
9 30028 ** 29 30837 ** 19 30107 ** 

23 30722 ** 13 30111 ** 03 30170 ** 

( يتضػػػح تحقيػػػؽ فقػػػرات المقيػػػاس نسػػػبة 0بنػػػاءً عمػػػى مػػػا أسػػػفر عنػػػو الجػػػدوؿ )
Galton (1,01 )"بػػػػاط المحققػػػػة لمدلالػػػػة الإحصػػػػائية، وتحقيقيػػػػا لمحػػػػؾ "جػػػػالتوف الارت

( حيػػث تػػـ حػػػذفيا مػػف الصػػورة النيائيػػػة 20باسػػتثناء الفقػػرة رقػػػـ ) لقبػػوؿ الفقػػرة بالمقيػػػاس
 ، بما يعطي الثقة لتطبيؽ المقياس عمى العينة الحالية.لممقياس

قيةاس بالدرجةةة الكميةة لمبُعةةد حسةاب معةاملات ارتبةةاط فقةرات كةةل بُعةد مةن أبعةةاد الم( 2)
 ذاته بعد حذف درجة الفقرة من الدرجة الكمية لمبُعد، وكانت النتائج كالآتي:

 لمبُعد ( درجة ارتباط الدرجة الفرعية لكؿ فقرة بالدرجة الكمية1جدوؿ )
رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة 
 الكلية للبعد

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة 
 الكلية للبعد

رقم 
 رةالفق

الارتباط بالدرجة 
 الكلية للبعد

 ** 30173 15 ** 30158 21 ( تفويض السلطة2)
 ( التحفيز5) ** 30175 20 ** 30172 2
1 30001 ** 20 30758 ** 1 30012 * 
 ** 30119 21 ( التدريب والتعلم0) ** 30789 0
0 30057 ** 25 30709 ** 10 30159 ** 
5 30588 ** 27 30787 ** 10 30713 ** 
7 30180 ** 28 30755 ** 11 30120 ** 

 ** 30715 17 ** 30701 29 ( فريق العمل1)
 ** 30771 18 ( الاتصال الفعال0) ** 30178 8
9 30528 ** 13 30781 ** 19 30820 ** 

23 30791 ** 12 30730 **   
22 30713 ** 11 30120 **   



 

 2025( نايري) 1، ع17مج         () الانسانيات والعلوم الاجتماعية    مجلة كلية الآداب جامعة الفيوم  

 د. الشيماء مجدي ...(التنظيميت والنتائج الذاتيت الكفاءة بين للعلاقت مُعَدِل كمتغيز الإداري )التمكين

388 

يػػػؽ فقػػػرات المقيػػػاس نسػػػبة يتضػػػح تحق( 1الجػػػدوؿ )بنػػػاءً عمػػػى مػػػا اسػػػفر عنػػػو 
Galton (1,01 )"الارتبػػػػاط المحققػػػػة لمدلالػػػػة الإحصػػػػائية، وتحقيقيػػػػا لمحػػػػؾ "جػػػػالتوف 

 لقبوؿ الفقرة بالمقياس، بما يعطي الثقة لتطبيؽ المقياس عمى العينة الحالية.
( حسةةاب معةةاملات الرتبةةاط بةةين الدرجةةة الكميةةة لمبُعةةد والدرجةةة الكميةةة لممقيةةاس، 3)

 كالتالي:  وكانت النتائج
 الدرجة الكميةو درجات الأبعاد الفرعية  الارتباط بيف تمعاملا(  2جدوؿ )

 الاختبار الفرعي م
  ر –ع -م 

 نسبة الارتباط الانحراف المعياري المتوسط
 ** 30198 1028 20052 تفويض السلطة 2
 ** 30873 1097 25071 فريق العمل 1
 ** 30815 1030 8010 التدريب والتعلم 0
 ** 30723 2082 22090 الاتصال الفعال 0
 ** 30920 0010 27039 التحفيز 5

والدرجػة الكميػة  الأبعػاد الفرعيػة، ةبػيف درجػ ةدالػات ( وجود ارتباطػ2يتضح مف الجدوؿ )
 مما يعطي ثقة في تطبيقو. لممقياس
س المقيامدى قػدرة  عفالمقارنة الطرفية  صدؽ عبريُ : المقارنة الطرفية دق)ب( ص

وقد اعتمدت الباحثة عمى  السمة التي يتصدى لقياسيا، عمى التمييز بيف الأفراد في
سنة في العمؿ، الفئة  02معيار )الخبرة( لتحديد فئات المقارنة )الفئة العميا: أكثر مف 

( حيث بمغ 12سنوات في العمؿ( لترتيب العينة الاستطلاعية )ف=  2الدنيا: أقؿ مف 
  (، وفيما يمي توضيح لتمؾ النتائج:5( والفئة الدنيا )ف=6عدد الفئة العميا )ف=

 (04( قيـ )ت( لمصدؽ التمييزي لمقياس التمكيف الإداري )ف= 3جدوؿ )
 الدلالة قيمة )ت( د/ح ع م المجموعة الاختبار

 تفويض السلطة
 2008 21011 الفئة العليا

25 5099 ** 
في اتجاه  3032دال عند مستوى 

 2018 22011 ة الدنياالفئ الفئة العليا

 فريق العمل
 2035 28089 الفئة العليا

25 8002 ** 
في اتجاه  3032دال عند مستوى 

 1000 22007 الفئة الدنيا الفئة العليا
في اتجاه  3032دال عند مستوى  ** 9030 25 2017 22022 الفئة العليا التدريب والتعلم
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 الدلالة قيمة )ت( د/ح ع م المجموعة الاختبار
 الفئة العليا 3089 1015 الفئة الدنيا

 الاتصال الفعال
 3097 22011 الفئة العليا

25 8001 ** 
في اتجاه  3032دال عند مستوى 

 3072 7075 الفئة الدنيا الفئة العليا

 التحفيز
 2009 12078 الفئة العليا

25 23003 ** 
في اتجاه  3032دال عند مستوى 

 1017 21053 الفئة الدنيا الفئة العليا

 المقياس الكلي
 1000 79011 لفئة العلياا

25 25091 ** 
في اتجاه  3032دال عند مستوى 

 5030 09053 الفئة الدنيا الفئة العليا

الفئة العميا مف حيث  ( وجود فروؽ دالة إحصائياً بيف3يتضح مف الجدوؿ )
بالقدرة عمى التمييز بما يشير إلى تمتع المقياس الخبرة والفئة الدنيا مف حيث الخبرة، 

 المقياس. جيد لصدؽيف فئتي البحث مف حيث الخبرة، وىو مؤشر ب
 ، بالطرؽ التالية:التمكيف الإداري مقياستـ حساب ثبات : )ج( ثبات المقياس

مقيػػاس التمكػػيف تػػـ حسػػاب ثبػات : Cronbach's Alpha  )أ( طريقةة ألفةةا كرونبةةا 
حزمػػػة البػػػػرامج  ألفػػػا كرونبػػػاخ ضػػػمفثبػػػات  معامػػػؿ ـالإداري وأبعػػػاده الفرعيػػػة، باسػػػتخدا

 فيما يمي توضيح لتمؾ النتائج: و ، spss الإحصائية المعروفة باسـ
  التمكيف الإداري ثبات لمقياس ت( معاملا4جدوؿ )

 معامل الاغتراب نسبة التباين المشترك معامل ثبات ألفا كرونباخ المتغيرات

 30089 30522 30725 تفويض السلطة
 30007 30110 30820 فريق العمل

 30005 30555 30705 تدريب والتعلمال
 30092 30539 30720 الاتصال الفعال

 30023 30193 30802 التحفيز
 30259 30802 30927 المقياس الكلي
 تف معػاملاإفػ،  (Vernon, et al, 2010, 113- 118)ي "فيرنػوفأوفػؽ ر 

عػػد الثبػػات يُ معامػػؿ  أف إلػػى "فيرنػػوف" أشػػارالثبػػات السػػابقة جيػػدة ومقبولػػة لمتطبيػػؽ، حيػػث 
%، وقيمة الخطأ الموضػحة بمعامػؿ 1.21كبر مف أالتبايف المشترؾ  نسبةذا كاف إ جيداً 

 .%1.21قؿ مف أالاغتراب 
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تػػـ حسػػاب ثبػػات : Half Coefficient-Split)ب( معامةةل ثبةةات التجزئةةة النصةةفية 
مقيػػػػػاس التمكػػػػػيف الإداري وأبعػػػػػاده الفرعيػػػػػة، زوجػػػػػي( لبنػػػػػود  –النصػػػػػفية )فػػػػػردى التجزئػػػػة

 فيما يمي توضيح لتمؾ النتائج:و ، براوف –صحيح الطوؿ باستخداـ معادلة سبيرماف وت
 التجزئة النصفية لمقياس التمكيف الإداري معامؿ ثبات  (5جدوؿ )

 
 المتغيرات

 معامل ثبات التجزئة النصفية
 بعد تصحيح الطول قبل تصحيح الطول

 30177 30522 تفويض السلطة
 30817 30735 فريق العمل

 30180 30521 التدريب والتعلم
 30188 30510 الاتصال الفعال

 30750 30130 التحفيز
 30891 30835 المقياس الكلي

تصػػحيح ( تمتػػع مقيػػاس التمكػػيف الإداري بدرجػػة ثبػػات جيػػدة بعػػد 5يتضػػح مػػف جػػدوؿ )
 .الطوؿ

 :)ثانياً( مقياس الكفاءة الذاتية الإدارية
في  - في مقياس التمكيف الإداري -ذكرىا  اتبعت الباحثة الخطوات السابؽ
;  2105البموي ، عبد الكريـ الحميدي وعمي ىذا المقياس اعتمادا عمى دراسة كؿ مف "

Asher, et al , 2023-Ochoa Pacheco, et al, 2023; Shwartz    " لتطوير
وـ وعوامؿ مقياس لقياس "الكفاءة الذاتية التنظيمية " يتفؽ مع ما تتبناه الباحثة مف مفي

" بأنيا قدرة الفرد تحدد الكفاءة الذاتية التنظيمية ، وحددت الباحثة مفيوميا إجرائياً بأنو 
ذاتيا عمى مواجية المواقؼ الجديدة بالنسبة لو في محيط العمؿ مما يتيح لو اختبار 
ب اعتقاداتو الذاتية عف نفسو وتأكيد مياراتو وخبراتو المينية في بيئة العمؿ وبما يتناس

وذلؾ في ضوء ما تعبر عنو فقرات الأداة المستخدمة في البحث مع أىداؼ المؤسسة ، 
 الفردية الكفاءة)  أبعاد ثلاث عمى موزعة فقرة 02 عمى المقياس واحتوىالحالي " ; 
 0 مف المقياس أيضا ويُصحح ،(التنظيمية الكفاءة ، الاستراتيجية الكفاءة ، الاجتماعية

 .لا (  –ينطبؽ إلى حد ما  –) نعـ  ليكرت لمقياس طبقا 0 –
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: تـ التحقؽ مف الخصائص الخصائص السيكومترية لمقياس الكفاءة الذاتية الإدارية
 السيكومترية لمقياس الكفاءة الذاتية التنظيمية مف خلاؿ الطرؽ التالية:

الاتساؽ الداخمي تـ حساب : )أ( التساق الداخمي لمقياس الكفاءة الذاتية الإدارية
 مف خلاؿ الإجراءات التالية: ،الكفاءة الذاتية التنظيميةياس مقل
( حساب معاملات ارتباط فقرات المقياس بالدرجة الكمية لممقياس بعد حذف درجة 1)

 الفقرة من الدرجة الكمية لممقياس، وكانت النتائج كالآتي:
 لممقياس فقرة بالدرجة الكميةالدرجة ارتباط  (6جدوؿ )

رقم 
 الفقرة

ط الارتبا
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس
2 30719 ** 7 30031 * 20 30182 ** 29 30753 ** 
1 30759 ** 8 30570 ** 20 30058 * 13 30072 * 
0 30751 ** 9 30185 ** 25 30125 12 30031 ** 
0 30337 23 30300 21 30380 11 30111 ** 
5 30519 ** 22 30031 * 27 30599 ** 10 30125 ** 
1 30808 ** 21 30559 ** 28 30811 **   

( يتضػػػح تحقيػػػؽ فقػػػرات المقيػػػاس نسػػػبة 6بنػػػاءً عمػػػى مػػػا أسػػػفر عنػػػو الجػػػدوؿ )
Galton (1,01 )"وتحقيقيػػػػا لمحػػػػؾ "جػػػػالتوف  الارتبػػػػاط المحققػػػػة لمدلالػػػػة الإحصػػػػائية،

( حيث تػـ حػذفيا مػف الصػورة 03، 01، 1باستثناء الفقرات أرقاـ ) لقبوؿ الفقرة بالمقياس
 النيائية لممقياس.
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حسةاب معةاملات ارتبةةاط فقةرات كةةل بُعةد مةن أبعةةاد المقيةاس بالدرجةةة الكميةة لمبُعةةد ( 2)
 مبُعد، وكانت النتائج كالآتي:ذاته بعد حذف درجة الفقرة من الدرجة الكمية ل

 لمبُعد ( درجة ارتباط الدرجة الفرعية لكؿ فقرة بالدرجة الكمية01جدوؿ )
رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة 
 الكلية للبعد

