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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 الدرا�س��ة �إلى الك�ش��ف ع��ن الت�أث�ير الكل��ى والجزئ��ي للتمك�ين لاإداري في �أبع��اد لاأداء الوظيف��ي في 
الم�ست�ش��فيات لاأهلي��ة ب�أمان��ة العا�ص��مة بالجمهوري��ة اليمني��ة، ودور ذلك في تعزي��ز وتح�س�ين �أداء العاملين، 
واعتم��دت الدرا�س��ة عل��ى المنهج الو�ص��في التحليلي. وق��د تم ا�س��تخدام الا�س��تبانة ك�أداة لجم��ع البيانات من 
العينة. وبعد �إجراء عملية التحليل للبيانات واختبار الفر�ضيات تو�صلت الدرا�سة �إلى عدد من النتائج، منها 
وجود �أثر �إيجابي معنوي للتمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي و�أبعاده، وكذلك �أثر �إيجابي لأبعاد التمكين في 
لاأداء الوظيف��ي،و�أن التفوي���ض لا يمثل البعد الم�ؤثر بين �أبعاد التمك�ين في لاأداء الوظيفي. و�أو�صت الدرا�سة 
بالاهتمام بجوانب التمكين لاإداري التي توفر للموظف م�ساحة من الحرية، مثل التفوي�ض والم�شاركة من �أجل 
الانتقال �إلى مراحل متقدمة من التمكين لاإداري، و�ضرورة اعتماد محاور تقي�س مدى �إمكانية تمكين العاملين 
�ضم��ن معاي�ير التقويم الدوري للأداء في الم�ست�شفيات لاأهلية، وزيادة الاهتم��ام بتدريب الم�ستويات التنفيذية 

لإ�سهامه في نجاح عملية التمكين لاإداري لهذه الم�ستويات، كونها لاأقرب للعملاء في التعامل.

الكلمات المفتاحية: التمكين لاإداري، لاأداء الوظيفي، الم�ست�شفيات 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 الخلفية النظرية للدرا�سة:

1-1-1 تمهيد:
المنظم��ات الحكومي��ة ومنظمات لاأعم��ال مطالبة بالإرتق��اء بم�ستوى ما تقدمه من �سل��ع وخدمات و�سط عالم 
المناف�س��ة والتحدي��ات ال�سائ��دة، والم�ست�شفي��ات لاأهلية �شريحة من تل��ك المنظمات، وطبيع��ة ن�شاطها الخدمي 
المعتم��د عل��ى العن�ص��ر الب�شري يحت��م عليها التركي��ز على العوام��ل الم�ؤث��رة في لاأداء الوظيف��ي، والعمل على 
تح�س�ين وتطوي��ر ه��ذا لاأداء. وم��ن �أ�ساليب لاإرتق��اء ب��الأداء التمك�ين لاإداري الذي يعزز مه��ارات وقدرات 
العن�ص��ر الب�شري، ويجعله يتعامل مع الفر�ص والتهدي��دات الجوهرية التي تواجه المنظمة بعقلية قريبة من 

عقلية لاإدارة العليا �أو المالكين، ويعطي للمنظمة مرونة عالية وميزة تناف�سية )غانم، 2015(. 
ولأن لاأداء الوظيفي مو�ضوع حيوي ومهم في حياة الفرد والمنظمة؛ كونه يعك�س مدى اجتهاد الفرد ومثابرته 
على �أداء مهامه وجديته في اكت�ساب خبرات متعددة والا�ستفادة منها. ويمثل لاأداء بالن�سبة للمنظمة الناتج 

النهائي لمح�صلة كل �أن�شطتها، وم�ؤ�شرا �أ�سا�سيا لنجاحها )مر�سي، 2013(.
ولا يمك��ن للم�ست�شفي��ات لاأهلية والقط��اع ال�صحي �أن يتطور ويواجه التحدي��ات الراهنة �إلا من خلال معرفة 
العوام��ل الم�ؤث��رة في لاأداء، ولعل التمك�ين لاإداري �أحدها، ولأن الخدمة ال�صحية م��ن الخدمات التي لا يمكن 
ت�أجيله��ا، فق��د ب��ات لزاما على منت�سبي ه��ذه الم�ست�شفيات امتلاك التوج��ه لاإيجابي نح��و �أداء المهام بالجودة 
المطلوب��ة، وتقلي��ل لاأداء ال�سلبي في تقديم الخدمات، وت�شجع عملية التمكين لاإداري للعاملين فيها عن طريق 
تفوي���ض ال�صلاحي��ات، و�إ�شراكهم في �صناعة القرار، وتدريبهم با�ستمرار، وزي��ادة دافعيتهم للارتقاء بم�ستوى 

�أدائهم.
1-1-2 التمكين لاإداري:

�أ - مفهوم التمكين لاإداري:
تبل��ور مفه��وم التمك�ين لاإداري في لاأدبي��ات لاإدارية م��ع ت�سعينيات الق��رن الما�ضي، وتباي��ن م�صطلح التمكين 
ح�س��ب الفائ��دة من��ه، ومج��ال تطبيق��ه ونظ��رة الباحث�ين )المعا�ضي��دي والحاف��ظ، 2013(. وق��د يختل��ف 
 تعري��ف الباح��ث ذات��ه للتمك�ين، فق��د عرف��ه Daft ب�أن��ه محاول��ة ن�ش��ر الق��وة وم�شاركته��ا في كل المنظم��ة
)القثام��ي، 2009؛ النوف��ل، 2010(. بينم��ا عرف��ه Daft ب�أنه من��ح العاملين القوة والحري��ة والمعلومات ل�صنع 
الق��رارات والم�شاركة في اتخاذها )علي و�أحمد، 2013؛ عل��وان وعبدالرحمن، 2011(، كما عُرف التمكين ب�أنه 
من��ح العاملين و�إعطائه��م ال�سلطة، و�إك�سابهم المهارات، والحرية للقيام بالوظائ��ف )النوفل، 2010(. كما يرى 
في��ه البع���ض ب�أن��ه ال�سم��اح للعاملين بالم�شارك��ة في المعلوم��ات والتدريب والتنمي��ة والتخطي��ط والرقابة فيما 
يخ���ص مهام وظائفه��م، للو�صول �إلى نتائج �إيجابية وتحقيق لاأهداف الفردي��ة والتنظيمية )�أحمد وح�ينس، 
2013(. ومن التعاريف �أعلاه يت�ضح �أن التمكين لاإداري يركز على الاهتمام بالمورد الب�شري، وتح�ينس العلاقة 
وتوثيقه��ا ب�ين كل من الرئي���س والمر�ؤو�س، والثقة بالعاملين وجعلهم قادرين على تحم��ل الم��سؤولية بعد الت�أكد 
من امتلاكهم للمهارات والمعارف والخبرات التي ت�ؤهلهم لممار�سة  دوراً �أكبر في الم�شاركة في  �صناعة القرار وحل 
الم�ش��كلات )عب��د الح�س�ين، 2012(. ويمكن تعري��ف التمكين لاإداري �أن��ه �إعطاء م�ساحة �أك�رب من ال�صلاحية 
والم��سؤولية للعاملين في لإنجاز مهامهم، ويقا�س في هذه الدرا�سة من خلال )الم�شاركة في �صناعة القرار، تفوي�ض 

ال�صلاحيات، الدافعية والتدريب(. 
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ب- التمكين والتفوي�ض:
لقد �ساد م�صطلح التفوي�ض في الفكر لاإداري ردحاً من الزمن، وفي ال�سنوات لاأخيرة ظهر من يرى �أن التفوي�ض 
لم يع��د منا�سباً للمنظم��ات المعا�صرة، ب�سبب التحديات المتعددة والمتنوعة الت��ي توجب عليها التغيير في الفكر 
والممار�س��ة، والتوج��ه نحو لاأفراد ب�شكل �إيجاب��ي، ومنحهم م�ساحة وا�سعة من الحري��ة؛ للتعامل مع المتغايرت 
الظرفي��ة ب�ش��كل ف��وري، ويتج�سد ذل��ك با�ستخ��دام ا�ستراتيجي��ة التمكين والانتق��ال من المنظم��ات المتَحكِمة 
�إلى المنظم��ات الممَكن��ة )اليا�س��ري، 2007(. وفي هذه الحالة يف�ضل التعامل م��ع التمكين والتفوي�ض كمفهومين 
م�ستقل�ين، و�أن التمك�ين جاء ليحل محل التفوي�ض، بينما يرى البع���ض �أن التفوي�ض جزء من التمكين، في حين 

يرى �أخرون �أن هناك اختلافا بين التفوي�ض والتمكين في لاآتي:
جدول )1(: الفروق بين التمكين والتفوي�ض

التمكينالتفوي�ضمجال المقارنة
�صلاحيات كاملة�صلاحيات جزئيةال�صلاحيات

النجاح للموظف والف�شل م��سؤوليتهتظل م��سؤولية المفَوِ�ضالم��سؤولية
ذاتيةخارجيةالقيادة

 متاحة للجميعجزئية بقدر التفوي�ضالمعلومات
في حالة الخط�أ يتحرى المفوِ�ض ال�سبب ويعالجه�إذا �أخط�أ المفَُوَ�ض قد ي�سحب التفوي�ضالمحا�سبة على الأخطاء

دائم وم�ستمر ويمثل قناعة وخيارا ا�ستراتيجيم�ؤقت قد يلغى �أو يعدل نطاقهالزمن

  الم�صدر: )الأحمري، 2014(
وعلي��ه فالتمك�ين �أع��م و�أ�شمل من التفوي���ض، لأنه ي�سم��ح للموظف باختي��ار الطريقة المنا�سب��ة لأداء العمل، 

وامتلاك �صلاحية كافية لتنفيذ المهام، مع تحمل م�سئولية النتائج )الملفوح، 2016(.
ج- �أبعاد التمكين لاأداري: 

تتعدد �أبعاد التمكين لاإداري باختلاف �أراء الباحثين الذين در�سوا التمكين، وبالرجوع �إلى الدرا�سات ال�سابقة 
يمكن �أن تتحدد لاأبعاد كما يلي:

جدول )2(: �أبعاد التمكين بح�سب الت�سل�سل الزمن للدرا�سات

الابعادال�سنةالباحثم

1Thomas & Velthhouse1990– الان�سجام والتفاع���ل داخل بيئة العم���ل – الكفايات – ح���ق الاختيار 
الت�أثير

2Dowen1992الم�شاركة بالمعلومات – المعرفة – القوة
3Eccles1993القوة – الموارد – الحرية
4Lashely & Mcgoldrik1994المهمة – القوة – الالتزام – الثقافة
5Simons1995الرقابة 
6Horine1995الحرية – الم��سؤولية عن النتائج
7Brown1996الجودة – الموارد – التفوي�ض – المعلومات
8Malek & Harold1996الثقافة التنظيمية
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جدول )2(:يتبع
الابعادال�سنةالباحثم

9Blanchard et al.1996الم�شارك���ة بالمعلوم���ات – الا�ستقلالي���ة وحري���ة الت�ص���رف – بن���اء ف���رق 
العمل الذاتية

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

18 Worren, Ruddle &
Moore

الثقافة – القيادة – القوة – الهيكل المنظمي1999

19Daft2001إتاحة المعلومات – امتلاك المعرفة – القوة – المك�آفات�
20Melhem2006المعرفة – الثقة – المكاف�آت – الم�شاركة في المعلومات
الم�شاركة بالمعلومات – الحرية والا�ستقلالية – امتلاك المعرفة2007محمود ومحمود*21

 تفوي����ض ال�سلط���ة – ف���رق العم���ل – التدري���ب – الات�ص���ال الفاعل –2010را�ضي*22
التحفيز

 المعرفة والمه���ارة – الات�ص���ال وتدفق المعلوم���ات – الثق���ة التنظيمية –2010ال�سلمي23
الحوافز – الثقافة التنظيمية – الم�شاركة والتفوي�ض

الا�ستقلالية – الم�شاركة بالمعلومات2010�سعيد*24
معنى العمل – الكفاءة – ا�ستقلالية العمل – تطوير العمل2010بو�سالم*25

 تفوي����ض ال�سلط���ة – تدري���ب العامل�ي�ن – الم�شاركة في اتخ���اذ القرار –2011الما�ضي ون�صيرات *26
تحفيز العاملين

التفوي�ض – التدريب والتعليم – الا�ستقلالية والدافعية2012عبد الح�سين*27

 تفوي�ض ال�سلط���ة – الم�شاركة – التحفيز الذات���ي – تطوير ال�شخ�صية2012خليل *28
العمل – بيئة  الهدف  – و�ضوح  الجماعي  – العمل 

امتلاك المعلومات – الا�ستقلالية وحرية الت�صرف2013علي و�أحمد*29

– حف���ز2013عفانة*30 – التاث�ي�ر  الفري���ق  – بن���اء  المعلوم���ات  وم�شارك���ة   الات�ص���ال 
العاملين – القوة

