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 لدى التنظيمي الالتزاـ و الإداري التمكتُ بتُ علاقة توجد ىل; التالي التساؤؿ على للإجابة الدراسة ىذه تدثل :ملخص
 عنابة؟-فرتياؿ بمنظمة الوسطى الإطارات ىيئة

 يتعلق ما كل شمل نظريا جانبا الدراسة تضمنت حيث الوصفي، الدنهج استخدمنا الدطروح، التساؤؿ على الإجابة وبغرض
 فرتياؿ منظمة اختًنا حيث الدوضوعة الفرضيات من للتحقق ميدانيا وجانبا التنظيمي، الالتزاـ و الإداري التمكتُ بمتغتَي
 واستعملنا بالتمكتُ، تتأثر و تؤثر فئة أكثر كونهم 273 بػ عددىم الدقدر الوسطى إطاراتها على شامل مسح بإجراء

 ."spss 15.0" برنامج باستعماؿ احصائيا بياناتها بتحليل قمنا التي 96 منها استًجعنا والتي للبحث كأداة الاستبياف
 والالتزاـ الإداري التمكتُ بتُ قوية علاقة وجود أهمها النتائج، من جملة إلى الديدانية الدراسة خلاؿ من توصلنا وقد

 الدراسة لزل للمستَين التوصيات من لرموعة بتقديم قمنا ىنا ومن الوسطى، الإطارات توجهات خلاؿ من التنظيمي
 بالدعلومات مشاركتهم خلاؿ من العاملتُ تدكتُ لضو أكبر بشكل التوجو بضرورة عاـ، بشكل الجزائرية الدنظمات ومستَي

 يدعم ما الاستقلالية من جانبا ومنحهم القرارات واتخاذ صنع في أيضا ومشاركتهم الصلاحيات من الدزيد وتفويضهم
 .الشديدة والدركزية الصارمة كالإجراءات التمكتُ معوقات من الحد إلى بالإضافة منظماتهم، لضو التزامهم

 .الوسطى الإطارات التنظيمي، الالتزاـ الإداري، التمكتُ:المفتاحية الكلمات
 Summary : 

This study aims to propose an answer to the following question: Is there a relationship 

between administrative Empowerment and organizational engagement at the level of 

middle managers at Fertial – Annaba? 

In order to solve the asked question, we have used the descriptive approach . 

Our study includes theoretical side that encompass everything related to administrative 

Empowerment and organizational engagement variants, and a practical side aiming to 

check asked hypothesis  . 

We have choosing Fertial firm to proceed to a global test of its 162 middle managers, 

since is the most influential and influenced category by Empowerment . 

We have used questionnaire as means of research, where we have collected over 85 

copies, which we have statistically analysed using the program « spss 15.0   .»  

According to the practical study, we have achieved several results, especially the strong 

relationship between administrative Empowerment and organizational engagement 

through middle managers directions. However, we have presented a set of 

recommendations to the managers, aim of the study, and Algerian organism managers 

in general, about the importance to be more oriented to the Empowerment of employees 
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through sharing information and delegating them with more prerogatives, as well as 

their contribution to take decisions and confer them more autonomy that enable them to 

better strengthen their engagement toward their organisms; and to diminish a certain 

degree of Empowerment hindrances as harsh, central, and severe procedures . 

Key Words :Administrative Empowerment, Organizational Engagement, Middle 

Managers ..  

 مقدمــــة:

تواجو منظمات اليوـ تغتَات سريعة و متلاحقة في سعيها لتحقيق أىدافها بكفاءة و فاعلية، في ظل ازدياد 
حاجات و تطلعات السوؽ و تسارع وتتَة التقدـ التكنولوجي و العولدة وكذا ازدياد حدة الدنافسة بتُ 

ديثة لدواكبتها و التي منظمات الأعماؿ، ولتحقيق التكيف مع ىذه الأوضاع يتطلب البحث عن وسائل ح
ن خلاؿ تحفيزه و تطويره ودعمو. أهمها ما يولي الاىتماـ بالدورد البشري كونو الركيزة في تحقيق النجاح، م