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة 
 الكلية للبعد

رقم 
 الفقرة

الارتباط بالدرجة 
 الكلية للبعد

 ( الكفاءة الاجتماعية0) لاستراتيجية( الكفاءة ا1) ( الكفاءة التنظيمية2)
2 30797 ** 5 30801 ** 0 30000 ** 
1 30810 ** 8 30757 ** 1 30118 ** 
0 30708 ** 23 30593 ** 7 30591 ** 
9 30008 ** 20 30181 ** 21 30003 * 

22 30832 ** 28 30087 ** 20 30531 ** 
25 30817 ** 29 30121 ** 27 30507 ** 
21 30781 ** 13 30110 **   

( وجػػود نسػػبة ارتبػػاط محققػػة لمدلالػػة الإحصػػائية بػػيف 01يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )
Galton (1.01 ،)"الفقػرة والدرجػػة الكميػػة لمبُعػػد المنتميػة لػػو، وتحقيقيػػا لمحػػؾ "جػػالتوف 

 مما يُعطي الثقة في تطبيؽ المقياس.
ة الكميةةة لممقيةةاس ( حسةةاب معةةاملات الرتبةةاط بةةين الدرجةةة الكميةةة لمبُعةةد والدرجةة3) 

 وفيما يمي توضيح لتمؾ النتائج: الكمي، 
 الدرجة الكميةو درجات الأبعاد الفرعية  الارتباط بيف تمعاملا(  00جدوؿ )

 الاختبار الفرعي م
  ر –ع -م 

 نسبة الارتباط الانحراف المعياري المتوسط
 ** 30910 0008 19017 الكفاءة التنظيمية 2
 ** 30905 0091 17092 جيةالكفاءة الاستراتي 1
 ** 30771 1029 12010 الكفاءة الاجتماعية 0

والدرجػة  الأبعػاد الفرعيػة ةبيف درج ةدالات ( وجود ارتباط00الجدوؿ ) يوضح
 مما يعطي ثقة في تطبيقو. لممقياسالكمية 
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اعتمدت الباحثة عمى معيار )الخبرة( لتحديد فئات : المقارنة الطرفية دق)ب( ص
سنوات في  2سنة في العمؿ، الفئة الدنيا: أقؿ مف  02)الفئة العميا: أكثر مف المقارنة 

( والفئة 6( حيث بمغ عدد الفئة العميا )ف=12العمؿ( لترتيب العينة الاستطلاعية )ف= 
  (، وفيما يمي توضيح لتمؾ النتائج:5الدنيا )ف=
 (04تنظيمية )ف= ( قيـ )ت( لمصدؽ التمييزي لمقياس الكفاءة الذاتية ال02جدوؿ )

 الدلالة قيمة )ت( د/ح ع م المجموعة الاختبار

 الكفاءة التنظيمية
 3075 00027 الفئة العليا

في  3032دال عند مستوى  ** 23025 25
 1035 11025 الفئة الدنيا اتجاه الفئة العليا

الكفاءة 
 الاستراتيجية

 3081 00000 الفئة العليا
25 22017 ** 

في  3032دال عند مستوى 
 2098 10015 الفئة الدنيا اتجاه الفئة العليا

 الكفاءة الاجتماعية
 2030 10017 الفئة العليا

في  3032دال عند مستوى  ** 1052 25
 2017 13035 الفئة الدنيا اتجاه الفئة العليا

 المقياس الكلي
 2071 91027 الفئة العليا

25 21035 ** 
في  3032دال عند مستوى 

 0012 73085 الفئة الدنيا جاه الفئة العلياات
الفئة العميا مف  ( وجود فروؽ دالة إحصائياً بيف02يتضح مف الجدوؿ )

بالقدرة عمى بما يشير إلى تمتع المقياس حيث الخبرة والفئة الدنيا مف حيث الخبرة، 
 المقياس. جيد لصدؽالتمييز بيف فئتي البحث مف حيث الخبرة، وىو مؤشر 

 ، بالطرؽ التالية:الكفاءة الذاتية الإدارية  مقياستـ حساب ثبات : ( ثبات المقياس)ج
مقيػػاس الكفػػػاءة الذاتيػػة التنظيميػػػة وأبعػػػاده تػػػـ حسػػاب ثبػػػات :  )أ( طريقةةة ألفةةةا كرونبةةةا 

ألفػا كرونبػاخ ضػمف حزمػة البػرامج الإحصػائية المعروفػة ثبات  معامؿ ـالفرعية، باستخدا
 وضيح لتمؾ النتائج: فيما يمي تو ، spss باسـ
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  الكفاءة الذاتية الإدارية ثبات لمقياس ت( معاملا00جدوؿ )
 معامل الاغتراب نسبة التباين المشترك معامل ثبات ألفا كرونباخ المتغيرات

 30181 30720 30805 الكفاءة التنظيمية
 30009 30512 30709 الكفاءة الاستراتيجية
 30070 30511 30715 الكفاءة الاجتماعية

 30008 30111 30820 المقياس الكلي
الثبػات  تفػاف معػاملا،  (Vernon, et al, 2010, 113- 118)وفػؽ راي "فيرنػوف

ذا إ عػد جيػداً معامػؿ الثبػات يُ  أف إلػىالسػابقة جيػدة ومقبولػة لمتطبيػؽ، حيػث يشػير فيرنػوف 
%، وقيمػػػػة الخطػػػػأ الموضػػػػحة بمعامػػػػؿ 1,21كبػػػػر مػػػػف أالتبػػػػايف المشػػػػترؾ  نسػػػػبةكػػػػاف 

 .%1,21قؿ مف ألاغتراب ا
زوجػي(  –النصػفية )فػردى التجزئػةتػـ حسػاب ثبػات : )ب( معامل ثبات التجزئة النصفية

وتصػػػػحيح الطػػػػوؿ باسػػػػتخداـ مقيػػػػاس الكفػػػػاءة الذاتيػػػػة التنظيميػػػػة وأبعػػػػاده الفرعيػػػػة، لبنػػػػود 
 فيما يمي توضيح لتمؾ النتائج:و ، براوف –معادلة سبيرماف 
 النصفية لمقياس الكفاءة الذاتية التنظيمية التجزئة معامؿ ثبات  (01جدوؿ )

 
 المتغيرات

 معامل ثبات التجزئة النصفية
 بعد تصحيح الطول قبل تصحيح الطول

 30810 30732 الكفاءة التنظيمية
 30717 30572 الكفاءة الاستراتيجية
 30808 30712 الكفاءة الاجتماعية

 30801 30720 المقياس الكلي
تمتػػع مقيػػاس الكفػػاءة الذاتيػػة التنظيميػػة بدرجػػة ثبػػات  (01يتضػػح مػػف جػػدوؿ )

 .تصحيح الطوؿجيدة بعد 
 :)ثالثاً( مقياس النتائج التنظيمية

يعػػػػد مصػػػػطمح النتػػػػائج التنظيميػػػػة مصػػػػطمحا شػػػػاملا لكافػػػػة النتػػػػائج الإيجابيػػػػة 
والسػػػمبية فػػػي بيئػػػة العمػػػؿ ، وبعػػػد مراجعػػػة الإطػػػار النظػػػري والدراسػػػات السػػػابقة ، كانػػػت 

" ىو الأساس الػذي اعتمػدت عميػو الباحثػة  Asher, et al , 2023-wartzShدراسة " 
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فػػي بنػػاء مقياسػػيا ، وقامػػت بترجمػػة بعػػض العبػػارات التػػي يقػػيس مػػف خلاليػػا بعػػد النتػػائج 
التنظيميػػػػة فػػػػي دراسػػػػتو ، فقػػػػد كػػػػاف المقيػػػػاس فػػػػي تمػػػػؾ الدراسػػػػة يشػػػػمؿ الأبعػػػػاد التاليػػػػة " 

فيػػػػة ، تقيػػػػيـ الأداء ، سػػػػموؾ المواطنػػػػة المشػػػػاركة الوظيفيػػػػة ، الرضػػػػا عػػػػف الحيػػػػاة الوظي
فقػػرات تقيسػػو ، ومػػف ثػػـ ترجمػػت الباحثػػة  4-2التنظيمػػي " ، وكػػاف لكػػؿ بعػػد حػػوالي مػػف 

تمػػػؾ الفقػػػرات واسػػػتعانت ببعضػػػيا بمػػػا يتفػػػؽ مػػػع بيئاتنػػػا العربيػػػة ، وبمػػػا يتفػػػؽ مػػػع العينػػػة 
موكيات المسػػػتخدمة ، وبػػػذلؾ عرفػػػت الباحثػػػة النتػػػائج التنظيميػػػة بأنػػػو " مجموعػػػة مػػػف السػػػ

المينية التي تعبر عف مػدى تطػور حيػاة الفػرد مينيػا وكػذلؾ تطػور مؤسسػتو مينيػا سػواء 
كػػػاف إيجابيًػػػا أو سػػػمبياً ، وذلػػػؾ فػػػي ضػػػوء الدرجػػػة التػػػي يحصػػػؿ عمييػػػا الفػػػرد فػػػي الأداة 

 فقرة موزعة كالآتي :  21المستخدمة " ، وتكوف المقياس في صورتو النيائية مف 
،  2{ ، تقيػػيـ الأداء فقراتػػو    1،  0،  2،  0تػػو  ) المشػػاركة فػػي العمػػؿ فقرا

 04،  03،  02،  01،  00{ ، سػػػموؾ المواطنػػػة التنظيمػػػي فقراتػػػو    6،  5،  4،  3
{ ( ،  21،  06،  02،  00،  01{ ، الرضػػػػػا عػػػػػف الحيػػػػػاة الوظيفيػػػػػة فقراتػػػػػو    05، 

   ( ولا توجد عبارات سمبية . 2-0ويصحح المقياس وفقا لطريقة ليكرت ) 
: تػػػـ التحقػػػػؽ مػػػف الخصػػػػائص الخصةةةائص السةةةةيكومترية لمقيةةةاس النتةةةةائج التنظيميةةةة

 السيكومترية لمقياس النتائج التنظيمية مف خلاؿ الطرؽ التالية:
مقياس الاتساؽ الداخمي لتـ حساب : )أ( التساق الداخمي لمقياس النتائج التنظيمية

 مف خلاؿ الإجراءات التالية: ،النتائج التنظيمية
حساب معاملات ارتباط فقرات المقياس بالدرجة الكمية لممقياس بعد حذف درجة ( 1)

 الفقرة من الدرجة الكمية لممقياس، وكانت النتائج كالآتي:
 لممقياس فقرة بالدرجة الكميةالدرجة ارتباط  (02جدوؿ )

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 لمقياسل

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس
2 30585 ** 1 30718 ** 22 30151 ** 21 30019 ** 
1 30518 ** 7 30591 ** 21 30002 * 27 30722 ** 
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رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 لمقياسل

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 
الكلية 

 للمقياس
0 30000 * 8 30119 ** 20 30053 * 28 30701 ** 
0 30190 ** 9 30502 ** 20 30050 * 29 30110 ** 
5 30100 ** 23 30193 ** 25 30583 ** 13 30189 ** 

( يتضػػح تحقيػػؽ فقػػرات المقيػػاس نسػػبة 02بنػػاءً عمػػى مػػا أسػػفر عنػػو الجػػدوؿ )
Galton (1,01 )"الارتبػػػػاط المحققػػػػة لمدلالػػػػة الإحصػػػػائية، وتحقيقيػػػػا لمحػػػػؾ "جػػػػالتوف 

 .  لمقياسمما يُعطي الثقة في تطبيؽ ا، لقبوؿ الفقرة بالمقياس
حسةاب معةاملات ارتبةةاط فقةرات كةةل بُعةد مةن أبعةةاد المقيةاس بالدرجةةة الكميةة لمبُعةةد ( 2)

 ذاته بعد حذف درجة الفقرة من الدرجة الكمية لمبُعد، وكانت النتائج كالآتي:
 لمبُعد ( درجة ارتباط الدرجة الفرعية لكؿ فقرة بالدرجة الكمية03جدوؿ )

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 

 كلية للبعدال

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 

 الكلية للبعد

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 

 الكلية للبعد

رقم 
 الفقرة

الارتباط 
بالدرجة 

 الكلية للبعد
( المشاركة في 2)

 العمل
( سلوك المواطنة 0) ( الأداء الوظيفي1)

 التنظيمي
( الرضا عن الحياة 0)

 الوظيفية
2 30712 ** 5 30191 ** 20 30573 ** 23 30733 ** 
1 30177 ** 1 30707 ** 20 30501 ** 22 30177 ** 
0 30518 ** 7 30590 ** 25 30705 ** 21 30129 ** 
0 30827 ** 8 30770 ** 21 30010 * 29 30828 ** 

  9 30721 ** 27 30708 ** 13 30857 ** 
    28 30738 **   

ط محققػػة لمدلالػػة الإحصػػائية بػػيف ( وجػػود نسػػبة ارتبػػا03يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )
Galton (1.01 ،)"الفقػرة والدرجػػة الكميػػة لمبُعػػد المنتميػة لػػو، وتحقيقيػػا لمحػػؾ "جػػالتوف 

 مما يُعطي الثقة في تطبيؽ المقياس.
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( حسةةاب معةةاملات الرتبةةاط بةةين الدرجةةة الكميةةة لمبُعةةد والدرجةةة الكميةةة لممقيةةاس 3) 
 وفيما يمي توضيح لتمؾ النتائج: الكمي، 