التدريب – �إعطاء المعلومات المطلوبة – تفوي�ض ال�سلطة – الم�شاركة2014�أبو عليم*31
النفوذ – المغزى – الا�ستقلالية – الأثر2014النويقة*32

 الات�ص���ال وم�شاركة المعلومات – بن���اء فرق العم���ل – الت�أثير – تحفيز2015البدراني*33
العاملين – القوة

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


7 مجلة الدراسات الاجتماعية

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

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

جدول )2(:يتبع

الابعادال�سنةالباحثم

 التعليم – التحفيز – و�ضوح الهدف – الملكية – الاحترام – 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 والا�ستقلالي���ة – ا�ستب���دال الهي���كل2016الدليمي والر�ضا*36
التنظيمي بفرق العمل

 تفوي�ض ال�صلاحية – 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 –2016�آل فيحان والعامري*38
التفوي�ض

   الم�صدر: )�سعيد، 2010، 123، لطيف وعبد الجبار، 2015، 59( بالإ�ضافة �إلى الدرا�سات الم�ضافة من قبل الباحث والم�شار �إليها )*(

1-1-3 لاأداء الوظيفي:
�أ- مفهوم لاأداء الوظيفي:

يعبر لاآداء عن فاعلية لاأ�سلوب  الذي تتبعه المنظمة لا�ستثمار مواردها المتاحة، وفق معايير تتعلق ب�أهدافها، 
و�سعيه��ا لتحقيق البقاء،كم��ا �أنه ي�شكل مح�صلة لكافة العمليات التي تقوم بها المنظمة وم�ؤ�شرا لأي خلل فيها. 
ولاأداء الوظيفي متغير حا�سم في نجاح المنظمة، ويك�شف مدى امتلاك المنظمة لقدرات ب�شرية م�ؤهلة ومتميزة 
في �أعماله��ا، وه��و مح��دد �أ�سا�سيا لكف��اءة وفاعلي��ة المنظمة في تحقي��ق �أهدافه��ا )الدليمي والر�ض��اء، 2016؛ 
نا�ص��ر، 2010؛ غانم، 2015(. ولاأداء ك�أي مفهوم �أخر تتع��دد تعاريفه، فقد يعرّف ب�أنه المخرجات ولاأهداف 
 الت��ى ي�سع��ى لتحقيقها النظ��ام، �أي �أنه مفه��وم يربط لاأن�شطة بالأه��داف التى يراد تحقيقه��ا داخل المنظمة 
و�أن�شط��ة ومه��ام  التنظيم��ي في ظ��ل فعالي��ات  لل�سل��وك  النهائي��ة  بالنتيج��ة  يع��رّف  �أو   .)2011 )لاأه��دل، 
 و�إج��راءات ته��دف لا�ستغ�الل الم��وارد ب�ش��كل �أمث��ل؛ م��ن �أج��ل تحقي��ق �أه��داف المنظم��ة بكف��اءة وفاعلي��ة
 )عاي���ض وال�شم�س��ي، 2013(. وكذلك ق��د يعرّف ب�أنه م��سؤولي��ات و�أن�شطة ومهام تك��وّن مجتمعة عمل الفرد، 
وينبغي عليه القيام بها على الوجه المطلوب، وفق معدلات يمكن للعامل الكفء المدرب القيام بها، وينق�سم �إلى 
ق�سمين �أداء المهمة، ولاأداء ال�سياقي )مر�سي، 2013(. ويمكن تعريف لاأداء الوظيفي ب�أنه التفاعل بين كل من 
 قدرة الفرد ودافعيته مع المتوفر من الموارد، وبما ي�سهم في تحقيق لاأهداف، ويقا�س في هذه الدرا�سة من خلال

)�أداء المهمة،جودة لاأداء، لاأداء ال�سياقي، لاأداء ال�سلبي �أو المعاك�س(.
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ب- عنا�صر لاأداء )�أبعاد لاأداء(: 
قد ت�سمى عنا�صر �أو �أبعاد، والتباين في الت�سمية يعود للاختلاف في طبيعة الدرا�سات، ولكنها بالمح�صلة المعايير 

والم�ؤ�شرات التى يمكن من خلالها قيا�س لاأداء ومنها:
جدول )3(: �أبعاد الأداء الوظيفي ح�سب الت�سل�سل الزمني وفق بع�ض الدرا�سات

الابعادال�سنةالباحثم
مهام الوظيفة – جودة الأداء – �سرعة الإنجاز – التعاون مع الزملاء2013عاي�ض وال�شم�سي1

 �أداء المهم���ة – الأداء ال�سياق���ي، وي�شم���ل المواطن���ة ال�شخ�صي���ة، المواطنة2013مر�سي2
التنظيمية، التفاني في العمل

�أداء المهمة – الأداء ال�سياقي2014ال�شنطي3
الر�ضا الوظيفي – غياب الموظفين – الجودة – الوقت – الإبداع2014ال�ساعاتي والخفاجي4

 �أداء المه���ام، الأداء ال�سياقي، �سل���وك المواطنة التنظيمي���ة، �سلوك العمل)2016الدليمي والر�ضا5
(المنحرف الأداء المعاك�س

حجم الأداء – جودة الأداء – �سرعة الإنجاز – تكلفة الإنجاز2017عاي�ض والمطاع6
الكفاءة – الفاعلية – الجودة – الوقت – ر�ضا الم�ستفيدين2017�أبوغنيم وفرج7

ج- العوامل الم�ؤثرة في لاأداء الوظيفي:
تتعدد العوامل الم�ؤثرة في لاأداء الوظيفي، فمنها ما يعود للموظف وقدراته ومهاراته، �أو للوظيفة وطبيعتها، 

�أو بيئة العمل ومكوناتها، وتتناول الدرا�سات هذه العوامل بين لاإجمال والتف�صيل، ومن هذه العوامل: 
ا	لموظف وما يملك من معارف ومهارات وخبرات واهتمامات وقيم ودوافع واتجاهات. .1

ا	لوظيفة وما ت�شمل من مهام ومتطلبات وتحديات وتغذية عك�سية. .2
ا	لبيئ��ة التنظيمي��ة وم��ا تت�ضمن م��ن مناخ العم��ل، لاإ�ش��راف، توفر الم��وارد، لاأنظم��ة لاإداري��ة، الهيكل  .3

التنظيمي )نا�صر، 2010، 54(. 
1-1-4 �أثر التمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي:

يع��د التمكين فر�صة لتطوير مهارات العاملين ومفتاح��ا �أ�سا�سيا لتنمية لاإبداع في المنظمة، حيث يجعلهم �أكثر 
تقدي��را لل��ذات، ويزيد من قدرتهم على مقاوم��ة �ضغوط العمل، وينمي ال�شع��ور بالم��سؤولية والر�ضا عن العمل 
)عب��ود وعبا���س، 2006(. وهذا ينعك�س ب�شكل غير مبا�شر على �أداء العاملين، كما �أن التمكين ي�ؤثر على لاأداء 
التنظيم��ي م��ن خلال �أبعاد التدريب – �إعطاء المعلومات المطلوب��ة – تفوي�ض ال�سلطة – الم�شاركة، وكذلك على 
بع��دي خدم��ة الزبائ��ن وولاء الزبائ��ن، كل على حدة، ك�أبع��اد للأداء التنظيم��ي )�أبو علي��م، 2014(. كما �أن 
ا�ستراتيجي��ة التمك�ين ت�ؤث��ر ب�شكل �إيجابي في تح�س�ين لاأداء المنظمي )�أحمد، في�صل وفلي��ح، 2008(، وي�ؤثر 
عل��ى �أداء المنظمة الخدمية من خلال �أبع��اده المتمثلة في التدريب والتطوير – الحوافز – الم�شاركة بالمعلومات 

.)2016 والعامري،  فيحان  )�آل  والتفوي�ض  – الثقة 
وهن��اك درا�س��ات �أخرى �أ�ش��ارت �إلى وجود دور �إيجابي للتمكين لاإداري من جه��ة، ولاأداء الوظيفي، ومن هذه 
الدرا�س��ات الديلمي والر�ضاء التى در�ست التمكين من خلال )الم�شاركة في المعلومات – الحرية والا�ستقلالية – 
ا�ستبدال الهيكل التنظيمي بفرق العمل الذاتية(، وت�أثيرها على �أبعاد لاأداء الوظيفي المت�ضمنة )�أداء المهام، 
لاأداء ال�سياقي، �سلوك المواطنة التنظيمية، �سلوك العمل المنحرف(. وحددت الدرا�سة �أن لاأثر لاإيجابي من 
خ�الل تعزي��ز الجوانب لاإيجابية في لاأداء الوظيفي، وتقليل الجوان��ب ال�سلبية المتمثلة في ال�سلوك المنحرف 
)الدليم��ي والر�ض��ا، 2016(. وكذلك نجد �أن التمكين من خلال �أبع��اده المتمثلة في تفوي�ض ال�سلطة، الم�شاركة، 
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التحفي��ز، تطوي��ر ال�شخ�صي��ة، العم��ل الجماعي، و�ض��وح الهدف، بيئ��ة العمل ت�ؤث��ر ب�شكل �إيجاب��ي على �أداء 
العامل�ين )خلي��ل، 2012(. و�أم��ا ناف��ع )2011( فقد ميز ب�ين ما �أ�سماها مقوم��ات التمكين المتمثل��ة في الثقافة 
التنظيمية، الم�شاركة، الات�صال الفعال، التدريب الم�ستمر، نظام الحوافز، الثقة لاإدارية، و�ضوح الدور، الدعم 
التنظيمي، الح�صول على المعلومات، فرق العمل وما �أ�سماها �أبعاد التمكين المتمثلة في لاأهمية، الكفاءة، القدرة 
عل��ى الاختي��ار، التاثير، و�أظهرت النتائج وجود �أثر لكل من مقومات التمك�ين، وكذلك �أبعاد التمكين على �أداء 

العاملين.
الب�ش��ري  العن�ص��ر  �أداء  عل��ى  لاأ�سا���س  بالدرج��ة  تعتم��د  الخدمي��ة  المنظم��ات  في  لاأداء  م�ست��وى  كان  ولم��ا 
م��ن خ�الل تفاعل��ه م��ع الزبائ��ن عن��د تق��ديم الخدم��ة، لذل��ك ي�ربز مو�ض��وع التمك�ين لاإداري كعن�ص��ر ملح 
 لزي��ادة �إنتاجي��ة لاأف��راد وتح�س�ين �أدائه��م وتحقي��ق الكف��اءة وجودة الخدم��ات، بم��ا يحقق ر�ض��اء الزبائن
 )عل��وان وعب��د الرحم��ن، 2011(. فالتمك�ين لاإداري يلع��ب دورا حيويا في تح�ينس جودة الخدم��ة التعليمية 
م��ن خ�الل الت�أثير في �أداء العاملين، وجعلهم �أكثر قدرة على تلافي الق�ص��ور، لاأمر الذي يزيد ثقة الم�ستفيدين 
بمقدمي الخدمة ويحافظ على ر�ضاهم )نافع، 2011(. كما ي�ؤثر التمكين لاإداري على م�ستوى جودة الخدمات 

ال�صحية )�أحمد وح�ينس، 2013(.
2 - الدراسات السابقة:

بالع��ودة �إلى ع��دد من الدرا�سات ال�سابقة التى تعر�ض من لاأح��دث �إلى لاأقدم ح�سب تاريخ الدرا�سة نلاحظ 
�أن درا�س��ة الدليم��ي والر�ضا )2016( هدفت �إلى التع��رّف على مفهوم التمكين وتو�ضيح �أبع��اده وت�أثيرها على 
�أبع��اد لاأداء الوظيفي، وتحديد م�ست��وى �إدراك العينة لا�ستراتيجية التمك�ين ولاأداء الوظيفي و�أبعادهما. 
وخل�ص��ت الدرا�س��ة �إلى وج��ود �أث��ر لأبعاد التمكين عل��ى لاأداء الوظيفي ب�ش��كل ع��ام، �أي �أن الدرا�سة تناولت 
�أث��ر لاأبع��اد على لاأداء الوظيفي ب�شكل كلي، في حين �أن درا�سة �أبو عليم )2014( هدفت �إلى الك�شف عن �أثر 
التمك�ين لاإداري ف��ى لاأداء التنظيمي، وتم فيها ا�ستخدم المنه��ج الو�صفي التحليلي. وتو�صلت الدرا�سة �إلى �أن 
�أبع��اد التمك�ين لاإداري المتمثلة في التدريب، �إعط��اء المعلومات، تفوي�ض ال�سلطة، الم�شارك��ة، توثر على لاأداء 
التنظيم��ي، وكذل��ك على متغ�يري خدمة الزبائن وولاء الزبائ��ن كل على ح��دة، �أي �أن الدرا�سة تناولت ت�أثير 
لاأبع��اد عل��ى لاأداء التنظيمي ب�شكل كلى، وكذلك على بعدي ر�ضا العملاء وولاء العملاء. بينما درا�سة خليل 
)2012( هدف��ت �إلى التع��رّف عل��ى م�ستوى تطبيق العامل�ين للتمكين وم�ستوى �أدائهم. كم��ا �سعت الدرا�سة �إلى 
التع��رّف عل��ى �أثر تطبي��ق التمكين لاإداري عل��ى م�ستوى �أداء العامل�ين. وا�ستخدمت الباحث��ة المنهج الو�صفي 
التحليل��ي، وتو�صل��ت الدرا�س��ة �إلى �أن هن��اك �أثرا �إيجابي��ا لممار�سة التمك�ين ب�أبعاده عل��ى لاأداء ب�شكل كلى. 
و�أم��ا درا�س��ة الما�ضي والن�ص�يرات )2011( فقد هدفت �إلى الك�شف عن �أثر التمك�ين لاإداري في تطبيق الجودة 
ال�شاملة. وتو�صلت الدرا�سة �إلى وجود �أثر دال �إح�صائيا للتمكين لاإداري على تطبيق �إدارة الجودة ال�شاملة. 
وكان��ت �آخر ه��ذه الدرا�سات درا�س��ة ال�سلمي )2010( والتي هدف��ت �إلى التعرّف على �أث��ر التمكين لاإداري في 
لاأداء الوظيف��ي. وتو�صل��ت الدرا�سة �إلى �أن التمكين لاإداري ي�ؤث��ر في لاأداء الوظيفي لموظفي �إدارة جوازات 

محافظة جدة، حيث �أبعاد التمكين �أثرت في لاأداء الوظيفي ب�شكل كلي. 
و�أم��ا في الدرا�س��ات لاأجنبية والتي تم عر�ضها بالمثل من لاأح��دث �إلى لاأقدم فنجد �أن درا�سة Ukil ا)2016( 
هدف��ت �إلى تحديد ت�أثير تمكين الموظفين على ر�ضا الموظفين وجودة الخدمة، وت�أثير ر�ضا الموظفين على جودة 
الخدم��ة. وتو�صل��ت الدرا�س��ة �إلى �أن ر�ض��ا الموظفين وجودة الخدم��ة تعتمد ب�شكل كبير عل��ى تمكين الموظفين، 
والموظفين الرا�ينض يقدمون خدمة �أف�ضل جودة، والتمكين يزيد م�ستوى ر�ضا الموظفين، بما ينعك�س على ارتفاع 
ج��ودة الخدم��ة. بينما درا�سة Kim، ا Losekootا   و Milneا)2015( �سعت �إلى معرفة �أثر التمكين على �سلوك 
المواطن��ة التنظيمية، وتمت هذه الدرا�سة التجريبية با�ستخدام ثلاثة مراجع: التقارير الذاتية للموظفين، 
تقيي��م الم�ش��رف ولاإنتاجي��ة المتول��دة من النظام، و�أظه��رت النتائج �أن بع��د التمكين ي�ؤثر ب�ش��كل �إيجابي على 
�سل��وك المواطن��ة التنظيمي��ة، وكذل��ك ي�ؤث��ر �إيجابي��ا عل��ى متو�سط حج��م الاختيار ل��كل عمي��ل. في حين �أن 
درا�س��ة Suresh وAbdulJaleel ا)2015( كان الغر���ض منها تحديد الجوان��ب الهامة بين الموظف والتمكين 
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ولاأداء التنظيم��ي، و تحدي��د ت�أث�ير تمك�ين الموظفين عل��ى لاأداء التنظيم��ي، والتركيز على تمك�ين الموظفين 
 و�أث��ره عل��ى لاأداء التنظيمي لعينة من ال�شركات الهندية في مدينة ت�شيناي تاميل نادو في الهند. و�أما درا�سة
 Marjani وAlizadehا)2014( هدف��ت �إلى التع��رف عل��ى ت�أث�ير التمكين في �أداء الموظف�ين في مكتب معايير 
طه��ران. كما عر�ضت ه��ذه الدرا�سة ا�ستراتيجي��ات لتح�س�ين �أداء الموظفين با�ستخدام مكون��ات التمكين، وقد 
تم جم��ع البيان��ات با�ستخ��دام الا�ستبي��ان. و�أ�ش��ارت النتائ��ج �إلى �أن��ه يمكن تح�س�ين �أداء الموظف�ين من خلال 
تنفي��ذ عملي��ة التمك�ين، و�إيج��اد بيئة �صحي��ة و�آمنة يزي��د من ت�أث�ير التمك�ين في الموظفين. و�أخ�يراً درا�سة 
Menا)2011( والت��ي هدف��ت �إلى معرفة ت�صورات الموظفين ع��ن ت�أثير التمكين في نوعية العلاقة بين المنظمة 
والموظ��ف، وتو�صل��ت �إلى �أن �أبعاد التمكين توف��ر علاقة �إيجابية بين المنظمة والموظ��ف، و�أن م�شاعر الموظفين 

تجاه ال�سيطرة ت�سبب �أثاراً �سلبيةً على كفاءتهم.
2-1 التعليق على الدرا�سات ال�سابقة: 

�أ‌. الدرا�سات العربية: 
م��ن خ�الل عر���ض الدرا�سات ال�سابقة العربي��ة نلاحظ �أن ه��ذه الدرا�سات لم تتطرق �إلى ت�أث�ير التمكين على 
لاأداء الوظيف��ي، ولا ت�أث�ير التمك�ين عل��ى �أبع��اد لاأداء الوظيف��ي، وكذلك ت�أث�ير �أبعاد التمكين عل��ى لاأداء 
الوظيف��ي. بينم��ا �أق��رب درا�س��ة تناولت الت�أث�ير ب�شكل مف�ص��ل اقت�صرت على �أث��ر �أبعاد التمك�ين على لاأداء 
التنظيم��ي و�أبع��اده، ولم تتناول ت�أث�ير التمكين الكلى على �أبع��اد لاأداء التنظيمي، بينم��ا بقية الدرا�سات لم 
تتط��رق �إلى الت�أث�ير الكلى والجزئي للتمكين لاإداري على لاأداء الوظيفي، وكان��ت تقت�صر على ت�أثير لاأبعاد 

فقط على لاأداء ب�شكل عام.
ب‌.الدرا�سات لاأجنبية:

نلاح��ظ م��ن خلال مراجع��ة الدرا�س��ات لاإنجليزي��ة ال�سابقة المتوف��رة �أنها تناول��ت تاثير التمك�ين على ر�ضا 
الموظف�ين وجودة الخدمة و�سل��وك المواطنة التنظيمية ولاأداء التنظيمي والعلاق��ة بين الموظفين والمنظمة. 
بينم��ا �أقرب درا�سة والتي بحثت �أث��ر التمكين في �أداء العاملين لم تتناول التاثير الكلى والجزئي للتمكين على 

�أداء العاملين، كما �أن لاأبعاد التي تم درا�ستها تختلف عن �أبعاد هذه الدرا�سة.
2-2 اختلاف هذه الدرا�سة عن الدرا�سات ال�سابقة:

�أولًا/ البيئة: لعل هذه الدرا�سة �أول درا�سة تبحث التاثير الكلى والجزئي للتمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي 
ب�أبعاده في الم�ست�شفيات لاأهلية على م�ستوى الجمهورية اليمنية.

ثاني��اً/ متغايرت الدرا�س��ة: تم التركيز على التكامل وال�شمول والتكرار، وملائم��ة الكلمات المعبرة عن الم�ؤ�شر، 
و�إدراكه وقربه من بيئة مجتمع الدرا�سة.

ا	لمتغ�ير التاب��ع: لاأداء الوظيفي: فق��د تم درا�سته من خلال لاأبعاد التالي��ة )�أداء المهمة، جودة لاأداء،  .1
ال��ولاء الوظيف��ي، ال�سل��وك الوظيفي ال�سلب��ي(. بينما �أق��رب درا�س��ة تناولت بعدين فق��ط هما )خدمة 
الزبائ��ن، وولاء الزبائن(.كم��ا تمي��زت الدرا�س��ة بالتع��رّف عل��ى �أثر التمك�ين في تقليل ال�سل��وك ال�سلبي 

للوظيفة.
ا	لمتغير الم�ستقل:التمكين لاإداري: تم تحديد �أبعاده في �أربعة �أبعاد )الم�شاركة في �صناعة القرار، تفوي�ض  .2
ال�صلاحي��ة، الدافعي��ة، التدريب( باعتماد �صناع��ة القرار لإمكانية �إ�شراك العامل�ين في �صناعة القرار، 
عك���س اتخ��اذ الق��رار الذي يت��م ب�شكل ف��ردي، ولأن �صناعة الق��رار ت�سب��ق اتخ��اذ القرار،كذلك تميزت 
الدرا�سة في بعد الدافعية، حيث �إن �أغلب الدرا�سات كانت ت�يرش �إلى التحفيز، الحوافز، المكاف�أة، والتحفيز 

الذاتي، بينما اعتمدت الدرا�سة الدافعية كونها نتيجة ودليلا على فاعلية التحفيز.
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3 - مشكلة الدراسة: 
نجاح المنظمات هو ح�صيلة لأداء العاملين فيها، والذي يتعاظم في حال ح�صولهم على م�ساحة �أكبر من الحرية 
وتعزي��ز الثق��ة والرقابة الذاتية، والت��ي يوفرها التمكين لاإداري. ولأن الخدم��ات ال�صحية تقدم عن طريق 
العن�ص��ر الب�ش��ري �س��واء كانت طبية مبا�شرة �أو م�ساع��دة وحتى لاإدارية ومع �أن هن��اك العديد من الدرا�سات 
الت��ي تناول��ت التاثير الذي يحدثه التمك�ين لاإداري في لاأداء الوظيفي لكن هناك نق�صا وا�ضحا في الدرا�سات 
الت��ي ت�ش��رح هذا الت�أثير ب�شكل تف�صيلى، وتحدد الت�أثير الكلي الذي يحدثه التمكين في لاأداء، وكذلك الت�أثير 

الجزئي، و�أي لاأبعاد �أكثر ت�أثاير من �أبعاد التمكين؟ وماهي لاأبعاد لاأكثر ت�أثرا من �أبعاد لاأداء الوظيفي؟
وحت��ى تحق��ق الم�ست�شفي��ات لاأهلي��ة �أهدافه��ا وت�ستفي��د م��ن الفر�ص وتنج��ح في التعام��ل مع التحدي��ات التى 
تواج��ه القط��اع ال�صحي في الظرف الراهن عليها التعّرف على لاأثر الكلي والجزئي للتمكين لاإداري في لاأداء 

الوظيفي، ومن هنا يمكن �أن نخرج في هذا البحث بال��سؤال لاآتي الذى يلخ�ص الم�شكلة: 
م��ا ه��و الت�أثير الكل��ي والجزئ��ي للتمك�ين لاإداري في لاأداء الوظيف��ي للعامل�ين بالم�ست�شفيات لاأهلي��ة ب�أمانة 

العا�صمة �صنعاء –الجمهورية اليمنية؟
4 - أهداف الدراسة:

تحديد الت�أثير الكلي للتمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي للعاملين بالم�ست�شفيات لاأهلية ب�أمانة العا�صمة  	-
�صنعاء محل الدرا�سة. 

