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التأثير الكلي والجزئي للتمكين الإداري في أبعاد الأداء الوظيفي – دراسة 
ميدانية في المستشفيات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء الجمهورية 

اليمنية

الملخص: 
هدف��ت �لدر��ص��ة �إلى �لك�ص��ف ع��ن �لتاأث��ر �لكل��ى و�لجزئ��ي للتمك��ن �لاإد�ري في �أبع��اد �لاأد�ء �لوظيف��ي في 
�لم�صت�ص��فيات �لاأهلي��ة باأمان��ة �لعا�ص��مة بالجمهوري��ة �ليمني��ة، ودور ذلك في تعزي��ز وتح�ص��ن �أد�ء �لعاملن، 
و�عتم��دت �لدر��ص��ة عل��ى �لمنهج �لو�ص��في �لتحليلي. وق��د تم ��ص��تخد�م �لا�ص��تبانة كاأد�ة لجم��ع �لبيانات من 
�لعينة. وبعد �إجر�ء عملية �لتحليل للبيانات و�ختبار �لفر�صيات تو�صلت �لدر��صة �إلى عدد من �لنتائج، منها 
وجود �أثر �إيجابي معنوي للتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي و�أبعاده، وكذلك �أثر �إيجابي لاأبعاد �لتمكن في 
�لاأد�ء �لوظيف��ي،و�أن �لتفوي���ض لا يمثل �لبعد �لموؤثر بن �أبعاد �لتمك��ن في �لاأد�ء �لوظيفي. و�أو�صت �لدر��صة 
بالاهتمام بجو�نب �لتمكن �لاإد�ري �لتي توفر للموظف م�صاحة من �لحرية، مثل �لتفوي�ض و�لم�صاركة من �أجل 
�لانتقال �إلى مر�حل متقدمة من �لتمكن �لاإد�ري، و�صرورة �عتماد محاور تقي�ض مدى �إمكانية تمكن �لعاملن 
�صم��ن معاي��ر �لتقويم �لدوري للأد�ء في �لم�صت�صفيات �لاأهلية، وزيادة �لاهتم��ام بتدريب �لم�صتويات �لتنفيذية 

لاإ�صهامه في نجاح عملية �لتمكن �لاإد�ري لهذه �لم�صتويات، كونها �لاأقرب للعملء في �لتعامل.

�لكلمات �لمفتاحية: �لتمكن �لاإد�ري، �لاأد�ء �لوظيفي، �لم�صت�صفيات �لاأهلية.
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Total and Partial Effect of Administrative Empowerment 
on the Dimensions of Job Performance: A Field Study at the 

Private Hospitals in the Capital Sana’a, Yemen

Abstract:

This study aimed at investigating the total and partial effect of administrative 
empowerment on the performance dimensions at the private hospitals in 
the capital Sana’a, Yemen and its role in enhancing and improving the 
performance of the employees. The study adopted the descriptive and 
analytical design. A questionnaire was used for collecting the data. After the 
analysis of the data, the study findings revealed that there was a significant 
positive effect of administrative empowerment on the job performance 
and its dimensions. Results also showed that there was a positive effect 
of empowerment dimensions on the job performance. Delegation was 
not among the other empowerment dimensions that had an effect on job 
performance. The study recommended that attention should be paid to the 
aspects of administrative empowerment which may provide employees with 
an atmosphere of freedom such as delegation and participation to proceed 
to advanced stages of administrative empowerment. The study also stressed 
the need to adopt constructs that measure the possibility of empowering 
employees in private hospitals based on the criteria of periodic performance 
evaluation. It is important to train employees who are very close to customers.

Keywords: Administrative empowerment, Job performance, Private hospitals.
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1 - المقدمة:
1-1 �لخلفية �لنظرية للدر��صة:

1-1-1 تمهيد:
�لمنظم��ات �لحكومي��ة ومنظمات �لاأعم��ال مطالبة بالاإرتق��اء بم�صتوى ما تقدمه من �صل��ع وخدمات و�صط عالم 
�لمناف�ص��ة و�لتحدي��ات �ل�صائ��دة، و�لم�صت�صفي��ات �لاأهلية �صريحة من تل��ك �لمنظمات، وطبيع��ة ن�صاطها �لخدمي 
�لمعتم��د عل��ى �لعن�ص��ر �لب�صري يحت��م عليها �لتركي��ز على �لعو�م��ل �لموؤث��رة في �لاأد�ء �لوظيف��ي، و�لعمل على 
تح�ص��ن وتطوي��ر ه��ذ� �لاأد�ء. وم��ن �أ�صاليب �لاإرتق��اء ب��الاأد�ء �لتمك��ن �لاإد�ري �لذي يعزز مه��ار�ت وقدر�ت 
�لعن�ص��ر �لب�صري، ويجعله يتعامل مع �لفر�ض و�لتهدي��د�ت �لجوهرية �لتي تو�جه �لمنظمة بعقلية قريبة من 

عقلية �لاإد�رة �لعليا �أو �لمالكن، ويعطي للمنظمة مرونة عالية وميزة تناف�صية )غانم، 2015(. 
ولاأن �لاأد�ء �لوظيفي مو�صوع حيوي ومهم في حياة �لفرد و�لمنظمة؛ كونه يعك�ض مدى �جتهاد �لفرد ومثابرته 
على �أد�ء مهامه وجديته في �كت�صاب خبر�ت متعددة و�لا�صتفادة منها. ويمثل �لاأد�ء بالن�صبة للمنظمة �لناتج 

�لنهائي لمح�صلة كل �أن�صطتها، وموؤ�صر� �أ�صا�صيا لنجاحها )مر�صي، 2013(.
ولا يمك��ن للم�صت�صفي��ات �لاأهلية و�لقط��اع �ل�صحي �أن يتطور ويو�جه �لتحدي��ات �لر�هنة �إلا من خلل معرفة 
�لعو�م��ل �لموؤث��رة في �لاأد�ء، ولعل �لتمك��ن �لاإد�ري �أحدها، ولاأن �لخدمة �ل�صحية م��ن �لخدمات �لتي لا يمكن 
تاأجيله��ا، فق��د ب��ات لز�ما على منت�صبي ه��ذه �لم�صت�صفيات �متلك �لتوج��ه �لاإيجابي نح��و �أد�ء �لمهام بالجودة 
�لمطلوب��ة، وتقلي��ل �لاأد�ء �ل�صلبي في تقديم �لخدمات، وت�صجع عملية �لتمكن �لاإد�ري للعاملن فيها عن طريق 
تفوي���ض �ل�صلحي��ات، و�إ�صر�كهم في �صناعة �لقر�ر، وتدريبهم با�صتمر�ر، وزي��ادة د�فعيتهم للرتقاء بم�صتوى 

�أد�ئهم.
1-1-2 �لتمكن �لاإد�ري:

�أ - مفهوم �لتمكن �لاإد�ري:
تبل��ور مفه��وم �لتمك��ن �لاإد�ري في �لاأدبي��ات �لاإد�رية م��ع ت�صعينيات �لق��رن �لما�صي، وتباي��ن م�صطلح �لتمكن 
ح�ص��ب �لفائ��دة من��ه، ومج��ال تطبيق��ه ونظ��رة �لباحث��ن )�لمعا�صي��دي و�لحاف��ظ، 2013(. وق��د يختل��ف 
 تعري��ف �لباح��ث ذ�ت��ه للتمك��ن، فق��د عرف��ه Daft باأن��ه محاول��ة ن�ص��ر �لق��وة وم�صاركته��ا في كل �لمنظم��ة
)�لقثام��ي، 2009؛ �لنوف��ل، 2010(. بينم��ا عرف��ه Daft باأنه من��ح �لعاملن �لقوة و�لحري��ة و�لمعلومات ل�صنع 
�لق��ر�ر�ت و�لم�صاركة في �تخاذها )علي و�أحمد، 2013؛ عل��و�ن وعبد�لرحمن، 2011(، كما عُرف �لتمكن باأنه 
من��ح �لعاملن و�إعطائه��م �ل�صلطة، و�إك�صابهم �لمهار�ت، و�لحرية للقيام بالوظائ��ف )�لنوفل، 2010(. كما يرى 
في��ه �لبع���ض باأن��ه �ل�صم��اح للعاملن بالم�صارك��ة في �لمعلوم��ات و�لتدريب و�لتنمي��ة و�لتخطي��ط و�لرقابة فيما 
يخ���ض مهام وظائفه��م، للو�صول �إلى نتائج �إيجابية وتحقيق �لاأهد�ف �لفردي��ة و�لتنظيمية )�أحمد وح�صن، 
2013(. ومن �لتعاريف �أعله يت�صح �أن �لتمكن �لاإد�ري يركز على �لاهتمام بالمورد �لب�صري، وتح�صن �لعلقة 
وتوثيقه��ا ب��ن كل من �لرئي���ض و�لمروؤو�ض، و�لثقة بالعاملن وجعلهم قادرين على تحم��ل �لم�صوؤولية بعد �لتاأكد 
من �متلكهم للمهار�ت و�لمعارف و�لخبر�ت �لتي توؤهلهم لممار�صة  دورً� �أكبر في �لم�صاركة في  �صناعة �لقر�ر وحل 
�لم�ص��كلت )عب��د �لح�ص��ن، 2012(. ويمكن تعري��ف �لتمكن �لاإد�ري �أن��ه �إعطاء م�صاحة �أك��بر من �ل�صلحية 
و�لم�صوؤولية للعاملن في لاإنجاز مهامهم، ويقا�ض في هذه �لدر��صة من خلل )�لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر، تفوي�ض 

�ل�صلحيات، �لد�فعية و�لتدريب(. 
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ب- �لتمكن و�لتفوي�ض:
لقد �صاد م�صطلح �لتفوي�ض في �لفكر �لاإد�ري ردحاً من �لزمن، وفي �ل�صنو�ت �لاأخرة ظهر من يرى �أن �لتفوي�ض 
لم يع��د منا�صباً للمنظم��ات �لمعا�صرة، ب�صبب �لتحديات �لمتعددة و�لمتنوعة �لت��ي توجب عليها �لتغير في �لفكر 
و�لممار�ص��ة، و�لتوج��ه نحو �لاأفر�د ب�صكل �إيجاب��ي، ومنحهم م�صاحة و��صعة من �لحري��ة؛ للتعامل مع �لمتغر�ت 
�لظرفي��ة ب�ص��كل ف��وري، ويتج�صد ذل��ك با�صتخ��د�م ��صتر�تيجي��ة �لتمكن و�لانتق��ال من �لمنظم��ات �لمتَحكِمة 
�إلى �لمنظم��ات �لممَكن��ة )�ليا�ص��ري، 2007(. وفي هذه �لحالة يف�صل �لتعامل م��ع �لتمكن و�لتفوي�ض كمفهومن 
م�صتقل��ن، و�أن �لتمك��ن جاء ليحل محل �لتفوي�ض، بينما يرى �لبع���ض �أن �لتفوي�ض جزء من �لتمكن، في حن 

يرى �أخرون �أن هناك �ختلفا بن �لتفوي�ض و�لتمكن في �لاآتي:
جدول )1(: الفروق بين التمكين والتفوي�س

�لتمكن�لتفوي�ضمجال �لمقارنة
�شلاحيات كاملة�شلاحيات جزئيةال�شلاحيات

النجاح للموظف والف�شل م�شوؤوليتهتظل م�شوؤولية المفَوِ�سالم�شوؤولية
ذاتيةخارجيةالقيادة

 متاحة للجميعجزئية بقدر التفوي�سالمعلومات
في حالة الخطاأ يتحرى المفوِ�س ال�شبب ويعالجهاإذا اأخطاأ المفَُوَ�س قد ي�شحب التفوي�سالمحا�شبة على الأخطاء

دائم وم�شتمر ويمثل قناعة وخيارا ا�شتراتيجيموؤقت قد يلغى اأو يعدل نطاقهالزمن

  الم�شدر: )الأحمري، 2014(
وعلي��ه فالتمك��ن �أع��م و�أ�صمل من �لتفوي���ض، لاأنه ي�صم��ح للموظف باختي��ار �لطريقة �لمنا�صب��ة لاأد�ء �لعمل، 

و�متلك �صلحية كافية لتنفيذ �لمهام، مع تحمل م�صئولية �لنتائج )�لملفوح، 2016(.
ج- �أبعاد �لتمكن �لاأد�ري: 

تتعدد �أبعاد �لتمكن �لاإد�ري باختلف �أر�ء �لباحثن �لذين در�صو� �لتمكن، وبالرجوع �إلى �لدر��صات �ل�صابقة 
يمكن �أن تتحدد �لاأبعاد كما يلي:

جدول )2(: اأبعاد التمكين بح�شب الت�شل�شل الزمن للدرا�شات

�لابعاد�ل�صنة�لباحثم

1Thomas & Velthhouse1990– الن�شجام والتفاع���ل داخل بيئة العم���ل – الكفايات – ح���ق الختيار 
التاأثير

2Dowen1992الم�شاركة بالمعلومات – المعرفة – القوة
3Eccles1993القوة – الموارد – الحرية
4Lashely & Mcgoldrik1994المهمة – القوة – اللتزام – الثقافة
5Simons1995الرقابة 
6Horine1995الحرية – الم�شوؤولية عن النتائج
7Brown1996الجودة – الموارد – التفوي�س – المعلومات
8Malek & Harold1996الثقافة التنظيمية
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جدول )2(:يتبع
�لابعاد�ل�صنة�لباحثم

9Blanchard et al.1996الم�شارك���ة بالمعلوم���ات – ال�شتقلالي���ة وحري���ة الت�ش���رف – بن���اء ف���رق 
العمل الذاتية

10Maxwell1997حرية الختيار – الكفاية الذاتية – قيمة العمل – الفاعلية
11Clair1997بناء القناعات – تثبيت الم�شوؤوليات – دعم المنظمة
12Ivancevich1997فريق العمل – الم�شاركة بالمعلومات
13Iracevich1998فرق العمل – المعلومات المتاحة عن اأداء المنظمة – الهيكل التنظيمي 
14Rabbins1998الرقابة – الهيكل التنظيمي
15Rafig & Ahmed1998الم�شاركة في المعلومات – حرية الت�شرف – المكافاآت – المعرفة
16Ersted1999المعرفة – الم�شاركة 
17Appelbaum et al.1999القوة – الثقافة – القيادة – الهيكل