 الدرجة الكميةو درجات الأبعاد الفرعية  الارتباط بيف تمعاملا(  04جدوؿ )

 الاختبار الفرعي م
  ر –ع -م 

 نسبة الارتباط الانحراف المعياري المتوسط
 ** 30723 1000 25019 المشاركة في العمل 2
 ** 30878 0001 28098 الأداء الوظيفي 1
 ** 30851 0008 10033 سلوك المواطنة التنظيمي 0
 ** 30830 0090 27003 الرضا عن الحياة الوظيفية 0

والدرجػة  الأبعػاد الفرعيػة ةبيف درج ةدالات ( وجود ارتباط04الجدوؿ ) يوضح
 مما يعطي ثقة في تطبيقو. لممقياسالكمية 

اعتمدت الباحثة عمى معيار )الخبرة( لتحديد فئات : المقارنة الطرفية دق)ب( ص
سنوات في  2سنة في العمؿ، الفئة الدنيا: أقؿ مف  02لعميا: أكثر مف المقارنة )الفئة ا

( والفئة 6( حيث بمغ عدد الفئة العميا )ف=12العمؿ( لترتيب العينة الاستطلاعية )ف= 
  (، وفيما يمي توضيح لتمؾ النتائج:5الدنيا )ف=

 (04( قيـ )ت( لمصدؽ التمييزي لمقياس النتائج التنظيمية )ف= 05جدوؿ )
 الدلالة قيمة )ت( د/ح ع م المجموعة ختبارالا

 المشاركة في العمل 
 2080 21089 الفئة العليا

في  3035دال عند مستوى  * 1003 25
 2080 20075 الفئة الدنيا اتجاه الفئة العليا

 الأداء الوظيفي
 0001 29017 الفئة العليا

25 1018 * 
في  3035دال عند مستوى 

 1013 25075 الفئة الدنيا اتجاه الفئة العليا
سلوك المواطنة 

 التنظيمي
 1030 11022 الفئة العليا

25 5011 ** 
في  3032دال عند مستوى 

 1091 29075 الفئة الدنيا اتجاه الفئة العليا
الرضا عن الحياة 

 الوظيفية
 2051 13078 الفئة العليا

25 0097 ** 
في  3032دال عند مستوى 

 0091 20075 الفئة الدنيا ليااتجاه الفئة الع

 المقياس الكلي
 7012 80033 الفئة العليا

25 5001 ** 
في  3032دال عند مستوى 

 7053 10033 الفئة الدنيا اتجاه الفئة العليا
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الفئة العميا مف  ( وجود فروؽ دالة إحصائياً بيف05يتضح مف الجدوؿ )
بالقدرة عمى بما يشير إلى تمتع المقياس ، حيث الخبرة والفئة الدنيا مف حيث الخبرة

 المقياس. جيد لصدؽالتمييز بيف فئتي البحث مف حيث الخبرة، وىو مؤشر 
 ، بالطرؽ التالية:النتائج التنظيمية مقياستـ حساب ثبات :  )ج( ثبات المقياس

مقيػػاس النتػػائج التنظيميػػة وأبعػػاده الفرعيػػة، تػػـ حسػػاب ثبػػات : )أ( طريقةةة ألفةةا كرونبةةا 
 ألفػػا كرونبػػاخ ضػػمف حزمػػة البػػرامج الإحصػػائية المعروفػػة باسػػـثبػػات  معامػػؿ ـباسػػتخدا

spss ، فيما يمي توضيح لتمؾ النتائج: و 
  النتائج التنظيمية ثبات لمقياس ت( معاملا06جدوؿ )

 معامل الاغتراب نسبة التباين المشترك معامل ثبات ألفا كرونباخ المتغيرات
 30029 30582 30711 المشاركة في العمل

 30050 30501 30709 الأداء الوظيفي
 30501 30058 30177 سلوك المواطنة التنظيمي

 30031 30590 30772 الرضا عن الحياة الوظيفية
 30111 30770 30883 المقياس الكلي
 تفػاف معػاملا،  (Vernon, et al, 2010, 113- 118)ي "فيرنػوفأوفػؽ ر 

بالرغـ مػف أف معامػؿ اغتػراب بُعػد سػموؾ المواطنػة  الثبات السابقة جيدة ومقبولة لمتطبيؽ
، حيػث يشػير % إلا أف المقياس الكمي محقؽ لمدلالػة الإحصػائية21التنظيمي اعمى مف 

كبػػػػر مػػػػف أالتبػػػػايف المشػػػػترؾ  نسػػػػبةذا كػػػػاف إ عػػػػد جيػػػػداً معامػػػػؿ الثبػػػػات يُ  أف إلػػػػىفيرنػػػػوف 
 .%1.21قؿ مف أحة بمعامؿ الاغتراب %، وقيمة الخطأ الموض1.21

زوجػي(  –النصػفية )فػردى التجزئػةتػـ حسػاب ثبػات : )ب( معامل ثبات التجزئة النصفية
وتصػػػػحيح الطػػػػوؿ باسػػػػتخداـ معادلػػػػة مقيػػػػاس النتػػػػائج التنظيميػػػػة وأبعػػػػاده الفرعيػػػػة، لبنػػػػود 

 فيما يمي توضيح لتمؾ النتائج:و ، براوف –سبيرماف 
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 ئة النصفية لمقياس النتائج التنظيمية التجز معامؿ ثبات  (21جدوؿ )
 

 المتغيرات
 معامل ثبات التجزئة النصفية

 بعد تصحيح الطول قبل تصحيح الطول

 30753 30130 المشاركة في العمل
 30777 30105 الأداء الوظيفي

 30738 30578 سلوك المواطنة التنظيمي
 30751 30131 الرضا عن الحياة الوظيفية

 30850 30700 المقياس الكلي
تصحيح ( تمتع مقياس النتائج التنظيمية بدرجة ثبات جيدة بعد 21يتضح مف جدوؿ )

 .الطوؿ

 الساليب الإحصائية المستخدمة بالبحث:  (9)
 الإحصػػائية البػػرامج حزمػػة باسػػتخداـ إحصػػائياً  تيػػاومعالج البيانػػات إدخػػاؿ تػػـ

 متوسػػػػػطات مػػػػػف المركزيػػػػػة ةالنزعػػػػػ مقػػػػػاييس عمػػػػػى اعتمػػػػػاداً ، spss الاجتماعيػػػػػة لمعمػػػػػوـ
أدوات البحػػػث،  عمػػػى العينػػػة أفػػػراد اسػػػتجابات متوسػػػط لقيػػػاس وذلػػػؾ معياريػػػة وانحرافػػػات

تحميػػػؿ  تػػػـ كمػػػاومعامػػػؿ ارتبػػػاط بيرسػػػوف لمتعػػػرؼ عمػػػى العلاقػػػة بػػػيف متغيػػػرات البحػػػث، 
 one way"، وتحميػػؿ التبػػايف الأحػػادي  "T.testالفػػروؽ باسػػتخداـ الاختبػػار التػػائي

anova الكميػػػػة عمػػػػى  العينػػػػة أفػػػػراد اسػػػػتجابات متوسػػػػطات بػػػػيفلػػػػة الفػػػػروؽ لمعرفػػػػة دلا
متغيػػػرات البحػػػث، والانحػػػدار البسػػػيط لمتعػػػرؼ عمػػػى إسػػػياـ التمكػػػيف الإداري فػػػي تعػػػديؿ 

 العلاقة بيف الكفاءة الذاتية الإدارية والنتائج التنظيمية.
 :المعالجة الإحصائية واستخراج النتائج( 11)
الطبيعي ومدى  التوزيع تتبع البيانات ىؿ لمعرفة :ت( التوزيع الطبيعي لمبيانا1)

، كولومجروؼ"اختبار تجانسيا مف عدمو، اعتمدت الباحثة في ىذا الإجراء عمى 
لمكشؼ عف مدى اعتدالية  Tow-Sample Kolmogorov-Smirnov"  سمرنوؼ

  وفيما يمي عرض لمنتائج: التوزيع الطبيعي لمبيانات،
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  (Sample Kolmogorov-Smirnov-1) طبيعياختبار التوزيع ال( 20جدوؿ )
 Z Sig.(p. value) قيمة الانحراف المعياري المتوسط المقياس

 30133 30358 23098 11021 مقياس التمكين الإداري
 30133 30372 7035 79019 الكفاءة التنظيمية الذاتية

 30133 30370 9099 70057 النتائج التنظيمية
، أكبػػر مػػف مسػػتوى الدلالػػة   P. Valueقيمػػة ( إلػػى أف20يشػػير الجػػدوؿ )

 (، بما يشير إلى توزيع بيانات العينة التوزيع الطبيعي. 1,12)
 ( المعالجة الإحصائية لفروض البحث:2)

 )أ( نتائج التحميلات الإحصائية لمفرض الول:
 التمكػػيف الإداريتوجػػد علاقػػة ارتباطيػػة دالػػة إحصػػائياً بػػيف  يةةنص الفةةرض الول عمةةى:

لمتحقػػػؽ مػػػف صػػػحة مػػػف الكفػػػاءة الذاتيػػػة والنتػػػائج التنظيميػػػة لػػػدى عينػػػة البحػػػث ; و  كػػػلاً و 
الفػػػػػرض السػػػػػابؽ تػػػػػـ حسػػػػػاب معػػػػػاملات الارتبػػػػػاط باسػػػػػتخداـ معامػػػػػؿ ارتبػػػػػاط "بيرسػػػػػوف 

Pearson بيف درجات أفراد عينة البحػث عمػى مقيػاس التمكػيف الإداري وأبعػاده الفرعيػة "
ومقيػػػاس النتػػػائج التنظيميػػػة وأبعػػػادىـ داريػػػة، ودرجػػػاتيـ عمػػػى مقيػػػاس الكفػػػاءة الذاتيػػػة الإ

 وفيما يمي توضح لمنتائج: الفرعية،
 ( قيمة )ر( لمعامؿ ارتباط بيرسوف بيف مقياس التمكيف الإداري22جدوؿ )

 والكفاءة الذاتية الإدارية  والنتائج التنظيمية

 متغيرات البحث

 معامل الارتباط
 التمكين الإداري

تفويض 
 السلطة

التدريب  ريقالعمل كف
 والتعلم

الاتصال 
 الفعال

المقياس  التحفيز
 الكلي

تية 
لذا

ءة ا
كفا

ال
رية 

لإدا
ا

 

 **30089 **30187 **30010 **30020 **30030 **30051 الكفاءة التنظيمية
 30275 30230 30253 30207 30258 *30119 الكفاءة الاستراتيجية
 *30108 30200 **30000 30295 30252 *30199 الكفاءة الاجتماعية

 **30039 *30137 **30029 *30109 *30102 **30083 المقياس الكلي

ا ل ن تا ئ ج  ا ل ت ن ظ ي م  30207 30381 **30038 30351 30352 *30111 المشاركة في العمل ية
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 متغيرات البحث

 معامل الارتباط
 التمكين الإداري

تفويض 
 السلطة

التدريب  ريقالعمل كف
 والتعلم

الاتصال 
 الفعال

المقياس  التحفيز
 الكلي

 **30582 **30539 **30080 **30007 **30089 **30558 الأداء الوظيفي
سللللللللللللللوك المواطنلللللللللللللة 

 التنظيمي
30502** 30110** 30095** 30099** 30557** 30153** 

الرضلللللللا علللللللن الحيلللللللاة 
 الوظيفية

30505** 30129** 30550** 30530** 30505** 30157** 

 **30712 **30131 **30130 **30551 **30107 **30152 المقياس الكلي
 1.234= 3032** دال عند مستوى    30135= 3035* دال عند مستوى   98قيمة )ر( الجدولية د/ ح 

 ( إلى ما يمي:22يشير الجدوؿ)
( بيف تفػويض السػمطة والدرجػة الكميػة 1.10وجود ارتباط طردي وداؿ عند مستوى ) -0

لمقيػػاس الكفػػاءة الذاتيػػة الإداريػػة وبُعػػد الكفػػاءة التنظيميػػة، فػػي حػػيف كػػاف الدلالػػة عنػػد 
وجػػدت ( مػع بُعػدي )الكفػاءة الاسػتراتيجية والكفػاءة الاجتماعيػة(، كمػا 1.12مسػتوى )

( مػع الدرجػة الكميػة لمقيػاس النتػائج التنظيميػة وأبعػاد )الأداء 1.10علاقة دالػة عنػد )
الػػوظيفي، وسػػموؾ المواطنػػة التنظيمػػي، والرضػػا عػػف الحيػػاة الوظيفيػػة(، وعنػػد مسػػتوى 

 ( مع بُعد المشاركة في العمؿ. 1.12دلالة )
كفريػؽ، والتػدريب  ( بػيف أبعػاد )العمػؿ1.10وجود ارتباط طردي وداؿ عند مستوى ) -2

( مػػػع 1.12والػػػتعمـ، والتحفيػػػز( مػػػع بُعػػػد )الكفػػػاءة التنظيميػػػة(، وعنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة )
( بينيػا 1.10الدرجة الكمية لمقياس الكفاءة التنظيميػة، كمػا وجػدت علاقػة دالػة عنػد )

مع الدرجة الكمية لمقياس النتائج التنظيمية وأبعاد )الأداء الوظيفي، وسػموؾ المواطنػة 
 مي، والرضا عف الحياة الوظيفية(. التنظي

( بيف الاتصاؿ الفعػاؿ والدرجػة الكميػة 1.10وجود ارتباط طردي وداؿ عند مستوى ) -0
لمقيػػاس الكفػػاءة الذاتيػػػة الإداريػػة وبُعػػدي )الكفػػػاءة التنظيميػػة، والكفػػاءة الاجتماعيػػػة(، 
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نظيميػػة ( مػػع الدرجػػة الكميػػة لمقيػػاس النتػػائج الت1.10كمػػا وجػػدت علاقػػة دالػػة عنػػد )
 وأبعاد الفرعية الأربعة.