من ضمن تلك الوسائل ما يعرؼ بتمكتُ العاملتُ أو التمكتُ الإداري الذي تقوـ فكرتو على منح الأفراد و 
ريبهم ومنحهم الحرية ما يفجر طاقاتهم الكامنة و يزيد من العاملتُ الثقة و تفويضهم الصلاحيات و تد

دافعيتهم لضو الالصاز الكفء، وىنا يبرز دور القادة الأكفاء الذين إذا امتلكوا رؤية واضحة لتمكتُ الآخرين 
فإف ذلك يدكن أف يحقق مناخ الدشاركة و يهيء الظروؼ الدساعدة التي عن طريقها يستطيع الأفراد أف 

عاتقهم السلطة الدمنوحة لذم، وىذا ما قد ينعكس في مظاىر سلوكية متعددة كزيادة تعلقهم  يأخذوا على
بمنظماتهم و أىدافها و قيمها و العمل على خدمتها بأقصى الجهود و ىذا ما يتًجم لنا معتٌ الالتزاـ 

 التنظيمي الذي أصبح من الدتطلبات الذامة لنجاح و تديز الدنظمات.

ىاننا تساؤؿ ىاـ و ىو; ىل السلطة الدمنوحة للأفراد العاملتُ من خلاؿ عملية تدكينهم، و ىنا يتبادر في أذ
ستجعلهم يتمسكوف أكثر بمنظماتهم و يبذلوف الدزيد من الجهود لخدمتها أـ أنهم سيشعروف بزيادة العبء 

في خدمة  ىل سيستغلوف تلك السلطةيات الجديدة الدوكلة إليهم؟ و ؤولعليهم و لا يقدروف تحمل الدس
 منظماتهم أـ في خدمة مصالحهم الشخصية؟

 ومن ىذا الدنطلق، كانت الإشكالية الدطروحة كالتالي;

ىل توجد علاقة بتُ التمكتُ الإداري و الالتزاـ التنظيمي لدى ىيئة الإطارات الوسطى بمنظمة فرتياؿ، 
 عنابة؟
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 وتنطلق ىذه الدراسة من الفرضية العامة التالية;

 توجد علاقة بتُ التمكتُ الإداري و الالتزاـ التنظيمي لدى ىيئة الإطارات الوسطى بمنظمة فرتياؿ، عنابة.

 وتندرج تحتها لرموعة من الفرضيات الجزئية و ىي كما يلي;

 التمكتُ الإداري بمنظمة فرتياؿ إيجابي حسب وجهة نظر الإطارات الوسطى. .2
 يداف الدراسة.الإطارات الوسطى ملتزموف لضو عملهم  بم .3
توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد تفويض السلطة و الالتزاـ التنظيمي بمنظمة  .4

 فرتياؿ.
توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد الدشاركة بالدعلومات  و الالتزاـ التنظيمي  .5

 بمنظمة فرتياؿ.
الاستقلالية  و الالتزاـ التنظيمي بمنظمة توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد  .6

 فرتياؿ.
توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد الدشاركة في اتخاذ القرارات  و الالتزاـ  .7

 التنظيمي بمنظمة فرتياؿ.
توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد الدساءلة  و الالتزاـ التنظيمي بمنظمة  .8

 فرتياؿ.
لاؼ في وجهة نظر الإطارات الوسطى لضو الالتزاـ التنظيمي بمنظمة فرتياؿ يعزى إلى يوجد اخت .9

 -السن، الجنس، الأقدمية–الدتغتَات الديدغرافية 

 أهمية الدراسة:

نسعى من خلاؿ قيامنا بهذه الدراسة العلمية إلى إيضاح أهمية موضوع التمكتُ الإداري و التي تكمن 
 في النقاط التالية;
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ثورة الدعلومات زمن العولدة و  ضوع التمكتُ الإداري موضوعا في غاية الجدية فييعتبر مو  .2
التكنولوجيا وغتَىا من الدستجدات الدتسارعة التي لا تنتظر الإنساف الذي يفكر ببطء و لا ذلك و 

 الددير الدتًدد.
الإدارية  موضوع التمكتُ لو أهمية خاصة لارتباطو بمجموعة قضايا مهمة على رأسها اللامركزية .3