18 Worren، Ruddle &
Moore

الثقافة – القيادة – القوة – الهيكل المنظمي1999

19Daft2001اإتاحة المعلومات – امتلاك المعرفة – القوة – المكاآفات
20Melhem2006المعرفة – الثقة – المكافاآت – الم�شاركة في المعلومات
الم�شاركة بالمعلومات – الحرية وال�شتقلالية – امتلاك المعرفة2007محمود ومحمود*21

 تفوي����س ال�شلط���ة – ف���رق العم���ل – التدري���ب – الت�ش���ال الفاعل –2010را�شي*22
التحفيز

 المعرفة والمه���ارة – الت�ش���ال وتدفق المعلوم���ات – الثق���ة التنظيمية –2010ال�شلمي23
الحوافز – الثقافة التنظيمية – الم�شاركة والتفوي�س

ال�شتقلالية – الم�شاركة بالمعلومات2010�شعيد*24
معنى العمل – الكفاءة – ا�شتقلالية العمل – تطوير العمل2010بو�شالم*25

 تفوي����س ال�شلط���ة – تدري���ب العامل���ين – الم�شاركة في اتخ���اذ القرار –2011الما�شي ون�شيرات *26
تحفيز العاملين

التفوي�س – التدريب والتعليم – ال�شتقلالية والدافعية2012عبد الح�شين*27

 تفوي�س ال�شلط���ة – الم�شاركة – التحفيز الذات���ي – تطوير ال�شخ�شية2012خليل *28
العمل – بيئة  الهدف  – و�شوح  الجماعي  – العمل 

امتلاك المعلومات – ال�شتقلالية وحرية الت�شرف2013علي واأحمد*29

– حف���ز2013عفانة*30 – التاث���ير  الفري���ق  – بن���اء  المعلوم���ات  وم�شارك���ة   الت�ش���ال 
العاملين – القوة

التدريب – اإعطاء المعلومات المطلوبة – تفوي�س ال�شلطة – الم�شاركة2014اأبو عليم*31
النفوذ – المغزى – ال�شتقلالية – الأثر2014النويقة*32

 الت�ش���ال وم�شاركة المعلومات – بن���اء فرق العم���ل – التاأثير – تحفيز2015البدراني*33
العاملين – القوة
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جدول )2(:يتبع

�لابعاد�ل�صنة�لباحثم

 التعليم – التحفيز – و�شوح الهدف – الملكية – الحترام – التقدير2015الحاج*34
التغيير في  – الرغبة  العمل  – فرق 

 التفاع���ل داخ���ل المنظم���ة – الثقاف���ة – بن���اء ف���رق العم���ل – التدري���ب2015لطيف وعبدالجبار*35
والتعليم – الدعم – المعرفة

 الم�شارك���ة في المعلوم���ات – الحري���ة وال�شتقلالي���ة – ا�شتب���دال الهي���كل2016الدليمي والر�شا*36
التنظيمي بفرق العمل

 تفوي�س ال�شلاحية – الم�شاركة في اتخاذ الق���رار – التحفيز الذاتي –2016محمدية*37
بيئة العمل – بناء الثقة

 التدري���ب والتطوي���ر – الحواف���ز – الم�شارك���ة بالمعلوم���ات – الثق���ة –2016اآل فيحان والعامري*38
التفوي�س

   الم�شدر: )�شعيد، 2010، 123، لطيف وعبد الجبار، 2015، 59( بالإ�شافة اإلى الدرا�شات الم�شافة من قبل الباحث والم�شار اإليها )*(

1-1-3 �لاأد�ء �لوظيفي:
�أ- مفهوم �لاأد�ء �لوظيفي:

يعبر �لاآد�ء عن فاعلية �لاأ�صلوب  �لذي تتبعه �لمنظمة لا�صتثمار مو�ردها �لمتاحة، وفق معاير تتعلق باأهد�فها، 
و�صعيه��ا لتحقيق �لبقاء،كم��ا �أنه ي�صكل مح�صلة لكافة �لعمليات �لتي تقوم بها �لمنظمة وموؤ�صر� لاأي خلل فيها. 
و�لاأد�ء �لوظيفي متغر حا�صم في نجاح �لمنظمة، ويك�صف مدى �متلك �لمنظمة لقدر�ت ب�صرية موؤهلة ومتميزة 
في �أعماله��ا، وه��و مح��دد �أ�صا�صيا لكف��اءة وفاعلي��ة �لمنظمة في تحقي��ق �أهد�فه��ا )�لدليمي و�لر�ص��اء، 2016؛ 
نا�ص��ر، 2010؛ غانم، 2015(. و�لاأد�ء كاأي مفهوم �أخر تتع��دد تعاريفه، فقد يعرّف باأنه �لمخرجات و�لاأهد�ف 
 �لت��ى ي�صع��ى لتحقيقها �لنظ��ام، �أي �أنه مفه��وم يربط �لاأن�صطة بالاأه��د�ف �لتى ير�د تحقيقه��ا د�خل �لمنظمة 
و�أن�صط��ة ومه��ام  �لتنظيم��ي في ظ��ل فعالي��ات  لل�صل��وك  �لنهائي��ة  بالنتيج��ة  يع��رّف  �أو   .)2011 )�لاأه��دل، 
 و�إج��ر�ء�ت ته��دف لا�صتغ��لل �لم��و�رد ب�ص��كل �أمث��ل؛ م��ن �أج��ل تحقي��ق �أه��د�ف �لمنظم��ة بكف��اءة وفاعلي��ة
 )عاي���ض و�ل�صم�ص��ي، 2013(. وكذلك ق��د يعرّف باأنه م�صوؤولي��ات و�أن�صطة ومهام تك��وّن مجتمعة عمل �لفرد، 
وينبغي عليه �لقيام بها على �لوجه �لمطلوب، وفق معدلات يمكن للعامل �لكفء �لمدرب �لقيام بها، وينق�صم �إلى 
ق�صمن �أد�ء �لمهمة، و�لاأد�ء �ل�صياقي )مر�صي، 2013(. ويمكن تعريف �لاأد�ء �لوظيفي باأنه �لتفاعل بن كل من 
 قدرة �لفرد ود�فعيته مع �لمتوفر من �لمو�رد، وبما ي�صهم في تحقيق �لاأهد�ف، ويقا�ض في هذه �لدر��صة من خلل

)�أد�ء �لمهمة،جودة �لاأد�ء، �لاأد�ء �ل�صياقي، �لاأد�ء �ل�صلبي �أو �لمعاك�ض(.

https://doi.org/10.20428/JSS.24.1.1


مجلة الدراسات الاجتماعية8

د. نوري عبد �لودود �لجناعي      �أ. عمرو محمد �صالح         
المجلد الرابع والع�شرون  العدد )1(، مار�س 2018م 

https://doi.org/10.20428/JSS.24.1.1

ب- عنا�صر �لاأد�ء )�أبعاد �لاأد�ء(: 
قد ت�صمى عنا�صر �أو �أبعاد، و�لتباين في �لت�صمية يعود للختلف في طبيعة �لدر��صات، ولكنها بالمح�صلة �لمعاير 

و�لموؤ�صر�ت �لتى يمكن من خللها قيا�ض �لاأد�ء ومنها:
جدول )3(: اأبعاد الأداء الوظيفي ح�شب الت�شل�شل الزمني وفق بع�س الدرا�شات

�لابعاد�ل�صنة�لباحثم
مهام الوظيفة – جودة الأداء – �شرعة الإنجاز – التعاون مع الزملاء2013عاي�س وال�شم�شي1

 اأداء المهم���ة – الأداء ال�شياق���ي، وي�شم���ل المواطن���ة ال�شخ�شي���ة، المواطنة2013مر�شي2
التنظيمية، التفاني في العمل

اأداء المهمة – الأداء ال�شياقي2014ال�شنطي3
الر�شا الوظيفي – غياب الموظفين – الجودة – الوقت – الإبداع2014ال�شاعاتي والخفاجي4

 اأداء المه���ام، الأداء ال�شياقي، �شل���وك المواطنة التنظيمي���ة، �شلوك العمل(2016الدليمي والر�شا5
)المنحرف الأداء المعاك�س

حجم الأداء – جودة الأداء – �شرعة الإنجاز – تكلفة الإنجاز2017عاي�س والمطاع6
الكفاءة – الفاعلية – الجودة – الوقت – ر�شا الم�شتفيدين2017اأبوغنيم وفرج7

ج- �لعو�مل �لموؤثرة في �لاأد�ء �لوظيفي:
تتعدد �لعو�مل �لموؤثرة في �لاأد�ء �لوظيفي، فمنها ما يعود للموظف وقدر�ته ومهار�ته، �أو للوظيفة وطبيعتها، 

�أو بيئة �لعمل ومكوناتها، وتتناول �لدر��صات هذه �لعو�مل بن �لاإجمال و�لتف�صيل، ومن هذه �لعو�مل: 
�لموظف وما يملك من معارف ومهار�ت وخبر�ت و�هتمامات وقيم ودو�فع و�تجاهات.  .1

�لوظيفة وما ت�صمل من مهام ومتطلبات وتحديات وتغذية عك�صية.  .2
�لبيئ��ة �لتنظيمي��ة وم��ا تت�صمن م��ن مناخ �لعم��ل، �لاإ�ص��ر�ف، توفر �لم��و�رد، �لاأنظم��ة �لاإد�ري��ة، �لهيكل   .3

�لتنظيمي )نا�صر، 2010، 54(. 
1-1-4 �أثر �لتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي:

يع��د �لتمكن فر�صة لتطوير مهار�ت �لعاملن ومفتاح��ا �أ�صا�صيا لتنمية �لاإبد�ع في �لمنظمة، حيث يجعلهم �أكثر 
تقدي��ر� لل��ذ�ت، ويزيد من قدرتهم على مقاوم��ة �صغوط �لعمل، وينمي �ل�صع��ور بالم�صوؤولية و�لر�صا عن �لعمل 
)عب��ود وعبا���ض، 2006(. وهذ� ينعك�ض ب�صكل غر مبا�صر على �أد�ء �لعاملن، كما �أن �لتمكن يوؤثر على �لاأد�ء 
�لتنظيم��ي م��ن خلل �أبعاد �لتدريب – �إعطاء �لمعلومات �لمطلوب��ة – تفوي�ض �ل�صلطة – �لم�صاركة، وكذلك على 
بع��دي خدم��ة �لزبائ��ن وولاء �لزبائ��ن، كل على حدة، كاأبع��اد للأد�ء �لتنظيم��ي )�أبو علي��م، 2014(. كما �أن 
��صتر�تيجي��ة �لتمك��ن توؤث��ر ب�صكل �إيجابي في تح�ص��ن �لاأد�ء �لمنظمي )�أحمد، في�صل وفلي��ح، 2008(، ويوؤثر 
عل��ى �أد�ء �لمنظمة �لخدمية من خلل �أبع��اده �لمتمثلة في �لتدريب و�لتطوير – �لحو�فز – �لم�صاركة بالمعلومات 

.)2016 و�لعامري،  فيحان  )�آل  و�لتفوي�ض  – �لثقة 
وهن��اك در��ص��ات �أخرى �أ�ص��ارت �إلى وجود دور �إيجابي للتمكن �لاإد�ري من جه��ة، و�لاأد�ء �لوظيفي، ومن هذه 
�لدر��ص��ات �لديلمي و�لر�صاء �لتى در�صت �لتمكن من خلل )�لم�صاركة في �لمعلومات – �لحرية و�لا�صتقللية – 
��صتبد�ل �لهيكل �لتنظيمي بفرق �لعمل �لذ�تية(، وتاأثرها على �أبعاد �لاأد�ء �لوظيفي �لمت�صمنة )�أد�ء �لمهام، 
�لاأد�ء �ل�صياقي، �صلوك �لمو�طنة �لتنظيمية، �صلوك �لعمل �لمنحرف(. وحددت �لدر��صة �أن �لاأثر �لاإيجابي من 
خ��لل تعزي��ز �لجو�نب �لاإيجابية في �لاأد�ء �لوظيفي، وتقليل �لجو�ن��ب �ل�صلبية �لمتمثلة في �ل�صلوك �لمنحرف 
)�لدليم��ي و�لر�ص��ا، 2016(. وكذلك نجد �أن �لتمكن من خلل �أبع��اده �لمتمثلة في تفوي�ض �ل�صلطة، �لم�صاركة، 
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�لتحفي��ز، تطوي��ر �ل�صخ�صي��ة، �لعم��ل �لجماعي، و�ص��وح �لهدف، بيئ��ة �لعمل توؤث��ر ب�صكل �إيجاب��ي على �أد�ء 
�لعامل��ن )خلي��ل، 2012(. و�أم��ا ناف��ع )2011( فقد ميز ب��ن ما �أ�صماها مقوم��ات �لتمكن �لمتمثل��ة في �لثقافة 
�لتنظيمية، �لم�صاركة، �لات�صال �لفعال، �لتدريب �لم�صتمر، نظام �لحو�فز، �لثقة �لاإد�رية، و�صوح �لدور، �لدعم 
�لتنظيمي، �لح�صول على �لمعلومات، فرق �لعمل وما �أ�صماها �أبعاد �لتمكن �لمتمثلة في �لاأهمية، �لكفاءة، �لقدرة 
عل��ى �لاختي��ار، �لتاثر، و�أظهرت �لنتائج وجود �أثر لكل من مقومات �لتمك��ن، وكذلك �أبعاد �لتمكن على �أد�ء 

�لعاملن.
�لب�ص��ري  �لعن�ص��ر  �أد�ء  عل��ى  �لاأ�صا���ض  بالدرج��ة  تعتم��د  �لخدمي��ة  �لمنظم��ات  في  �لاأد�ء  م�صت��وى  كان  ولم��ا 
م��ن خ��لل تفاعل��ه م��ع �لزبائ��ن عن��د تق��ديم �لخدم��ة، لذل��ك ي��برز مو�ص��وع �لتمك��ن �لاإد�ري كعن�ص��ر ملح 
 لزي��ادة �إنتاجي��ة �لاأف��ر�د وتح�ص��ن �أد�ئه��م وتحقي��ق �لكف��اءة وجودة �لخدم��ات، بم��ا يحقق ر�ص��اء �لزبائن
 )عل��و�ن وعب��د �لرحم��ن، 2011(. فالتمك��ن �لاإد�ري يلع��ب دور� حيويا في تح�صن جودة �لخدم��ة �لتعليمية 
م��ن خ��لل �لتاأثر في �أد�ء �لعاملن، وجعلهم �أكثر قدرة على تلفي �لق�ص��ور، �لاأمر �لذي يزيد ثقة �لم�صتفيدين 
بمقدمي �لخدمة ويحافظ على ر�صاهم )نافع، 2011(. كما يوؤثر �لتمكن �لاإد�ري على م�صتوى جودة �لخدمات 