( بػيف الدرجػة الكميػة لمقيػاس التمكػيف 1.10وجود ارتباط طردي وداؿ عنػد مسػتوى ) -1
الإداري والدرجة الكمية لمقياس الكفاءة التنظيمية وبُعد )الكفػاءة التنظيميػة(، فػي حػيف 

علاقػة ( مػع بُعػد )الكفػاءة الاجتماعيػة(، كمػا وجػدت 1.12كاف الدلالة عند مسػتوى )
( مػػػػػع الدرجػػػػػة الكميػػػػػة لمقيػػػػػاس النتػػػػػائج التنظيميػػػػػة وأبعػػػػػاد )الأداء 1.10دالػػػػػة عنػػػػػد )

 الوظيفي، وسموؾ المواطنة التنظيمي، والرضا عف الحياة الوظيفية(.
 مناقشة نتائج الفرض الول: 

توجد يتضح مما سبؽ تحقؽ صحة الفرض الفرعي الأوؿ الذي يؤكد " أنو 
" ;  ف الإداري وبيف الكفاءة الذاتية الإدارية والنتائج التنظيميةعلاقة ارتباطية دالة لمتمكي

Huang, 2017 ; -Al;2101نواؿ النادي ،  "وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف 

Qahtani, et al, 2021;  فقد أكدوا  8888، عبيز كحلت ،  2122ىبو عباس ؛ ، "
الذاتية الإدارية مما يظير ذلؾ  عمى العلاقة الارتباطية بيف التمكيف الإداري والكفاءة

 Ochoaفي تحسف أداء العامميف ، والالتزاـ التنظيمي ، كما أكدت دراسة كؿ مف " 

Pacheco, et al , 2023 ; Kaharuddin, et al , 2024 ; Nimran, et al , 

" عمى أف الشعور بالتمكيف والالتزاـ العاطفي والتنظيمي يساىـ في بناء علاقة  2024
طويمة الأمد بيف العامؿ والمنظمة ، بينما تختمؼ تمؾ النتيجة مع دراسة بيئية 

"Juan, et al , 2023-García  الذي أكد أف التمكيف الإداري لا يؤثر عمى "
 المتغيرات السموكية . 

وبناء عمى ما سبؽ يمكف تفسير نتائج ىذا الفرض في ضوء الإطار النظري 
لتمكيف الإداري ىو منح جزء مف السمطة لمعامميف المطروح في ىذا البحث ، فإذا كاف ا

 –، وبالتالي فيي كما ذكرنا سابقاً بناء علاقاتي يعتمد عمى ممارسات الإدارة ، لأنو 
يصؼ العممية التي يتقاسـ بيا المدير سمطتو مع مرؤوسيو في  –أي التمكيف الإداري 

داري أيضا بناء تحفيزي ، علاقة ديناميكية ، وىذا يدفعنا لمتأكيد عمى أف التمكيف الإ
 , Llorente-Alonso, et alوىو بذلؾ يؤكد وجية نظر " لورانتو ألنوسو وآخروف  

 بيف الذاتية الكفاءة مشاعر تعزيز عممية" الذي عرؼ التمكيف الإداري بأنو "  2024
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 مف إزالتيا خلاؿ ومف العجز تعزز التي الظروؼ تحديد خلاؿ مف المنظمة أعضاء
 الكفاءة معمومات لتوفير الرسمية غير والتنظيمات الرسمية التنظيمية رساتالمما خلاؿ

الذاتية الإدارية المناسبة لمعامميف " ، فالتمكيف يحرر الفرد مف البيروقراطية إلى 
 الديمقراطية التي تمكنو مف تحمؿ المسؤولية ومنحو جزءا مف السمطة . 

ي تعمؿ عمى بث روح وبناء عمى ما سبؽ فإف الممارسات الإدارية الت
التمكيف والشعور بالكفاءة الذاتية تمنح العامميف لدييا حالة ذىنية تتسـ بػػ ) رضا العامؿ 
الوظيفي ، شعوره بالاستقلالية ، والالتزاـ التنظيمي ( مما يحقؽ أداء أعمى في عممو 

Ochoa Pacheco, et ومف ثـ رفع كفاءتو الإنتاجية ; فقد أكد " أوشا يشو وآخروف 

al , 2023  أف العامميف ذوو التمكيف الإداري المرتفع يميموف أف يكونوا أكثر مثابرة "
والتزاما مما يؤدي إلى تحقيؽ أىدافيـ ، كذلؾ نجد أف الأفراد الأكثر شعوراً بالكفاءة 

 الذاتية يكونوا أكثر إصراراً عمى مواجية ضغوط العمؿ وعقباتو . 
النتائج التنظيمية ; فنجد أف المستويات ومف ثـ فإف التمكيف الإداري يعزز 

الأعمى مف الكفاءة الذاتية أكثر ملاءمة لفاعمية الأداء ، فالذيف يظيروف معتقدات أقوى 
حوؿ الكفاءة الذاتية لدييـ وجيات نظر أكثر تفاؤلًا تعزز قدراتيـ ومياراتيـ الإدارية ، 

إلى اعتبار أنفسيـ أكثر قدرة في  مما يدفعنا لمقوؿ بأف الأفراد المتمكنيف إدارياً يميموف
الجيد المبذوؿ لممياـ الوظيفية مما ينعكس ذلؾ عمى سموكياتيـ التي تتسـ بالإيجابية 

 في بيئة العمؿ التنظيمية . 
 )ب( نتائج التحميلات الإحصائية لمفرض الثاني:

 ةالكفػػاءة الذاتيػػتوجػػد علاقػػة ارتباطيػػة دالػػة إحصػػائياً بػػيف  يةةنص الفةةرض الثةةاني عمةةى:
لمتحقػػؽ مػػف صػػحة الفػػرض السػػابؽ تػػـ والنتػػائج التنظيميػػة لػػدى عينػػة البحػػث; و  الإداريػػة

" بػػػيف درجػػػات Pearsonحسػػاب معػػػاملات الارتبػػػاط باسػػػتخداـ معامػػؿ ارتبػػػاط "بيرسػػػوف 
أفػػراد عينػػة البحػػث عمػػى مقيػػاس التمكػػيف الإداري وأبعػػاده الفرعيػػة ودرجػػاتيـ عمػػى مقيػػاس 

وفيمػػا يمػػي توضػػح  اس النتػػائج التنظيميػػة وأبعػػادىـ الفرعيػة،ومقيػالكفػاءة الذاتيػػة الإداريػػة، 
 لمنتائج:
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 ( قيمة )ر( لمعامؿ ارتباط بيرسوف بيف مقياس التمكيف الإداري20جدوؿ )
 والكفاءة الذاتية الإدارية والنتائج التنظيمية

 متغيرات البحث
 معامل الارتباط

 الكفاءة الذاتية الإدارية
 المقياس الكلي الكفاءة الاجتماعية ة الاستراتيجيةالكفاء الكفاءة التنظيمية

مية
نظي

 الت
ائج

النت
 

 **30087 **30010 **30071 **30008 المشاركة في العمل
 **30005 **30019 **30189 **30075 الأداء الوظيفي

 **30075 **30021 *30110 **30091 سلوك المواطنة التنظيمي
 **30000 *30112 *30102 **30012 الرضا عن الحياة الوظيفية

 **30520 **30028 **30059 **30551 المقياس الكلي
 1.234= 3032** دال عند مستوى    30135= 3035* دال عند مستوى   98قيمة )ر( الجدولية د/ ح 

 ( إلى ما يمي:20يشير الجدوؿ)
ة ( بػػػيف الكفػػػاءة التنظيميػػػة والدرجػػػ1.10وجػػػود ارتبػػػاط طػػػردي وداؿ عنػػػد مسػػػتوى ) -0

 التنظيمية وأبعاده الفرعية الأربعة. جالكمية لمقياس النتائ
( بػػيف الكفػػاءة الاسػػتراتيجية والدرجػػة 1.10وجػػود ارتبػػاط طػػردي وداؿ عنػػد مسػػتوى ) -2

التنظيميػة وأبعػاد )المشػاركة فػي العمػؿ، والأداء الػوظيفي(، فػي  جالكمية لمقياس النتائ
)سػػػموؾ المواطنػػػة التنظيمػػػي،  ( مػػػع بُعػػػدي1.12حػػػيف كانػػػت الدلالػػػة عنػػػد مسػػػتوى )

 والرضا عف الحياة الوظيفية(.
( بػػيف الكفػػاءة الاجتماعيػػة والدرجػػة 1.10وجػػود ارتبػػاط طػػردي وداؿ عنػػد مسػػتوى ) -0

التنظيميػػػة وأبعػػػػاد )المشػػػاركة فػػػػي العمػػػؿ، والأداء الػػػػوظيفي،  جالكميػػػة لمقيػػػاس النتػػػػائ
( مػػع بُعػػد 1.12وى )وسػػموؾ المواطنػػة التنظيمػػي(، فػػي حػػيف كانػػت الدلالػػة عنػػد مسػػت

 )الرضا عف الحياة الوظيفية(.
( بػيف الدرجػة الكميػػة لمقيػاس الكفػػاءة 1.10وجػود ارتبػاط طػػردي وداؿ عنػد مسػػتوى ) -1

 التنظيمية وأبعاده الفرعية الأربعة. جالتنظيمية الذاتية والدرجة الكمية لمقياس النتائ
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 مناقشة نتائج الفرض الثاني : 
توجد لفرض الفرعي الثاني الذي يؤكد " أنو يتضح مما سبؽ تحقؽ صحة ا

وتتفؽ ىذه " ;  علاقة ارتباطية دالة بيف الكفاءة الذاتية الإدارية والنتائج التنظيمية
 Ochoa Pacheco, et al , 2023;  2122ىبو عباس  "النتيجة مع دراسة كؿ مف 

الذي أكد  " Juan, et al , 2023-García، بينما تختمؼ تمؾ النتيجة مع دراسة "" 
 أف التمكيف الإداري لا يؤثر عمى المتغيرات السموكية .

وبناء عمى ما سبؽ يمكف تفسير نتائج ىذا الفرض في ضوء الإطار النظري 
 , Ochoa Pacheco, et alأوكا بيكو وآخروف المطروح في ىذا البحث ، عرؼ " 

الأعماؿ اـ كافة مإتمى التقدير الذاتي لمفرد وقدرتو ع" الكفاءة الذاتية بأنيا "  2023
والأمور المكمؼ بإدارتيا عف طريؽ المثابرة وبذؿ الجيد في إتماـ واجباتو الوظيفية " ، 
وبما أف الكفاءة الذاتية يمكف افتراض أنيا بناءًا تحفيزياً يعمؿ عمى تحسيف السموكيات 

ي لممنظمة ، التنظيمية الخاصة بالعمؿ مثؿ الالتزاـ التنظيمي والشعور بالانتماء الوظيف
فإف تصورات العامميف عف كفاءتيـ الذاتية تساعدىـ في البقاء ممتزميف تجاه مؤسساتيـ 

  .مما يجعميـ يؤدوف مياميـ بشكؿ أفضؿ 
" الخصائص العامة  2120صفاء العمي ، و وأكد كؿ  مف " سمطاف النوفؿ 

" في الآتي )  Bandoura , 1994للأفراد مرتفعي الكفاءة الذاتية وفقا لػػػػ " باندورا 
التميز بالثقة بالنفس ، تحمؿ المسؤلية ، امتلاؾ الميارات الاجتماعية ، المثابرة في 
مواجية القيود والمحددات ، لدييـ طاقة إيجابية مرتفعة ( ، بينما كاف الأفراد منخفضي 
الكفاء الذاتية يتميزوف بػػػ ) غياب القدرة عمى أداء الميمات الصعبة ، الاستسلاـ 
الفوري ، الانشغاؿ بنواقص الأمور فضلًا عف تيويؿ الأمور ، صعوبة النيوض عند 

 حدوث الانتكاسات ، مستوى الطموح المنخفض ، يقع ضحية للاكتئاب والاجياد ( 
وبناء عمى ما سبؽ يمكف القوؿ بأف الكفاءة الذاتية الإدارية ليا قدرة تنبؤيو 

 , Shwartz-Asher, et al, 2023 ; Shiau, et alبمستوى أداء الفرد في العمؿ )

( ، وىو ما يؤكد افتراض الباحثة بأف الأفراد الذيف يتمتعوف بكفاءة ذاتية    2020
إدارية أعمى لدييـ إصرار عمى مواجية العقبات ، والمثابرة عمى حؿ المواقؼ الغامضة 
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فضلا عف  ، كما أف لدييـ خبرة ذاتية إيجابية عف قدرتيـ المينية في أداء المياـ ،
ثقتيـ في أنفسيـ ، والمباقة في تحدث مع الرؤساء والمرؤوسيف ، وقدرتيـ عمى الإقناع 

