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         المستخلص:          

ء والولا سعى البحث الحالي إلى تفسير طبيعة وتحديد مستوى العلاقة بين تمكين الموارد البشرية       
 تطويرالتنظيمي للأفراد العاملين في مؤسسة كل العراق الاهلية، ويأتي ذلك بوصفه كمحاولة لتنمية و 

ناعة موارد الاطار المعرفي لمتغيري البحث. فضلا  عن محاولة وضع الأسس الصحيحة والمناسبة لص
ع بشرية متمكنة وقادرة على مواكبة التطورات العالمية  بالاعتماد على مواهب  نابعة من المجتم

ا  تحقيقو العراقي ، من الممكن أن تستثمر لكي تكون أهم رأس مال لمنظماته الهادفة الربح أو الخدمية. 
 مؤسسة كل العراق  الاهلية(  استبانة على عدد من الموظفين في  75لذلك قام الباحث بتوزيع ) 

ئي فقد (استبانة ، أما عدد الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصا (59وكان عدد الاستبانات المسترجعة 
وة (  من الاستبانات المسترجعة. وأظهرت النتائج النظرية وجود فج96( استبانة وبمعدل )%(58بلغ 

 ل عامشرية والولاء التنظيمي في المنظمات بشكمعرفية لتفسير طبيعة العلاقة بين تمكين الموارد الب
ن وفي المنظمة قيد البحث بشكل خاص، كما أظهرت النتائج التطبيقية وجود ارتباط معنوي وموجب بي

شرية تمكين الموارد البشرية والولاء التنظيمي. وكذلك وجود تأثير معنوي وموجب تمكين الموارد الب
 والولاء التنظيمي.

 تمكين الموارد البشرية , الولاء التنظيمي. الكلمات الرئيسة:
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Abstract 

     The current research seeks to explain the nature and determine the level of the 
relationship between human resource empowerment and organizational loyalty for 
individuals working in the All Iraq Civil Foundation, and this comes as an attempt to 
develop and develop the knowledge framework for the research variables. As well as 
trying to lay the right and appropriate foundations for the industry of human resources 
capable and able to keep pace with global developments by relying on talents emanating 
from the Iraqi society, it is possible to invest in order to be the most important capital for 
its profit-oriented or service organizations. In order to achieve this, the researcher 
distributed (75) questionnaires to a number of employees in the All of Iraq Civil 
Foundation, and the number of the retrieved questionnaires was 59), while the number of 
valid questionnaires for statistical analysis was 58) with a rate of (96%) of the retrieved 
questionnaires. The theoretical results showed the existence of a knowledge gap to 
explain the nature of the relationship between human resource empowerment and 
organizational loyalty in organizations in general and in the organization under study in 
particular. As well as the existence of a moral and positive impact of human resource 
empowerment and organizational loyalty. 
Keywords: human resource empowerment, organizational loyalty 

 المقدمة : 
ي  فلاهتمام ن تحظى بالمزيد من ايعد الولاء التنظيمي  للأفراد العاملين  أحد المفاهيم  المهمة , التي يجب أ       

نظمة ئه للمالمنظمة , وذلك  لتأثيرها المباشر  على أداء المنظمة, حيث يشمل الولاء التنظيمي مدى شعور الفرد بانتما
ة عن الناتجو  ومدى رغبته للاستمرار للعمل ، كما يمثل الولاء التنظيمي أحد أشكال الاستجابة  الشخصية الإرادية للفرد 

يجب  فراد ,ة  الجسدية والنفسية  للحفاظ على تطور ونجاح منظمته  ، ونظرا لأهمية وحساسية الولاء التنظيمي للأالرغب
 ان يكون النظام الخاص باي منظمة  محط أنظار واهتمام ومتابعة مستمرة ودائمة للتعرف على اهم  جوانب قوته

 قطة  يوجد فيها انخفاض في الولاء والذي من شائهوضعفه   من أجل العمل على تصحيح مساره في أي مرحلة او ن
ان يضر بمصلحة وجودة مخرجاته ، ولهذا يكون النظام بحاجة ماسة إلى نوع خاص من اليات التمكين ومنح 