�ل�صحية )�أحمد وح�صن، 2013(.
2 - الدراسات السابقة:

بالع��ودة �إلى ع��دد من �لدر��صات �ل�صابقة �لتى تعر�ض من �لاأح��دث �إلى �لاأقدم ح�صب تاريخ �لدر��صة نلحظ 
�أن در��ص��ة �لدليم��ي و�لر�صا )2016( هدفت �إلى �لتع��رّف على مفهوم �لتمكن وتو�صيح �أبع��اده وتاأثرها على 
�أبع��اد �لاأد�ء �لوظيفي، وتحديد م�صت��وى �إدر�ك �لعينة لا�صتر�تيجية �لتمك��ن و�لاأد�ء �لوظيفي و�أبعادهما. 
وخل�ص��ت �لدر��ص��ة �إلى وج��ود �أث��ر لاأبعاد �لتمكن عل��ى �لاأد�ء �لوظيفي ب�ص��كل ع��ام، �أي �أن �لدر��صة تناولت 
�أث��ر �لاأبع��اد على �لاأد�ء �لوظيفي ب�صكل كلي، في حن �أن در��صة �أبو عليم )2014( هدفت �إلى �لك�صف عن �أثر 
�لتمك��ن �لاإد�ري ف��ى �لاأد�ء �لتنظيمي، وتم فيها ��صتخدم �لمنه��ج �لو�صفي �لتحليلي. وتو�صلت �لدر��صة �إلى �أن 
�أبع��اد �لتمك��ن �لاإد�ري �لمتمثلة في �لتدريب، �إعط��اء �لمعلومات، تفوي�ض �ل�صلطة، �لم�صارك��ة، توثر على �لاأد�ء 
�لتنظيم��ي، وكذل��ك على متغ��ري خدمة �لزبائن وولاء �لزبائ��ن كل على ح��دة، �أي �أن �لدر��صة تناولت تاأثر 
�لاأبع��اد عل��ى �لاأد�ء �لتنظيمي ب�صكل كلى، وكذلك على بعدي ر�صا �لعملء وولاء �لعملء. بينما در��صة خليل 
)2012( هدف��ت �إلى �لتع��رّف عل��ى م�صتوى تطبيق �لعامل��ن للتمكن وم�صتوى �أد�ئهم. كم��ا �صعت �لدر��صة �إلى 
�لتع��رّف عل��ى �أثر تطبي��ق �لتمكن �لاإد�ري عل��ى م�صتوى �أد�ء �لعامل��ن. و��صتخدمت �لباحث��ة �لمنهج �لو�صفي 
�لتحليل��ي، وتو�صل��ت �لدر��ص��ة �إلى �أن هن��اك �أثر� �إيجابي��ا لممار�صة �لتمك��ن باأبعاده عل��ى �لاأد�ء ب�صكل كلى. 
و�أم��ا در��ص��ة �لما�صي و�لن�ص��ر�ت )2011( فقد هدفت �إلى �لك�صف عن �أثر �لتمك��ن �لاإد�ري في تطبيق �لجودة 
�ل�صاملة. وتو�صلت �لدر��صة �إلى وجود �أثر د�ل �إح�صائيا للتمكن �لاإد�ري على تطبيق �إد�رة �لجودة �ل�صاملة. 
وكان��ت �آخر ه��ذه �لدر��صات در��ص��ة �ل�صلمي )2010( و�لتي هدف��ت �إلى �لتعرّف على �أث��ر �لتمكن �لاإد�ري في 
�لاأد�ء �لوظيف��ي. وتو�صل��ت �لدر��صة �إلى �أن �لتمكن �لاإد�ري يوؤث��ر في �لاأد�ء �لوظيفي لموظفي �إد�رة جو�ز�ت 

محافظة جدة، حيث �أبعاد �لتمكن �أثرت في �لاأد�ء �لوظيفي ب�صكل كلي. 
 )2016(� Ukil و�أم��ا في �لدر��ص��ات �لاأجنبية و�لتي تم عر�صها بالمثل من �لاأح��دث �إلى �لاأقدم فنجد �أن در��صة
هدف��ت �إلى تحديد تاأثر تمكن �لموظفن على ر�صا �لموظفن وجودة �لخدمة، وتاأثر ر�صا �لموظفن على جودة 
�لخدم��ة. وتو�صل��ت �لدر��ص��ة �إلى �أن ر�ص��ا �لموظفن وجودة �لخدم��ة تعتمد ب�صكل كبر عل��ى تمكن �لموظفن، 
و�لموظفن �لر��صن يقدمون خدمة �أف�صل جودة، و�لتمكن يزيد م�صتوى ر�صا �لموظفن، بما ينعك�ض على �رتفاع 
ج��ودة �لخدم��ة. بينما در��صة Losekoot � ،Kim�   و Milne�)2015( �صعت �إلى معرفة �أثر �لتمكن على �صلوك 
�لمو�طن��ة �لتنظيمية، وتمت هذه �لدر��صة �لتجريبية با�صتخد�م ثلثة مر�جع: �لتقارير �لذ�تية للموظفن، 
تقيي��م �لم�ص��رف و�لاإنتاجي��ة �لمتول��دة من �لنظام، و�أظه��رت �لنتائج �أن بع��د �لتمكن يوؤثر ب�ص��كل �إيجابي على 
�صل��وك �لمو�طن��ة �لتنظيمي��ة، وكذل��ك يوؤث��ر �إيجابي��ا عل��ى متو�صط حج��م �لاختيار ل��كل عمي��ل. في حن �أن 
در��ص��ة Suresh وAbdulJaleel �)2015( كان �لغر���ض منها تحديد �لجو�ن��ب �لهامة بن �لموظف و�لتمكن 
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و�لاأد�ء �لتنظيم��ي، و تحدي��د تاأث��ر تمك��ن �لموظفن عل��ى �لاأد�ء �لتنظيم��ي، و�لتركيز على تمك��ن �لموظفن 
 و�أث��ره عل��ى �لاأد�ء �لتنظيمي لعينة من �ل�صركات �لهندية في مدينة ت�صيناي تاميل نادو في �لهند. و�أما در��صة
 Marjani وAlizadeh�)2014( هدف��ت �إلى �لتع��رف عل��ى تاأث��ر �لتمكن في �أد�ء �لموظف��ن في مكتب معاير 
طه��ر�ن. كما عر�صت ه��ذه �لدر��صة ��صتر�تيجي��ات لتح�ص��ن �أد�ء �لموظفن با�صتخد�م مكون��ات �لتمكن، وقد 
تم جم��ع �لبيان��ات با�صتخ��د�م �لا�صتبي��ان. و�أ�ص��ارت �لنتائ��ج �إلى �أن��ه يمكن تح�ص��ن �أد�ء �لموظف��ن من خلل 
تنفي��ذ عملي��ة �لتمك��ن، و�إيج��اد بيئة �صحي��ة و�آمنة يزي��د من تاأث��ر �لتمك��ن في �لموظفن. و�أخ��رً� در��صة 
Men�)2011( و�لت��ي هدف��ت �إلى معرفة ت�صور�ت �لموظفن ع��ن تاأثر �لتمكن في نوعية �لعلقة بن �لمنظمة 
و�لموظ��ف، وتو�صل��ت �إلى �أن �أبعاد �لتمكن توف��ر علقة �إيجابية بن �لمنظمة و�لموظ��ف، و�أن م�صاعر �لموظفن 

تجاه �ل�صيطرة ت�صبب �أثارً� �صلبيةً على كفاءتهم.
2-1 �لتعليق على �لدر��صات �ل�صابقة: 

�أ . �لدر��صات �لعربية: 
م��ن خ��لل عر���ض �لدر��صات �ل�صابقة �لعربي��ة نلحظ �أن ه��ذه �لدر��صات لم تتطرق �إلى تاأث��ر �لتمكن على 
�لاأد�ء �لوظيف��ي، ولا تاأث��ر �لتمك��ن عل��ى �أبع��اد �لاأد�ء �لوظيف��ي، وكذلك تاأث��ر �أبعاد �لتمكن عل��ى �لاأد�ء 
�لوظيف��ي. بينم��ا �أق��رب در��ص��ة تناولت �لتاأث��ر ب�صكل مف�ص��ل �قت�صرت على �أث��ر �أبعاد �لتمك��ن على �لاأد�ء 
�لتنظيم��ي و�أبع��اده، ولم تتناول تاأث��ر �لتمكن �لكلى على �أبع��اد �لاأد�ء �لتنظيمي، بينم��ا بقية �لدر��صات لم 
تتط��رق �إلى �لتاأث��ر �لكلى و�لجزئي للتمكن �لاإد�ري على �لاأد�ء �لوظيفي، وكان��ت تقت�صر على تاأثر �لاأبعاد 

فقط على �لاأد�ء ب�صكل عام.
ب .�لدر��صات �لاأجنبية:

نلح��ظ م��ن خلل مر�جع��ة �لدر��ص��ات �لاإنجليزي��ة �ل�صابقة �لمتوف��رة �أنها تناول��ت تاثر �لتمك��ن على ر�صا 
�لموظف��ن وجودة �لخدمة و�صل��وك �لمو�طنة �لتنظيمية و�لاأد�ء �لتنظيمي و�لعلق��ة بن �لموظفن و�لمنظمة. 
بينم��ا �أقرب در��صة و�لتي بحثت �أث��ر �لتمكن في �أد�ء �لعاملن لم تتناول �لتاثر �لكلى و�لجزئي للتمكن على 

�أد�ء �لعاملن، كما �أن �لاأبعاد �لتي تم در��صتها تختلف عن �أبعاد هذه �لدر��صة.
2-2 �ختلف هذه �لدر��صة عن �لدر��صات �ل�صابقة:

�أولًا/ �لبيئة: لعل هذه �لدر��صة �أول در��صة تبحث �لتاثر �لكلى و�لجزئي للتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي 
باأبعاده في �لم�صت�صفيات �لاأهلية على م�صتوى �لجمهورية �ليمنية.

ثاني��اً/ متغر�ت �لدر��ص��ة: تم �لتركيز على �لتكامل و�ل�صمول و�لتكر�ر، وملئم��ة �لكلمات �لمعبرة عن �لموؤ�صر، 
و�إدر�كه وقربه من بيئة مجتمع �لدر��صة.

�لمتغ��ر �لتاب��ع: �لاأد�ء �لوظيفي: فق��د تم در��صته من خلل �لاأبعاد �لتالي��ة )�أد�ء �لمهمة، جودة �لاأد�ء،   .1
�ل��ولاء �لوظيف��ي، �ل�صل��وك �لوظيفي �ل�صلب��ي(. بينما �أق��رب در��ص��ة تناولت بعدين فق��ط هما )خدمة 
�لزبائ��ن، وولاء �لزبائن(.كم��ا تمي��زت �لدر��ص��ة بالتع��رّف عل��ى �أثر �لتمك��ن في تقليل �ل�صل��وك �ل�صلبي 

للوظيفة.
�لمتغر �لم�صتقل:�لتمكن �لاإد�ري: تم تحديد �أبعاده في �أربعة �أبعاد )�لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر، تفوي�ض   .2
�ل�صلحي��ة، �لد�فعي��ة، �لتدريب( باعتماد �صناع��ة �لقر�ر لاإمكانية �إ�صر�ك �لعامل��ن في �صناعة �لقر�ر، 
عك���ض �تخ��اذ �لق��ر�ر �لذي يت��م ب�صكل ف��ردي، ولاأن �صناعة �لق��ر�ر ت�صب��ق �تخ��اذ �لقر�ر،كذلك تميزت 
�لدر��صة في بعد �لد�فعية، حيث �إن �أغلب �لدر��صات كانت ت�صر �إلى �لتحفيز، �لحو�فز، �لمكافاأة، و�لتحفيز 

�لذ�تي، بينما �عتمدت �لدر��صة �لد�فعية كونها نتيجة ودليل على فاعلية �لتحفيز.
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3 - مشكلة الدراسة: 
نجاح �لمنظمات هو ح�صيلة لاأد�ء �لعاملن فيها، و�لذي يتعاظم في حال ح�صولهم على م�صاحة �أكبر من �لحرية 
وتعزي��ز �لثق��ة و�لرقابة �لذ�تية، و�لت��ي يوفرها �لتمكن �لاإد�ري. ولاأن �لخدم��ات �ل�صحية تقدم عن طريق 
�لعن�ص��ر �لب�ص��ري �ص��و�ء كانت طبية مبا�صرة �أو م�صاع��دة وحتى �لاإد�رية ومع �أن هن��اك �لعديد من �لدر��صات 
�لت��ي تناول��ت �لتاثر �لذي يحدثه �لتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي لكن هناك نق�صا و��صحا في �لدر��صات 
�لت��ي ت�ص��رح هذ� �لتاأثر ب�صكل تف�صيلى، وتحدد �لتاأثر �لكلي �لذي يحدثه �لتمكن في �لاأد�ء، وكذلك �لتاأثر 

�لجزئي، و�أي �لاأبعاد �أكثر تاأثر� من �أبعاد �لتمكن؟ وماهي �لاأبعاد �لاأكثر تاأثر� من �أبعاد �لاأد�ء �لوظيفي؟
وحت��ى تحق��ق �لم�صت�صفي��ات �لاأهلي��ة �أهد�فه��ا وت�صتفي��د م��ن �لفر�ض وتنج��ح في �لتعام��ل مع �لتحدي��ات �لتى 
تو�ج��ه �لقط��اع �ل�صحي في �لظرف �لر�هن عليها �لتعّرف على �لاأثر �لكلي و�لجزئي للتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء 

�لوظيفي، ومن هنا يمكن �أن نخرج في هذ� �لبحث بال�صوؤ�ل �لاآتي �لذى يلخ�ض �لم�صكلة: 
م��ا ه��و �لتاأثر �لكل��ي و�لجزئ��ي للتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيف��ي للعامل��ن بالم�صت�صفيات �لاأهلي��ة باأمانة 

�لعا�صمة �صنعاء –�لجمهورية �ليمنية؟
4 - أهداف الدراسة:

تحديد �لتاأثر �لكلي للتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي للعاملن بالم�صت�صفيات �لاأهلية باأمانة �لعا�صمة   -
�صنعاء محل �لدر��صة. 