تحدي��د الت�أث�ير الجزئ��ي لأبع��اد التمك�ين لاإداري )الم�شارك��ة في �صنع الق��رار – تفوي���ض ال�صلاحية –  	-
الدافعي��ة – التدري��ب( في لاأداء الوظيفي للعاملين بالم�ست�شفيات لاأهلي��ة ب�أمانة العا�صمة �صنعاء محل 

الدرا�سة: 
تحدي��د الت�أث�ير الجزئي للتمكين لاإداري في �أبعاد لاأداء الوظيفي )�أداء المهمة – جودة لاأداء – لاأداء  	-

ال�سياقي – لاأداء ال�سلبي( للعاملين بالم�ست�شفيات لاأهلية ب�أمانة العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.
5 - أهمية الدراسة:

5-1 لاأهمية العلمية:
ت�سه��م  ه��ذه الدرا�س��ة في �س��د الفج��وة البحثية لدرا�س��ة الت�أث�ير الكلي والجزئ��ي للتمك�ين لاإداري في لاأداء 
الوظيف��ي ب�أبعادهما،حي��ث ات�ض��ح م��ن الدرا�س��ات ال�سابقة ن��درة الدرا�س��ات لاأجنبية، وعدم وج��ود درا�سات 
عربي��ة )عل��ى ح��د عل��م الباحث�ين( تناول��ت درا�س��ة الت�أثيري��ن الكل��ى والجزئ��ي لأبع��اد كل م��ن التمك�ين 
 لاإداري )الم�شارك��ة في �صن��ع الق��رار – تفوي���ض ال�صلاحية – الدافعي��ة – التدريب( و�أبع��اد لاأداء الوظيفي 
)�أداء المهم��ة – ج��ودة لاأداء – لاأداء ال�سياق��ي – لاأداء ال�سلب��ي( وبالت��الي تنبع �أهمية ه��ذه الدرا�سة من 

خلال لاإ�سهام التى تقدمها ل�سد هذه الفجوة البحثية.
5-2 لاأهمية العملية:

تنب��ع لاأهمي��ة العملية لهذه الدرا�سة من خلال �أهمية وحيوية البيئة التطبيقية للدرا�سة، وهي الم�ست�شفيات 
لاأهلي��ة وت�أث�ير التمك�ين لاإداري في لاأداء الوظيف��ي للعامل�ين بتل��ك الم�ست�شفي��ات لاأهلية ب�أمان��ة العا�صمة 

�صنعاء من خلال تحقيق مايلي: 
�إدراك الم�ست�شفي��ات لاأهلي��ة لأث��ر التمك�ين في تحقي��ق �أهدافه��ا وزي��ادة قدرتها على مواجه��ة المتغايرت  	.1

الداخلية والخارجية.
محاول��ة توفير فر�صة للم�ست�شفي��ات لاأهلية لتحقيق التميز في لاأداء الوظيفي من خلال تمكين العن�صر  	.2

الب�شري و�إيجاد بيئة داعمة للتمكين لاإداري.
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تحديد �أبعاد للتمكين لاإداري، ولاأداء الوظيفي تت�صف بالمو�ضوعية والملاءمة والو�ضوح ت�سهم في �إدراك  	.3
الم�ستهدفين من الدرا�سة لتلك المفاهيم.

ا	لتع��رّف عل��ى لاأولويات الت��ي تحظى بها لاأبعاد المختلف��ة للتمكين لاإداري من خ�الل ت�أثيرها في لاأداء  .4
الوظيفي.

6 - فرضيات الدراسة:
‌�أ. الفر�ضية الرئي�سية لاأولى: التاثير الكلي للتمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي:

  هن��اك �أث��ر ذو دلالة معنوي��ة للتمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي في الم�ست�شفي��ات لاأهلية ب�أمانة العا�صمة 
�صنعاء محل الدرا�سة. 

‌ب. الفر�ضية الرئي�سية الثانية: الت�أثير الجزئي لأبعاد التمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي:
     هناك �أثر ذو دلالة معنوية للتمكين لاإداري )الم�شاركة في �صنع القرار – تفوي�ض ال�صلاحية – الدافعية 

الدرا�سة. محل  �صنعاء  العا�صمة  ب�أمانة  لاأهلية  الم�ست�شفيات  في  الوظيفي  لاأداء  في  – التدريب( 
وي�شتق من هذا الفر�ض، الفر�ضيات الفرعية التالية:

هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوية للم�شارك��ة في �صناع��ة الق��رار في لاأداء الوظيفي في الم�ست�شفي��ات لاأهلية  	-
ب�أمانة العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.

هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوية لتفوي���ض ال�صلاحي��ة في لاأداء الوظيف��ي في الم�ست�شفيات لاأهلي��ة ب�أمانة  	-
العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.

هناك �أثر ذو دلالة معنوية للدافعية في لاأداء الوظيفي في الم�ست�شفيات لاأهلية ب�أمانة العا�صمة �صنعاء  	-
محل الدرا�سة.

هناك �أثر ذو دلالة معنوية للتدريب في لاأداء الوظيفي في الم�ست�شفيات لاأهلية ب�أمانة العا�صمة �صنعاء  	-
محل الدرا�سة.

‌ج.الفر�ضية الرئي�سية الثالثة: الت�أثير الجزئي للتمكين لاإداري في �أبعاد لاأداء الوظيفي:
  هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوية للتمك�ين لاإداري في لاأداء الوظيف��ي )�أداء المهمة – ج��ودة لاأداء – لاأداء 

ال�سياقي – لاأداء ال�سلبي( للعاملين بالم�ست�شفيات لاأهلية ب�أمانة العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.
وي�شتق من هذا الفر�ض، الفر�ضيات الفرعية التالية:

هن��اك �أث��ر ذو دلال��ة معنوي��ة للتمك�ين لاإداري في �أداء المهم��ة للعامل�ين في الم�ست�شفيات لاأهلي��ة ب�أمانة  	-
العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.

هن��اك �أث��ر ذو دلالة معنوية للتمك�ين لاإداري في ج��ودة لاأداء للعاملين في الم�ست�شفي��ات لاأهلية ب�أمانة  	-
العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.

هن��اك �أثر ذو دلالة معنوية للتمك�ين لاإداري في لاأداء ال�سياقي للعاملين في الم�ست�شفيات لاأهلية ب�أمانة  	-
العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.

هن��اك �أث��ر ذو دلالة معنوية للتمك�ين لاإداري في لاأداء ال�سلبي للعاملين في الم�ست�شفي��ات لاأهلية ب�أمانة  	-
العا�صمة �صنعاء محل الدرا�سة.
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7 - النموذج المعرفي:

 

�شكل )1(: النموذج المعرفي

8 - حدود الدراسة:
ا	لحدود المكانية: عدد من الم�ست�شفيات لاأهلية – في �أمانة العا�صمة �صنعاء – الجمهورية اليمنية.  .1

ا	لحدود المو�ضوعية: التقيد بعنوان الدرا�سة والمعلومات التي توفرها �أداة الدرا�سة. .2

9 - منهج الدراسة:
اتبعت الدرا�سة المنهج الو�صفي التحليلي، فهو و�صفي؛ لأنه يعر�ض م�ستويات التمكين لاإداري، ولاأداء الوظيفي 
في مجتم��ع الدرا�سة، كما هي في الواقع بح�سب �إجابة عينة الدرا�سة، وتحليلي لا�ستخدامه �أ�ساليب �إح�صائية 

للتعرف على ت�أثير �أبعاد التمكين لاإداري في لاأداء الوظيفي. 
9-1 مجتمع الدرا�سة:

اعتم��د  ع�ش��رة م�ست�شفيات، ك�أكبر الم�ست�شفيات من حيث عدد لاأ�سرة وف��ق بيانات اتحاد الم�ست�شفيات لاأهلية، 
وتم تحديد المجتمع المتاح )2195( موظفاً وموظفة، بينما اعتذرت وا�ستبعدت ثلاث م�ست�شفيات. 

9-2 عينة الدرا�سة: 
ج��دول  �إلى  بالرج��وع  ال�سبع��ة  الم�ست�شفي��ات  في  العامل�ين  م��ن  وموظف��ة  موظف��ا   )327( العين��ة   ح��ددت 
)Krejcie & Morgan, 1970(، وا�ستخدم��ت العين��ة الطبقي��ة الع�شوائية الن�سبي��ة، لأن مجتمع الدرا�سة 

 

 المهمة داءأ-

 

 داءالأ جودة-

 

 الأداء السياقي-

 
 

  السلبي داءالأ-

 المتغير المستقل

 التمكين الإداري

 المتغير التابع

 الأداء الوظيفي

المشاركة في صناعة القرار 

 

 تفويض الصلاحية 

 

 

الدافعية 

 

 التدريب 
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يتك��ون م��ن عدد م��ن الوظائف المختلفة )�إداري��ة، طبية ... والم�ستوي��ات لاإدارية )عليا، و�سط��ى، تنفيذية(، 
�إ�ضافة �إلى اختلاف النوع الاجتماعي. وقد تم توزيع )375( ا�ستبانة من �أجل رفع ن�سبة الا�ستعادة، ا�سترجع 
منه��ا )256(، وبع��د فح���ص الا�ستبانات ا�ستبعد منه��ا )15( ا�ستبانة، وبهذا ي�صبح ع��دد الا�ستبانات ال�صالحة 
للتحلي��ل ه��ي )241( بن�سب��ة )74%( م��ن حج��م العين��ة، حيث تم ق�سم��ة ع��دد العاملين ل��كل م�ست�شفي على 
�إجم��الي ع��دد العامل�ين في الم�ست�شفي��ات، ومن ثم �ض��رب في حجم العين��ة، وفي حالة العدد ال�صغ�ير لن�سبة �أي 

م�ست�شفى يتم رفع الن�سبة.
جدول )4(: عدد الا�ستبانات الموزعة والم�سترجعة وال�صالحة للتحليل الإح�صائي

ال�صالحالم�سترجعالموزععددالعاملينا�سم الم�ست�شفىم
8851007567م�ست�شفي جامعة العلوم والتكنولوجيا1

300603333الم�ست�شفى اليمنى الألماني2

250504038الم�ست�شفى الألماني الحديث3

300502825م�ست�شفى عبد القادر المتوكل4

270503028م�ست�شفى �آزال5

100352929الم�ست�شفى الأهلى6

90302121الم�ست�شفى الا�ست�شاري7

2195375256241المجموع

9-3 وحدة المعاينة:
تم جم��ع البيانات من العاملين في الم�ست�شفيات محل الدرا�سة، �إداريين وممر�ينض وم�ساعدين طبيين من مختلف 
الم�ستوي��ات لاإداري��ة، لأن لاأداء الوظيفي والتمكين لاإدراي يت��م على م�ستوى لاأفراد، لذا ف�إن وحدة المعاينة 

هي لاأفراد ولي�س المنظمة.
9-4 �أداة الدرا�سة وثباتها:

تتك��ون الا�ستبانة م��ن محورين لاأول التمك�ين لاإداري، وي�شمل لاأبع��اد التالية: الم�شارك��ة في �صناعة القرار 
قي�ست من خلال )5( فقرات، التفوي�ض )4( فقرات، الدافعية )4( فقرات، التدريب )4( فقرات.

ومح��ور لاأداء الوظيف��ي، ي�شمل لاأبعاد التالية: �أداء المهمة قي�ست من خ�الل )5( فقرات، جودة لاأداء )5( 
فقرات، لاأداء ال�سياقي )5( فقرات، ولاأداء ال�سلبي )5( فقرات.

وق��د اعتم��دت الا�ستبان��ة مقيا�س ليكرت الخما�س��ي، حيث �أعطي الاختي��ار )موافق ب�شدة( خم���س درجات، و 
)موافق( �أربع درجات، و)محايد( ثلاث درجات، و)غير موافق( درجتان، و)غير موافق ب�شدة( درجة واحدة.

‌�أ. ال�صدق الظاهري:
عر�ضت هذه الا�ستبانة على مجموعة من المحكمين من هيئة التدري�س، متخ�ص�صين في �إدارة لاأعمال في جامعة 

العلوم والتكنولوجيا، للت�أكد من �أن فقراتها وا�ضحة، و�أنها �صالحة لقيا�س ما �صممت لقيا�سه. 

‌ب. ثبات �أداة الدرا�سة:
لمعرف��ة ن�سب��ة ثبات �أداة جم��ع البيانات وم�صداقية �إجاب��ات العينة على الا�ستبانة تم �إج��راء اختبار )�ألفا( 

كرونباخ وذلك للت�أكد من ن�سبة ثبات الا�ستبانة و�صدق �آراء العينة كما هو مو�ضح في الجدول لاآتي:
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جدول )5(: نتائج اختبار كرونباخ )�ألفا( لثبات المتغيرات الرئي�سية للا�ستبانة 

درجة الم�صداقية Alpha½ درجة الثبات Alphaعدد الفقراتمحاور الا�ستبانة
95.1 %90.5 %17التمكين الإداري

85.2 %72.9 %20الأداء الوظيفي

تراوح��ت ن�سب��ة الثبات ب�ين )72.9%( للأداء الوظيفي كح��د �أدنى و)90.5%( للتمك�ين لاإداري كحد �أعلى 
وت��دل م�ؤ�ش��رات كرونباخ �ألفا �أعلاه على تمتع الدرا�سة بمعامل ثبات جيد، وتراوحت درجة الم�صداقية ما بين 
%( و)95.1%(، وهذا يعني �أن درجة م�صداقية لاإجابات مرتفعة، و�أن هناك تجان�سا في الا�ستجابة   85.2(

على الا�ستبانة، وبالتالي �إمكانية تعميم النتائج على مجتمع الدرا�سة. 
جدول )6(: نتائج اختبار كرونباخ )�ألفا( للمتغيرات الفرعية في �أداة الدرا�سة 

درجة الم�صداقية Alpha½ درجة الثبات Alphaعدد الفقراتمحاور الا�ستبانة

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

89.8 %80.6 %4تفوي�ض ال�صلاحية

%4الدافعية  81.8%  90.4

%4التدريب والتعليمالأداء الوظيفي  75.6%  87.1

%5�أداء المهمة  76.3%  87.3

%5جودة الأداء  80.6%  89.8

%5الأداء ال�سياقي  70.2%  83.8

%5الأداء ال�سلبي  79.3%  89.8

‌ج. اختبارات ال�صدق البنائي لأداة الدرا�سة:
لمعرف��ة م��ا �إذا كان بن��اء �أو تكوين �أداة الدرا�سة �صادقاً م��ن الناحية لاإح�صائية تم احت�س��اب معامل ارتباط 