قيق لا بتحالصلاحيات للأفراد العاملين  لتصحيح مساره وتذليل العقبات التي تحول دون تحقيق أهدافه ، وهذا لا يتم إ
ظام نن الموارد البشرية  بشكل صحيح , حيث يمكن القول بأنه " بدون نظام تمكين وظيفي  جيد  لا يوجد مبدأ تمكي

 بشرية إداري جيد " , حيث تتمثل أهمية التمكين  كمبدأ يحكم كل سلوك ي مارس وكل عمل يؤدى ، "فتمكين الموارد ال
لتحقق امثل مجموعة من الاساليب التي يتم عن طريق  بجوانبه  وابعاده وعملياته ليست مجرد مفاهيم نظرية  بل هي ت

 من ان الامور تسير وفق ما هو مخطط لها .
كما ان  الأسباب التي تدعو إلى تطبيق مفهوم تمكين الموارد البشرية  في المنظمات على اختلاف أنواعها كثيرة 

لموارد وعدم هدرها ، فضلا عن أرساء قواعد ومتعددة ، منها  زيادة الالتزام الوظيفي للأفراد وضمان المحافظة على ا
وكذلك تحديد  نقاط القوة والضعف في المنظمة ، وتقويم الأداء وتطويره وضمان التحسين  صلبة للممارسات الأخلاقية ،

 المستمر لعمل المنظمة  . 
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 المبحث الاول  : منهجية البحث

 اولا : مشكلة البحث :

ها لكبيرة لما لوالتأثير فيها من الموضوعات المعقدة جدا ، فقد تكتسب هذه  الأهمية اتعد دراسة السلوكيات البشرية      
من انعكاس على منظمات الأعمال، فعن طريق التخصص الأمثل للموارد البشرية وتمكينها وكسب ثقتها  يمكن 

ياد  منظمات وفي ظل ازدللمنظمات أن تحقق العديد من  المزايا التنافسية وكذلك التفوق على منافسيها، اذ أن ال
لذلك و المنافسة تحاول دائما جذب واستقطاب  موارد بشرية متميزة كما تحاول المحافظة عليها لأطول فترة ممكنة ، 

تهم منظما تحاول المنظمات توفير بيئات عمل مناسبة من أجل أن تحفيز مواردها البشرية لتعزيز  الولاء التنظيمي تجاه
م ذلك ذ لا يتفي سلوكياتهم  مما يجعلهم أكثر  فاعلية واكثر تقبلا للأعمال التي يقومون بها، إ، كما  وتحاول التأثير 

لمتعلقة نشطة االا عن طريق  تمكينهم لمزاولة اعمالهم  بأريحية أكثر وبتوفير لهم صلاحية  واستقلالية عند قيامهم  بالأ
ة البشري بحرص إدارة المنظمة على تطبيق تمكين الموارد بالوظائف ، وحثهم  على التأثير الإيجابي في العمل، أي ان 

 بما يتيح  لها تحقيق أهدافها التنظيمية , ولذلك فان لدى الباحث تصورات يمكن عكسها بالتساؤلات الاتية :

 ؟ ادارة الموارد البشرية تمكين أبعاد مؤسسة كل العراق الاهلية يدرك الافراد في هل .1
 أبعاد الولاء التنظيمي ؟  ل العراق الاهليةمؤسسة ك يدرك الافراد في هل .2
 ؟ والولاء التنظيمي الموارد البشرية  تمكين بين معنوية دلالة ذات ارتباط علاقة توجد هل .3
 ؟ والولاء التنظيمي  الموارد البشرية تمكين  أبعاد بين ما مستوى التأثير .4

 ثانيا : اهمية البحث :

 اج الىوالفكرية للباحثين على ان المنظمات في الوقت الحاضر تحت تؤكد الابحاث النظريةالاهمية العلمية :  .1
كس على هم وينعقادرة على تعزيز الولاء التنظيمي للأفراد العاملين , ولان الولاء التنظيمي م ادوات واساليب مبتكرة

ومن ثم   ,فراد له المستوى الداخلي للمنظمة والذي  يؤدي الى زيادة او نقص الاداء للعاملين حسب درجة ادراك الا
تي رية الفان اكثر واهم المحفزات للولاء التنظيمي في ضل الظروف الديناميكية المتغيرة هو تمكين الموارد البش

ه ء تجاتمنح الافراد صلاحيات وقدرات اكبر في اتخاذ القرارات  , مما يجعل الافراد يشعرون بالمسؤولية والولا
 منظماتهم . 