تحدي��د �لتاأث��ر �لجزئ��ي لاأبع��اد �لتمك��ن �لاإد�ري )�لم�صارك��ة في �صنع �لق��ر�ر – تفوي���ض �ل�صلحية –   -
�لد�فعي��ة – �لتدري��ب( في �لاأد�ء �لوظيفي للعاملن بالم�صت�صفيات �لاأهلي��ة باأمانة �لعا�صمة �صنعاء محل 

�لدر��صة: 
تحدي��د �لتاأث��ر �لجزئي للتمكن �لاإد�ري في �أبعاد �لاأد�ء �لوظيفي )�أد�ء �لمهمة – جودة �لاأد�ء – �لاأد�ء   -

�ل�صياقي – �لاأد�ء �ل�صلبي( للعاملن بالم�صت�صفيات �لاأهلية باأمانة �لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.
5 - أهمية الدراسة:

5-1 �لاأهمية �لعلمية:
ت�صه��م  ه��ذه �لدر��ص��ة في �ص��د �لفج��وة �لبحثية لدر��ص��ة �لتاأث��ر �لكلي و�لجزئ��ي للتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء 
�لوظيف��ي باأبعادهما،حي��ث �ت�ص��ح م��ن �لدر��ص��ات �ل�صابقة ن��درة �لدر��ص��ات �لاأجنبية، وعدم وج��ود در��صات 
عربي��ة )عل��ى ح��د عل��م �لباحث��ن( تناول��ت در��ص��ة �لتاأثري��ن �لكل��ى و�لجزئ��ي لاأبع��اد كل م��ن �لتمك��ن 
 �لاإد�ري )�لم�صارك��ة في �صن��ع �لق��ر�ر – تفوي���ض �ل�صلحية – �لد�فعي��ة – �لتدريب( و�أبع��اد �لاأد�ء �لوظيفي 
)�أد�ء �لمهم��ة – ج��ودة �لاأد�ء – �لاأد�ء �ل�صياق��ي – �لاأد�ء �ل�صلب��ي( وبالت��الي تنبع �أهمية ه��ذه �لدر��صة من 

خلل �لاإ�صهام �لتى تقدمها ل�صد هذه �لفجوة �لبحثية.
5-2 �لاأهمية �لعملية:

تنب��ع �لاأهمي��ة �لعملية لهذه �لدر��صة من خلل �أهمية وحيوية �لبيئة �لتطبيقية للدر��صة، وهي �لم�صت�صفيات 
�لاأهلي��ة وتاأث��ر �لتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيف��ي للعامل��ن بتل��ك �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية باأمان��ة �لعا�صمة 

�صنعاء من خلل تحقيق مايلي: 
�إدر�ك �لم�صت�صفي��ات �لاأهلي��ة لاأث��ر �لتمك��ن في تحقي��ق �أهد�فه��ا وزي��ادة قدرتها على مو�جه��ة �لمتغر�ت   .1

�لد�خلية و�لخارجية.
محاول��ة توفر فر�صة للم�صت�صفي��ات �لاأهلية لتحقيق �لتميز في �لاأد�ء �لوظيفي من خلل تمكن �لعن�صر   .2

�لب�صري و�إيجاد بيئة د�عمة للتمكن �لاإد�ري.
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تحديد �أبعاد للتمكن �لاإد�ري، و�لاأد�ء �لوظيفي تت�صف بالمو�صوعية و�لملءمة و�لو�صوح ت�صهم في �إدر�ك   .3
�لم�صتهدفن من �لدر��صة لتلك �لمفاهيم.

�لتع��رّف عل��ى �لاأولويات �لت��ي تحظى بها �لاأبعاد �لمختلف��ة للتمكن �لاإد�ري من خ��لل تاأثرها في �لاأد�ء   .4
�لوظيفي.

6 - فرضيات الدراسة:
 �أ. �لفر�صية �لرئي�صية �لاأولى: �لتاثر �لكلي للتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي:

  هن��اك �أث��ر ذو دلالة معنوي��ة للتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي في �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية باأمانة �لعا�صمة 
�صنعاء محل �لدر��صة. 

 ب. �لفر�صية �لرئي�صية �لثانية: �لتاأثر �لجزئي لاأبعاد �لتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي:
     هناك �أثر ذو دلالة معنوية للتمكن �لاإد�ري )�لم�صاركة في �صنع �لقر�ر – تفوي�ض �ل�صلحية – �لد�فعية 

�لدر��صة. محل  �صنعاء  �لعا�صمة  باأمانة  �لاأهلية  �لم�صت�صفيات  في  �لوظيفي  �لاأد�ء  في  – �لتدريب( 
وي�صتق من هذ� �لفر�ض، �لفر�صيات �لفرعية �لتالية:

هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوية للم�صارك��ة في �صناع��ة �لق��ر�ر في �لاأد�ء �لوظيفي في �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية   -
باأمانة �لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.

هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوية لتفوي���ض �ل�صلحي��ة في �لاأد�ء �لوظيف��ي في �لم�صت�صفيات �لاأهلي��ة باأمانة   -
�لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.

هناك �أثر ذو دلالة معنوية للد�فعية في �لاأد�ء �لوظيفي في �لم�صت�صفيات �لاأهلية باأمانة �لعا�صمة �صنعاء   -
محل �لدر��صة.

هناك �أثر ذو دلالة معنوية للتدريب في �لاأد�ء �لوظيفي في �لم�صت�صفيات �لاأهلية باأمانة �لعا�صمة �صنعاء   -
محل �لدر��صة.

 ج.�لفر�صية �لرئي�صية �لثالثة: �لتاأثر �لجزئي للتمكن �لاإد�ري في �أبعاد �لاأد�ء �لوظيفي:
  هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوية للتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيف��ي )�أد�ء �لمهمة – ج��ودة �لاأد�ء – �لاأد�ء 

�ل�صياقي – �لاأد�ء �ل�صلبي( للعاملن بالم�صت�صفيات �لاأهلية باأمانة �لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.
وي�صتق من هذ� �لفر�ض، �لفر�صيات �لفرعية �لتالية:

هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوي��ة للتمك��ن �لاإد�ري في �أد�ء �لمهم��ة للعامل��ن في �لم�صت�صفيات �لاأهلي��ة باأمانة   -
�لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.

هن��اك �أث��ر ذو دلالة معنوية للتمك��ن �لاإد�ري في ج��ودة �لاأد�ء للعاملن في �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية باأمانة   -
�لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.

هن��اك �أثر ذو دلالة معنوية للتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �ل�صياقي للعاملن في �لم�صت�صفيات �لاأهلية باأمانة   -
�لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.

هن��اك �أث��ر ذو دلالة معنوية للتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �ل�صلبي للعاملن في �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية باأمانة   -
�لعا�صمة �صنعاء محل �لدر��صة.
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7 - النموذج المعرفي:

 

�شكل )1(: النموذج المعرفي

8 - حدود الدراسة:
�لحدود �لمكانية: عدد من �لم�صت�صفيات �لاأهلية – في �أمانة �لعا�صمة �صنعاء – �لجمهورية �ليمنية.   .1

�لحدود �لمو�صوعية: �لتقيد بعنو�ن �لدر��صة و�لمعلومات �لتي توفرها �أد�ة �لدر��صة.  .2

9 - منهج الدراسة:
�تبعت �لدر��صة �لمنهج �لو�صفي �لتحليلي، فهو و�صفي؛ لاأنه يعر�ض م�صتويات �لتمكن �لاإد�ري، و�لاأد�ء �لوظيفي 
في مجتم��ع �لدر��صة، كما هي في �لو�قع بح�صب �إجابة عينة �لدر��صة، وتحليلي لا�صتخد�مه �أ�صاليب �إح�صائية 

للتعرف على تاأثر �أبعاد �لتمكن �لاإد�ري في �لاأد�ء �لوظيفي. 
9-1 مجتمع �لدر��صة:

�عتم��د  ع�ص��رة م�صت�صفيات، كاأكبر �لم�صت�صفيات من حيث عدد �لاأ�صرة وف��ق بيانات �تحاد �لم�صت�صفيات �لاأهلية، 
وتم تحديد �لمجتمع �لمتاح )2195( موظفاً وموظفة، بينما �عتذرت و��صتبعدت ثلث م�صت�صفيات. 

9-2 عينة �لدر��صة: 
ج��دول  �إلى  بالرج��وع  �ل�صبع��ة  �لم�صت�صفي��ات  في  �لعامل��ن  م��ن  وموظف��ة  موظف��ا   )327( �لعين��ة   ح��ددت 
)Krejcie & Morgan, 1970(، و��صتخدم��ت �لعين��ة �لطبقي��ة �لع�صو�ئية �لن�صبي��ة، لاأن مجتمع �لدر��صة 
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يتك��ون م��ن عدد م��ن �لوظائف �لمختلفة )�إد�ري��ة، طبية ... و�لم�صتوي��ات �لاإد�رية )عليا، و�صط��ى، تنفيذية(، 
�إ�صافة �إلى �ختلف �لنوع �لاجتماعي. وقد تم توزيع )375( ��صتبانة من �أجل رفع ن�صبة �لا�صتعادة، ��صترجع 
منه��ا )256(، وبع��د فح���ض �لا�صتبانات ��صتبعد منه��ا )15( ��صتبانة، وبهذ� ي�صبح ع��دد �لا�صتبانات �ل�صالحة 
للتحلي��ل ه��ي )241( بن�صب��ة )74%( م��ن حج��م �لعين��ة، حيث تم ق�صم��ة ع��دد �لعاملن ل��كل م�صت�صفي على 
�إجم��الي ع��دد �لعامل��ن في �لم�صت�صفي��ات، ومن ثم �ص��رب في حجم �لعين��ة، وفي حالة �لعدد �ل�صغ��ر لن�صبة �أي 

م�صت�صفى يتم رفع �لن�صبة.
جدول )4(: عدد ال�شتبانات الموزعة والم�شترجعة وال�شالحة للتحليل الإح�شائي

�ل�صالح�لم�صترجع�لموزععدد�لعاملن��صم �لم�صت�صفىم
8851007567م�شت�شفي جامعة العلوم والتكنولوجيا1

300603333الم�شت�شفى اليمنى الألماني2

250504038الم�شت�شفى الألماني الحديث3

300502825م�شت�شفى عبد القادر المتوكل4

270503028م�شت�شفى اآزال5

100352929الم�شت�شفى الأهلى6

90302121الم�شت�شفى ال�شت�شاري7

2195375256241�لمجموع

9-3 وحدة �لمعاينة:
تم جم��ع �لبيانات من �لعاملن في �لم�صت�صفيات محل �لدر��صة، �إد�رين وممر�صن وم�صاعدين طبين من مختلف 
�لم�صتوي��ات �لاإد�ري��ة، لاأن �لاأد�ء �لوظيفي و�لتمكن �لاإدر�ي يت��م على م�صتوى �لاأفر�د، لذ� فاإن وحدة �لمعاينة 

هي �لاأفر�د ولي�ض �لمنظمة.
9-4 �أد�ة �لدر��صة وثباتها:

تتك��ون �لا�صتبانة م��ن محورين �لاأول �لتمك��ن �لاإد�ري، وي�صمل �لاأبع��اد �لتالية: �لم�صارك��ة في �صناعة �لقر�ر 
قي�صت من خلل )5( فقر�ت، �لتفوي�ض )4( فقر�ت، �لد�فعية )4( فقر�ت، �لتدريب )4( فقر�ت.

ومح��ور �لاأد�ء �لوظيف��ي، ي�صمل �لاأبعاد �لتالية: �أد�ء �لمهمة قي�صت من خ��لل )5( فقر�ت، جودة �لاأد�ء )5( 
فقر�ت، �لاأد�ء �ل�صياقي )5( فقر�ت، و�لاأد�ء �ل�صلبي )5( فقر�ت.

وق��د �عتم��دت �لا�صتبان��ة مقيا�ض ليكرت �لخما�ص��ي، حيث �أعطي �لاختي��ار )مو�فق ب�صدة( خم���ض درجات، و 
)مو�فق( �أربع درجات، و)محايد( ثلث درجات، و)غر مو�فق( درجتان، و)غر مو�فق ب�صدة( درجة و�حدة.

 �أ. �ل�صدق �لظاهري:
عر�صت هذه �لا�صتبانة على مجموعة من �لمحكمن من هيئة �لتدري�ض، متخ�ص�صن في �إد�رة �لاأعمال في جامعة 

�لعلوم و�لتكنولوجيا، للتاأكد من �أن فقر�تها و��صحة، و�أنها �صالحة لقيا�ض ما �صممت لقيا�صه. 