 الجودة الشاملة و العديد من الأمور التي تتعلق بنجاح الدنظمات و تفوقها و قدرتها التنافسية.و 
نظرا لحداثة موضوع البحث، فإنو يعتبر لزل دراسة من قبل الدفكرين و الباحثتُ لتعقده نوعا ما،  .4

 لشا يجعل البحث قابلا للإثراء في لستلف مراحلو.
العاملتُ راء الدعرفة العلمية للمسؤولتُ و أف ىذه الدراسة تساعد على إث كذلك تكمن الأهمية في .5

 من ثم الاستفادة منها في الواقع العملي.و 

 أهداف الدراسة:

من خلاؿ تناولنا لذذا الدوضوع، فإننا نسعى إلى تحقيق جملة من الأىداؼ، يدكن تلخيصها في النقاط 
 التالية;

ي السائد بمنظمة البحث من خلاؿ اتجاىات مفردات العينة التعرؼ على طبيعة التمكتُ الإدار  .2
 لضو أبعاده.

 التعرؼ على طبيعة الالتزاـ التنظيمي لدى أفراد عينة البحث. .3
معرفة إذا ما كانت توجد علاقة بتُ متغتَي الدراسة ثم إبرازىا مع توضيح تأثتَ بعض الدتغتَات  .4

 الوسطى.الديدغرافية على الالتزاـ التنظيمي للإطارات 
عاـ  لدستَي الدنظمات بشكللدستَي منظمة فرتياؿ بشكل خاص، و تقديم لرموعة من التوصيات  .5

فوائد تطبيقو للمنظمة وعامليها وكذا العملاء مع لزاولة اقتًاحو  حوؿ أهمية تدكتُ العاملتُ  و 
 كنموذج تسيتَي يدكن الدنظمات من مواجهة تحديات العصر.

 الجانب النظري للدراسة:

 التمكين الإداري: .1
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 مفهوم التمكين الإداري:  -

في قاموس وبستً على أنو عملية منح السلطة القانونية  empowerيعرؼ الفعل يدكّن 
Investwithlegal power   أو تخويل السلطة إلى شخص ماauthorize أو أف يتاح للفرد ،

ف  مصطلح التمكتُ بالرجوع إلى أيضا لجأ كتّاب  آخروف إلى تعري. و enableالفرصة للقياـ بعمل ما 
،  empowermentبداخل مصطلح التمكتُ   powerتركيب الكلمة بالتًكيز على مكوف القوة 

يتم تعريف القوة على أنها القدرة على فعل مهمة ، و التمكتُ بهذا الدعتٌ يشتَ إلى عملية حصوؿ كل فرد 
 . (1)يدكن أداء العمل بشكل أكثر فعالية على القوة التي كانت متمركزة في يد القائد التقليدي حتى

 أما اصطلاحا، فقد وردت لرموعة من التعريفات حوؿ ىذا الدفهوـ نذكر البعض منها;

( كما يلي; التمكتُ ىو ببساطة الحصوؿ على القوة التي تجعل صوتك  Fay,1999عرفو ) -
تستخدـ خبراتك في  مسموعا و أف تساىم في وضع الخطط واتخاذ القرارات التي تؤثر فيك، و أف

  (2) العمل من أجل تحستُ أدائك مع أداء كل العاملتُ معك في منظمتك.

ويقوؿ )بسيوني لزمد البرادعي( أف تدكتُ العاملتُ لو معاني في علم الإدارة، فهو يشمل منح   -
الثقة و السلطة و الدسؤولية للعاملتُ لزيادة سيطرتهمعلى عملهم، و بلغة أخرى يعتٍ مشاركة 

عاملتُ في حل مشاكل العمل وتطويره، وىو الدور الذي كاف مقصورا في السابق على الدديرين ال
 (3) ولرموعة الدهندستُ.

( أف التمكتُ ىو عملية إعطاء الدوظفتُ القوة لاتخاذ (Brown , 2006في حتُ ذكر  -
لدى الأفراد القرارات بشأف عملهم، و أف التمكتُ استًاتيجية تهدؼ إلى تحرير الطاقات الكامنة 

و إشراكهم في عمليات بناء الدنظمة، باعتبار أف لصاح الدنظمة يعتمد على تناغم حاجات الدوظفتُ 
 (4) مع رؤية الدنظمة و أىدافها بعيدة الأمد.