 خاص تبلور الاهمية الميدانية عن طريق  مساعدة المنظمة المبحوث على بناء انموذجتالاهمية الميدانية :  .2
ارتفاع و املين يمكنها من اعتماد مبدا تمكين الموارد البشرية بما يساهم في زيادة مستوى الثقة في نفوس الافراد الع

ف الاهدا قدرة المنظمة على تحقيقمعنوياتهم اتجاه منظمتهم مما يعزز الولاء التنظيمي , مما ينعكس ايجابا على 
 وتجاوز الظروف الصعبة التي تمر بها .

 ثالثا : اهداف البحث : 

 في ضوء مشكلة البحث  وتساؤلاته  يسعى البحث لتحقيق الأهداف الآتية :

 تحديد مستوى إدراك مؤسسة كل العراق الاهلية قيد البحث لتمكين الموارد البشرية  .1
 تحديد مستوى إدراك مؤسسة كل العراق الاهلية قيد البحث لمستوى الولاء التنظيمي.   .2
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 معرفة علاقات الارتباط بين تمكين الموارد البشرية  والولاء التنظيمي . .3
 معرفة مستوى التأثير بين  الموارد البشرية  والولاء التنظيمي . .4

 رابعا : انموذج البحث الفرضي : 

لبشرية وارد اباحثين في الدراسات والابحاث السابقة يعرض الشكل الآتي طبيعة العلاقة بين تمكين المانطلاقا من اراء ال
 والولاء التنظيمي  وكما موضح أدناه : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( انموذج البحث الفرضي "1"شكل )

  هما : ثة ابعاد(  المذكور آنفا   يبن متغير تمكين ادارة الموارد البشرية متغيرا مستقلا , إذ يتكون من ثلا1ان الشكل )
الذاتية (  , في حين  العمل بفرق  التقليدي الهرمي لهيكلا استبدال -لحرية والاستقلالية ا -)المشاركة في المعلومات 

نظيمي ء التيبين ان متغير الولاء التنظيمي للأفراد العاملين متغيرا تابع , حيث يتكون من ثلاثة  ابعاد هما : )الولا
 لولاء التنظيمي المعياري( . ا -لولاء التنظيمي المستمر ا -العاطفي 

 خامسا : فرضيات البحث :

الحصول على اجابات موضوعية ومنطقية عن تساؤلاته , تم وضع من اجل الوصول الى اهداف البحث الحالي و 
 فرضيتين رئيستين وكما يأتي  : 

جب مع وي ومو الفرضية الرئيسة  الاولى : تنص هذه الفرضية على " ان تمكين الموارد البشرية له ارتباط معن .1
 الاتية  : حيث تتضمن هذه الفرضية الفرضيات الفرعيةالولاء التنظيمي للأفراد العاملين " 

لولاء لها ارتباط معنوي وموجب مع اان المشاركة في المعلومات تنص على "  الاولى :الفرضية الفرعية  -أ
 "  التنظيمي للأفراد العاملين

 الولاء التنظيمي  تمكين ادارة الموارد البشرية 

المشاركة في المعلومات 

الحرية والاستقلالية 

بفرق التقليدي الهرمي الهيكل استبدال 

 الذاتية العمل

 

 

العاطفي  يلولاء التنظيما 

المستمر  يالولاء التنظيم 

الولاء التنظيمي المعياري 
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الولاء  لها ارتباط معنوي وموجب مع" ان الحرية والاستقلالية  تنص علىالفرضية الفرعية الثانية :  -ب
 التنظيمي للأفراد العاملين "

تية له ارتباط الذا العمل بفرق  التقليدي الهرمي الهيكل استبدال" ان  تنص علىالفرضية الفرعية الثالثة :  -ت
 " معنوي وموجب مع الولاء التنظيمي للأفراد العاملين