بير�سون بين كل فقرة في الا�ستبانة ومحورها الذي تنتمي �إليه، والجدول لاآتي يو�ضح ذلك.
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جدول )7(: معامل ارتباط �أبعاد الا�ستبانة بالمجموع الكلي للمحور الذي تنتمي �إليه

م�ستوى الدلالةمعامل الارتباطمحاور الدرا�سة

0.000*0.876الم�شاركة في �صناعة القرارالتمكين الإداري

0.000*0.814تفوي�ض ال�صلاحية

0.000*0.689الدافعية

0.000*0.834التدريب 

0.000*0.623�أداء المهمةالأداء الوظيفي

0.000*0.735جودة الأداء

0.000*0.707الأداء ال�سياقي

0.000*0.325الأداء ال�سلبى

يت�ض��ح م��ن الج��دول )7( �أن جميع �أبع��اد الا�ستبانة الفرعية مرتبط��ة بمحاورها الرئي�سي��ة بدرجة ارتباط 
ت�ارتوح ب�ين )0.325( و)0.876(، وه��ذا يعني عدم وجود �أبع��اد فرعية قد ت�ضعف م��ن الم�صداقية البنائية 

للا�ستبيان. والجدول لاآتي يو�ضح م�صفوفة الارتباط بين جميع �أبعاد الا�ستبانة ب�شكل عام.
جدول )8(: م�صفوفة الارتباط بين جميع �أبعاد الا�ستبانة ب�شكل عام

التمكينالتدريبالدافعيةالتفوي�ضالم�شاركة
اداء 
المهمة

جودة 
الاداء

الاداء 
ال�سياقي

الاداء 
ال�سلبي

الاداء 
الوظيفي

الم�شاركة في 
�صناعة القرار

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

تفوي�ض 
ال�صلاحية

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.**1�أداء المهمة

735.**-261.**607.**1جودة الأداء

707.**-139.**1الأداء ال�سياقي

325.**1الأداء ال�سلبي

الأداء 
الوظيفي

1

  )*( وجود ارتباط ذي دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة 0.05.
 )**( وجود ارتباط ذي دلالة �إح�صائية عند م�ستوى دلالة 0.01.

يت�ض��ح م��ن الج��دول وجود علاقة ارتب��اط �إيجابية وذات دلال��ة �إح�صائية بين �أبعاد الا�ستبان��ة ما عدا فيما 
يتعلق بالأداء الوظيفي ال�سلبي، فكانت درجة الارتباط �سلبيي مع بقية المحاور.
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9-5 م�صادر الح�صول على البيانات:
تم اعتماد م�صدرين رئي�سيين للبيانات هما:

ا	لم�صادر الثانوية �شملت درا�سات و�أبحاثا �سابقة وكتب ومراجع علمية ودوريات ومواقع �إنترنت. .1
ا	لم�صدر لاأولي جمعت المعلومات عن طريق الا�ستبانة، التى تم تطويرها بالرجوع �إلى الدرا�سات ال�سابقة.  .2

9-6 لاأ�ساليب لاإح�صائية الم�ستخدمة:
تم ا�ستخ��دام برنامج التحليل لاإح�صائي )SPSS21( لتحلي��ل البيانات، وتم ا�ستخدام لاأ�ساليب لاإح�صائية 

لاآتية:
اختب��ار الثب��ات والم�صداقي��ة لأداة الدرا�س��ة: اختب��ار الفاكرونب��اخ وارتب��اط بير�س��ون، �أ�سالي��ب لاإح�ص��اء 
 % الو�صف��ي: التك��رارات والن�سب المئوية، المتو�سط الح�ساب��ي الموزون )الانحراف المعي��اري(، درجة الثقة 95 

لتعميم النتائج على مجتمع الدرا�سة، �أ�ساليب لاإح�صاء الا�ستدلالي: تحليل الانحدار الب�سيط. 
10 - تحليل نتائج الدراسة:

جدول )9(: تف�سير قيم المتو�سط الح�سابي والن�سب الموجودة في جداول النتائج

�إذا كانت الن�سبة�إذا كان المتو�سط
(درجة الموافقة) 

المعنى �أو التقدير اللفظي

درجة التوفردرجة الموافقة

منعدمةغير موافق ب�شدة�أقل من36 %�أقل من 1.8
من52 %من 1.8 و�أقل من 2.6 قليلةغير موافقمن 36 % و�أقل 
من68 %من 2.6 و�أقل من 3.4 متو�سطةمحايدمن 52 % و�أقل 
من84%من 3.4 و�أقل من 4.2 كبيرةموافقمن 68 % و�أقل 

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

�أم��ا فيم��ا يتعلق بالانحراف المعياري ف�إن قيمته تعبر عن مدى ت�شت��ت �إجابات العينة حول المتو�سط الح�سابي، 
ف���إذا اقترب��ت قيم��ة الانحراف المعي��اري من )0( فهذا يعن��ي �أن ت�شتت �إجاب��ات العينة ح��ول المتو�سط ب�سيط 
جداً، وكلما زادت قيمة الانحراف المعياري حتى قيمة )3 و�سط المقيا�س( فهذا يدل على وجود ت�شتت كبير في 

�إجابات العينة عن متو�سط �إجابتهم.
10-1 م�ستوى التمكين لاإداري في الم�ست�شفيات لاأهلية:

جدول )10(: نتائج تحليل محور التمكين الإداري

 المتو�سطالمحورالرتبة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
درجةالبحث بدرجة ثقة 95 %

التوفر
 الدرجة

العليا
 الدرجة
الدنيا

كبيرة جدا83 %87 %85 %4.251.704الدافعية1
كبيرة75 %79 %77 %3.834.789 التدريب2
كبيرة72 %75 %73 %3.664.834تفوي�ض ال�صلاحية3
كبيرة71 %74 %72 %3.622.775الم�شاركة في �صناعة القرار4

كبيرة75 %78 %77 %3.829.628متو�سط محور التمكين لاإداري
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يت�ض��ح من الجدول )10( �أن جانب )الدافعية( ج��اء في المرتبة لاأولى بمتو�سط )4.251( وبانحراف معياري 
)0.704( وبن�سبة )85 %(. وفي المرتبة الرابعة ولاأخيرة جاء جانب )الم�شاركة في �صناعة القرار( بمتو�سط 
%(. وجاء محور التمكين لاإداري ب�شكل عام بمتو�سط  3.622(( وبانحراف معياري )0.775( وبن�سبة )72 
)3.829( وبانح��راف معي��اري )0.628( وبن�سب��ة )77 %(. والنتائج تو�ضح توفر م�ستوى كباير من التمكين 
في الم�ست�شفي��ات مح��ل الدرا�س��ة عل��ى الرغ��م �أن �أبع��اده ت�ش�ير �إلى �أن م�ستوي��ات �أو مراح��ل التمك�ين مازال��ت 
في البداي��ات، حي��ث كانت الم�شارك��ة في �صناعة الق��رار والتفوي�ض �أقل م��ن الدافعية والتدري��ب وحتى يتمكن 
العامل��ون م��ن الت�ص��رف بعقلي��ة لاإدارة العليا يج��ب التركيز على مراح��ل التمكين التي تجعله��م قادرين على 

اتخاذ القرارات ومواجهة الم�شاكل ب�شكل ذاتي. 
�أولًا/ م�ستوى الم�شاركة في �صناعة القرار من محور التمكين لاإداري:

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

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

 موافق82 %86 %84 %4.195.8940�أتوا�صل ب�سهولة مع رئي�سي بالعمل14
ب�شدة

المتعلق���ة22 الأه���داف  و�ض���ع  في   �أ�ساه���م 
بوظيفتي

 موافق72 77% 74% 3.705.9570%

المتعلق���ة35 ملاحظات���ي  الإدارة   تتقب���ل 
ب�أدائها

موافق67 72% 69% 3.4611.087%

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

موافق66 6971%% 3.4361.019%

53
 تتاح لي فر�ص���ة الا�ش�ت�راك 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�سط الم�شاركة في �صناعة القرار

يت�ض��ح من الجدول )11( �أن الفقرة رقم )4( ج��اءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )4.195( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )3( في المرتب��ة لاأخ�يرة بمتو�س��ط ح�ساب��ي )3.311(  )0.894( وبن�سب��ة )84 
%(. وجاء متو�سط الم�شاركة في �صناعة القرار بمتو�سط ح�سابي  وبانحراف معياري )1.109( وبن�سبة )66 
%(. نلاح��ظ �أن الم�شارك��ة في �صناع��ة الق��رار كانت  )3.622( وبانح��راف معي��اري )0.774( وبن�سب��ة )72 
عالي��ة وبالت��الي فعين��ة الدرا�سة تواف��ق على وجود توا�صل ب�ين العامل�ين ومر�ؤو�سيهم ب�سهول��ة، و�أن لاإدارة 
تتي��ح مج��الا للعاملين بو�ضع لاأه��داف المتعلقة بوظائفهم وتتقب��ل مقترحاتهم على الرغم م��ن وجود م�ستوى 

متو�سط من �إ�شراك العاملين في اللجان المتعلقة بحل م�شاكل العمل.
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ثانياً/ م�ستوى تفوي�ض ال�صلاحية من محور التمكين لاإداري:
جدول )12(: نتائج تحليل بعد تفوي�ض ال�صلاحية من محور التمكين الإداري 

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

في16 الق���رار  اتخ���اذ  �صلاحي���ة   �أمل���ك 
الأمور الب�سيطة والروتينية

موافق47 79% 76% 3.8171.052%

الأم���ور28 مواجه���ة  �صلاحي���ة   �أمل���ك 
الطارئة المتعلقة بوظيفتي

 موافق71 7376%% 3.6681.027%

حج���م39 م���ع  �صلاحيات���ي   تتنا�س���ب 
م��سؤولياتي

 موافق70 75% 72% 3.6101.067%

 عملي���ة التفوي����ض تت���م ب�ش���كل ر�سمي47
مكتوب

 موافق69 74% 71% 3.5601.048%

موافق72 %75 %73 %3.663.8342متو�سط تفوي�ض ال�صلاحية

يت�ض��ح من الجدول )12( �أن الفقرة رقم )6( ج��اءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )3.817( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )7( في المرتب��ة لاأخ�يرة بمتو�س��ط ح�ساب��ي) 3.560( )1.052( وبن�سب��ة )76 
وبانح��راف معي��اري )1.048( وبن�سب��ة )71 %(. وج��اء متو�س��ط تفوي���ض ال�صلاحي��ة بمتو�س��ط ح�ساب��ي 
في  ع��ال  التفوي���ض  �أن  �إلى  النتائ��ج  وت�ش�ير   .)% )3.663( وبانح��راف معي��اري )0.8342( وبن�سب��ة )73 
الم�ست�شفي��ات لاأهلي��ة مح��ل الدرا�س��ة، وبالتالي ف���إن العين��ة توافق على امتلاكه��ا �صلاحية اتخ��اذ القرار في 
لاأمور الب�سيطة ومواجهة لاأمور الطارئة المتعلقة بالوظيفة وتنا�سب ال�صلاحيات مع حجم الم��سؤليات �أ�ضافة 
�إلى �أن التفوي���ض يت��م ب�ش��كل ر�سم��ي مكتوب، ومع ذل��ك فالتفوي�ض به��ذا ال�شكل مازال في ح��دود �ضيقة تتعلق 
بالأم��ور الب�سيط��ة ولاتتعداها �إلى �أمور ت�ساعد على تنمية العامل�ين في اتجاه التطوير نحو المراحل المتقدمة 

من التمكين.
ثالثا/ م�ستوى الدافعية من محور التمكين لاإداري:

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

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

 �أ�سعى دائم���ا لتحقيق الإنجاز الأف�ضل110
في وظيفتي

 موافق87 91% 89% 4.456.676%
ب�شدة

وموقع���ي211 وظيفت���ي  ب�أهمي���ة   �أ�شع���ر 
الوظيفي في الم�ست�شفى

 موافق85 89% 87% 4.340.861%

ومقترحات���ي313 بمبادرات���ي   الاهتم���ام 
يدفعني لتطوير �أدائي

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

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

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

 موافق80 8284%% 4.095.964%

 موافق83 %87 %85 %4.251.704متو�سط الدافعية
ب�شدة

يت�ضح من الجدول )13( �أن الفقرة رقم )10( جاءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )4.456( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )12( في المرتب��ة لاأخ�يرة بمتو�س��ط ح�ساب��ي) 4.095(  )676.( وبن�سب��ة )89 
 )4.251( ح�ساب��ي  بمتو�س��ط  الدافعي��ة  متو�س��ط  وج��اء   .)% وبانح��راف معي��اري )964.( وبن�سب��ة )82 
وبانح��راف معي��اري )0.704( وبن�سبة )85 %(. الدافعي��ة كانت �أكثر �أبعاد التمكين توافرا في الم�ست�شفيات 
لاأهلي��ة مح��ل الدرا�س��ة، وعلي��ه فعين��ة الدرا�س��ة تواف��ق عل��ى �إنج��ازات �أف�ض��ل في العم��ل، و�شع��ور ب�أهمي��ة 
الوظيفة واهتمام بمبادرات العاملين من قبل لاإدارة، ووجود م�سار وظيفي وا�ضح، وعلى الرغم من وجود هذه 
لاأ�سباب لتعزيز الدافعية، فقد يكون للظروف الخارجية �أثر في زيادة الدافعية كون ه�ؤلاء العاملين ي�شعرون 