 والتفاوض . 
 )ج( نتائج التحميلات الإحصائية لمفرض الثالث:

يُعػدِؿ التمكػػيف الإداري العلاقػػة بػيف الكفػػاءة الذاتيػػة الإداريػػة  يةةنص الفةةرض الثالةةث عمةةى:
 تحميػػؿ اسػتخداـ مػف صػحة الفػرض السػابؽ إحصػائياً ; تػـلمتحقػؽ والنتػائج التنظيميػة" ، و 

الأولػػػى متغيػػػر  الخطػػػوة خطػػػوات، تتضػػػمف مػػػف ثػػػلاث يتكػػػوف والػػػذي اليرمػػػي الانحػػػدار
الثانيػػة متغيػػر  الخطػػوة تتضػػمف حػػيف فػػي (،0)الكفػػاءة الذاتيػػة الإداريػػة( كمتغيػػر مسػػتقؿ )

)الكفػػػاءة الذاتيػػػة  ففتتضػػػم الثالثػػػة الخطػػػوة أمػػػا (،2مسػػػتقؿ ) )التمكػػػيف الإداري( كمتغيػػػر
التمكػػػػيف الإداري( كمتغيػػػػريف مسػػػػتقميف )مرحمػػػػة التعػػػػديؿ أو إدخػػػػاؿ المتغيػػػػر  ×الإداريػػػػة 

 المعدؿ(، ويوضح العرض التالي النتائج التي تـ التوصؿ إلييا:
( نتةةةائج التمكةةةين الإداري كمتغيةةةر مُعَةةةدِل لعلاقةةةة بُعةةةد الكفةةةاءة التنظيميةةةة والنتةةةائج 1)

 التنظيمية:
 (2( التأثير المعدؿ التمكيف الإداري )متغير مستقؿ21جدوؿ )

 ( والنتائج التنظيمية )متغير تابع(0بيف درجة بُعد الكفاءة التنظيمية)متغير مستقؿ 

قيمة  Rقيمة  المتغيرات المفسرة
(R²) 

مقدار تغير 
(R²) 

 F Bقيمة 
مستوى 

 .Sigالدلالة

 30333 3051 00087 300039 30039 30551 الكفاءة التنظيمية النموذج الأول
 30333 3071 231037 30122- 30513 30712 التمكين الإداري النموذج الثاني

النموذج الثالث 
 )مرحلة التعديل(

التمكللللللين  ×ةالكفللللللاءة التنظيميلللللل
 الإداري )المتغير المعدل(

30780 30120 -30035 251031 3078 30333 

 ( ما يمي:21يتضح مف الجدوؿ )
( 1.45( إلػى )1.23مػف ) الارتبػاط المعػدؿ إلػى ارتفػاع معامػؿ يػرالمتغ دخوؿ أدى -0

 .(1.10وىي قيمة دالة عند مستوى )
التبػايف الكمػي  مػف %01.6لبُعػد الكفػاءة التنظيميػة فسػر (R²) التحديػد معامػؿ أف -2

 المتغيػريف أسػيـ المعػدؿ المتغيػر إدخػاؿ وبعػد النتػائج التنظيميػة، الػذي يحػدث فػي
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المعػدؿ أثػر فػي  المتغيػر أف عمػى يػدؿ بمػا مػف التبػايف، %30.1تفسػير  فػي معػاً 
 أف عمػى يدؿ وىو ما التبايف، مف %(01.2القدرة التفسيرية لمنموذج الأوؿ بنحو )

 نسػبة وشػرح لمنمػوذج، التفسػيرية القػدرة إلػى ارتفػاع أدى المعػدؿ المتغيػر دخػوؿ
 تفسػيرىا تـ التي النسبة تمؾ تزيد عف التابع المتغير في التبايف مف إضافية معنوية

 جػوىري اخػتلاؼ يعكػس بمػا المتغيػر المسػتقؿ الأوؿ )الكفػاءة التنظيميػة(، بواسػطة
 بػأف المتغيػر المعػدؿ الاسػتنتاجىذا مف شػأنو أف يقودنػا إلػى و في النتائج التنظيمية، 

النتػائج التنظيميػة عمػى الكفػاءة التنظيميػة تػأثير )التمكيف الإداري( ساعد فػي تعػديؿ 
 (.1.45%( مف إجمالي التبايف بقوة معامؿ تأثير بمغت  )01.2بما نسبتو )

إلى معنوية النماذج عنػد مسػتوى ( F تشير معاملات جوىرية النماذج المفسرة )قيمة -0
 )التمكيف الإداري(. ( بعد إدخاؿ المتغير المعدؿ1.12معنوية أقؿ مف )

ءة السةةتراتيجية والنتةةائج ( نتةةائج التمكةةين الإداري كمتغيةةر مُعَةةدِل لعلاقةةة بُعةةد الكفةةا2)
 التنظيمية:

 ( 2( التأثير المعدؿ التمكيف الإداري )متغير مستقؿ22جدوؿ )
 ( والنتائج التنظيمية )متغير تابع(0بيف درجة بُعد الكفاءة الاستراتيجية)متغير مستقؿ

قيمة  Rقيمة  المتغيرات المفسرة
(R²) 

مقدار تغير 
(R²) 

 F Bقيمة 
مستوى 

 .Sigالدلالة

 30333 3001 20001 30219 30219 30059 الكفاءة الاستراتيجية موذج الأولالن
 30333 3071 231037 30092- 30513 30712 التمكين الإداري النموذج الثاني

النموذج الثالث 
 )مرحلة التعديل(

التمكللين  ×الكفللاءة الاسللتراتيجية
 الإداري )المتغير المعدل(

30703 30508 -30029 228085 3070 30333 

 ( ما يمي:22يتضح مف الجدوؿ )
( 1.42( إلػى )1.03مػف ) الارتبػاط المعػدؿ إلػى ارتفػاع معامػؿ المتغيػر دخوؿ أدى -0

 .(1.10وىي قيمة دالة عند مستوى )
التبػايف الكمػي  مػف %02.6لبُعػد الكفػاءة الاسػتراتيجية فسػر (R²) التحديد معامؿ أف -2

 المتغيػريف أسػيـ المعػدؿ المتغيػر خػاؿإد وبعػد النتػائج التنظيميػة، الػذي يحػدث فػي
المعػدؿ أثػر فػي القػدرة  المتغيػر أف عمػى يػدؿ بما % مف التبايف،22تفسير  في معاً 
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 دخوؿ أف عمى يدؿ وىو ما التبايف، مف %(10.6التفسيرية لمنموذج الأوؿ بنحو )
إضػافية  نسػبة وشػرح لمنمػوذج، التفسػيرية القػدرة إلػى ارتفػاع أدى المعػدؿ المتغيػر

 بواسطة تفسيرىا تـ التي النسبة تمؾ تزيد عف التابع المتغير في التبايف مف ويةمعن
فػي  جػوىري اخػتلاؼ يعكػس بمػا المتغيػر المسػتقؿ الأوؿ )الكفػاءة الاسػتراتيجية(،

 بػػػأف المتغيػػػر المعػػػدؿ الاسػػػتنتاجىػػػذا مػػػف شػػػأنو أف يقودنػػػا إلػػػى و النتػػػائج التنظيميػػػة، 
النتػػػػػائج عمػػػػػى الكفػػػػػاءة الاسػػػػػتراتيجية ير تػػػػػأث)التمكػػػػػيف الإداري( سػػػػػاعد فػػػػػي تعػػػػػديؿ 

%( مػػػػف إجمػػػػالي التبػػػػايف بقػػػػوة معامػػػػؿ تػػػػأثير بمغػػػػت  10.6التنظيميػػػػة بمػػػػا نسػػػػبتو )
(1.41.) 

إلى معنوية النماذج عنػد مسػتوى ( F تشير معاملات جوىرية النماذج المفسرة )قيمة -0
 )التمكيف الإداري(. ( بعد إدخاؿ المتغير المعدؿ1.12معنوية أقؿ مف )

( نتةةائج التمكةةين الإداري كمتغيةةر مُعَةةدِل لعلاقةةة بُعةةد الكفةةاءة الجتماعيةةة والنتةةائج 3)
 التنظيمية:

 ( ب2( التأثير المعدؿ التمكيف الإداري )متغير مستقؿ23جدوؿ )
 (  والنتائج التنظيمية )متغير تابع(0يف درجة بُعد الكفاءة الاجتماعية )متغير مستقؿ

مة قي Rقيمة  المتغيرات المفسرة
(R²) 

مقدار تغير 
(R²) 

 F Bقيمة 
مستوى 

 .Sigالدلالة

 30333 3001 13071 30275 30275 30028 الكفاءة الاجتماعية النموذج الأول
 30333 3071 231037 30005- 30513 30712 التمكين الإداري النموذج الثاني

النموذج الثالث 
 )مرحلة التعديل(

التمكين  ×الكفاءة الاجتماعية
 )المتغير المعدل( الإداري

30710 30580 -30038 207020 3071 30333 

 ( ما يمي:23يتضح مف الجدوؿ )
( 1.43( إلػى )1.12مػف ) الارتبػاط المعػدؿ إلػى ارتفػاع معامػؿ المتغيػر دخوؿ أدى -0

 .(1.10وىي قيمة دالة عند مستوى )
ايف الكمػي التبػ مػف %04.2لبُعػد الكفػاءة الاجتماعيػة فسػر (R²) التحديػد معامػؿ أف -2

 المتغيػريف أسػيـ المعػدؿ المتغيػر إدخػاؿ وبعػد النتػائج التنظيميػة، الػذي يحػدث فػي
المعػدؿ أثػر فػي  المتغيػر أف عمػى يػدؿ بمػا % مػف التبػايف،25.0تفسػير  فػي معػاً 
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 أف عمػى يدؿ وىو ما التبايف، مف %(11.5القدرة التفسيرية لمنموذج الأوؿ بنحو )
 نسػبة وشػرح لمنمػوذج، التفسػيرية القػدرة تفػاعإلػى ار  أدى المعػدؿ المتغيػر دخػوؿ

 تفسػيرىا تـ التي النسبة تمؾ تزيد عف التابع المتغير في التبايف مف إضافية معنوية
 جػوىري اختلاؼ يعكس بما المتغير المستقؿ الأوؿ )الكفاءة الاجتماعية(، بواسطة

 لمتغيػر المعػدؿبػأف ا الاسػتنتاجىذا مف شػأنو أف يقودنػا إلػى و في النتائج التنظيمية، 
النتػػػػػائج عمػػػػػى الكفػػػػػاءة الاجتماعيػػػػػة تػػػػػأثير )التمكػػػػػيف الإداري( سػػػػػاعد فػػػػػي تعػػػػػديؿ 

%( مػػػػف إجمػػػػالي التبػػػػايف بقػػػػوة معامػػػػؿ تػػػػأثير بمغػػػػت  11.5التنظيميػػػػة بمػػػػا نسػػػػبتو )
(1.43.) 

إلى معنوية النماذج عنػد مسػتوى ( F تشير معاملات جوىرية النماذج المفسرة )قيمة -0
 )التمكيف الإداري(. ( بعد إدخاؿ المتغير المعدؿ1.12معنوية أقؿ مف )

( نتةةائج التمكةةين الإداري كمتغيةةر مُعَةةدِل لعلاقةةة الدرجةةة الكميةةة لمكفةةاءة التنظيميةةة 4)
 والنتائج التنظيمية:
 ( 2( التأثير المعدؿ التمكيف الإداري )متغير مستقؿ24جدوؿ )

( والنتائج التنظيمية )متغير 0بيف درجة الكفاءة الذاتية الإدارية الكمية )متغير مستقؿ
 تابع(

قيمة  Rقيمة  المتغيرات المفسرة
(R²) 

مقدار تغير 
(R²) 

 F Bقيمة 
مستوى 

 .Sigالدلالة

 30333 3052 05011 30115 30115 30520 الكفاءة الذاتية الإدارية الكلية النموذج الأول

 30333 3071 231037 30155- 30513 30712 التمكين الإداري النموذج الثاني
النموذج الثالث 
 )مرحلة التعديل(

 ×الكميػػػػةالكفللللاءة الذاتيللللة الإداريللللة 
 التمكين الإداري )المتغير المعدل(

30930 30827 -30551 001071 3093 30333 

 ( ما يمي:24يتضح مف الجدوؿ )
( 1.61( إلػى )1.20مػف ) الارتبػاط المعػدؿ إلػى ارتفػاع معامػؿ المتغيػر دخوؿ أدى -0

 .(1.10الة عند مستوى )وىي قيمة د
 مف %23.2الدرجة الكمية لمكفاءة التنظيمية الذاتية فسر (R²) التحديد معامؿ أف -2

 أسيـ المعدؿ المتغير إدخاؿ وبعد النتائج التنظيمية، التبايف الكمي الذي يحدث في
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المعدؿ  المتغير أف عمى يدؿ بما % مف التبايف،50.4تفسير  في معاً  المتغيريف
 يدؿ وىو ما التبايف، مف %(22.2لقدرة التفسيرية لمنموذج الأوؿ بنحو )أثر في ا