، فإننا نلاحظ أف ىناؾ آراء  ومن خلاؿ ىذه التعريفات و غتَىا من الأفكار التي تناولت ىذا الدفهوـ
إلا أنها تجمع في أغلبها على أف التمكتُ ىو; عملية يقوـ بها الدديروف في  لستلفة ومتعددة حولو،
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الدنظمات تجاه مرؤوسيهم، حيث  يدنحونهم السلطة و حرية أكبر لأداء أعمالذم و يشاركونهم في اتخاذ 
 القرارات ووضع الخطط من أجل حل الدشاكل وتحقيق أىدافهم وأىداؼ الدنظمة.

 أهمية التمكين الإداري: .2

كمن أهمية التمكتُ في استخراج كامل طاقات العاملتُ في الدنظمات لتقديم أفضل ما لديهم، لأف أىداؼ ت
الدؤسسة جزء مهم من أىداؼ العاملتُ، فالدديروف الذين يدهدوف الطريق أماـ مرؤوسيهم لتمكينهم، إنما ىم 

 يقدموف خدمة للمنظمة و العاملتُ معا.

يحقق القدرة على الالصاز و الأداء الذي يحوؿ إلى إقصاء كافة القيود غتَ  و تأتي أهمية التمكتُ أيضا كونو
الضرورية أماـ العاملتُ و الذي يعتٍ إزالة مسؤولية الرقابة من قبل الددير إلى رقابة لرموعة العمل واعتماد 

رئيسا في تحقيق  الرقابة عبر مفهوـ الثقة بالعاملتُ و اطلاؽ طاقاتهم وفعالياتهم لضو الالصاز، ويعد سببا 
 (5) الدنظمة لأىدافها إذ أنو يساىم في استخداـ الدوارد البشرية في الدنظمة بصورة أكثر فاعلية وكفاءة.

 آثار التمكين الإداري: .3

 آثار التمكين على العاملين: -

للموظف وانتمائو يحقق التمكتُ نتائج في غالبها إيجابية للعاملتُ، لعل أهمها زيادة الانتماء الداخلي بالنسبة 
للمهاـ التي يقوـ بها و للمؤسسة ولفريق العمل الذي ينتمي إليو، كذلك زيادة الدشاركة الفاعلة و الإيجابية 
في الدنظمة، أضف لذلك تطور مستوى أداء العاملتُ من خلاؿ منحهم الاستقلالية و حرية التصرؼ، 

وظف بمعتٌ الوظيفة أي بمعتٌ آخر يدرؾ قيمة بالإضافة إلى ذلك إكسابهم الدعرفة و الدهارة و شعور الد
العمل و يشعر بأنو عنصر ىاـ، لو دوره و لو مساهمتو التي تصب في مصلحة الدنظمة ، كذلك يحقق الرضا 

 الوظيفي و شعور الدوظف بالسعادة.

 آثار التمكين على المنظمة: -

ة بعيدة الددى و قصتَة الددى، من ينتج من تدكتُ العاملتُ آثار إيجابية تساىم في تحقيق أىداؼ الدنظم
أهمها; تحستُ إنتاجية العامل كما ونوعا، مساعدة الدنظمة في برامج التطوير و التجديد، جودة الأداء و 
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الربحية، بالإضافة لذلك تحستُ العلاقة بتُ العاملتُ، وتنمية طرؽ التفكتَ لدى الددراء، كذلك التًكيز على 
 (6) جودة القرارات. الدسائل الاستًاتيجية و أختَا

 معوقات عملية التمكين الإداري: .4

لا شك فيو بأف أي عملية تغيتَ تقابلها مقاومة. ىذه الدقاومة قد تتأتى من الدوظفتُ الذين يخشوف  لشا
التغيتَ بحد ذاتو، أو أنهم يتوقعوف فقداف امتيازاتهم، وقد تتأتى ىذه الدقاومة من الذيكل التنظيمي التقليدي 

لك العديد من العقبات أماـ الدضي الذي يكبح الدشاركة و يحدد مراكز القرار و يقيد الاتصالات، فهنا
 قدما باتخاذ التمكتُ كاستًاتيجية تنظيمية، و يذكر من تلك العقبات أيضا;