بالأف�ضلية من غيرهم الذين لم يح�صلوا على �أعمال �أو فقدوا �أعمالهم.
رابعاً/ م�ستوى التدريب من محور التمكين لاإداري:

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

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

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

 موافق85 89% 87% 4.340.857%
ب�شدة

217
التدري���ب م���ن  المكت�سب���ة   المه���ارات 
 ت�ساعدني على ابت���كار �أ�ساليب حديثة

لأداء وظيفتي
 موافق77 81% 78% 3.917.918%

315
 تتي���ح الإدارة للعامل�ي�ن فر����ص التعلم
 واكت�س���اب المه���ارات الجدي���دة المتعلق���ة

بوظائفهم
 موافق71 76% 73% 3.6721.146%

المنا�س���ب416 التدري���ب  عل���ى   �أح�ص���ل 
للت�صرف بذاتية في حالة الطوارئ

 موافق65 71% 3.4071.19468%%

عال75 %79 %77 %3.8340.789متو�سط التدريب

يت�ضح من الجدول )14( �أن الفقرة رقم )14( جاءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )4.340( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )16( في المرتب��ة لاأخيرة بمتو�س��ط ح�سابي) 3.407( )0.857( وبن�سب��ة )87 

 )3.834( ح�ساب��ي  بمتو�س��ط  التدري��ب  متو�س��ط  وج��اء   .)% وبانح��راف معي��اري )1.194( وبن�سب��ة )68 
%(. التدرري��ب في الم�ست�شفي��ات كان مرتفع��ا وبالت��الي فعينة  وبانح��راف معي��اري )0.789( وبن�سب��ة )77 
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الدرا�س��ة تواف��ق عل��ى �أن التدري��ب يطور م��ن مهاراتها و�أن ه��ذه المهارات ت�ساعد عل��ى ابت��كار �أ�ساليب حديثة 
ل��لأداء الوظيف��ي، �إ�ضاف��ة �إلى �إتاح��ة الفر�ص من قب��ل لاإدارة للعاملين م��ن اكت�ساب مه��ارات جديدة متعلقة 
بوظائفه��م وتدريبه��م عل��ى الت�ص��رف في الح��الات الطارئة. ولي�س م��ن الغريب اهتم��ام الم�ست�شفي��ات لاأهلية 
بالتدري��ب كونه��ا تق��دم خدمات في غاية لاأهمية جعله��ا تهتم بتطوير مهارات موظفيه��ا في مختلف الوظائف 

والم�ستويات لاإدارية؛ من �أجل تقديم خدمات بجودة عالية كونها على تما�س مبا�شر بحياة لاإن�سان.
10-2 م�ستوى لاأداء الوظيفي في الم�ست�شفيات لاأهلية:

جدول )15(: نتائج تحليل محور الأداء الوظيفي

بة
رت

ال

 المتو�سطالمحور
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
% درجةالبحث بدرجة ثقة 95 

التوفر
 الدرجة

العليا
 الدرجة
الدنيا

كبيرة جدا86 %88 %87 %512. 4.362�أداء المهمة1
كبيرة81 %84 %82 %4.113.541الأداء ال�سياقي2
كبيرة80 %83 %82 %4.081.611جودة الأداء3
متو�سط61 %65 %63 %3.164.847الأداء ال�سلبي4

عال78 %80 %79 %3.929.357متو�سط محور لاأداء الوظيفي

يت�ض��ح م��ن الج��دول )15( �أن بعد �أداء المهم��ة جاء في المرتب��ة لاأولى بمتو�س��ط )4.362( وبانحراف معياري 
%(. وفي المرتب��ة الثاني��ة لاأداء ال�سياق��ي بمتو�س��ط )4.113( وبانحراف معياري  )0.512( وبن�سب��ة )87 
لاأداء بمتو�س��ط )4.081( وبانح��راف معي��اري  الثالث��ة ج��ودة  المرتب��ة  %(. وفي  )0.541( وبن�سب��ة )82 
%(. وفي المرتب��ة الرابعة ولاأخ�يرة لاأداء ال�سلبي بمتو�سط )3.164( وبانحراف  )0.611( وبن�سب��ة )82 
%(. وج��اء متو�س��ط توف��ر مح��ور لاأداء الوظيف��ي ب�شكل ع��ام بمتو�سط  معي��اري )0.847( وبن�سب��ة )63 
%(. وقد كان لاأداء الوظيفي في الم�ست�شفيات لاأهلية  )3.929( وبانحراف معياري )0.357( وبن�سبة )79 
محل الدرا�سة عالي على الرغم من وجود بع�ض ال�سلوكيات و الممار�سات ال�سلبية و�إن كانت بم�ستوى متو�سط. 

�أولًا/ م�ستوى �أداء المهمة من محور لاأداء الوظيفي:
جدول )16(: نتائج تحليل  بعد �أداء المهمة من محور الأداء الوظيفي

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

 �أ�ؤدي مه���ام وواجب���ات الوظيفة ب�شكل120
يتوافق مع متطلبات الوظيفة

 موافق87 91% 89% 4.448.611%
ب�شدة

 موافق87 %90 %89 %4.432.616�أ�ؤدي المهام والواجبات دون ت�أخير218
ب�شدة

الا�ستع���داد لتحم���ل م��سؤولي���ة319  �أمل���ك 
�أعلى

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

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

 �أ�ؤدي المه���ام والواجب���ات وف���ق المعايير421
المعتمدة لتو�صيفي الوظيفي

 موافق83 88% 86% 4.286.756%
ب�شدة

522
 �أ�شعر �أن م�ستوى �أدائي الوظيفي يتح�سن

با�ستمرار
 موافق83 87% 85% 4.261.853%

ب�شدة

%4.362.512 متو�سط �أداء المهمة  87%  88%  موافق86 
ب�شدة

يت�ضح من الجدول )16( �أن الفقرة رقم )20( جاءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )4.448( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )22( في المرتب��ة لاأخ�يرة بمتو�س��ط ح�سابي)4.261( )0.611( وبن�سب��ة )89 

وبانح��راف معي��اري )853.0( وبن�سب��ة )85 %(. وج��اء متو�س��ط �أداء المهم��ة بمتو�سط ح�ساب��ي )4.362( 
%(. �أداء المهم��ة م��ن �أعل��ى مح��اور لاأداء الوظيفي توافر في  وبانح��راف معي��اري )0.512( وبن�سب��ة )87 
الم�ست�شفي��ات لاأهلي��ة مح��ل الدرا�سة وبالت��الي فعينة الدرا�س��ة توافق عل��ى �أن تنفيذها لواجب��ات الوظيفة 
وف��ق ماه��و مطلوب في التو�صيف الوظيفي وبالوق��ت المحدد مع ا�ستعدادها لتحمل مزيد م��ن الم��سؤولية والعمل 
على التح�ينس الم�ستمر في لاأداء، وعلى الرغم من الم�ستوى المرتفع في �أداء المهمة فمازال هناك �ضرورة للاهتمام 

بالجوانب التي تدعم لاإبداع والابتكار في لاأداء الوظيفي، و�إيجاد �أ�ساليب �أكثر دقة و�سرعة في لاأداء.
ثانياً/ م�ستوى جودة لاأداء من محور لاأداء الوظيفي:

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

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 
 المتو�سطالفقرة

الح�سابي
 الانحراف

المعياري
 ن�سبة

المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

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

 �أبح���ث دائما ع���ن فر����ص للتح�سين في226
الخدمة

 موافق83 87% 85% 4.245.708%
ب�شدة

 �أ�ستفيد من نتائ���ج التقييم في تح�سين325
جودة الخدمة المقدمة

 موافق80 84% 82% 4.112.806%

لتح�س�ي�ن424 جدي���دة  اقتراح���ات   �أق���دم 
م�ستوى خدمة الم�ست�شفى

 موافق80 84% 4.091.83182%%

موافق69 %74 %72 %3.577.997هناك تقييم دوري لجودة الخدمة527
%4.081.611متو�سط جودة لاأداء  82%  83% عال80 

يت�ضح من الجدول )17( �أن الفقرة رقم )23( جاءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )4.378( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )27( في المرتب��ة لاأخيرة بمتو�س��ط ح�سابي) 3.577( )0.691( وبن�سب��ة )88 
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وبانح��راف معي��اري )997. 0( وبن�سب��ة )72 %(. وجاء متو�سط ج��ودة لاأداء بمتو�سط ح�سابي )4.081( 
وبانح��راف معي��اري )0.611( وبن�سب��ة )82 %(. هناك اهتمام بجودة لاأداء في الم�ست�شفيات لاأهلية محل 
الدرا�س��ة ك��ون م�ستواه��ا عاليا وبالت��الي فالعاملون يوافقون على تق��ديم الخدمة بجودة عالي��ة والعمل على 
التح�س�ين الم�ستمر في الخدمة من خلال نتائج التقييم، وتقديم اقتراحات للإدارة تدعم �أ�ساليب التح�ينس، مع 
وج��ود تقيي��م دوري لم�ستوى جودة الخدم��ة، والاهتمام بالجودة ي�شكل �أحد �أ�سباب نج��اح المنظمات الخدمية، 
ومنه��ا الم�ست�شفي��ات لاأهلي��ة التي تمث��ل �شريحة مهمة م��ن القطاع ال�صح��ي وخا�صة في البيئ��ة المحلية ب�سبب 

الظروف الا�ستثنائية.
ثالثا/ م�ستوى لاأداء ال�سياقي من محور لاأداء الوظيفي:

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

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

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

 موافق85 89% 87% 4.348.622%
ب�شدة

 �أتح���دث م���ع زملائ���ي في العم���ل قب���ل230
القيام ب�أي �إجراء قد ي�ؤثر عليهم

 موافق83 864% 85% 4.232.704%
ب�شدة

الوظيفي���ة331 الم�ستوي���ات  م���ع   �أن�س���ق 
الأخرى لأداء المهام ب�شكل �أف�ضل

 موافق83 87% 85% 4.232.749%
ب�شدة

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

موافق81 84% 83% 4.133.795%

532
 ت�شجع الإدارة الموظفين على تجريب

طرائق �أكثر فاعلية ومبتكرة لأداء المهام
موافق70 % 76 72% % 3.6181.062

%4.112.541متو�سط لاأداء ال�سياقي  82%  84% موافق81 

يت�ضح من الجدول )18( �أن الفقرة رقم )28( جاءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )4.348( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )32( في المرتب��ة لاأخيرة بمتو�س��ط ح�سابي) 3.618( )0.622( وبن�سب��ة )87 

ال�سياقي بمتو�سط ح�سابي )4.112(  لاأداء  متو�سط  %(. وجاء  وبانحراف معياري )1.062( وبن�سبة )72 
%(. ت�يرش النتائج �إلى �أن لاأداء ال�سياقي كان بم�ستوى عالٍ في  وبانح��راف معي��اري )0.541( وبن�سبة )82 
الم�ست�شفي��ات لاأهلي��ة مح��ل الدرا�س��ة، وبالتالي وج��ود م�ستوى ع��الٍ من القدرة عل��ى التكيف م��ع الم�ستجدات 
وحل الم�شاكل الطارئة لدى العاملين، والتن�سيق بين الزملاء عند تنفيذ المهام، بحيث لاي�ؤثر �أحدهم على �أداء 

لاآخرين، �إ�ضافة �إلى ت�شجيع لاإدارة لتجريب طرائق مبتكرة في �أداء المهام. 
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رابعاً/ م�ستوى لاأداء ال�سلبي من محور لاأداء الوظيفي:
 جدول )19(: نتائج تحليل بعد الأداء ال�سلبي من محور الأداء الوظيفي

بة
رت

ال

رة
فق

م ال
رق

 