 ب. ثبات �أد�ة �لدر��صة:
لمعرف��ة ن�صب��ة ثبات �أد�ة جم��ع �لبيانات وم�صد�قية �إجاب��ات �لعينة على �لا�صتبانة تم �إج��ر�ء �ختبار )�ألفا( 

كرونباخ وذلك للتاأكد من ن�صبة ثبات �لا�صتبانة و�صدق �آر�ء �لعينة كما هو مو�صح في �لجدول �لاآتي:
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جدول )5(: نتائج اختبار كرونباخ )األفا( لثبات المتغيرات الرئي�شية للا�شتبانة 

درجة �لم�صد�قية Alpha½ درجة �لثبات Alphaعدد �لفقر�تمحاور �لا�صتبانة
95.1 %90.5 %17التمكين الإداري

85.2 %72.9 %20الأداء الوظيفي

تر�وح��ت ن�صب��ة �لثبات ب��ن )72.9%( للأد�ء �لوظيفي كح��د �أدنى و)90.5%( للتمك��ن �لاإد�ري كحد �أعلى 
وت��دل موؤ�ص��ر�ت كرونباخ �ألفا �أعله على تمتع �لدر��صة بمعامل ثبات جيد، وتر�وحت درجة �لم�صد�قية ما بن 
%( و)95.1%(، وهذ� يعني �أن درجة م�صد�قية �لاإجابات مرتفعة، و�أن هناك تجان�صا في �لا�صتجابة   85.2(

على �لا�صتبانة، وبالتالي �إمكانية تعميم �لنتائج على مجتمع �لدر��صة. 
جدول )6(: نتائج اختبار كرونباخ )األفا( للمتغيرات الفرعية في اأداة الدرا�شة 

درجة �لم�صد�قية Alpha½ درجة �لثبات Alphaعدد �لفقر�تمحاور �لا�صتبانة

90.5 %81.9 %5الم�شاركة في �شناعة القرارالتمكين الإداري

89.8 %80.6 %4تفوي�س ال�شلاحية

%4الدافعية  81.8%  90.4

%4التدريب والتعليمالأداء الوظيفي  75.6%  87.1

%5اأداء المهمة  76.3%  87.3

%5جودة الأداء  80.6%  89.8

%5الأداء ال�شياقي  70.2%  83.8

%5الأداء ال�شلبي  79.3%  89.8

 ج. �ختبار�ت �ل�صدق �لبنائي لاأد�ة �لدر��صة:
لمعرف��ة م��ا �إذ� كان بن��اء �أو تكوين �أد�ة �لدر��صة �صادقاً م��ن �لناحية �لاإح�صائية تم �حت�ص��اب معامل �رتباط 

بر�صون بن كل فقرة في �لا�صتبانة ومحورها �لذي تنتمي �إليه، و�لجدول �لاآتي يو�صح ذلك.
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جدول )7(: معامل ارتباط اأبعاد ال�شتبانة بالمجموع الكلي للمحور الذي تنتمي اإليه

م�صتوى �لدلالةمعامل �لارتباطمحاور �لدر��صة

0.000*0.876الم�شاركة في �شناعة القرارالتمكين الإداري

0.000*0.814تفوي�س ال�شلاحية

0.000*0.689الدافعية

0.000*0.834التدريب 

0.000*0.623اأداء المهمةالأداء الوظيفي

0.000*0.735جودة الأداء

0.000*0.707الأداء ال�شياقي

0.000*0.325الأداء ال�شلبى

يت�ص��ح م��ن �لج��دول )7( �أن جميع �أبع��اد �لا�صتبانة �لفرعية مرتبط��ة بمحاورها �لرئي�صي��ة بدرجة �رتباط 
ت��تر�وح ب��ن )0.325( و)0.876(، وه��ذ� يعني عدم وجود �أبع��اد فرعية قد ت�صعف م��ن �لم�صد�قية �لبنائية 

لل�صتبيان. و�لجدول �لاآتي يو�صح م�صفوفة �لارتباط بن جميع �أبعاد �لا�صتبانة ب�صكل عام.
جدول )8(: م�شفوفة الرتباط بين جميع اأبعاد ال�شتبانة ب�شكل عام

�لتمكن�لتدريب�لد�فعية�لتفوي�ض�لم�صاركة
�د�ء 
�لمهمة

جودة 
�لاد�ء

�لاد�ء 
�ل�صياقي

�لاد�ء 
�ل�صلبي

�لاد�ء 
�لوظيفي

الم�شاركة في 
�شناعة القرار

1**.666**.430**.651**.876.247****.409**.427*.147-**.338

تفوي�س 
ال�شلاحية

1**.382**.539**.814.294****.386**.309*.142- **.304

490.**-106.*403.**518.**496.**689.**508.**1الدافعية

390.**-159.*383.**477.**375.**834.**1التدريب

التمكين 
الإداري

1**.423**.546**.471**.173-**.462

623.**288.**420.**644.**1اأداء المهمة

735.**-261.**607.**1جودة الأداء

707.**-139.**1الأداء ال�شياقي

325.**1الأداء ال�شلبي

الأداء 
الوظيفي

1

  )*( وجود ارتباط ذي دللة اإح�شائية عند م�شتوى دللة 0.05.
 )**( وجود ارتباط ذي دللة اإح�شائية عند م�شتوى دللة 0.01.

يت�ص��ح م��ن �لج��دول وجود علقة �رتب��اط �إيجابية وذ�ت دلال��ة �إح�صائية بن �أبعاد �لا�صتبان��ة ما عد� فيما 
يتعلق بالاأد�ء �لوظيفي �ل�صلبي، فكانت درجة �لارتباط �صلبيي مع بقية �لمحاور.
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9-5 م�صادر �لح�صول على �لبيانات:
تم �عتماد م�صدرين رئي�صين للبيانات هما:

�لم�صادر �لثانوية �صملت در��صات و�أبحاثا �صابقة وكتب ومر�جع علمية ودوريات ومو�قع �إنترنت.  .1
�لم�صدر �لاأولي جمعت �لمعلومات عن طريق �لا�صتبانة، �لتى تم تطويرها بالرجوع �إلى �لدر��صات �ل�صابقة.   .2

9-6 �لاأ�صاليب �لاإح�صائية �لم�صتخدمة:
تم ��صتخ��د�م برنامج �لتحليل �لاإح�صائي )SPSS21( لتحلي��ل �لبيانات، وتم ��صتخد�م �لاأ�صاليب �لاإح�صائية 

�لاآتية:
�ختب��ار �لثب��ات و�لم�صد�قي��ة لاأد�ة �لدر��ص��ة: �ختب��ار �لفاكرونب��اخ و�رتب��اط بر�ص��ون، �أ�صالي��ب �لاإح�ص��اء 
 % �لو�صف��ي: �لتك��ر�ر�ت و�لن�صب �لمئوية، �لمتو�صط �لح�صاب��ي �لموزون )�لانحر�ف �لمعي��اري(، درجة �لثقة 95 

لتعميم �لنتائج على مجتمع �لدر��صة، �أ�صاليب �لاإح�صاء �لا�صتدلالي: تحليل �لانحد�ر �لب�صيط. 
10 - تحليل نتائج الدراسة:

جدول )9(: تف�شير قيم المتو�شط الح�شابي والن�شب الموجودة في جداول النتائج

�إذ� كانت �لن�صبة�إذ� كان �لمتو�صط
)درجة �لمو�فقة( 

�لمعنى �أو �لتقدير �للفظي

درجة �لتوفردرجة �لمو�فقة

منعدمةغير موافق ب�شدةاأقل من36 %اأقل من 1.8
من52 %من 1.8 واأقل من 2.6 قليلةغير موافقمن 36 % واأقل 
من68 %من 2.6 واأقل من 3.4 متو�شطةمحايدمن 52 % واأقل 
من84%من 3.4 واأقل من 4.2 كبيرةموافقمن 68 % واأقل 

كبيرة جداًموافق ب�شدةمن 84 % حتى100 %من 4.2 حتى 5

�أم��ا فيم��ا يتعلق بالانحر�ف �لمعياري فاإن قيمته تعبر عن مدى ت�صت��ت �إجابات �لعينة حول �لمتو�صط �لح�صابي، 
ف��اإذ� �قترب��ت قيم��ة �لانحر�ف �لمعي��اري من )0( فهذ� يعن��ي �أن ت�صتت �إجاب��ات �لعينة ح��ول �لمتو�صط ب�صيط 
جدً�، وكلما ز�دت قيمة �لانحر�ف �لمعياري حتى قيمة )3 و�صط �لمقيا�ض( فهذ� يدل على وجود ت�صتت كبر في 

�إجابات �لعينة عن متو�صط �إجابتهم.
10-1 م�صتوى �لتمكن �لاإد�ري في �لم�صت�صفيات �لاأهلية:

جدول )10(: نتائج تحليل محور التمكين الإداري

 �لمتو�صط�لمحور�لرتبة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
درجة�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�لتوفر
 �لدرجة

�لعليا
 �لدرجة
�لدنيا

كبيرة جدا83 %87 %85 %4.251.704الدافعية1
كبيرة75 %79 %77 %3.834.789 التدريب2
كبيرة72 %75 %73 %3.664.834تفوي�س ال�شلاحية3
كبيرة71 %74 %72 %3.622.775الم�شاركة في �شناعة القرار4

كبيرة75 %78 %77 %3.829.628متو�صط محور �لتمكن �لاإد�ري
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يت�ص��ح من �لجدول )10( �أن جانب )�لد�فعية( ج��اء في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )4.251( وبانحر�ف معياري 
)0.704( وبن�صبة )85 %(. وفي �لمرتبة �لر�بعة و�لاأخرة جاء جانب )�لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر( بمتو�صط 
%(. وجاء محور �لتمكن �لاإد�ري ب�صكل عام بمتو�صط  3.622(( وبانحر�ف معياري )0.775( وبن�صبة )72 
)3.829( وبانح��ر�ف معي��اري )0.628( وبن�صب��ة )77 %(. و�لنتائج تو�صح توفر م�صتوى كبر� من �لتمكن 
في �لم�صت�صفي��ات مح��ل �لدر��ص��ة عل��ى �لرغ��م �أن �أبع��اده ت�ص��ر �إلى �أن م�صتوي��ات �أو مر�ح��ل �لتمك��ن ماز�ل��ت 
في �لبد�ي��ات، حي��ث كانت �لم�صارك��ة في �صناعة �لق��ر�ر و�لتفوي�ض �أقل م��ن �لد�فعية و�لتدري��ب وحتى يتمكن 
�لعامل��ون م��ن �لت�ص��رف بعقلي��ة �لاإد�رة �لعليا يج��ب �لتركيز على مر�ح��ل �لتمكن �لتي تجعله��م قادرين على 

�تخاذ �لقر�ر�ت ومو�جهة �لم�صاكل ب�صكل ذ�تي. 
�أولًا/ م�صتوى �لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر من محور �لتمكن �لاإد�ري:

جدول )11(: نتائج تحليل بعد الم�شاركة في �شناعة القرار من محور التمكين الإداري

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

 موافق82 %86 %84 %4.195.8940اأتوا�شل ب�شهولة مع رئي�شي بالعمل14
ب�شدة

المتعلق���ة22 الأه���داف  و�ش���ع  في   اأ�شاه���م 
بوظيفتي

 موافق72 77% 74% 3.705.9570%

المتعلق���ة35 ملاحظات���ي  الإدارة   تتقب���ل 
باأدائها

موافق67 72% 69% 3.4611.087%

باقتراحات���ي41 م�شتم���ر  اهتم���ام   هن���اك 
المتعلقة بالعمل

موافق66 6971%% 3.4361.019%

53
 تتاح لي فر�ش���ة ال�ش���تراك في اللجان
المتعلق���ة الم�ش���كلات  لمعالج���ة   الم�شكل���ة 

بالعمل
 محايد63 69% 66% 3.3111.109%

موافق71 %74 %72 %3.622.7740متو�صط �لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر

يت�ص��ح من �لجدول )11( �أن �لفقرة رقم )4( ج��اءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )4.195( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )3( في �لمرتب��ة �لاأخ��رة بمتو�ص��ط ح�صاب��ي )3.311(  )0.894( وبن�صب��ة )84 
%(. وجاء متو�صط �لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر بمتو�صط ح�صابي  وبانحر�ف معياري )1.109( وبن�صبة )66 
%(. نلح��ظ �أن �لم�صارك��ة في �صناع��ة �لق��ر�ر كانت  )3.622( وبانح��ر�ف معي��اري )0.774( وبن�صب��ة )72 
عالي��ة وبالت��الي فعين��ة �لدر��صة تو�ف��ق على وجود تو��صل ب��ن �لعامل��ن ومروؤو�صيهم ب�صهول��ة، و�أن �لاإد�رة 
تتي��ح مج��الا للعاملن بو�صع �لاأه��د�ف �لمتعلقة بوظائفهم وتتقب��ل مقترحاتهم على �لرغم م��ن وجود م�صتوى 

متو�صط من �إ�صر�ك �لعاملن في �للجان �لمتعلقة بحل م�صاكل �لعمل.
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ثانياً/ م�صتوى تفوي�ض �ل�صلحية من محور �لتمكن �لاإد�ري:
جدول )12(: نتائج تحليل بعد تفوي�س ال�شلاحية من محور التمكين الإداري 

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

في16 الق���رار  اتخ���اذ  �شلاحي���ة   اأمل���ك 
الأمور الب�شيطة والروتينية

موافق47 79% 76% 3.8171.052%

الأم���ور28 مواجه���ة  �شلاحي���ة   اأمل���ك 
الطارئة المتعلقة بوظيفتي

 موافق71 7376%% 3.6681.027%

حج���م39 م���ع  �شلاحيات���ي   تتنا�ش���ب 
م�شوؤولياتي

 موافق70 75% 72% 3.6101.067%

 عملي���ة التفوي����س تت���م ب�ش���كل ر�شمي47
مكتوب

 موافق69 74% 71% 3.5601.048%

موافق72 %75 %73 %3.663.8342متو�صط تفوي�ض �ل�صلحية

يت�ص��ح من �لجدول )12( �أن �لفقرة رقم )6( ج��اءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )3.817( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )7( في �لمرتب��ة �لاأخ��رة بمتو�ص��ط ح�صاب��ي) 3.560( )1.052( وبن�صب��ة )76 
وبانح��ر�ف معي��اري )1.048( وبن�صب��ة )71 %(. وج��اء متو�ص��ط تفوي���ض �ل�صلحي��ة بمتو�ص��ط ح�صاب��ي 
في  ع��ال  �لتفوي���ض  �أن  �إلى  �لنتائ��ج  وت�ص��ر   .)% )3.663( وبانح��ر�ف معي��اري )0.8342( وبن�صب��ة )73 
�لم�صت�صفي��ات �لاأهلي��ة مح��ل �لدر��ص��ة، وبالتالي ف��اإن �لعين��ة تو�فق على �متلكه��ا �صلحية �تخ��اذ �لقر�ر في 
�لاأمور �لب�صيطة ومو�جهة �لاأمور �لطارئة �لمتعلقة بالوظيفة وتنا�صب �ل�صلحيات مع حجم �لم�صوؤليات �أ�صافة 
�إلى �أن �لتفوي���ض يت��م ب�ص��كل ر�صم��ي مكتوب، ومع ذل��ك فالتفوي�ض به��ذ� �ل�صكل ماز�ل في ح��دود �صيقة تتعلق 
بالاأم��ور �لب�صيط��ة ولاتتعد�ها �إلى �أمور ت�صاعد على تنمية �لعامل��ن في �تجاه �لتطوير نحو �لمر�حل �لمتقدمة 

من �لتمكن.
ثالثا/ م�صتوى �لد�فعية من محور �لتمكن �لاإد�ري:

جدول )13(: نتائج تحليل بعد الدافعية من محور التمكين الإداري

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

 اأ�شعى دائم���ا لتحقيق الإنجاز الأف�شل110
في وظيفتي

 موافق87 91% 89% 4.456.676%
ب�شدة

وموقع���ي211 وظيفت���ي  باأهمي���ة   اأ�شع���ر 
الوظيفي في الم�شت�شفى

 موافق85 89% 87% 4.340.861%

ومقترحات���ي313 بمبادرات���ي   الهتم���ام 
يدفعني لتطوير اأدائي

 موافق80 85% 82% 4.112.970%
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جدول )13(: يتبع