 وشرح لمنموذج، التفسيرية القدرة إلى ارتفاع أدى المعدؿ المتغير دخوؿ أف عمى
 تـ التي النسبة تمؾ تزيد عف التابع المتغير في التبايف مف إضافية معنوية نسبة

 يعكس بما اءة التنظيمية الكمية(،المتغير المستقؿ الأوؿ )الكف بواسطة تفسيرىا
بأف  الاستنتاجىذا مف شأنو أف يقودنا إلى و في النتائج التنظيمية،  جوىري اختلاؼ

الكفاءة التنظيمية الذاتية تأثير )التمكيف الإداري( ساعد في تعديؿ  المتغير المعدؿ
تأثير %( مف إجمالي التبايف بقوة معامؿ 22.2النتائج التنظيمية بما نسبتو )عمى 

 (.1.61بمغت  )
إلى معنوية النماذج عنػد مسػتوى ( F تشير معاملات جوىرية النماذج المفسرة )قيمة -0

 )التمكيف الإداري(. ( بعد إدخاؿ المتغير المعدؿ1.12معنوية أقؿ مف )
 مناقشة نتائج الفرض الثالث: 

 يُعدِؿ التمكيفيتضح مما سبؽ تحقؽ صحة الفرض الرئيسي الذي يؤكد " أنو 
، وىو ما يؤكد الفرضية "  الإداري العلاقة بيف الكفاءة الذاتية الإدارية والنتائج التنظيمية

; الأولي والثانية بأنو توجد علاقة ارتباطية دالة إحصائيا بيف متغيرات البحث الثلاث 
Huang, 2017 Shah, et al, 2019; -Al"وتتفؽ ىذه النتيجة مع دراسة كؿ مف 

21;Qahtani, et al, 20 ; Ochoa Pacheco, et al , 2023 فقد كاف لمتمكيف "
التمكيف  –الإداري دورا في تفسير الكفاءة الذاتية بعد إدخالو كمتغير معدؿ خاصة وأنو 

كاف لو قدرة تنبؤيو تظير في عدد مف السموكيات المينية )الالتزاـ  -الإداري 
دة في الأداء ( وىو ما أكدتو التنظيمي، والرضا الوظيفي ، والإنتاجية المرتفعة مع جو 

، بينما تختمؼ تمؾ النتيجة مع "  Asher, et al, 2023-Shwartzأيضا دراسة " 
" الذي أكد أف التمكيف الإداري لا يؤثر عمى  Juan, et al , 2023-Garcíaدراسة "

 المتغيرات السموكية . 
نظري وبناء عمى ما سبؽ يمكف تفسير نتائج ىذا الفرض في ضوء الإطار ال

مف وجية نظر  -المطروح في ىذا البحث ، والذي يشير إلى أف التمكيف الإداري يعنى
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ىو منح العامميف جزءا مف السمطات والمسؤوليات بما يتيح ليـ المشاركة في  –الباحثة 
اتخاذ القرار مما يشعرىـ بكفاءتيـ الذاتية داخؿ بيئة العمؿ الداعمة لثقافة التمكيف 

كس ذلؾ عمى سموكياتيـ في العمؿ كشعورىـ بالرضا الوظيفي الإداري ، مما ينع
والالتزاـ التنظيمي وكذلؾ تحسيف أدائيـ مما يعني إنتاجية مرتفعة ذات جودة ممحوظة ، 

 الإداري بأنو " التمكيف Conger, & Kanungo, 1988" كونجر وكاننجو عرفا فقد
 الظروؼ تحديد خلاؿ مف المنظمة أعضاء بيف الذاتية الكفاءة مشاعر تعزيز عممية"

 والتقنيات الرسمية التنظيمية الممارسات خلاؿ مف إزالتيا خلاؿ ومف العجز تعزز التي
 مختمفة معاني بيف ميزوا فقد لذلؾ ،" الذاتية الكفاءة معمومات لتوفير الرسمية غير

 فم والتمكيف تقاسميا; أو السمطة لتفويض كمحاولة الإدارة، حيث مف التمكيف: لمتمكيف
 الشخصية .  الكفاءة تعزيز خلاؿ مف لمتحفيز كوسيمة النفس، عمـ حيث

 منو ىو وىذا ما ركزت عميو الدراسة الحالية مف أف التمكيف الإداري اليدؼ
 أجؿ مف المعمومات، إلى الوصوؿ مف والمزيد مواردىـ عمى أكبر سيطرة العامميف منح

 داخؿ مكانتيـ رفع وحتى العمؿ متطمبات مع فاعمية أكثر بشكؿ التعامؿ مف تمكينيـ
 يصؼ لأنو الإدارة، ممارسة في علاقاتي الإداري بناء التمكيف المنظمة ، ومف ثـ فإف

-Llorenteديناميكية ) علاقة في مرؤوسيو مع سمطتو القائد بيا يتقاسـ التي العممية

Alonso, et al , 2024  .) 
 )د( نتائج التحميلات الإحصائية لمفرض الرابع:

الأداء عمػػى  فػي عينػةالتوجػد فػػروؽ دالػة إحصػائياً بػيف أفػراد  الفةرض الرابةع عمةى: يةنص
، والنتػػائج التنظيميػػة(، تعػػزى الإداريػػة  أدوات البحػػث )التمكػػيف الإداري، والكفػػاءة الذاتيػػة

 إلى متغيرات )النوع، والحالة الاجتماعية، والعمر(. 
ناث(:( الفروق عمى أدوات البحث وفق متغير النوع )ذكور1)  ، وا 

لمتحقؽ مف صحة الفرض السابؽ، ومعرفة مستويات الدلالة واتجاىيػا لصػالح 
التمكػػػيف  مقيػػػاسالدرجػػػة الكميػػػة لأي مػػػف فئتػػػي الدراسػػػة )الػػػذكور، والإنػػػاث(، وذلػػػؾ عمػػػى 

تػػػـ اسػػػتخداـ  ،الإداري، والكفػػػاءة التنظيميػػػة الذاتيػػػة، والنتػػػائج التنظيميػػػة وأبعادىػػػا الفرعيػػػة
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لاختبػػار دلالػػة الفػػروؽ بػيف عينتػػيف غيػػر مػػرتبطتيف، ويوضػػح  " T.testالاختبػار التػػائي 
 العرض التالي النتائج التي تـ التوصؿ إلييا: 

 فئتي الدراسةت( لدى )المتوسطات )ـ( والانحرافات المعيارية )ع( وقيـ  (25جدوؿ )
 متغيرات البحث ( عمى مقياس12( والإناث)ف= 22الذكور)ف=  

 المتغيرات الفرعية
 الإناث الذكور

 الدلالة قيمة )ت(
 ع م ع م

ري
لإدا

ن ا
مكي

الت
 

 غير دال 3039- 2092 20013 1022 20021 تفويض السلطة
 غير دال 3015 0001 20002 0011 20009 العمل كفريق

 غير دال 3003 1030 7098 1022 8020 التدريب والتعلم
 غير دال 3012 2050 9000 2011 9003 الاتصال الفعال

 غير دال 3055- 0080 21002 0050 25092 لتحفيزا
 غير دال 3032- 22031 11020 22031 11022 المقياس الكلي

تية 
لذا

ءة ا
كفا

ال
رية 

لإدا
ا

 

 غير دال 3012 0039 19030 1077 19003 الكفاءة التنظيمية
 غير دال 3051- 0007 18050 0031 18013 الكفاءة الاستراتيجية

 غير دال 050- 1022 12081 1031 12013 الكفاءة الاجتماعية

 غير دال 3020- 7050 79003 1018 79013 المقياس الكلي

مية
نظي

 الت
ائج

النت
 

 غير دال 3090 1025 25070 2093 21022 المشاركة في العمل
 غير دال 3098 0009 28019 1085 29002 الأداء الوظيفي

 غير دال 2017 0059 10009 0091 11050 سلوك المواطنة التنظيمي
 غير دال 3019 0090 21052 0030 21070 الرضا عن الحياة الوظيفية

 غير دال 3020 9018 70001 23001 70019 المقياس الكلي
 3032** دال عند مستوى                   3035* دال عند مستوى 

 10113=   3032عند مستوى       10333 =3035الدلالة عند مستوى    98درجة الحرية = 
المبنيػػػػػػة  "T-testتػػػػػػدؿ النتػػػػػػائج المستخمصػػػػػػة مػػػػػػف التحمػػػػػػيلات الإحصػػػػػػائية "

عمػػػى  ، إلػػػى أنػػػو لا توجػػػد فػػػروؽ دالػػػة إحصػػػائياً بػػػيف أفػػػراد عينػػػة البحػػػث(25)بالجػػػدوؿ 
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 الدرجػػة الكميػػة لمقػػاييس التمكػػيف الإداري، والكفػػاءة التنظيميػػة الذاتيػػة، والنتػػائج التنظيميػػة
ناث(.وأبعادىا الفرعية، تعزى ل  متغير النوع )ذكور، وا 

 ( الفروق عمى أدوات البحث وفق متغير الحالة الجتماعية )أعزب، ومتزوج(:2)
لمتحقؽ مف صحة الفرض السابؽ، ومعرفة مستويات الدلالة واتجاىيػا لصػالح 

التمكػػػيف  مقيػػػاسالدرجػػػة الكميػػػة لأي مػػػف فئتػػػي الدراسػػػة )أعػػػزب، ومتػػػزوج(، وذلػػػؾ عمػػػى 
تػػػـ اسػػػتخداـ  ،لتنظيميػػػة الذاتيػػػة، والنتػػػائج التنظيميػػػة وأبعادىػػػا الفرعيػػػةالإداري، والكفػػػاءة ا
لاختبار دلالة الفروؽ بيف عينتيف غير مػرتبطتيف، وفيمػا يمػي  " T.testالاختبار التائي 
 عرض لمنتائج: 

 فئتي الدراسةت( لدى )المتوسطات )ـ( والانحرافات المعيارية )ع( وقيـ  (26جدوؿ )
 متغيرات البحث ( عمى مقياس33وج )ف= ( ومتز 01أعزب )ف=  

 المتغيرات الفرعية
 متزوج أعزب

 الدلالة قيمة )ت(
 ع م ع م

ري
لإدا

ن ا
مكي

الت
 

 غير دال 3021- 1021 20029 2079 20025 تفويض السلطة
 غير دال 30330 0053 20002 0059 20002 العمل كفريق

 دالغير  3098 2090 7091 1019 8005 التدريب والتعلم
 غير دال 3029 2073 9005 2009 9002 الاتصال الفعال

 غير دال 2051 0009 25018 0035 21088 التحفيز
 غير دال 3072 23075 12051 22053 10013 المقياس الكلي

ءة 
كفا

ال
مية

نظي
الت

 
 غير دال 3088- 1093 19001 1090 18088 الكفاءة التنظيمية

 غير دال 3079 0012 18027 0028 18073 الكفاءة الاستراتيجية
 غير دال 3038- 1031 12072 1021 12017 الكفاءة الاجتماعية
 غير دال 3030- 7037 79003 7022 79011 المقياس الكلي

مية
نظي

 الت
ائج

النت
 

 غير دال 3023- 2091 25095 1025 25092 المشاركة في العمل
 دالغير  3000- 0025 29022 0013 28088 الأداء الوظيفي

 غير دال 3039- 0092 11098 0058 11092 سلوك المواطنة التنظيمي
 غير دال 3039- 0020 21017 0017 21059 الرضا عن الحياة الوظيفية

 غير دال 3013- 23010 70072 9011 70019 المقياس الكلي
 3032** دال عند مستوى                   3035* دال عند مستوى 

 10113=   3032عند مستوى       10333 =3035الدلالة عند مستوى    98درجة الحرية = 
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المبنيػػػػػػة  "T-testتػػػػػػدؿ النتػػػػػػائج المستخمصػػػػػػة مػػػػػػف التحمػػػػػػيلات الإحصػػػػػػائية "
عمػػػى  ، إلػػػى أنػػػو لا توجػػػد فػػػروؽ دالػػػة إحصػػػائياً بػػػيف أفػػػراد عينػػػة البحػػػث(26)بالجػػػدوؿ 

 ، والنتػػائج التنظيميػػةلإداريػػة ا الدرجػػة الكميػػة لمقػػاييس التمكػػيف الإداري، والكفػػاءة الذاتيػػة
 وأبعادىا الفرعية، تعزى لمتغير الحالة الاجتماعية )أعزب، ومتزوج(.