 الدركزية الشديدة في سلطة اتخاذ القرار. .2
 خوؼ الإدارة الوسطى من فقداف صلاحياتهم ووظائفهم. .3
 خوؼ الدوظفتُ من تحمل السلطة و الدسؤولية. .4
 التي لا تشجع على الدبادأة و الابتكار. الأنظمة و الإجراءات الصارمة .5
 السرية في تبادؿ الدعلومات. .6
 ضعف نظاـ التحفيز. .7
 ثقافة تنظيمية تفضل الأنماط الإدارية التقليدية. .8
 ضعف التدريب و التطوير الذاتي. .9
 غياب مفهوـ الثقة بتُ موظفي الدنظمة و الددراء. .:

 (7).نظاـ مكافآت غتَ ملائم مع مفهوـ التمكتُ وفرؽ العمل .21
 الالتزام التنظيمي: .5

 مفهوم الالتزام التنظيمي: -

يعد الالتزاـ التنظيمي ظاىرة سلوكية تتًجم العلاقة بتُ الفرد العامل ومنظمتو، حيث بدأ الاىتماـ بو في 
النصف الثاني من القرف العشرين من خلاؿ الدراسات الغربية خاصة، و لازاؿ الباحثوف لحد الآف يدرسوف 

 عامل و الجماعة و الدنظمة.تأثتَاتو على ال
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، نذكر ما يلي;  ومن التعريفات التي وردت حوؿ ىذا الدفهوـ

"ىو إيداف قوي بأىداؼ الدنظمة و قيم العمل فيها و  -:2:9-تعريف موداي و بورتر ستتَز .2
قبوؿ ىذه الأىداؼ و تلك القيم و الرغبة في بذؿ جهد معقوؿ بالنيابة عن الدنظمة و الرغبة 

 (8)بقاء في الدنظمة".القوية في ال
"ىو درجة انغماس العامل في عملو، ومقدار الجهد و الوقت الذي  -:2:9-تعريف ديفز  .3

 (9)يكرسو لذذا الغرض، و إلى أي مدى يعد عملو جانبا رئيسيا في حياتو".
 أهمية الالتزام لتنظيمي: .6

يعد الالتزاـ التنظيمي من الدفاىيم و الظواىر السلوكية التي سلطت عليها الأضواء ونالت إىتماما كبتَا من 
 قبل العديد من الكتّاب و الباحثتُ، نتيجة للدور الكبتَ الذي يلعبو في لصاح الدنظمة وديدومة استمرارىا.

جد ىناؾ منظمة قادرة على الأداء وفق و في عالم اليوـ الذي يسوده التنافس في بيئة الأعماؿ، لا تو 
الدستوى  الدطلوب منها إف لم يكن الأفراد جميعهم ملتزمتُ بأىداؼ الدنظمة ويعملوف كفريق واحد من أجل 
تحقيق تلك الأىداؼ، و إف الأفراد الذين تتوفر لديهم درجات عالية من الالتزاـ التنظيمي يدتازوف بالأداء 

إلى ارتفاع إنتاجيتهم وحبهم لعملهم ومنظماتهم، و الأفراد الذين يعملوف مع  الوظيفي الدتميز، الذي يؤدي
منظماتهم مدة طويلة من الزمن ويشعروف أنها تشبع حاجاتهم فهم الأكثر احتمالية في امتلاكهم روابط 

 الغياب.منظمية قوية وليس لذم رغبة في ترؾ أعمالذم و سيزداد التزامهم تجاه الدنظمة و يقل دوراف العمل و 

(11) 

 أنواع الالتزام التنظيمي: .7

 يفرؽ الخبراء بتُ ثلاثة أنواع من الالتزاـ التنظيمي;

الالتزاـ الاستمراري; و يشتَ الالتزاـ الاستمراري إلى قوة رغبة الفرد ليبقى في العمل بمنظمة معينة  .2
لاعتقاده بأف ترؾ العمل فيها يكلفو الكثتَ، فكلما طالت مدة خدمة الفرد في الدنظمة، فإف تركو 

داقات الحميمية لذا سيفقده الكثتَ لشا استثمره فيها على مدار الوقت مثل خطط الدعاشات و الص
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لبعض الأفراد. وكثتَ من الأفراد لا يرغب في التضحية بتلك الأمور، مثل ىؤلاء الأفراد يقاؿ عليهم 
 (11) بأف درجة ولائهم الاستمراري عالية.