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

يدفعن���ي412 الوظيف���ي  الم�ش���ار   و�ش���وح 
لتوظيف كل قدراتي للوظيفة

 موافق80 8284%% 4.095.964%

 موافق83 %87 %85 %4.251.704متو�صط �لد�فعية
ب�شدة

يت�صح من �لجدول )13( �أن �لفقرة رقم )10( جاءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )4.456( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )12( في �لمرتب��ة �لاأخ��رة بمتو�ص��ط ح�صاب��ي) 4.095(  )676.( وبن�صب��ة )89 
 )4.251( ح�صاب��ي  بمتو�ص��ط  �لد�فعي��ة  متو�ص��ط  وج��اء   .)% وبانح��ر�ف معي��اري )964.( وبن�صب��ة )82 
وبانح��ر�ف معي��اري )0.704( وبن�صبة )85 %(. �لد�فعي��ة كانت �أكثر �أبعاد �لتمكن تو�فر� في �لم�صت�صفيات 
�لاأهلي��ة مح��ل �لدر��ص��ة، وعلي��ه فعين��ة �لدر��ص��ة تو�ف��ق عل��ى �إنج��از�ت �أف�ص��ل في �لعم��ل، و�صع��ور باأهمي��ة 
�لوظيفة و�هتمام بمبادر�ت �لعاملن من قبل �لاإد�رة، ووجود م�صار وظيفي و��صح، وعلى �لرغم من وجود هذه 
�لاأ�صباب لتعزيز �لد�فعية، فقد يكون للظروف �لخارجية �أثر في زيادة �لد�فعية كون هوؤلاء �لعاملن ي�صعرون 

بالاأف�صلية من غرهم �لذين لم يح�صلو� على �أعمال �أو فقدو� �أعمالهم.
ر�بعاً/ م�صتوى �لتدريب من محور �لتمكن �لاإد�ري:

جدول )14(: نتائج تحليل بعد التدريب من محور التمكين الإداري

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

تطوي���ر114 في  التدري���ب   ي�شاع���دني 
مهاراتي

 موافق85 89% 87% 4.340.857%
ب�شدة

217
التدري���ب م���ن  المكت�شب���ة   المه���ارات 
 ت�شاعدني على ابت���كار اأ�شاليب حديثة

لأداء وظيفتي
 موافق77 81% 78% 3.917.918%

315
 تتي���ح الإدارة للعامل���ين فر����س التعلم
 واكت�ش���اب المه���ارات الجدي���دة المتعلق���ة

بوظائفهم
 موافق71 76% 73% 3.6721.146%

المنا�ش���ب416 التدري���ب  عل���ى   اأح�ش���ل 
للت�شرف بذاتية في حالة الطوارئ

 موافق65 71% 3.4071.19468%%

عال75 %79 %77 %3.8340.789متو�صط �لتدريب

يت�صح من �لجدول )14( �أن �لفقرة رقم )14( جاءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )4.340( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )16( في �لمرتب��ة �لاأخرة بمتو�ص��ط ح�صابي) 3.407( )0.857( وبن�صب��ة )87 
 )3.834( ح�صاب��ي  بمتو�ص��ط  �لتدري��ب  متو�ص��ط  وج��اء   .)% وبانح��ر�ف معي��اري )1.194( وبن�صب��ة )68 
%(. �لتدرري��ب في �لم�صت�صفي��ات كان مرتفع��ا وبالت��الي فعينة  وبانح��ر�ف معي��اري )0.789( وبن�صب��ة )77 
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�لدر��ص��ة تو�ف��ق عل��ى �أن �لتدري��ب يطور م��ن مهار�تها و�أن ه��ذه �لمهار�ت ت�صاعد عل��ى �بت��كار �أ�صاليب حديثة 
ل��لأد�ء �لوظيف��ي، �إ�صاف��ة �إلى �إتاح��ة �لفر�ض من قب��ل �لاإد�رة للعاملن م��ن �كت�صاب مه��ار�ت جديدة متعلقة 
بوظائفه��م وتدريبه��م عل��ى �لت�ص��رف في �لح��الات �لطارئة. ولي�ض م��ن �لغريب �هتم��ام �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية 
بالتدري��ب كونه��ا تق��دم خدمات في غاية �لاأهمية جعله��ا تهتم بتطوير مهار�ت موظفيه��ا في مختلف �لوظائف 

و�لم�صتويات �لاإد�رية؛ من �أجل تقديم خدمات بجودة عالية كونها على تما�ض مبا�صر بحياة �لاإن�صان.
10-2 م�صتوى �لاأد�ء �لوظيفي في �لم�صت�صفيات �لاأهلية:

جدول )15(: نتائج تحليل محور الأداء الوظيفي

بة
رت

�ل

 �لمتو�صط�لمحور
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
% درجة�لبحث بدرجة ثقة 95 

�لتوفر
 �لدرجة

�لعليا
 �لدرجة
�لدنيا

كبيرة جدا86 %88 %87 %512. 4.362اأداء المهمة1
كبيرة81 %84 %82 %4.113.541الأداء ال�شياقي2
كبيرة80 %83 %82 %4.081.611جودة الأداء3
متو�شط61 %65 %63 %3.164.847الأداء ال�شلبي4

عال78 %80 %79 %3.929.357متو�صط محور �لاأد�ء �لوظيفي

يت�ص��ح م��ن �لج��دول )15( �أن بعد �أد�ء �لمهم��ة جاء في �لمرتب��ة �لاأولى بمتو�ص��ط )4.362( وبانحر�ف معياري 
%(. وفي �لمرتب��ة �لثاني��ة �لاأد�ء �ل�صياق��ي بمتو�ص��ط )4.113( وبانحر�ف معياري  )0.512( وبن�صب��ة )87 
�لاأد�ء بمتو�ص��ط )4.081( وبانح��ر�ف معي��اري  �لثالث��ة ج��ودة  �لمرتب��ة  %(. وفي  )0.541( وبن�صب��ة )82 
%(. وفي �لمرتب��ة �لر�بعة و�لاأخ��رة �لاأد�ء �ل�صلبي بمتو�صط )3.164( وبانحر�ف  )0.611( وبن�صب��ة )82 
%(. وج��اء متو�ص��ط توف��ر مح��ور �لاأد�ء �لوظيف��ي ب�صكل ع��ام بمتو�صط  معي��اري )0.847( وبن�صب��ة )63 
%(. وقد كان �لاأد�ء �لوظيفي في �لم�صت�صفيات �لاأهلية  )3.929( وبانحر�ف معياري )0.357( وبن�صبة )79 
محل �لدر��صة عالي على �لرغم من وجود بع�ض �ل�صلوكيات و �لممار�صات �ل�صلبية و�إن كانت بم�صتوى متو�صط. 

�أولًا/ م�صتوى �أد�ء �لمهمة من محور �لاأد�ء �لوظيفي:
جدول )16(: نتائج تحليل  بعد اأداء المهمة من محور الأداء الوظيفي

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

 اأوؤدي مه���ام وواجب���ات الوظيفة ب�شكل120
يتوافق مع متطلبات الوظيفة

 موافق87 91% 89% 4.448.611%
ب�شدة

 موافق87 %90 %89 %4.432.616اأوؤدي المهام والواجبات دون تاأخير218
ب�شدة

ال�شتع���داد لتحم���ل م�شوؤولي���ة319  اأمل���ك 
اأعلى

 موافق86 89% 88% 4.382.709%
ب�شدة
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جدول )16(: يتبع

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

 اأوؤدي المه���ام والواجب���ات وف���ق المعايير421
المعتمدة لتو�شيفي الوظيفي

 موافق83 88% 86% 4.286.756%
ب�شدة

522
 اأ�شعر اأن م�شتوى اأدائي الوظيفي يتح�شن

با�شتمرار
 موافق83 87% 85% 4.261.853%

ب�شدة

%4.362.512 متو�صط �أد�ء �لمهمة  87%  88%  موافق86 
ب�شدة

يت�صح من �لجدول )16( �أن �لفقرة رقم )20( جاءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )4.448( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )22( في �لمرتب��ة �لاأخ��رة بمتو�ص��ط ح�صابي)4.261( )0.611( وبن�صب��ة )89 
وبانح��ر�ف معي��اري )853.0( وبن�صب��ة )85 %(. وج��اء متو�ص��ط �أد�ء �لمهم��ة بمتو�صط ح�صاب��ي )4.362( 
%(. �أد�ء �لمهم��ة م��ن �أعل��ى مح��اور �لاأد�ء �لوظيفي تو�فر في  وبانح��ر�ف معي��اري )0.512( وبن�صب��ة )87 
�لم�صت�صفي��ات �لاأهلي��ة مح��ل �لدر��صة وبالت��الي فعينة �لدر��ص��ة تو�فق عل��ى �أن تنفيذها لو�جب��ات �لوظيفة 
وف��ق ماه��و مطلوب في �لتو�صيف �لوظيفي وبالوق��ت �لمحدد مع ��صتعد�دها لتحمل مزيد م��ن �لم�صوؤولية و�لعمل 
على �لتح�صن �لم�صتمر في �لاأد�ء، وعلى �لرغم من �لم�صتوى �لمرتفع في �أد�ء �لمهمة فماز�ل هناك �صرورة للهتمام 

بالجو�نب �لتي تدعم �لاإبد�ع و�لابتكار في �لاأد�ء �لوظيفي، و�إيجاد �أ�صاليب �أكثر دقة و�صرعة في �لاأد�ء.
ثانياً/ م�صتوى جودة �لاأد�ء من محور �لاأد�ء �لوظيفي:

جدول )17(: نتائج تحليل بعد جودة الأداء في محور الأداء الوظيفي 

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 
 �لمتو�صط�لفقرة

�لح�صابي
 �لانحر�ف

�لمعياري
 ن�صبة

�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

 موافق86 %89 %88 %4.378.691اأقدم الخدمة بجودة عالية123
ب�شدة

 اأبح���ث دائما ع���ن فر����س للتح�شين في226
الخدمة

 موافق83 87% 85% 4.245.708%
ب�شدة

 اأ�شتفيد من نتائ���ج التقييم في تح�شين325
جودة الخدمة المقدمة

 موافق80 84% 82% 4.112.806%

لتح�ش���ين424 جدي���دة  اقتراح���ات   اأق���دم 
م�شتوى خدمة الم�شت�شفى

 موافق80 84% 4.091.83182%%

موافق69 %74 %72 %3.577.997هناك تقييم دوري لجودة الخدمة527
%4.081.611متو�صط جودة �لاأد�ء  82%  83% عال80 

يت�صح من �لجدول )17( �أن �لفقرة رقم )23( جاءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )4.378( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )27( في �لمرتب��ة �لاأخرة بمتو�ص��ط ح�صابي) 3.577( )0.691( وبن�صب��ة )88 
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وبانح��ر�ف معي��اري )997. 0( وبن�صب��ة )72 %(. وجاء متو�صط ج��ودة �لاأد�ء بمتو�صط ح�صابي )4.081( 
وبانح��ر�ف معي��اري )0.611( وبن�صب��ة )82 %(. هناك �هتمام بجودة �لاأد�ء في �لم�صت�صفيات �لاأهلية محل 
�لدر��ص��ة ك��ون م�صتو�ه��ا عاليا وبالت��الي فالعاملون يو�فقون على تق��ديم �لخدمة بجودة عالي��ة و�لعمل على 
�لتح�ص��ن �لم�صتمر في �لخدمة من خلل نتائج �لتقييم، وتقديم �قتر�حات للإد�رة تدعم �أ�صاليب �لتح�صن، مع 
وج��ود تقيي��م دوري لم�صتوى جودة �لخدم��ة، و�لاهتمام بالجودة ي�صكل �أحد �أ�صباب نج��اح �لمنظمات �لخدمية، 
ومنه��ا �لم�صت�صفي��ات �لاأهلي��ة �لتي تمث��ل �صريحة مهمة م��ن �لقطاع �ل�صح��ي وخا�صة في �لبيئ��ة �لمحلية ب�صبب 

�لظروف �لا�صتثنائية.
ثالثا/ م�صتوى �لاأد�ء �ل�صياقي من محور �لاأد�ء �لوظيفي:

جدول )18(: نتائج تحليل بعد الأداء ال�شياقي من محور الأداء الوظيفي

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

 ل���دي الق���درة للتكي���ف م���ع الظ���روف128
والمتغيرات الم�شتجدة

 موافق85 89% 87% 4.348.622%
ب�شدة

 اأتح���دث م���ع زملائ���ي في العم���ل قب���ل230
القيام باأي اإجراء قد يوؤثر عليهم

 موافق83 864% 85% 4.232.704%
ب�شدة

الوظيفي���ة331 الم�شتوي���ات  م���ع   اأن�ش���ق 
الأخرى لأداء المهام ب�شكل اأف�شل

 موافق83 87% 85% 4.232.749%
ب�شدة

 تتوف���ر ل���دي الق���درات لح���ل الم�ش���اكل429
الطارئة في الم�شت�شفى

موافق81 84% 83% 4.133.795%

532
 ت�شجع الإدارة الموظفين على تجريب

طرائق اأكثر فاعلية ومبتكرة لأداء المهام
موافق70 % 76 72% % 3.6181.062

%4.112.541متو�صط �لاأد�ء �ل�صياقي  82%  84% موافق81 

يت�صح من �لجدول )18( �أن �لفقرة رقم )28( جاءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )4.348( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )32( في �لمرتب��ة �لاأخرة بمتو�ص��ط ح�صابي) 3.618( )0.622( وبن�صب��ة )87 
�ل�صياقي بمتو�صط ح�صابي )4.112(  �لاأد�ء  متو�صط  %(. وجاء  وبانحر�ف معياري )1.062( وبن�صبة )72 
%(. ت�صر �لنتائج �إلى �أن �لاأد�ء �ل�صياقي كان بم�صتوى عالٍ في  وبانح��ر�ف معي��اري )0.541( وبن�صبة )82 
�لم�صت�صفي��ات �لاأهلي��ة مح��ل �لدر��ص��ة، وبالتالي وج��ود م�صتوى ع��الٍ من �لقدرة عل��ى �لتكيف م��ع �لم�صتجد�ت 
وحل �لم�صاكل �لطارئة لدى �لعاملن، و�لتن�صيق بن �لزملء عند تنفيذ �لمهام، بحيث لايوؤثر �أحدهم على �أد�ء 