 ( الفروق عمى أدوات البحث وفق متغير العمر:3)
 Oneلمتحقؽ مف الفرض، تـ استخداـ اختبار تحميؿ التبايف في اتجاه واحد "

Way ANOVA ربعة وفؽ متغير العمر المجموعات الأ"، لاختبار دلالة الفروؽ بيف
 21مف ، سنة 21إلى   11مف ، سنة11إلى أقؿ مف  01مف ، سنة 01أقؿ مف )

 ، وفيما يمي توضيح لمنتائج:( عمى أدوات البحثفأكثر
 وفؽ العمر( تحميؿ التبايف في اتجاه واحد لدلالة الفروؽ 01جدوؿ )

 عمى مقياس التمكيف الإداري وأبعاده الفرعية
مستوى 
 الدلالة

 م فقي
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 الأبعاد مصدر التباين مجموع المربعات

 1007 غير دال 
9059 
0087 

0 
91 
99 

180770 
0720981 
0330713 

 بين المجموعات          
داخل المجموعات 

 التباين الكلى

 تفويض السلطة

 0078 دال 
00031 
22002 

0 
91 
99 

2190281 
23950338 
21100293 

 عاتبين المجمو 
داخل المجموعات 

 التباين الكلى

 العمل كفريق

 29013 5035 دال 
0083 

0 
91 
99 

570121 
0100890 
0110523 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 التدريب والتعلم

 7000 0039 غير دال 
1002 

0 
91 
99 

110031 
1020330 
1500023 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 الاتصال الفعال
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مستوى 
 الدلالة

 م فقي
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 الأبعاد مصدر التباين مجموع المربعات

 1007 دال 
70009 
22009 

0 
91 
99 

1100283 
22300323 
20110293 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 التحفيز

 5002 دال 
511009 
231071 

0 
91 
99 

21990081 
231050378 
229000513 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 المقياس الكلي

عمى الدرجػة الكميػة لمقيػاس د فروؽ دالة إحصائياً و وج (،01)الجدوؿ  يوضح
لمتحقػػؽ التمكػػيف الإداري وأبعػػاده الفرعيػػة )العمػػؿ كفريػػؽ، التػػدريب والػػتعمـ، التحفيػػز( ; و 

"شػػيفيو  اختبػػارمػػف اتجػػاه دلالػػة الفػػروؽ لأي مػػف الشػػرائح العمريػػة الأربعػػة، تػػـ اسػػتخداـ 
Scheffe  " المجموعػػػػات  يف كػػػػؿ مجمػػػػوعتيف مػػػػفبػػػػلإجػػػػراء جميػػػػع المقارنػػػػات الممكنػػػػة

 وجاءت النتائج  كالتالي: الأربعة عمى الأبعاد الدالة،
 لأبعاد الدالة مف مقياس التمكيف الإدارينتائج اختبار "شيفيو" عمى ا (00جدوؿ )

 03أقل من  المتوسط المستوى
 سنة

: أقل 03من 
 03من 

 :03من 
 سنة   53

 53من 
 فأكثر

العمل  
 كفريق

 3015 1009 * 1071 - 21015 سنة 03أقل من 
 1007- 3000 -  20050 03: أقل من 03من 

 1020- -   20081 سنة   53 :03من 
 -    21033 فأكثر 53من 

التدريب 
 والتعلم

 3089 * 2011 * 1030 - 9005 سنة 03أقل من 
 2020- 3002- -  7001 03: أقل من 03من 

 3070- -   7080 سنة   53 :03من 
 -    8051 فأكثر 53ن م

 التحفيز

 1018 * 0058 * 0089 - 28095 سنة 03أقل من 
 2012- 3001- -  25035 03: أقل من 03من 

 2019- -   25007 سنة   53 :03من 
 -    21017 فأكثر 53من 
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 المتوسط المستوى
 03أقل من 
 سنة

: أقل 03من 
 03من 

 :03من 
 سنة   53

 53من 
 فأكثر

الدرجة 
 الكلية

 2053 * 8075 * 23039 - 18095 سنة 03أقل من 
 8058- 2000- -  58081 03: أقل من 03من 

 7010- -   13013 سنة   53 :03من 
 -    17000 فأكثر 53من 

( إلػػػػى وجػػػػود فػػػػروؽ دالػػػػة إحصػػػػائياً عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة 00يشػػػػير الجػػػػدوؿ )
سػنة  11الػى أقػؿ مػف 01سػنة مقارنػة بالفئػة العمريػة مػف  01( بيف فئة أقؿ مػف 1.12)

لعمػػؿ كفريػػؽ، والتػػدريب والػػػتعمـ، عمػػى الدرجػػة الكميػػة لمقيػػاس التمكػػػيف الإداري وأبعػػاد )ا
كمػػا وجػػدت فػػروؽ دالػػة إحصػػائياً  ;سػػنة 01والتحفيػػز( فػػي اتجػػاه الفئػػة العمريػػة أقػػؿ مػػف 

سػػنة عمػػى  21إلػػى أقػػؿ مػػف  11سػػنة مقارنػػة بالفئػػة العمريػػة مػػف  01بػػيف فئػػة أقػػؿ مػػف 
ه الفئػة الدرجة الكمية لمقياس التمكػيف الإداري وأبعاد)التػدريب والػتعمـ، والتحفيػز( فػي اتجػا

 .سنة 01العمرية أقؿ مف 
 وفؽ العمر( تحميؿ التبايف في اتجاه واحد لدلالة الفروؽ 02جدوؿ )

 عمى مقياس الكفاءة التنظيمية الذاتية وأبعاده الفرعية
مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 الأبعاد مصدر التباين مجموع المربعات

 7075 3092 غير دال 
8052 

0 
91 
99 

100157 
8210980 
8030103 

 بين المجموعات          
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 الكفاءة التنظيمية

 8020 3079 غير دال 
23015 

0 
91 
99 

100013 
9800003 

23380753 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى

الكفاءة 
 الاستراتيجية

 3025 غير دال 
30110 
00000 

0 
91 
99 

20991 
0270338 
0290333 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 الكفاءة الاجتماعية
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مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 الأبعاد مصدر التباين مجموع المربعات

 3008 غير دال 
29039 
53013 

0 
91 
99 

570113 
08570003 
09200593 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 المقياس الكلي

مػى الدرجػة الكميػة لمقيػاس عفروؽ دالة إحصػائياً إلى انو لا توجد  (،02)الجدوؿ  يوضح
 الكفاءة التنظيمية الذاتية وأبعاده الفرعية الثلاثة.

 وفؽ العمر( تحميؿ التبايف في اتجاه واحد لدلالة الفروؽ 00جدوؿ )
 عمى مقياس النتائج التنظيمية وأبعاده الفرعية

مستوى 
 الدلالة

 قيم ف
متوسط 
 المربعات

درجة 
 الحرية

 الأبعاد باينمصدر الت مجموع المربعات

 3001 3023 غير دال 
0027 

0 
91 
99 

20150 
0330081 
0320103 

 بين المجموعات          
داخل المجموعات 

 التباين الكلى

 المشاركة في العمل

 3088 غير دال 
8079 
9098 

0 
91 
99 

110083 
9580503 
9800923 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى

 العمل كفريق

 1099 دال 
03051 
20050 

0 
91 
99 

2120510 
20330177 
20120803 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى

سلوك المواطنة 
 التنظيمي

 1071 دال 
02000 
20099 

0 
91 
99 

2100190 
20080707 
25100303 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى

الرضا عن الحياة 
 الوظيفية

 103011 1002 غير دال 
95072 

0 
91 
99 

1920893 
92880503 
98830523 

 بين المجموعات
داخل المجموعات 

 التباين الكلى
 المقياس الكلي

عمػػػػى بُعػػػػػدي )سػػػػػموؾ د فػػػػروؽ دالػػػػػة إحصػػػػػائياً و وجػػػػػ (،00)الجػػػػػدوؿ  يوضػػػػح
لمتحقػػؽ مػػف اتجػػاه دلالػػة الفػػروؽ المواطنػػة التنظيمػػي، والرضػػا عػػف الحيػػاة الوظيفيػػة( ; و 

لإجػراء جميػع "  Scheffe"شػيفيو  اختبػارالعمرية الأربعة، تـ اسػتخداـ  لأي مف الشرائح
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 المجموعػػػات الأربعػػػة عمػػػى الأبعػػػاد الدالػػػة، بػػػيف كػػػؿ مجمػػػوعتيف مػػػفالمقارنػػػات الممكنػػػة 
 وجاءت النتائج  كالتالي:

 لأبعاد الدالة مف مقياس النتائج التنظيميةنتائج اختبار "شيفيو" عمى ا (01جدوؿ )

 03أقل من  وسطالمت المستوى
 سنة

: أقل 03من 
 03من 

 :03من 
 سنة   53

 53من 
 فأكثر

سلوك المواطنة 
 التنظيمي

 2028- 2007  1011 - 10025 سنة 03أقل من 
 * 0000- 3088- -  12089 03: أقل من 03من 

 * 1051 -   11077 سنة   53 :03من 
 -    15000 فأكثر 53من 

الرضا عن الحياة 
 الوظيفية

 * 1008- 2030 2000 - 27003 سنة 03ل من أق
 * 0091- 3009- -  25081 03: أقل من 03من 

 * 0051 -   21011 سنة   53 :03من 
 -    29078 فأكثر 53من 

( إلػػػػى وجػػػػود فػػػػروؽ دالػػػػة إحصػػػػائياً عنػػػػد مسػػػػتوى دلالػػػػة 01يشػػػػير الجػػػػدوؿ )
 11إلػػى أقػػؿ مػػف  01ف سػػنة فػػأكثر مقارنػػة بالفئػػة العمريػػة مػػ 21( بػػيف فئػػة مػػف 1.12)

سػػنة عمػػى بُعػػد سػػموؾ المواطنػػة التنظيمػػي  21إلػػى أقػػؿ مػػف  11سػػنة والفئػػة العمريػػة مػػف 
سنة فأكثر; كما وجدت فروؽ دالة إحصائياً بيف فئة مػف  21في اتجاه الفئة العمرية مف 

سػنة والفئػة العمريػة مػف  11إلػى أقػؿ مػف  01سنة فأكثر مقارنػة بالفئػة العمريػة مػف  21
سنة عمى بُعػد الرضػا عػف الحيػاة الوظيفيػة فػي اتجػاه الفئػة العمريػة  21أقؿ مف  إلى 11
 سنة فأكثر. 21مف 

 مناقشة نتائج الفرض الرابع: 
يتضػػح ممػػا سػػبؽ عػػدـ تحقػػؽ صػػحة الفػػرض الفرعػػي الثالػػث جزئيػػا فقػػد أكػػدت النتػػائج 

يس التمكػيف عمى الدرجػة الكميػة لمقػايلـ تكف ىناؾ فروؽ دالة إحصائياً الإحصائية أنو " 
 ي، والنتػػائج التنظيميػػة وأبعادىػػا الفرعيػػة، تعػػزى لمتغيػػر الإداريػػة  الإداري، والكفػػاءة الذاتيػػة

بػػيف فئػػة أقػػؿ مػػف فػػي حػػيف وجػػدت فػػروؽ وفػػؽ متغيػػر العمػػر  النػػوع والحالػػة الاجتماعيػػة;
إلػػى أقػػؿ  11سػػنة، وفئػػة مػػف  11الػػى أقػػؿ مػػف 01سػػنة مقارنػػة بالفئػػة العمريػػة )مػػف  01
عمػػى الدرجػة الكميػة لمقيػػاس التمكػيف الإداري فػي اتجػػاه الفئػة العمريػة أقػػؿ سػنة(  21مػف 



 

 2025( نايري) 1، ع17مج         () الانسانيات والعلوم الاجتماعية    مجلة كلية الآداب جامعة الفيوم  

 د. الشيماء مجدي ...(التنظيميت والنتائج الذاتيت الكفاءة بين للعلاقت مُعَدِل كمتغيز الإداري )التمكين

333 

إلػى أقػؿ مػف  01سنة فأكثر مقارنة بالفئة العمريػة )مػف  21بيف فئة مف و سنة،  01مف 
سػػنة( عمػى بُعػػدي سػموؾ المواطنػػة التنظيمػػي  21إلػػى اقػؿ مػػف  11سػنة ، وفئػػة مػف  11

وتتفػػؽ ىػػذه " ; سػػنة فػػأكثر 21العمريػػة مػػف  والرضػػا عػػف الحيػػاة الوظيفيػػة فػػي اتجػػاه الفئػػة
 ,Dhardhari & Amoumen, 2021  ;Kaharuddin "النتيجة مع دراسة كؿ مػف 

et al , 2024  ;Nimran, et al , 2024  " فقػد أكػدوا أف التمكػيف الإداري لػو
عوامؿ كثيػرة تػؤثر فػي إدراكػو والإيمػاف بػو فػي المنظمػة ويختمػؼ ىػذا الأمػر تبعػا لمفئػات 

 2104ريػػػػة المختمفػػػػة ، بينمػػػػا تختمػػػػؼ تمػػػػؾ النتيجػػػػة مػػػػع دراسػػػػة "غمبػػػػاء العتيبػػػػي ، العم
;Juan, et al , 2023-García  الػػذي أكػػد أف التمكػػيف الإداري لا يػػؤثر عمػػى "

المتغيرات السموكية كمػا أنػو توجػد فػروؽ دالػة إحصػائياً بػيف أفػراد العينػة ولكنيػا لا ترجػع 
 أو نوع العمؿ أو الخبرة أو المؤىؿ العممي.إلى العمر بؿ إلى اختلاؼ جية العمؿ 

فمػػف ناحيػػة متغيػػري النػػوع والحالػػة الاجتماعيػػة أكػػد البحػػث الحػػالي عػػدـ وجػػود فػػروؽ 
فػي ضػوء دراسػة " بػاديس دالة بيف أفراد عينة البحػث ترجػع إلييمػا ، ويمكػف تفسػير ذلػؾ 