لتنظيمي لولاء ا" تمكين الموارد البشرية له تأثير معنوي وموجب مع ا تنص على انالفرضية الرئيسة  الثانية :  .2
 حيث تتضمن هذه الفرضية الفرضيات الفرعية الاتية  :للأفراد العاملين " 

ع الولاء لها تأثير  معنوي وموجب مان المشاركة في المعلومات تنص على "  الاولى :الفرضية الفرعية  -أ
 "  التنظيمي للأفراد العاملين

لولاء الها تأثير معنوي وموجب مع " ان الحرية والاستقلالية  تنص علىلفرضية الفرعية الثانية : ا -ب
 التنظيمي للأفراد العاملين "

تية لها تأثير  الذا العمل بفرق  التقليدي الهرمي الهيكل استبدال" ان  تنص علىالفرضية الفرعية الثالثة :  -ت
 " العاملين معنوي وموجب مع الولاء التنظيمي للأفراد

 سادسا : منهج واسلوب البحث :

من اجل تحقيق اهداف البحث والتأكد من صحة فرضياته فقد استخدم الباحث المنهج الوصفي  منهج البحث: .1
فقرة  ( 20  )التحليلي    , والذي تضمن الاسلوب الميداني "استمارة الاستبانة " لجمع البيانات وتحليلها والمتضمن 

. 
خ   يتمثل مجتمع البحث بمؤسسة كل العراق الاهلية في محافظة بابل التي أسست بتاري  بحث:مجتمع وعينة ال .2

زيع (  , فقد  تم اختيار عينة مكونة من مجموعة من العاملين بمستويات ادارية مختلفة وبعد ان تم تو  (2005
 ( .    58الح منها )   ( الص2( الاستبانات غير المستردة ) 15( استمارة استبانة، التالف منها  )  75)

 سابعا : أساليب التحليل الإحصائي:

 ) .22في البحث الحالي استعان الباحث في  عدد من الأساليب الإحصائية الموجودة في البرنامج الإحصائي )
SPSS v )فقد  تمثلت  ) بالمتوسط والانحراف المعياري وكذلك معامل ألفا كرونباخ والتوزيع الطبيعي والارتباط ،

 ، وذلك لتحديد مستوى توافر متغيراته ولاختبار فرضيات.

 المبحث الثاني :  الجانب النضري للبحث

 توطئة :

ء اس أداي عد التمكين أحد الادوات  والأساليب الإدارية المتبعة  لدى منظمات الأعمال  انطلاقا  من مبدأ أن انعك
ا  من ين قدر الموظفين فيها ينتج عنه تحقيق قوة وتفوق تنافسي يحقق أهدافها ، كما ي عد الوسيلة المتطورة لمنح الموظف

 والبيانات  والإدلاء بآرائهم ومقترحاتهم في مكان  العمل . الصلاحيات  عن طريق  مشاركتهم بالمعلومات 
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 اولا : مفهوم تمكين الموارد البشرية  :

نصر ون العي عد مفهوم تمكين ادارة الموارد البشرية  من المفاهيم التي حظيت باهتمام كثير من الباحثين والمعنيين ك
كار ء والأفمن المفاهيم الإدارية تتباين وتختلف  بشأنه الآراالبشري يعد   من أهم ركائز وعناصر  المنظمات، وكغيره 

 حسب رؤية وتوجه كل باحث . 

ن اشتقت كلمة تمكين من  كلمة  القوة  كمصطلح في علم النفس الاجتماعي في ستينيات القرن الحالي ، اذ درس ع
املين اد العناء الإمكانات والوعي للأفر طريق  بناء الوظائف القيادية والإدارية في المنظمات بشكل عام بوصفه عملية ب

 حداث والتي تسعى لمشاركة أكبر في صنع القرار وتحمل المسؤوليات  والقدرة على التفاوض والتأثير في العلاقات لأ
د  ينبغي أن (  باللغتين الفرنسية واللاتينية  وتعني أن الفر  Potter(  ) من كلمة  Powerالتغيير، وجاءت كلمة )قوة  

 (84-79: 2007ن قادرا   أو يجب أن يمتلك المقدرة  . )اللهيتي ,يكو 

لمنظمة " بأنه التفويض الممنوح لموظف أو تضمين دوره في ا 1788عرف تمكين الموارد البشرية   للمرة الأولى عام  
بأنه ( . وكذلك عرف على  (Nazakati et al., 2010: 51ومدى استعداده لقبول وتحمل المسؤولية في عمله " 