�لاآخرين، �إ�صافة �إلى ت�صجيع �لاإد�رة لتجريب طر�ئق مبتكرة في �أد�ء �لمهام. 
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ر�بعاً/ م�صتوى �لاأد�ء �ل�صلبي من محور �لاأد�ء �لوظيفي:
 جدول )19(: نتائج تحليل بعد الأداء ال�شلبي من محور الأداء الوظيفي

بة
رت

�ل

رة
فق

م �ل
رق

 

 �لمتو�صط�لفقرة
�لح�صابي

 �لانحر�ف
�لمعياري

 ن�صبة
�لمتو�صط

مدى ن�صبة �لمتو�صط لمجتمع 
 �لتقدير�لبحث بدرجة ثقة 95 %

�للفظي  �لدرجة
�لعليا

 �لدرجة
�لدنيا

 هناك من يح�شل على المعلومات من133
غير المخولين

موافق67 72% 70% 3.4851.049%

 العديد م���ن العامل���ين ينفذ ق���رارات237
دون اقتناعه باأثرها

موافق65.6 71% 69% 3.4231.148%

 هن���اك م���ن يوظ���ف م���وارد الم�شت�شفى336
لخدمة اأغرا�شه ال�شخ�شية

محايد59.3 65% 64% 3.1121.165%

 في الغال���ب يتج���اوز وق���ت ال�شتراحة434
الوقت المحدد

محايد58.9 65% 62% 3.0911.147%

535
 كثيرا ما تكرر حالت التغيب عن العمل

دون عذر م�شبق
محايد51.2 57% 54% 2.7051.204%

%3.164.846متو�صط �لاأد�ء �ل�صلبي  63%  65% متو�شط61 

يت�صح من �لجدول )19( �أن �لفقرة رقم )33( جاءت في �لمرتبة �لاأولى بمتو�صط )3.485( وبانحر�ف معياري 
%(. وج��اءت �لفق��رة رق��م )35( في �لمرتب��ة �لاأخرة بمتو�ص��ط ح�صابي) 2.705( )1.049( وبن�صب��ة )70 
وبانح��ر�ف معياري )1.204( وبن�صب��ة )54 %(. وجاء متو�صط �لاأد�ء �ل�صياق��ي بمتو�صط ح�صابي )3.164( 
وبانحر�ف معياري )0.846( وبن�صبة )63 %(. رغم �رتفاع �لاأد�ء �لوظيفي في �لم�صت�صفيات �لاأهلية فهنالك 
م�صت��وى متو�ص��ط لبع���ض �ل�صلوكي��ات �ل�صلبية �لتي توؤث��ر �صلبا في �لاأد�ء، منه��ا ح�صول �لبع�ض عل��ى �لمعلومات 
م��ن غ��ر �لمخول��ن، وتنفيذ �لقر�رت ب��دون قناعة بالاأث��ر �لمتوقع منه��ا، �إ�صافة �إلى توظيف م��و�رد �لم�صت�صفى 
للأغر��ض �ل�صخ�صية وتجاوز �لوقت �لمحدد لفترة �لر�حة، و�لتكر�ر في حالات �لغياب و�إن بم�صتوى متو�صط.

10-3 نتائج �ختبار فر�صيات �لدر��صة:
�أولًا/ نتائج �لتاأثر �لكلي للتمكن �لاإد�ري على �لاأد�ء �لوظيفي:

جدول )20(: تحليل النحدار لفر�شية التاأثير الكلي

�لفر�صية
�لارتباط

R

معامل 
�لتحديد 

R2

 F قيمة
�لمح�صوبة

درجة �لحرية
DF

م�صتوى 
F دلالة

معامل 
�لانحد�ر

β

 T قيمة
�لمح�صوبة

 م�صتوى
 دلالة

T

 يوجد اأثر ذو دللة اإح�شائية
 للتمكين الإداري في الأداء

 الوظيفي
0.4620.21364.823

1بين المجاميع

0.0000.4628.0510.000 239البواقي

240المجموع

�لاإد�ري(  ب��ن )�لتمك��ن  �إح�صائي��ا  �أث��ر� موجب��ا د�لا  �أن هن��اك  رق��م )20(  بيان��ات �لج��دول  م��ن   يت�ص��ح 
 R2 0.462 (عند م�صتوى دلالة )0.05(. �أما معامل �لتحديد(� R فقد بلغ معامل �لارتباط )و)�لاأد�ء �لوظيفي
يف�ص��ر م��ا ن�صبته )0.213( من �لتباي��ن / �لتغر�ت في �لاأد�ء �لوظيفي. مما ي�ص��ر �إلى �أن )0.213( من �لاأد�ء 
�لوظيف��ي ل��دى �لعاملن في �لم�صت�صفيات ناتج عن �لتمكن �لاإد�ري، كم��ا بلغت قيمة معامل �لانحد�ر β �أو درجة 
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�لتاأث��ر )0.462(، وه��ذ� يعني �أنه بافتر��ض تحييد بقية �لمتغر�ت �صتكون �لزيادة بدرجة و�حدة في �لتمكن 
 �لاإد�ري ق��د ي��وؤدي �إلى �رتف��اع �لاأد�ء �لوظيف��ي ل��دى �لعاملن بدرج��ة )0.462(، ويوؤكد معنوي��ة هذ� �لاأثر
 قيمة F �لمح�صوبة و�لتي بلغت )64.823(، وهي د�لة عند م�صتوى دلالة )0.05(، وعليه فاإن �لتمكن �لاإد�ري 
يوؤث��ر ب�صكل �إيجاب��ي في �لاأد�ء �لوظيفي و�أن �لتوجه نحو هذه �لاأ�صالي��ب �لاإد�رية يزيد من �لاأد�ء �لوظيفي، 

وهذ� يتفق مع �أكثر من در��صة، مثل در��صة نافع )2011( و�لدليمي و�لر�صا )2016(.
ثاني��اً/ نتائ��ج �لتاأثر �لجزئ��ي لاأبعاد �لتمك��ن �لاإد�ري )�لم�صاركة في �صناعة �لق��ر�ر – تفوي�ض �ل�صلحية – 

�لد�فعية – �لتدريب( في �لاأد�ء �لوظيفي:
جدول )21(: تحليل النحدار لفر�شيات التاأثير الجزئي لأبعاد التمكين الإداري

    �لفر�صيات �لفرعية
)1 �لى 4(�

�لارتباط
R

معامل 
�لتحديد 

R2

 F قيمة
�لمح�صوبة

م�صتوى 
F دلالة

معامل 
�لانحد�ر

β

 T قيمة
�لمح�صوبة

 م�صتوى
 دلالة

T

 يوجد اأثر ذو دللة
 اإح�شائية لأبعاد

 التمكين الإداري في
الأداء الوظيفي

0.3380.11430.9020.0000.3385.5590.000الم�شاركة في �شناعة القرار

0.3040.09224.2790.0000.3044.9270.000تفوي�س ال�شلاحية

0.4900.24075.5800.0000.4908.6940.000الدافعية

0.3900.15242.7710.0000.3906.5400.000التدريب

درجة الحرية )بين المجاميع 1 – البواقي 239 – المجموع 240(

يت�ص��ح م��ن بيانات �لجدول )21( �أن هناك �أث��ر� موجبا ذ� دلالة �إح�صائية بن )�لم�صارك��ة في �صناعة �لقر�ر( 
 R2 0.338( عند م�صتوى دلال��ة )0.05(، �أما معامل �لتحديد(�R و�لاأد�ء �لوظيف��ي، فقد بلغ معام��ل �لارتباط
يف�ص��ر م��ا ن�صبته )0.114( م��ن �لتباين/�لتغ��ر�ت في �لاأد�ء �لوظيفي. مما ي�ص��ر �إلى �أن )0.114( من �لاأد�ء 
�لوظيف��ي للعامل��ن في �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية مح��ل �لدر��صة ناتج ع��ن )�لم�صاركة في �صناعة �لق��ر�ر(. كما بلغت 
قيم��ة معام��ل �لانحد�ر β �أو درجة �لتاأثر )0.338(، وهذ� يعني �أن��ه بافتر��ض تحييد بقية �لمتغر�ت �صتكون 
�لزي��ادة بدرج��ة و�ح��دة في ممار�ص��ات )�لم�صارك��ة في �صناعة �لق��ر�ر( قد ي��وؤدي �إلى �رتف��اع �لاأد�ء �لوظيفي 
للعاملن بدرجة )0.338(. ويوؤكد معنوية هذ� �لاأثر قيمة F �لمح�صوبة �لتي بلغت )30.902( وهي د�لة عند 
م�صتوى دلالة )0.05( وهذ� يوؤكد قبول �لفر�صية �لفرعية �لاأولى �لتي تن�ض على �أنه: “يوجد �أثر ذو دلالة 

�إح�صائية موجبة للم�صاركة في �صناعة �لقر�ر في �لاأد�ء �لوظيفي”. 
كذل��ك هن��اك �أثر موج��ب ذو دلالة �إح�صائية ب��ن )تفوي�ض �ل�صلحي��ة( و�لاأد�ء �لوظيفي، فق��د بلغ معامل 
�لارتب��اط R�)0.304( عن��د م�صت��وى دلال��ة )0.05(، �أم��ا معام��ل �لتحديد R2 يف�ص��ر ما ن�صبت��ه )0.092( من 
�لتباين/�لتغر�ت في �لاأد�ء �لوظيفي. مما ي�صر �إلى �أن )0.092( من �لاأد�ء �لوظيفي للعاملن في �لم�صت�صفيات 
�لاأهلي��ة مح��ل �لدر��صة ن��اتج عن )تفوي�ض �ل�صلحية(. كما بلغت قيمة معام��ل �لانحد�ر β �أو درجة �لتاأثر 
)0.304(، وه��ذ� يعن��ي �أن��ه بافتر����ض تحيي��د بقي��ة �لمتغر�ت �صتك��ون �لزي��ادة بدرجة و�ح��دة في ممار�صات 
)تفوي���ض �ل�صلحي��ة( ق��د ي��وؤدي �إلى �رتف��اع �لاأد�ء �لوظيف��ي للعاملن بدرج��ة )0.304(. ويوؤك��د معنوية 
ه��ذ� �لاأث��ر قيمة F �لمح�صوبة �لتي بلغت )24.279( وهي د�لة عن��د م�صتوى دلالة )0.05(، وهذ� يوؤكد قبول 
�لفر�صية �لفرعية �لثانية �لتي تن�ض على �أنه: “يوجد �أثر ذي دلالة �إح�صائية موجبة لتفوي�ض �ل�صلحية 
في �لاأد�ء �لوظيف��ي”. وعلي��ه فالم�صاركة في �صناع��ة �لقر�ر وتفوي�ض �ل�صلحية لهما تاأث��ر �إيجابي في �لاأد�ء 
�لوظيفي، و�لعمل على دعم م�صاركة �لعاملن في �صناعة �لقر�ر وتفوي�ض �صلحيات لهم يعمل على زيادة �لثقة 
ورف��ع �لق��در�ت بما ينعك�ض على تح�ص��ن �لاأد�ء �لوظيفي. وهذ� يتفق مع در��صة خلي��ل )2012( �لتى �أكدت �أن 

�لم�صاركة وتفوي�ض �ل�صلحية توؤثر �إيجابا على �أد�ء �لعاملن. 
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 وبالمث��ل يوج��د �أثر موجب ذو دلال��ة �إح�صائية بن )�لد�فعي��ة( و�لاأد�ء �لوظيفي، فقد بل��غ معامل �لارتباط
م��ن   )0.240( ن�صبت��ه  م��ا  يف�ص��ر   R2 �لتحدي��د  معام��ل  �أم��ا   ،)0.05( دلال��ة  م�صت��وى  عن��د   )0.490(�  R   
�لتباين/�لتغر�ت في �لاأد�ء �لوظيفي. مما ي�صر �إلى �أن )0.240( من �لاأد�ء �لوظيفي للعاملن في �لم�صت�صفيات 
�لاأهلي��ة محل �لدر��صة ن��اتج عن )�لد�فعية(. كما بلغت قيمة معامل �لانح��د�ر β �أو درجة �لتاأثر )0.490(، 
وه��ذ� يعن��ي �أنه بافتر��ض تحييد بقية �لمتغر�ت �صتكون �لزيادة بدرج��ة و�حدة في ممار�صات )�لد�فعية( قد 
ي��وؤدي �إلى �رتف��اع �لاأد�ء �لوظيف��ي للعاملن بدرج��ة )0.490(. ويوؤكد معنوية هذ� �لاأث��ر قيمة F �لمح�صوبة 
�لت��ي بلغ��ت )75.580( وه��ي د�لة عند م�صتوى دلال��ة )0.05(، وهذ� يوؤكد قبول �لفر�صي��ة �لفرعية �لثالثة 

�لتي تن�ض على �أنه: “يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية موجبة للد�فعية في �لاأد�ء �لوظيفي”.
 )0.390(�R و�لاأد�ء �لوظيفي، فقد بلغ معامل �لارتباط )هناك �أي�صا �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية )للتدريب
عن��د م�صتوى دلالة )0.05(، �أما معامل �لتحديد R2 يف�صر ما ن�صبته )0.152( من �لتباين/�لتغر�ت في �لاأد�ء 
�لوظيفي. مما ي�صر �إلى �أن )0.152( من �لاأد�ء �لوظيفي للعاملن في �لم�صت�صفيات �لاأهلية محل �لدر��صة ناتج 
ع��ن )�لتدري��ب(. كم��ا بلغت قيمة معام��ل �لانح��د�ر β �أو درجة �لتاأث��ر )0.390(، وهذ� يعن��ي �أنه بافتر��ض 
تحيي��د بقي��ة �لمتغر�ت �صتك��ون �لزيادة بدرجة و�ح��دة في ممار�صات )�لتدريب( قد ي��وؤدي �إلى �رتفاع �لاأد�ء 
�لوظيفي للعاملن بدرجة )0.390(. ويوؤكد معنوية هذ� �لاأثر قيمة F �لمح�صوبة �لتي بلغت )42.771( وهي 
د�ل��ة عند م�صتوى دلالة )0.05(، وهذ� يوؤك��د قبول �لفر�صية �لفرعية �لر�بعة �لتي تن�ض على �أنه: “يوجد 
�أث��ر ذو دلالة معنوي��ة موجبة للتدريب في �لاأد�ء �لوظيفي”، فالتدري��ب �إذ� كان وفق �لاحتياجات �لتدريبية 
يدع��م ويعزز �لق��در�ت و�لمهار�ت للعاملن، وبالتالي يط��ور �لاأد�ء ويعمل على تح�صينه، وه��ذ� يتفق مع در��صة 