يا بػيف أفػراد " الذيف أكدا عمى أنو وجدت فروؽ دالػة إحصػائ 2102خموة ومحمد قرينة ، 
العينة ترجع إلى النوع والحالة الاجتماعية والخبرة والأقدمية في العمؿ ، وىذه الفػروؽ قػد 
تعػػػزي إلػػػى مػػػدى إدراؾ أفػػػراد العينػػػة لأبعػػػاد التمكػػػيف الإداري والكفػػػاءة الذاتيػػػة ومػػػف ثػػػـ 

لػػػيس ىػػػذا فحسػػػب انتمػػػاء أفػػػراد عينػػػة يػػػنعكس عمػػػى النتػػػائج التنظيميػػػة ليػػػـ فػػػي العمػػػؿ ، 
إلى نفس بيئة العمؿ ) جامعػة سػوىاج ( فيػـ يتعرضػوف لػنفس الظػروؼ الفيزيقيػة  البحث

والنفسية التي توجد في إطار تمؾ البيئة ، بػؿ إف السػمة العامػة لمسػموكيات الإداريػة تكػاد 
تكػػوف واحػػدة فػػي تمػػؾ البيئػػة ممػػا أثػػر عمػػى وجػػود تمػػؾ الفػػروؽ ، بينمػػا لػػـ تؤكػػد دراسػػات 

لفػػػروؽ بػػػيف أفػػػراد العينػػػة خاصػػػة فػػػي النػػػوع والحالػػػة أخػػػرى بػػػؿ لػػػـ تطػػػرؽ إلػػػى دراسػػػة ا
لػذا فػإف ىػذا الجانػب بحاجػة إلػى دراسػات أخػرى  –في حدود عمػـ الباحثػة  –الاجتماعية 

 تركز عمى الفروؽ الفردية بيف الأفراد في التمكيف الإداري والكفاءة الذاتية .
سػػنة  01ف مػػف ناحيػػة أخػػرى أكػػد البحػػث الحػػالي أف الفئػػات العمريػػة الأصػػغر أقػػؿ مػػ

ىي الأعمػى; قػد يتػأثر العمػاؿ الأصػغر سػنًا بشػكؿ أكبػر بالعوامػؿ التنظيميػة، ويتفػاعموف 
بشكؿ أقوى مع وجػودىـ وبالتػالي يصػبحوف أكثػر تمكينًػا مػف نظػرائيـ الأكبػر سػنًا ويتفػؽ 
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" ، فقػد يتعػرض العمػاؿ الأكبػر Llorente-Alonso, et al , 2024ىػذا مػع دراسػة "
يػػػػة التوظيػػػػؼ أو لا يتمقػػػػوف نفػػػػس الفػػػػرص لمتطػػػػوير المينػػػػي مثػػػػؿ سػػػػنًا لمتمييػػػػز فػػػػي عمم

زملائيػػػـ الأصػػػغر سػػػنًا، ممػػػا يػػػؤدي إلػػػى انخفػػػاض الأداء الػػػوظيفي بػػػيف الفئػػػات العمريػػػة 
 الأكبر سنًا.

" أف كبار السف  McCrae et al , 1999 ,472واقترح " ماكراي وآخروف 
تحكـ في اندفاعاتيـ بشكؿ يختمفوف عف نظرائيـ الأصغر سنًا مف خلاؿ قدرتيـ عمى ال

أفضؿ، والبحث بشكؿ أقؿ عف المشاعر، وتحمؿ المزيد مف المسؤولية الأخلاقية ، وقد 
يفسر ىذا سبب تمكيف العماؿ الأكبر سنًا، الذيف يبمغوف عف قدر أكبر مف ضبط 
النفس، مف نظرائيـ الأصغر سنًا ; كما تتفؽ نتائجنا مع تمؾ التي حصؿ عمييا " 

" المذاف وجدا أف العمر مرتبط  Thomas and Feldman , 2009اف توماس وفيمدم
بالدوراف والتنقؿ في العمؿ ومستوى التعميـ ساعد في تفسير الاختلافات الممحوظة بيف 

"  Llorente-Alonso, et al , 2024 الفئات العمرية المختمفة، وبالمثؿ اقترح "
ي والعمر، مما يشير إلى أف لمعلاقة بيف الرضا الوظيف Uتفسيرًا عمى شكؿ حرؼ 

العماؿ الشباب قد يشعروف بالرضا لأف لدييـ خبرة عمؿ قميمة، ولكف مع تعمميـ، 
يصبحوف أكثر قدرة عمى الحكـ عمى ظروؼ عمميـ، مما يعني أف الرضا قد ينخفض 

أما فيما يخص سموؾ المواطنة التنظيمي والالتزاـ مع دخوليـ نطاؽ منتصؼ العمر; 
قد يكوف العماؿ الأصغر سنًا أكثر تمكينًا والتزامًا بمنظماتيـ في بداية التنظيمي ، 

حياتيـ العممية، لأنيـ لا يتمتعوف بفائدة القدرة عمى مقارنة وظائفيـ الحالية بأي 
 وظائؼ سابقة . 

وبناء عمى ما سبؽ يمكف تفسير نتائج ىذا الفرض في ضوء الإطار النظري 
لأبحاث الحديثة الضوء عمى التمييز عمى أساس سمطت ا المطروح في ىذا البحث ،

( ، واقترح "  Furunes & Mykletun,2010العمر كمشكمة شائعة في المنظمات)
" أف التمييز عمى أساس العمر قد يقمؿ  Schermuly et al, 2014شيرمولي وآخروف

مف الأداء الوظيفي ومكوناتو بعدة طرؽ مختمفة، حيث تعمؿ الصور النمطية عمى 
دراؾ العماؿ لكفاءتيـ، واختيار العماؿ الأصغر سنًا عمى حساب العماؿ تقم يؿ الأداء وا 
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الأكبر سنًا يقمؿ مف المعنى، كما يزعموف أف استبعاد العماؿ الأكبر سنًا مف عمميات 
 صنع القرار والمشاركة قد يقمؿ مف تقرير المصير والتأثير.

 & Dimitriades  وعمى النقيض مف ذلؾ، وجد " ديميتريادس وكوفيدوس
Kufiduse, 2004  " سبريترز " أف التمكيف مرتبط بشكؿ واضح بالعمر، وحدد 
Spreitzer, 1996 علاقة إيجابية بيف العمر وبُعد الكفاءة في التمكيف ; وعلاوة عمى"

" فروقًا  Ozaralli,2003ذلؾ، بعد تصنيؼ العينة إلى فئات عمرية، وجدت " أوزارلي 
عامًا وأولئؾ الذيف تزيد أعمارىـ  01و 21ذيف تتراوح أعمارىـ بيف كبيرة بيف أولئؾ ال

عامًا، وخمصت إلى أف العماؿ الأكبر سنًا يشعروف بمزيد مف التمكيف  11عف 
(Llorente-Alonso, et al , 2024 وفي ضوء ما سبؽ، فإف اليدؼ ىنا ىو ، )

وظيفي والتمكيف الإداري تحميؿ ما إذا كاف عمر العماؿ يؤثر عمى العلاقة بيف الأداء ال
( في العلاقة بيف ESوالكفاءة الذاتية ، فعمى سبيؿ المثاؿ، يشير حجـ التأثير الأكبر )

خصائص العامؿ الفردية والأداء الوظيفي إلى أنو كمما كاف العامؿ أكبر سنًا، كمما 
 أثرت خصائصو الشخصية عمى الأداء الوظيفي. 

لتمكيف الإداري باعتباره يمثؿ عاملًا تحفيزياً مف ناحية أخرى ; إذا ما نظرنا إلى ا
مرتبطاً بالدوافع الخاصة بأداء المياـ ، فإف ذلؾ يتطمب مجموعة مف المكونات 
المعرفية التي تيدؼ إلى توليد الدوافع ، ىذه المكونات تتمثؿ في ) التأثير ، والكفاءة ، 

ف ىذه المكونات وخاصة والمعنى ، والاختيار أو تقرير المصير ( ، وبناءًا عميو فإ
 , Llorente-Alonso, et al" )0644مكوف الكفاءة يتوافؽ مع ما اقترحو"باندورا،

( ، وىذا يعني أف الدافع كاف لو أثر في إدراؾ أفراد عينة البحث الحالي لفكرة 2024
التمكيف الإداري ومف ثـ تحسيف أدائيـ ومشاركتيـ في العمؿ والتزاميـ تنظيميا ببيئة 

 . عمميـ
نما تفترض الباحثة أف تقدير الذات لدى أفراد العينة ساىـ في  وليس ىذا فحسب ; وا 
ظيور تمؾ الفروؽ الدالة إحصائياً مدعمة بالممارسات الإدارية المتبعة في الوحدات 

" أف الوصوؿ إلى  Kanter , 1977الإدارية التي يعمموف بيا ، فقد أكد " كانتر 
عمى تصورات القوة في بيئة العمؿ ، فالممارسات الإدارية  ىياكؿ التمكيف الإداري يعتمد
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الموجية نحو منح العامميف قدراً أكبر مف الوصوؿ إلى الدعـ والموارد وتوفر المعمومات 
تاحة فرص التعمـ والابتكار والنمو الميني ، والتي تعمؿ كعناصر تحفيزية لمتمكيف ،  وا 

في بيئة عمميـ ) المرجع السابؽ ( ; بؿ  تؤثر عمى تحسيف الأداء ومشاركتيـ الإيجابية
" أكدوا أف التمكيف الإداري  Monje Amor et al,2021إف " مونجي آمور وآخروف 

 ,Spreitzer يتوسط الارتباط بيف الأداء والمشاركة في العمؿ ، كما أكد " سبريترز
" أف بعض الممارسات الإدارية التي تعمؿ عمى تحسيف الدعـ التنظيمي  1996

شجع العامميف عمى الثقة ببعضيـ البعض، مما يقمؿ بدوره مف قوى الييمنة في العمؿ وت
ويعزز التمكيف ، لا ينصب التركيز ىنا عمى الفرص أو الوصوؿ إلى العناصر 
الإدارية، بؿ عمى تصورات العاممييف لمدعـ الذي تقدمو المنظمة ، والذي يتضمف 

تبادلة بينو وبيف الإدارة ، لقد وجد أف الثقة تصور الفرد لممكافآت الحقيقية والثقة الم
الشخصية أو المتبادلة أو الثنائية بيف العماؿ والمشرفيف تسيؿ الأنشطة مف حيث 
السموؾ التنظيمي وتمكف العماؿ مف الشعور بالتمكيف ، وأشارت دراسة " جيؿ وآخروف 

Gill et al, 2019  المرؤوسيف، وكذلؾ " إلى فكرة أف الثقة تتنبأ بمشاعر التمكيف بيف
مشاعر الثقة المتبادلة تجاه المشرفيف; وعلاوة عمى ذلؾ، تدعـ نتائج دراسة "لورانتو 

" فكرة أف التمكيف يؤدي دورًا وسيطًا في Llorente-Alonso, et al , 2024 النسو 
 العلاقة بيف مشاعر الثقة لدى المرؤوسيف ورفاىيتيـ ومواقفيـ في العمؿ.

البحث الحالي عمى أىمية التمكيف الإداري في المنظمات  أكدتوصيات البحث : 
ودوره في تحسيف أداء العامميف ومف خلاؿ ما توصمت الباحثة إليو مف نتائج ; كانت 

 أىـ التوصيات ىي " 
 إجراء مزيد مف البحوث عمى التمكيف الإداري وعلاقتو بمتغيرات عديدة  -
 تمكيف الإداري دراسة تطبيقات الذكاء الاصطناعي وأثرىا عمى ال -
 أثر الثقافة الرقمية عمى الكفاءة الذاتية والتمكيف الإداري . -
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Administrative empowerment as a moderating variable of 
the relationship between self-efficacy and organizational outcomes 

among administrative workers 
Abstract 

The current research aims to attempt to reveal the 
relationship between self-efficacy and organizational outcomes, and 
the extent to which administrative empowerment can influence the 
relationship between self-efficacy and organizational outcomes, and 
the expected differences according to the variables (gender, social 
status, and age) on the research variables; where the administrative 
empowerment scale and the administrative self-efficacy and 
organizational outcomes scale were applied after verifying their 
psychometric properties, on a total sample of (100) employees in the 
various departments of Sohag University. The results showed that 
there was an effect of the modified variable (administrative 
empowerment) as it helped modify the effect of organizational 
efficiency on organizational outcomes by (30.5%), and the effect of 
strategic efficiency by (41.9%) and social efficiency by (40.8%), and the 
total degree of self-efficacy by (55.2%); The results indicated a direct 
and significant correlation between the total degree of the 
administrative empowerment scale and the total degree of the 
organizational efficiency scale, and between the total degree of the 
administrative self-efficacy scale and the total degree of the 
organizational outcomes scale; There were no statistically significant 
differences in the total score of the administrative empowerment 
scales, administrative self-efficacy, and organizational outcomes and 
their sub-dimensions, attributed to the gender and social status 
variables; while differences were found according to the age variable 
between the category of less than 30 years compared to the age group 
(from 30 to less than 40 years, and from 40 to less than 50 years) on 
the total score of the administrative empowerment scale in the 
direction of the age group of less than 30 years, and between the 
category of 50 years and above compared to the age group (from 30 
to less than 40 years, and from 40 to less than 50 years) on the 
dimensions of organizational citizenship behavior and satisfaction with 
work life in the direction of the age group of 50 years and above . 
Key Words : administrative empowerment , self-efficacy , 
organizational outcomes. 