قيمها، بالعمل لأنو موافق على أىدافها و الالتزاـ العاطفي; و يعبر عن قوة رغبة الفرد في الاستمرار  .3
في تحقيق تلك الأىداؼ، و أحيانا تدر بعض الدنظمات بفتًات تغيتَ جوىرية قد  يريد الدشاركةو 

تتغتَ فيها بعض الأىداؼ و القيم، و ىنا يسأؿ الفرد نفسو إذا كاف باستطاعتو التكيف مع 
الأىداؼ و القيم الجديدة، فإذا كانت الإجابة نعم، فإنو يستمر بالدنظمة، أما إذا وجد أنو 

 فسيتًؾ العمل بالدنظمة. سيصعب عليو التكيف
الالتزاـ الدعياري; وىو يشتَ إلى شعور الفرد بأنو ملتزـ بالبقاء في الدنظمة بسبب ضغوط من  .4

الآخرين، فالشخص الذي يقوى لديو الالتزاـ الدعياري يأخذ في حسابو إلى حد كبتَ ماذا يدكن أف 
لقا لشركتو أو يتًؾ انطباعا سيئا يقولو الآخروف لو ترؾ العمل بالدنظمة، فهو لا يريد أف يسبب ق

 (12)لدى زملائو بسبب تركو العمل، إذف فهو التزاـ أدبي حتى ولو كاف على حساب نفسو. 

فيعرؼ الالتزاـ بأنو علاقة الفرد بمحيطو الدهتٍ،  و يقسمو إلى ثلاثة أقساـ  Etzioniأما إيتزيوني 
 ىي;

و الدنظمة، يقوـ على الارتباط بأىداؼ التنظيم وقيمو الالتزاـ الدعنوي; ويدثل اتجاىا إيجابيا وقويا لض .2
وقواعده الداخلية. وينتج ىذا النوع من الالتزاـ عن شعور الفرد بأف التنظيم يسعى لتحقيق أىداؼ 

 اجتماعية مفيدة، وعادة ما تستخدـ الدكافآت الرمزية لدعم الالتزاـ الدعنوي للأفراد.
قوة مع التنظيم، ولكنها علاقة تقوـ على مبدأ التبادؿ بتُ الالتزاـ التًاكمي; و يدثل علاقة أقل  .3

الأعضاء و التنظيم، فالأفراد يصبحوف ملتزمتُ إذا وجدوا أف ىناؾ منافع سوؼ تعود عليهم من 
 وراء ىذا الالتزاـ.

الالتزاـ الاضطراري; ويدثل اتجاىا سلبيا لضو الدنظمة وينشأ من الدواقف التي يوصف فيها السلوؾ  .4
دائما بالاضطرار أو بالإكراه و التقيد، وما السجن "التنظيم" إلا نتيجة لإجراء اجتماعي الفردي 

فرض على نزلائو ولم يكن نابعا من اختيارىم، وعادة ما تستخدـ في ىذا النوع القوة لدعم التزاـ 
 الأفراد.
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لأبعاد الثلاثة السابقة ويلاحظ من خلاؿ ما جاء بو اتزيوني أنو أعطى للسلطة أهمية كبتَة، كما أنو جعل ا
 (13) في نفس الدستوى، فلا يوجد بعد أعلى من بعد.

 المنهج المستخدم:

انطلاقا من كوف دراستنا ذات طبيعة ارتباطية، تهدؼ إلى الكشف عن العلاقة بتُ متغتَين هما; التمكتُ 
صف و تحليل الجوانب الإداري و الالتزاـ التنظيمي، فإف ذلك يدعونا لاستخداـ الدنهج الوصفي من أجل و 

الدتعلقة بمشكلة البحث سواء ما تعلق منها بمتغتَ تدكتُ العاملتُ أو متغتَ الالتزاـ التنظيمي، نظرا لدا تقدمو 
عطيات امحدددة و عينة الدراسة أدوات البحث من بيانات إحصائية يتم تحليلها و تفستَىا في ضوء الد