 المتو�سطالفقرة
الح�سابي

 الانحراف
المعياري

 ن�سبة
المتو�سط

مدى ن�سبة المتو�سط لمجتمع 
 التقديرالبحث بدرجة ثقة 95 %

اللفظي  الدرجة
العليا

 الدرجة
الدنيا

 هناك من يح�صل على المعلومات من133
غير المخولين

موافق67 72% 70% 3.4851.049%

 العديد م���ن العامل�ي�ن ينفذ ق���رارات237
دون اقتناعه ب�أثرها

موافق65.6 71% 69% 3.4231.148%

 هن���اك م���ن يوظ���ف م���وارد الم�ست�شفى336
لخدمة �أغرا�ضه ال�شخ�صية

محايد59.3 65% 64% 3.1121.165%

 في الغال���ب يتج���اوز وق���ت الا�ستراحة434
الوقت المحدد

محايد58.9 65% 62% 3.0911.147%

535
 كثيرا ما تكرر حالات التغيب عن العمل

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

%3.164.846متو�سط لاأداء ال�سلبي  63%  65% متو�سط61 

يت�ضح من الجدول )19( �أن الفقرة رقم )33( جاءت في المرتبة لاأولى بمتو�سط )3.485( وبانحراف معياري 
%(. وج��اءت الفق��رة رق��م )35( في المرتب��ة لاأخيرة بمتو�س��ط ح�سابي) 2.705( )1.049( وبن�سب��ة )70 

وبانح��راف معياري )1.204( وبن�سب��ة )54 %(. وجاء متو�سط لاأداء ال�سياق��ي بمتو�سط ح�سابي )3.164( 
وبانحراف معياري )0.846( وبن�سبة )63 %(. رغم ارتفاع لاأداء الوظيفي في الم�ست�شفيات لاأهلية فهنالك 
م�ست��وى متو�س��ط لبع���ض ال�سلوكي��ات ال�سلبية التي ت�ؤث��ر �سلبا في لاأداء، منه��ا ح�صول البع�ض عل��ى المعلومات 
م��ن غ�ير المخول�ين، وتنفيذ القرارت ب��دون قناعة بالأث��ر المتوقع منه��ا، �إ�ضافة �إلى توظيف م��وارد الم�ست�شفى 
للأغرا�ض ال�شخ�صية وتجاوز الوقت المحدد لفترة الراحة، والتكرار في حالات الغياب و�إن بم�ستوى متو�سط.

10-3 نتائج اختبار فر�ضيات الدرا�سة:
�أولًا/ نتائج الت�أثير الكلي للتمكين لاإداري على لاأداء الوظيفي:

جدول )20(: تحليل الانحدار لفر�ضية الت�أثير الكلي

الفر�ضية
الارتباط

R

معامل 
التحديد 

R2

 F قيمة
المح�سوبة

درجة الحرية
DF

م�ستوى 
F دلالة

معامل 
الانحدار

β

 T قيمة
المح�سوبة

 م�ستوى
 دلالة

T

 يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية
 للتمكين الإداري في الأداء

 الوظيفي
0.4620.21364.823

1بين المجاميع

0.0000.4628.0510.000 239البواقي

240المجموع

لاإداري(  ب�ين )التمك�ين  �إح�صائي��ا  �أث��را موجب��ا دالا  �أن هن��اك  رق��م )20(  بيان��ات الج��دول  م��ن   يت�ض��ح 
 R2 0.462 (عند م�ستوى دلالة )0.05(. �أما معامل التحديد(ا R فقد بلغ معامل الارتباط )و)لاأداء الوظيفي
يف�س��ر م��ا ن�سبته )0.213( من التباي��ن / التغايرت في لاأداء الوظيفي. مما ي�ش�ير �إلى �أن )0.213( من لاأداء 
الوظيف��ي ل��دى العاملين في الم�ست�شفيات ناتج عن التمكين لاإداري، كم��ا بلغت قيمة معامل الانحدار β �أو درجة 
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الت�أث�ير )0.462(، وه��ذا يعني �أنه بافترا�ض تحييد بقية المتغايرت �ستكون الزيادة بدرجة واحدة في التمكين 
 لاإداري ق��د ي���ؤدي �إلى ارتف��اع لاأداء الوظيف��ي ل��دى العاملين بدرج��ة )0.462(، وي�ؤكد معنوي��ة هذا لاأثر
 قيمة F المح�سوبة والتي بلغت )64.823(، وهي دالة عند م�ستوى دلالة )0.05(، وعليه ف�إن التمكين لاإداري 
ي�ؤث��ر ب�شكل �إيجاب��ي في لاأداء الوظيفي و�أن التوجه نحو هذه لاأ�سالي��ب لاإدارية يزيد من لاأداء الوظيفي، 

وهذا يتفق مع �أكثر من درا�سة، مثل درا�سة نافع )2011( والدليمي والر�ضا )2016(.
ثاني��اً/ نتائ��ج الت�أثير الجزئ��ي لأبعاد التمك�ين لاإداري )الم�شاركة في �صناعة الق��رار – تفوي�ض ال�صلاحية – 

الدافعية – التدريب( في لاأداء الوظيفي:
جدول )21(: تحليل الانحدار لفر�ضيات الت�أثير الجزئي لأبعاد التمكين الإداري

    الفر�ضيات الفرعية
)1 الى 4(ا

الارتباط
R

معامل 
التحديد 

R2

 F قيمة
المح�سوبة

م�ستوى 
F دلالة

معامل 
الانحدار

β

 T قيمة
المح�سوبة

 م�ستوى
 دلالة

T

 يوجد �أثر ذو دلالة
 �إح�صائية لأبعاد

 التمكين الإداري في
الأداء الوظيفي

0.3380.11430.9020.0000.3385.5590.000الم�شاركة في �صناعة القرار

0.3040.09224.2790.0000.3044.9270.000تفوي�ض ال�صلاحية

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�ض��ح م��ن بيانات الجدول )21( �أن هناك �أث��را موجبا ذا دلالة �إح�صائية بين )الم�شارك��ة في �صناعة القرار( 
 R2 ا)0.338( عند م�ستوى دلال��ة )0.05(، �أما معامل التحديدR ولاأداء الوظيف��ي، فقد بلغ معام��ل الارتباط
يف�س��ر م��ا ن�سبته )0.114( م��ن التباين/التغ�يرات في لاأداء الوظيفي. مما ي�ش�ير �إلى �أن )0.114( من لاأداء 
الوظيف��ي للعامل�ين في الم�ست�شفي��ات لاأهلية مح��ل الدرا�سة ناتج ع��ن )الم�شاركة في �صناعة الق��رار(. كما بلغت 
قيم��ة معام��ل الانحدار β �أو درجة الت�أثير )0.338(، وهذا يعني �أن��ه بافترا�ض تحييد بقية المتغايرت �ستكون 
الزي��ادة بدرج��ة واح��دة في ممار�س��ات )الم�شارك��ة في �صناعة الق��رار( قد ي���ؤدي �إلى ارتف��اع لاأداء الوظيفي 
للعاملين بدرجة )0.338(. وي�ؤكد معنوية هذا لاأثر قيمة F المح�سوبة التي بلغت )30.902( وهي دالة عند 
م�ستوى دلالة )0.05( وهذا ي�ؤكد قبول الفر�ضية الفرعية لاأولى التي تن�ص على �أنه: “يوجد �أثر ذو دلالة 

�إح�صائية موجبة للم�شاركة في �صناعة القرار في لاأداء الوظيفي”. 
كذل��ك هن��اك �أثر موج��ب ذو دلالة �إح�صائية ب�ين )تفوي�ض ال�صلاحي��ة( ولاأداء الوظيفي، فق��د بلغ معامل 
الارتب��اط Rا)0.304( عن��د م�ست��وى دلال��ة )0.05(، �أم��ا معام��ل التحديد R2 يف�س��ر ما ن�سبت��ه )0.092( من 
التباين/التغايرت في لاأداء الوظيفي. مما ي�يرش �إلى �أن )0.092( من لاأداء الوظيفي للعاملين في الم�ست�شفيات 
لاأهلي��ة مح��ل الدرا�سة ن��اتج عن )تفوي�ض ال�صلاحية(. كما بلغت قيمة معام��ل الانحدار β �أو درجة الت�أثير 
)0.304(، وه��ذا يعن��ي �أن��ه بافترا���ض تحيي��د بقي��ة المتغايرت �ستك��ون الزي��ادة بدرجة واح��دة في ممار�سات 
)تفوي���ض ال�صلاحي��ة( ق��د ي���ؤدي �إلى ارتف��اع لاأداء الوظيف��ي للعاملين بدرج��ة )0.304(. وي�ؤك��د معنوية 
ه��ذا لاأث��ر قيمة F المح�سوبة التي بلغت )24.279( وهي دالة عن��د م�ستوى دلالة )0.05(، وهذا ي�ؤكد قبول 
الفر�ضية الفرعية الثانية التي تن�ص على �أنه: “يوجد �أثر ذي دلالة �إح�صائية موجبة لتفوي�ض ال�صلاحية 
في لاأداء الوظيف��ي”. وعلي��ه فالم�شاركة في �صناع��ة القرار وتفوي�ض ال�صلاحية لهما ت�أث�ير �إيجابي في لاأداء 
الوظيفي، والعمل على دعم م�شاركة العاملين في �صناعة القرار وتفوي�ض �صلاحيات لهم يعمل على زيادة الثقة 
ورف��ع الق��درات بما ينعك�س على تح�س��ن لاأداء الوظيفي. وهذا يتفق مع درا�سة خلي��ل )2012( التى �أكدت �أن 

الم�شاركة وتفوي�ض ال�صلاحية ت�ؤثر �إيجابا على �أداء العاملين. 
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 وبالمث��ل يوج��د �أثر موجب ذو دلال��ة �إح�صائية بين )الدافعي��ة( ولاأداء الوظيفي، فقد بل��غ معامل الارتباط
م��ن   )0.240( ن�سبت��ه  م��ا  يف�س��ر   R2 التحدي��د  معام��ل  �أم��ا   ،)0.05( دلال��ة  م�ست��وى  عن��د  ا)0.490(   R   
التباين/التغايرت في لاأداء الوظيفي. مما ي�يرش �إلى �أن )0.240( من لاأداء الوظيفي للعاملين في الم�ست�شفيات 
لاأهلي��ة محل الدرا�سة ن��اتج عن )الدافعية(. كما بلغت قيمة معامل الانح��دار β �أو درجة الت�أثير )0.490(، 
وه��ذا يعن��ي �أنه بافترا�ض تحييد بقية المتغايرت �ستكون الزيادة بدرج��ة واحدة في ممار�سات )الدافعية( قد 
ي���ؤدي �إلى ارتف��اع لاأداء الوظيف��ي للعاملين بدرج��ة )0.490(. وي�ؤكد معنوية هذا لاأث��ر قيمة F المح�سوبة 
الت��ي بلغ��ت )75.580( وه��ي دالة عند م�ستوى دلال��ة )0.05(، وهذا ي�ؤكد قبول الفر�ضي��ة الفرعية الثالثة 

التي تن�ص على �أنه: “يوجد �أثر ذو دلالة �إح�صائية موجبة للدافعية في لاأداء الوظيفي”.
هناك �أي�ضا �أثر موجب ذو دلالة �إح�صائية )للتدريب( ولاأداء الوظيفي، فقد بلغ معامل الارتباط Rا)0.390( 
عن��د م�ستوى دلالة )0.05(، �أما معامل التحديد R2 يف�سر ما ن�سبته )0.152( من التباين/التغايرت في لاأداء 
الوظيفي. مما ي�يرش �إلى �أن )0.152( من لاأداء الوظيفي للعاملين في الم�ست�شفيات لاأهلية محل الدرا�سة ناتج 
ع��ن )التدري��ب(. كم��ا بلغت قيمة معام��ل الانح��دار β �أو درجة الت�أث�ير )0.390(، وهذا يعن��ي �أنه بافترا�ض 
تحيي��د بقي��ة المتغايرت �ستك��ون الزيادة بدرجة واح��دة في ممار�سات )التدريب( قد ي���ؤدي �إلى ارتفاع لاأداء 
الوظيفي للعاملين بدرجة )0.390(. وي�ؤكد معنوية هذا لاأثر قيمة F المح�سوبة التي بلغت )42.771( وهي 
دال��ة عند م�ستوى دلالة )0.05(، وهذا ي�ؤك��د قبول الفر�ضية الفرعية الرابعة التي تن�ص على �أنه: “يوجد 
�أث��ر ذو دلالة معنوي��ة موجبة للتدريب في لاأداء الوظيفي”، فالتدري��ب �إذا كان وفق الاحتياجات التدريبية 
يدع��م ويعزز الق��درات والمهارات للعاملين، وبالتالي يط��ور لاأداء ويعمل على تح�سينه، وه��ذا يتفق مع درا�سة 

نافع )2011( في التاثير لاإيجابي للتدريب في لاأداء الوظيفي.
ثالثا/ نتائج الت�أثير الجزئي للتمكين لاإداري في �أبعاد لاأداء الوظيفي )�أداء المهمة – جودة لاأداء – لاأداء 