نافع )2011( في �لتاثر �لاإيجابي للتدريب في �لاأد�ء �لوظيفي.
ثالثا/ نتائج �لتاأثر �لجزئي للتمكن �لاإد�ري في �أبعاد �لاأد�ء �لوظيفي )�أد�ء �لمهمة – جودة �لاأد�ء – �لاأد�ء 

�ل�صياقي – �لاأد�ء �ل�صلبي(:
جدول )22(: اختبار فر�شيات التاثير الجزئي للتمكين الإداري في اأبعاد الأداء الوظيفي

    �لفر�صيات �لفرعية
)1 �لى 4(�

�لارتباط
R

معامل 
R2 لتحديد�

 F قيمة
�لمح�صوبة

م�صتوى 
F دلالة

معامل 
βلانحد�ر�

 T قيمة
�لمح�صوبة

 م�صتوى
T دلالة

 يوجد اأثر ذو دللة
 اإح�شائية للتمكين

 الإداري في اأبعاد الأداء
الوظيفي

0.4230.17952.0850.0000.4237.2170.000اأداء المهمة

0.5460.299101.7290.0000.54610.0860.000جودة الأداء

0.4710.22167.9790.0000.4718.2450.000الأداء ال�شياقي

0.007-2.711-0.1730.0307.3490.0070.173الأداء ال�شلبي

و�أم��ا بالن�صب��ة لتاأث��ر �لتمك��ن �لاإد�ري على �أبع��اد �لاأد�ء �لوظيفي، يت�ص��ح من �لج��دول )22( �أن هناك �أثر� 
�إيجابي��ا د�لا �إح�صائي��ا للتمكن �لاإد�ري عل��ى كل من )�أد�ء �لمهمة، ج��ودة �لاأد�ء، �لاأد�ء �ل�صياقي(، حيث بلغ 
معام��ل �لارتباط R لاأد�ء �لمهمة)0.423( عند م�صتوى دلال��ة )0.05(، �أما معامل �لتحديد R2يف�صر ما ن�صبته 
)0.179( م��ن �لتباي��ن في �أد�ء �لمهمة، مما ي�صر �إلى �أن )0.179( من �أد�ء �لمهمة لدى �لعاملن ناتج عن �لتمكن 
�لاإد�ري، و�أم��ا قيم��ة معام��ل �لانح��د�ر β �أو درج��ة �لتاأثر )0.423(، وه��ذ� يعني �أن �لزي��ادة بدرجة و�حدة 
في �لتمك��ن �لاإد�ري ي��وؤدي �إلى �رتف��اع �أد�ء �لمهم��ة لدى �لعامل��ن بدرجة )0.423( م��ع �فتر��ض تحييد بقية 
�لعو�م��ل. و يوؤك��د ذل��ك قيمة F �لمح�صوب��ة و�لتي بلغت )52.085( وه��ي د�لة عند م�صت��وى )0.05( وبالتالي 
قب��ول �لفر�صي��ة �لت��ى تن�ض على “وجود �أث��ر ذو دلالة معنوي��ة للتمك��ن �لاإد�ري في �أد�ء �لمهم��ة للعاملن في 
�لم�صت�صفي��ات �لاأهلي��ة محل �لدر��صة”. وعليه فالتمكن �لاإد�ري يزيد من قدرة �لعاملن على تحمل م�صوؤوليات 
�أعل��ى، ويجعله��م ي��وؤدون �لمه��ام �لوظيفية وف��ق �لتو�صي��ف �لمطلوب، وب��دون تاأخ��ر  ويزيد م��ن قدر�تهم على 

�لتح�صن بفعل �لثقة وم�صاحة �لحرية �لمتاحة. 
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و�أم��ا ج��ودة �لاأد�ء فكان معامل �لارتباط R �)0.546( عند م�صت��وى دلالة )0.05(، ومعامل �لتحديد R2يف�صر 
م��ا ن�صبت��ه )0.299( م��ن �لتباين في ج��ودة �لاأد�ء، مما ي�ص��ر �إلى �أن )0.299( من ج��ودة �لاأد�ء للعاملن ناتج 
ع��ن �لتمك��ن �لاإد�ري، وبالن�صب��ة لقيم��ة معامل �لانح��د�ر �أو درجة �لتاأث��ر فكانت )0.546(، وه��ذ� يعني �أن 
�لزي��ادة بدرج��ة و�حدة في �لتمكن �لاإد�ري مع �فتر��ض تحيي��د بقية �لعو�مل يوؤدي �إلى �رتفاع جودة �لاأد�ء 
للعامل��ن بدرج��ة )0.546(، ويوؤكد ذل��ك قيمة F �لمح�صوبة و�لتي بلغ��ت )101.729(، وهي د�لة عند م�صتوى 
)0.05( وبالت��الي قب��ول �لفر�صية �لت��ى تن�ض على “وجود �أث��ر ذو دلالة معنوية للتمك��ن �لاإد�ري في جودة 
�لاأد�ء للعامل��ن في �لم�صت�صفي��ات �لاأهلية محل �لدر��صة”، وهكذ� ف��اإن �لتمكن �لاإد�ري يجعل �لعاملن يقدمون 
خدمة بجودة عالية، و�لا�صتفادة من �لتقييم �لدوري في تح�صن �لخدمة �لمقدمة لا�صت�صعارهم بالم�صوؤولية �لتى 

يعززها �لتمكن �لاإد�ري.
وكذل��ك �لاأث��ر �لاإيجابي للتمك��ن �لاإد�ري على �لاأد�ء �ل�صياق��ي، حيث �إن معامل �لارتب��اط R �)0.471( عند 
م�صت��وى دلال��ة )0.05(، ومعام��ل �لتحدي��د R2 يف�صر ما ن�صبت��ه )0.221( من �لتباي��ن في �لاأد�ء �ل�صياقي، مما 
ي�ص��ر �إلى �أن )0.221( م��ن �لاأد�ء �ل�صياق��ي لدى �لعاملن ن��اتج عن �لتمك��ن �لاإد�ري، وبالن�صبة لقيمة معامل 
�لانح��د�ر �أو درج��ة �لتاأث��ر فكان��ت )0.471( وه��ذ� يعني �أن �لزي��ادة بدرجة و�حدة في �لتمك��ن �لاإد�ري مع 
�فتر����ض تحيي��د بقية �لعو�مل يوؤدي �إلى �رتفاع �لاأد�ء �ل�صياقي ل��دى �لعاملن بدرجة)0.471(، ويوؤكد ذلك 
قيم��ة F �لمح�صوب��ة و�لت��ي بلغت )67.979( وه��ي د�لة عند م�صت��وى )0.05(، وبالتالي قب��ول �لفر�صية �لتى 
تن���ض عل��ى “وجود �أثر ذو دلالة معنوية للتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �ل�صياقي للعاملن في �لم�صت�صفيات �لاأهلية 
مح��ل �لدر��صة”، وعلي��ه فالتمكن �لاإد�ري يدعم �لت�صرفات �لتى تع��زز �لاأد�ء و�لتى لاين�ض عليها �لتو�صيف 
�لوظيف��ي، فيجعل �لموظفن �أك��ثر ��صتعد�د� للتكيف مع �لم�صتجد�ت وحل �لم�ص��اكل �لطارئة، ويزيد من م�صاحة 

�لتن�صيق فيما بينهم �أثناء تنفيذ �لمهام، بحيث لا يتاأثر �أي منهم بممار�صات �لاآخرين.
 و�أم��ا �لاأد�ء �ل�صلب��ي ف��كان �أث��ر �لتمك��ن �لاإد�ري علي��ه �صالب��ا ود�لا �إح�صائي��ا، حي��ث �إن معام��ل �لارتب��اط
 R �)0.173( عند م�صتوى دلالة )0.05(، ومعامل �لتحديد R2 يف�صر ما ن�صبته )0.030( من �لتباين في �لاأد�ء 
�ل�صلبي، مما ي�صر �إلى �أن )0.030( من �لاأد�ء �ل�صلبي لدى �لعاملن ناتج عن �لتمكن �لاإد�ري، وبالن�صبة لقيمة 
معامل �لانحد�ر �أو درجة �لتاأثر فكانت )-0.173( وهذ� يعني �أن �لزيادة بدرجة و�حدة في �لتمكن �لاإد�ري 
م��ع �فتر��ض تحييد بقية �لعو�مل يوؤدي �إلى �نخفا�ض �لاأد�ء �ل�صلبي لدى �لعاملن بدرجة )-0.173(، ويوؤكد 
ذل��ك قيمة F �لمح�صوبة و�لتي بلغ��ت )7.349( وهي د�لة عند م�صتوى )0.05(، وبالتالي قبول �لفر�صية �لتى 
تن���ض على “وج��ود �أثر ذو دلالة معنوية للتمك��ن �لاإد�ري في �لاأد�ء �ل�صلبي للعامل��ن في �لم�صت�صفيات �لاأهلية 
محل �لدر��صة”، وعليه فالتمكن �لاإد�ري يح�صن �لاأد�ء �لوظيفي من خلل تقليل �ل�صلوكيات �ل�صلبية �لمتمثلة 
في �لح�ص��ول عل��ى �لمعلومات من غر �لمخول��ن، و��صتخد�م �لمو�رد للم�صال��ح �ل�صخ�صية، وتك��ر�ر �لغياب و�إهد�ر 

�لوقت وعدم �لاقتناع بتنفيذ �لتوجيهات.
11. الاستنتاجات، التوصيات والمقترحات:

11-1 �لا�صتنتاجات:
تحق��ق م�صت��وى مرتفع من �لتمك��ن �لاإد�ري، فقد كان �أكثر �لاأبع��اد توفرً� هي �لد�فعي��ة، يليها �لتدريب،   .1
فتفوي���ض �ل�صلحي��ة، و�أخرً� �لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر. وبالرغ��م من �رتفاع م�صتوى �لتمكن فمازل في 
�لح��دود �لدني��ا، وتحتاج �لم�صت�صفيات �إلى زي��ادة �لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر وتفوي���ض �ل�صلحية. مع �أن 
�لنتائج ت�صر �إلى وجود ن�صبة جيدة، لكنها ماز�لت في حدود �لوظائف و�لمهام �لمتعلقة بالتو�صيف، كما �أن 
موؤ�صر �لد�فعية �لعالية للعمل قد يكون لظروف خارجية تعود �إلى عدم توفر �لاأعمال، و�إلى �لاعتبار�ت 

�لاإن�صانية �لتي تعود �إلى طبيعة �لعمل في �لم�صت�صفيات. 
توف��ر م�صت��وى مرتفع من �لاأد�ء �لوظيف��ي في �لم�صت�صفيات �لاأهلية محل �لدر��ص��ات على �لرغم من وجود   .2
م�صت��وى متو�ص��ط من �ل�صلوكيات �ل�صلبي��ة �لتي توؤثر على �لاأد�ء �لوظيف��ي، وكان م�صتوى �لاأبعاد �لمتعلقة 
بالاأد�ء �لوظيفي متوفرة على �لتو�لي: �أد�ء �لمهمة – جودة �لاأد�ء – �لاأد�ء �ل�صياقي – �لاأد�ء �ل�صلبي. 
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وعلي��ه فالعامل��ون ي��وؤدون �لمهام �لمتعلق��ة بتو�صيفهم في �لوقت �لمح��دد مع �لاهتمام بالج��ودة و�لتو�صع في 
�لممار�صات خارج �لتو�صيف �لتي تعزز �لاأد�ء، مع توفر بع�ض �ل�صلوكيات �ل�صلبية �لتي تتخلل �لاأد�ء. 

�لتمك��ن �لاإد�ري يزي��د ويح�صن �لاأد�ء �لوظيفي ب�صكل ع��ام في �لم�صت�صفيات �لاأهلية محل �لدر��صة، ويتم   .3
ذل��ك من خ��لل �لتاأثر �لاإيجابي للتمك��ن �لاإد�ري في جودة �لاأد�ء، �لاد�ء �ل�صياق��ي، �أد�ء �لمهمة، وذلك 
بتقلي��ل �لاأد�ء �ل�صلب��ي م��ن خ��لل �لتاأثر �لعك�ص��ي، وعليه فالتاأثر عل��ى �لاأد�ء �لوظيف��ي يتم من خلل 

تعزيز �لجو�نب �لاإيجابية وتقليل �لجو�نب �ل�صلبية.
�أهم �أبعاد �لتمكن �لاإد�ري في م�صتوى �لتاأثر على �لاأد�ء �لوظيفي هي �لد�فعية �لتي تجعل �لعاملن �أكثر   .4
��صتع��د�د� ورغب��ة في �لعمل، ثم �لتدريب �ل��ذي يعزز �لقدر�ت و�لمهار�ت، مم��ا ينعك�ض على تح�صن �لجودة 

و�لاتقان في �لعمل فالم�صاركة في �صناعة �لقر�ر، و�أخرً� تفوي�ض �ل�صلحية. 
11-2 �لتو�صيات:

�هتم��ام �لاإد�رة �لعلي��ا بجو�ن��ب �لتمك��ن �لاإد�ري �لت��ي تعطي م�صاحة حري��ة للموظف، مث��ل �لتفوي�ض   .1
و�لم�صاركة في �صناعة �لقر�ر من �أجل �لانتقال �إلى مر�حل متقدمة من �لتمكن �لاإد�ري.

�عتم��اد مح��اور م��ن قبل �إد�رة �لم��و�رد �لب�صرية تقي�ض م��دى �إمكانية تمكن �لعاملن �صم��ن معاير تقويم   .2
�لاأد�ء �لدوري في �لم�صت�صفيات �لاأهلية.

زي��ادة �لاهتم��ام من قبل وح��د�ت �لتدري��ب بالم�صتويات �لتنفيذي��ة في �لتدريب كون��ه ي�صاعد على نجاح   .3
عملية �لتمكن �لاإد�ري لهذه �لم�صتويات، ولكونها �أكثر �لم�صتويات �حتكاكا مع �لعملء.

11-3 �لمقترحات:
�إج��ر�ء �لمزي��د من �لبحوث في هذ� �لمج��ال؛ من �أجل دعم نتائج �لدر��صة �أو ت�صوي��ب ونقد نتائج �لدر��صة،   .1

وكذلك با�صتخد�م متغر�ت �أخرى لكل من �لتمكن �لاإد�ري و�لاأد�ء �لوظيفي.
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تعزيز�أونقد �لنتائج باأكثر من منهج.
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