 د أو تنفى فروض البحث.كشف نوعية الارتباط و التي من خلالذا تؤكو 

 مجتمع و عينة البحث:

كاف لرتمع بحثنا جميع الإطارات الوسطى بمنظمة فرتياؿ، ونظرا لصغر حجمو قمنا بمسح شامل لكل أفراد 
إطارا، وتم توزيع الاستمارات عليهم، وبعد التدقيق و الفحص  273لرتمع الدراسة حيث قدر المجتمع بػ 

 مفردة. 96دراسة يعادؿ أصبح العدد الدشارؾ في ىذه ال

 أدوات جمع البيانات:

تداشيا مع طبيعة الدوضوع، اعتمدنا على أداة الاستمارة لجمع البيانات، وقد تم تصميم استمارتتُ، الأولى 
القياس أبعاد التمكتُ الإداري و الثانية لقياس أبعاد الالتزاـ التنظيمي لدى عينة الإطارات الوسطى وذلك 

ة الاستطلاعية و إجراء مقابلات أولية مع بعض الإطارات وكذا بعد الاطلاع على انطلاقا من الدراس
 الدوروث النظري.

و قد اشتملت أداة التمكتُ على خمسة أبعاد وىي; تفويض السلطة، الدشاركة بالدعلومات، الاستقلالية، 
اشتملت أبعادىا على أنواعو الدشاركة في اتخاذ القرار ات،  الدساءلة. أما استمارة الالتزاـ التنظيمي فقد 

وىي الالتزاـ الاستمراري، العاطفي و الدعياري. وتتم الإجابة عليها وفق سلم ليكرت الخماسي )موافق 
 بشدة، موافق، لزايد، غتَ موافق، غتَ موافق بشدة(.
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 تحليل النتائج:

تَسوف بتُ الدتغتَات، بعد تفريغ بيانات الاستمارة و حساب الدتوسطات الحسابية وكذا معامل الارتباط ب
استطعنا الإجابة على الفرضيات الدوضوعة و كشف العلاقة بتُ متغتَات الدراسة و التي سنوضحها فيما 

 يلي;

الفرضية الأولى; توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد تفويض السلطة و الالتزاـ  -
 التنظيمي بمنظمة فرتياؿ.

 عدد الأفراد قيمة بتَسوف الدتغتَ الثاني الدتغتَ الأوؿ
 96 1.62 الالتزاـ التنظيمي تفويض السلطة

 1.12مستوى الدلالة; 

وىي درجة دالة احصائيا على وجود علاقة  1.62نلاحظ من خلاؿ الجدوؿ أعلاه أف قيمة بتَسوف بلغت 
التنظيمي ارتباطية موجبة متوسطة بتُ توجهات الإطارات الوسطى لضو بعد تفويض السلطة و الالتزاـ 

 لديهم بمنظمة البحث، أي قبوؿ الفرضية الجزئية الأولى.

الفرضية الثانية; توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد الدشاركة بالدعلوماتو الالتزاـ  -
 التنظيمي بمنظمة فرتياؿ.

 عدد الأفراد قيمة بتَسوف الدتغتَ الثاني الدتغتَ الأوؿ
 96 1.85 الالتزاـ التنظيمي الدشاركة بالدعلومات

 1.12مستوى الدلالة; 

من خلاؿ النتائج امحدصل عليها يدكننا الإشارة إلى تحقق الفرضية الجزئية الثانية و التي نصت على وجود 
توجهات إيجابية للإطارات الوسطى لضو الدشاركة بالدعلومات و علاقتها بالتزامهم التنظيمي بمنظمة فرتياؿ، 

و ىي تدؿ على أف العلاقة موجبة قوية و ىذا يعود إلى أف  1.85الارتباط بتَسوف  حيث بلغت قيمة
الدنظمة حسنت كثتَا في ىذا الجانب خاصة في ظل الشراكة الأجنبية الإسبانية و بالتالي نقبل ىذه 

 الفرضية.



 

 

 علاقته بالالتزام التنظيميالتمكين الإداري و 

  2018 الثالثالعدد ، المركز الجامعي ايليزي، مجلة إيليزا للبحوث والدراسات 76

زاـ الفرضية الثالثة; توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد الاستقلالية و الالت -
 التنظيمي بمنظمة فرتياؿ.