ال�سياقي – لاأداء ال�سلبي(:
جدول )22(: اختبار فر�ضيات التاثير الجزئي للتمكين الإداري في �أبعاد الأداء الوظيفي

    الفر�ضيات الفرعية
)1 الى 4(ا

الارتباط
R

معامل 
R2 التحديد

 F قيمة
المح�سوبة

م�ستوى 
F دلالة

معامل 
βالانحدار

 T قيمة
المح�سوبة

 م�ستوى
T دلالة

 يوجد �أثر ذو دلالة
 �إح�صائية للتمكين

 الإداري في �أبعاد الأداء
الوظيفي

0.4230.17952.0850.0000.4237.2170.000�أداء المهمة

0.5460.299101.7290.0000.54610.0860.000جودة الأداء

0.4710.22167.9790.0000.4718.2450.000الأداء ال�سياقي

0.007-2.711-0.1730.0307.3490.0070.173الأداء ال�سلبي

و�أم��ا بالن�سب��ة لت�أث�ير التمك�ين لاإداري على �أبع��اد لاأداء الوظيفي، يت�ض��ح من الج��دول )22( �أن هناك �أثرا 
�إيجابي��ا دالا �إح�صائي��ا للتمكين لاإداري عل��ى كل من )�أداء المهمة، ج��ودة لاأداء، لاأداء ال�سياقي(، حيث بلغ 
معام��ل الارتباط R لأداء المهمة)0.423( عند م�ستوى دلال��ة )0.05(، �أما معامل التحديد R2يف�سر ما ن�سبته 
)0.179( م��ن التباي��ن في �أداء المهمة، مما ي�يرش �إلى �أن )0.179( من �أداء المهمة لدى العاملين ناتج عن التمكين 
لاإداري، و�أم��ا قيم��ة معام��ل الانح��دار β �أو درج��ة الت�أثير )0.423(، وه��ذا يعني �أن الزي��ادة بدرجة واحدة 
في التمك�ين لاإداري ي���ؤدي �إلى ارتف��اع �أداء المهم��ة لدى العامل�ين بدرجة )0.423( م��ع افترا�ض تحييد بقية 
العوام��ل. و ي�ؤك��د ذل��ك قيمة F المح�سوب��ة والتي بلغت )52.085( وه��ي دالة عند م�ست��وى )0.05( وبالتالي 
قب��ول الفر�ضي��ة الت��ى تن�ص على “وجود �أث��ر ذو دلالة معنوي��ة للتمك�ين لاإداري في �أداء المهم��ة للعاملين في 
الم�ست�شفي��ات لاأهلي��ة محل الدرا�سة”. وعليه فالتمكين لاإداري يزيد من قدرة العاملين على تحمل م��سؤوليات 
�أعل��ى، ويجعله��م ي���ؤدون المه��ام الوظيفية وف��ق التو�صي��ف المطلوب، وب��دون ت�أخ�ير  ويزيد م��ن قدراتهم على 

التح�ينس بفعل الثقة وم�ساحة الحرية المتاحة. 
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و�أم��ا ج��ودة لاأداء فكان معامل الارتباط R ا)0.546( عند م�ست��وى دلالة )0.05(، ومعامل التحديد R2يف�سر 
م��ا ن�سبت��ه )0.299( م��ن التباين في ج��ودة لاأداء، مما ي�ش�ير �إلى �أن )0.299( من ج��ودة لاأداء للعاملين ناتج 
ع��ن التمك�ين لاإداري، وبالن�سب��ة لقيم��ة معامل الانح��دار �أو درجة الت�أث�ير فكانت )0.546(، وه��ذا يعني �أن 
الزي��ادة بدرج��ة واحدة في التمكين لاإداري مع افترا�ض تحيي��د بقية العوامل ي�ؤدي �إلى ارتفاع جودة لاأداء 
للعامل�ين بدرج��ة )0.546(، وي�ؤكد ذل��ك قيمة F المح�سوبة والتي بلغ��ت )101.729(، وهي دالة عند م�ستوى 
)0.05( وبالت��الي قب��ول الفر�ضية الت��ى تن�ص على “وجود �أث��ر ذو دلالة معنوية للتمك�ين لاإداري في جودة 
لاأداء للعامل�ين في الم�ست�شفي��ات لاأهلية محل الدرا�سة”، وهكذا ف���إن التمكين لاإداري يجعل العاملين يقدمون 
خدمة بجودة عالية، والا�ستفادة من التقييم الدوري في تح�سن الخدمة المقدمة لا�ست�شعارهم بالم��سؤولية التى 

يعززها التمكين لاإداري.
وكذل��ك لاأث��ر لاإيجابي للتمك�ين لاإداري على لاأداء ال�سياق��ي، حيث �إن معامل الارتب��اط R ا)0.471( عند 
م�ست��وى دلال��ة )0.05(، ومعام��ل التحدي��د R2 يف�سر ما ن�سبت��ه )0.221( من التباي��ن في لاأداء ال�سياقي، مما 
ي�ش�ير �إلى �أن )0.221( م��ن لاأداء ال�سياق��ي لدى العاملين ن��اتج عن التمك�ين لاإداري، وبالن�سبة لقيمة معامل 
الانح��دار �أو درج��ة الت�أث�ير فكان��ت )0.471( وه��ذا يعني �أن الزي��ادة بدرجة واحدة في التمك�ين لاإداري مع 
افترا���ض تحيي��د بقية العوامل ي�ؤدي �إلى ارتفاع لاأداء ال�سياقي ل��دى العاملين بدرجة)0.471(، وي�ؤكد ذلك 
قيم��ة F المح�سوب��ة والت��ي بلغت )67.979( وه��ي دالة عند م�ست��وى )0.05(، وبالتالي قب��ول الفر�ضية التى 
تن���ص عل��ى “وجود �أثر ذو دلالة معنوية للتمك�ين لاإداري في لاأداء ال�سياقي للعاملين في الم�ست�شفيات لاأهلية 
مح��ل الدرا�سة”، وعلي��ه فالتمكين لاإداري يدعم الت�صرفات التى تع��زز لاأداء والتى لاين�ص عليها التو�صيف 
الوظيف��ي، فيجعل الموظفين �أك�رث ا�ستعدادا للتكيف مع الم�ستجدات وحل الم�ش��اكل الطارئة، ويزيد من م�ساحة 

التن�سيق فيما بينهم �أثناء تنفيذ المهام، بحيث لا يت�أثر �أي منهم بممار�سات لاآخرين.
 و�أم��ا لاأداء ال�سلب��ي ف��كان �أث��ر التمك�ين لاإداري علي��ه �سالب��ا ودالا �إح�صائي��ا، حي��ث �إن معام��ل الارتب��اط
 R ا)0.173( عند م�ستوى دلالة )0.05(، ومعامل التحديد R2 يف�سر ما ن�سبته )0.030( من التباين في لاأداء 
ال�سلبي، مما ي�يرش �إلى �أن )0.030( من لاأداء ال�سلبي لدى العاملين ناتج عن التمكين لاإداري، وبالن�سبة لقيمة 
معامل الانحدار �أو درجة الت�أثير فكانت )-0.173( وهذا يعني �أن الزيادة بدرجة واحدة في التمكين لاإداري 
م��ع افترا�ض تحييد بقية العوامل ي�ؤدي �إلى انخفا�ض لاأداء ال�سلبي لدى العاملين بدرجة )-0.173(، وي�ؤكد 
ذل��ك قيمة F المح�سوبة والتي بلغ��ت )7.349( وهي دالة عند م�ستوى )0.05(، وبالتالي قبول الفر�ضية التى 
تن���ص على “وج��ود �أثر ذو دلالة معنوية للتمك�ين لاإداري في لاأداء ال�سلبي للعامل�ين في الم�ست�شفيات لاأهلية 
محل الدرا�سة”، وعليه فالتمكين لاإداري يح�سن لاأداء الوظيفي من خلال تقليل ال�سلوكيات ال�سلبية المتمثلة 
في الح�ص��ول عل��ى المعلومات من غير المخول�ين، وا�ستخدام الموارد للم�صال��ح ال�شخ�صية، وتك��رار الغياب و�إهدار 

الوقت وعدم الاقتناع بتنفيذ التوجيهات.
11. الاستنتاجات، التوصيات والمقترحات:

11-1 الا�ستنتاجات:
تحق��ق م�ست��وى مرتفع من التمك�ين لاإداري، فقد كان �أكثر لاأبع��اد توفراً هي الدافعي��ة، يليها التدريب،  	.1
فتفوي���ض ال�صلاحي��ة، و�أخاًير الم�شاركة في �صناعة القرار. وبالرغ��م من ارتفاع م�ستوى التمكين فمازل في 
الح��دود الدني��ا، وتحتاج الم�ست�شفيات �إلى زي��ادة الم�شاركة في �صناعة القرار وتفوي���ض ال�صلاحية. مع �أن 
النتائج ت�يرش �إلى وجود ن�سبة جيدة، لكنها مازالت في حدود الوظائف والمهام المتعلقة بالتو�صيف، كما �أن 
م�ؤ�شر الدافعية العالية للعمل قد يكون لظروف خارجية تعود �إلى عدم توفر لاأعمال، و�إلى الاعتبارات 

لاإن�سانية التي تعود �إلى طبيعة العمل في الم�ست�شفيات. 
توف��ر م�ست��وى مرتفع من لاأداء الوظيف��ي في الم�ست�شفيات لاأهلية محل الدرا�س��ات على الرغم من وجود  	.2
م�ست��وى متو�س��ط من ال�سلوكيات ال�سلبي��ة التي ت�ؤثر على لاأداء الوظيف��ي، وكان م�ستوى لاأبعاد المتعلقة 
بالأداء الوظيفي متوفرة على التوالي: �أداء المهمة – جودة لاأداء – لاأداء ال�سياقي – لاأداء ال�سلبي. 
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وعلي��ه فالعامل��ون ي���ؤدون المهام المتعلق��ة بتو�صيفهم في الوقت المح��دد مع الاهتمام بالج��ودة والتو�سع في 
الممار�سات خارج التو�صيف التي تعزز لاأداء، مع توفر بع�ض ال�سلوكيات ال�سلبية التي تتخلل لاأداء. 

ا	لتمك�ين لاإداري يزي��د ويح�سن لاأداء الوظيفي ب�شكل ع��ام في الم�ست�شفيات لاأهلية محل الدرا�سة، ويتم  .3
ذل��ك من خ�الل الت�أثير لاإيجابي للتمك�ين لاإداري في جودة لاأداء، الاداء ال�سياق��ي، �أداء المهمة، وذلك 
بتقلي��ل لاأداء ال�سلب��ي م��ن خ�الل الت�أثير العك�س��ي، وعليه فالت�أثير عل��ى لاأداء الوظيف��ي يتم من خلال 

تعزيز الجوانب لاإيجابية وتقليل الجوانب ال�سلبية.
�أهم �أبعاد التمكين لاإداري في م�ستوى الت�أثير على لاأداء الوظيفي هي الدافعية التي تجعل العاملين �أكثر  	.4
ا�ستع��دادا ورغب��ة في العمل، ثم التدريب ال��ذي يعزز القدرات والمهارات، مم��ا ينعك�س على تح�سن الجودة 

والاتقان في العمل فالم�شاركة في �صناعة القرار، و�أخاًير تفوي�ض ال�صلاحية. 
11-2 التو�صيات:

ا	هتم��ام لاإدارة العلي��ا بجوان��ب التمك�ين لاإداري الت��ي تعطي م�ساحة حري��ة للموظف، مث��ل التفوي�ض  .1
والم�شاركة في �صناعة القرار من �أجل الانتقال �إلى مراحل متقدمة من التمكين لاإداري.

ا	عتم��اد مح��اور م��ن قبل �إدارة الم��وارد الب�شرية تقي�س م��دى �إمكانية تمكين العاملين �ضم��ن معايير تقويم  .2
لاأداء الدوري في الم�ست�شفيات لاأهلية.

زي��ادة الاهتم��ام من قبل وح��دات التدري��ب بالم�ستويات التنفيذي��ة في التدريب كون��ه ي�ساعد على نجاح  	.3
عملية التمكين لاإداري لهذه الم�ستويات، ولكونها �أكثر الم�ستويات احتكاكا مع العملاء.

11-3 المقترحات:
�إج��راء المزي��د من البحوث في هذا المج��ال؛ من �أجل دعم نتائج الدرا�سة �أو ت�صوي��ب ونقد نتائج الدرا�سة،  	.1

وكذلك با�ستخدام متغايرت �أخرى لكل من التمكين لاإداري ولاأداء الوظيفي.
ا	�ستخ��دام �أ�سالي��ب ومناه��ج مث��ل المنه��ج الكيف��ي �أو المختلط في بح��وث تتناول نف���س المتغ�يرات؛ من �أجل  .2

تعزيز�أونقد النتائج ب�أكثر من منهج.
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