 عدد الأفراد قيمة بتَسوف الدتغتَ الثاني الدتغتَ الأوؿ
 96 1.51 الالتزاـ التنظيمي الاستقلالية

 1.12مستوى الدلالة; 

استنتجنا من الفرضية الجزئية الرابعة و الدتعلقة بوجود توجهات إيجابية لدفردات العينة لضو بعد الاستقلالية و 
علاقتها بالالتزاـ التنظيمي في ميداف الدراسة، وجود علاقة ارتباطية موجبة ضعيفة و ىذا ما تعكسو قيمة 

 أي قبوؿ ىذه الفرضية. 1.51بتَسوف البالغة 

عة; توجد علاقة بتُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد الدشاركة في اتخاذ القرارات الفرضية الراب -
 و الالتزاـ التنظيمي بمنظمة فرتياؿ.

 عدد الأفراد قيمة بتَسوف الدتغتَ الثاني الدتغتَ الأوؿ
الدشاركة في اتخاذ 

 القرارات
 96 1.67 الالتزاـ التنظيمي

 1.12مستوى الدلالة; 

الفرضية، نلاحظ أنو توجد علاقة ارتباطية موجبة متوسطة بتُ الدشاركة في اتخاذ القرارات و فيما يخص ىذه 
 1.67الالتزاـ التنظيمي من خلاؿ توجهات الأفراد الدبحوثتُ حيث بلغت قيمة معامل الارتباط بتَسوف 

 وىذا ما يثبت فعلا وجود مشاركة في اتخاذ القرارات .

تُ إجابات الإطارات الوسطى على بعد الدساءلة و الالتزاـ الفرضية الخامسة; توجد علاقة ب -
 التنظيمي بمنظمة فرتياؿ.

 عدد الأفراد قيمة بتَسوف الدتغتَ الثاني الدتغتَ الأوؿ
 96 1.43 الالتزاـ التنظيمي الدساءلة

 1.12مستوى الدلالة; 
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بالنسبة لذذه الفرضية الدعبرة عن وجود توجهات إيجابية للإطارات الوسطى لضو بعد الدساءلة و علاقتها 
بالتزامهم التنظيمي، فقد استنتجنا وجود علاقة ارتباطية موجبة ضعيفة و ىذا ما تعكسو قيمة بتَسوف التي 

 و بالتالي نقبل الفرضية. 1.43قدرت بػ 

الدتعلقة بالسن، الجنس و الأقدمية و التي كاف الذدؼ من ورائها التأكد من  وبالنسبة للفرضيات الصفرية و
وجود أو عدـ وجود اختلاؼ في توجهات مفردات العينة لضو الالتزاـ التنظيمي السائد بمنظمة فرتياؿ يعزى 

ظيمي، فقد إلى تلك الدتغتَات الديدغرافية، بمعتٌ ىل تؤثر على توجهات الإطارات الوسطى لضو التزامهم التن
 خلصنا إلى أنو لا يوجد اختلاؼ في توجهاتهم أي قبوؿ الفرضيات الصفرية الثلاث.

 خاتمة:

على رؤية واضحة الدعالم لتبنيو بالرغم من أهمية التمكتُ الإداري، إلا أف الكثتَ من الدنظمات لا تتوافر 
قة بتُ تدكتُ العاملتُ و قدرتهم تطبيقو، و يعود ىذا بشكل أساسي إلى عدـ الوعي بمكانة و أهمية العلاو 

 على إحداث التميز و الإبداع و أشياء من ىذا القبيل.

كما أف أغلبية الدستَين و تحديدا في الدوؿ النامية مازالت طريقة تفكتَىم وعملهم تقليدية إذ يعتقدوف بأف 
قص من قوتهم ونفوذىم، تدكتُ عامليهم من خلاؿ إعطائهم الدزيد من الدرونة و الاستقلالية في العمل، سين

وىذا ما سينعكس في غياب الثقة بالعاملتُ و عدـ إشراكهم بالدعلومات الذامة و عدـ منحهم فرص 
لنجاح و القدرة على الدنافسة ا الدشاركة في صنع و اتخاذ القرارات الدتعلقة بأعمالذم و بالتالي تقليل فرص

 التميز في سوؽ العمل.و 
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