 مجالاتمحاولة الاستفادة من الاستثمار الهائل المخزون داخل الطاقات الكامنة لدى الافراد  في مختلف الخبرات ال
 ( . 201 2019 :.)محمد ,

اذ ( بان تمكين الموارد البشرية هو  تخويل السلطة للموظفين، ومشاركتهم  في اتخ 39:   2019ويرى )الحيالي ,
ن هذا ع دهم  بالمعرفة والمعلومات التي يحتاجونها في أعمالهم ومشاركتهم فيها ، حيث يأتيالقرارات مع ضرورة تزوي

 طريق  التدريب والتنمية لتطوير  قدراتهم ومهاراتهم ومعرفتهم.

ثقافة  تطوير عن طريق ها يمكن عملية( بان تمكين الموارد البشرية هو (Khalili et al, 2016: 41ويضيف 
 العلاقة ين التمك يعززكما التنظيمية، بالأهداف أهدافهم الذاتية  بربط الافراد يقوم لمشاركة , إذا وتوجهات الافراد 

  .والافراد  الزبائن بين الإيجابية

ملية منح السلطة أو نقلها أو مشاركتها من ع( بان تمكين الموارد البشرية هو Pradhan, 2019: 3-4وينقل) 
ية ت عد البشر  ا يعد  ممارسة إدارية أساسية تعزز كفاءة وقدرة  المنظمة  كون المواردالرئيس أو القائد  للأفراد  ، وهذ

 دائما أهم عامل لتحقيق التنمية والتطور التنظيمي . 

 سلطات وانسجاما  مع ما تقدم ، يرى الباحث إن مفهوم تمكين الموارد البشرية  يمثل عملية منح بعض الصلاحيات وال
هم  في مشاركتو من الإدارة العليا إلى الافراد ، بغية توسيع حريتهم وقدرتهم  في نطاق عملهم ورفع  درجة ثقتهم بأنفسهم 

 ايجابي  على أدائهم للوصول إلى اهداف المنظمة . السلطة واتخاذ القرارات، مما ينعكس بشكل 
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 ثانيا : اهمية تمكين الموارد البشرية :

داة يعد أ يعد المفكرون الإداريون ان  التطور والتحسن التنظيمي والابتكار التنظيمي , إنما هو نتيجة التمكين الذي
 لمستوى المميز ورقابة الأعمال المناطة بهم على حاسمة في مجال تنظيم عمل  الأفراد  ودوافعهم نحو تحقيق الأداء ا

لرائجة اهيم االفردي والجماعي والتنظيمي إذ أن تمكين الموارد البشرية الذي تستعمله المنظمات اليوم يعد من أكثر المف
 ( (Khansharifan et.al. 2015:503في عالم الأعمال 

ما ظمة  يتوقف  على ما تمتلكه من الموارد البشرية م( الى ان فشل ونجاح اي من Nezakati, 2010: 58ويشير)   
راراتهم قي صنع فيدفعها إلى تبني فكرة تمكين طاقاتها البشرية لكونه يمنح الافراد الشعور بالمسؤولية والتحفيز للمشاركة 

اق أشار ا السيوفي هذلتكون أكثر فاعلية  واستجابة للتغيرات الهائلة والمتسارعة في بيئة الأعمال الخارجية والداخلية ، 
فراد . داء الابعض الباحثين والمعنين  إلى أهمية دور تمكين الموارد البشرية بما يمنحه  من مرونة وفاعلية على مستوى أ

لعمل و بان تمكين الموارد البشرية يساعد على  تقليل الاجهاد المستنزف في مكان ا(Choi et al., 2016: 5) وينقل 
 اتخاذ ابية والرضا الوظيفي لدى الافراد العاملين ,فضلا عن   ان عملية المشاركة ومنح سلطةتزايد المشاعر الإيج

 لمنظمة .تميز لالقرار للأفراد توفر  مناخا  من الثقة مع قادتهم ويصبحون أكثر إبداعا  وابتكارا  مما ينعكس على أداء م

ت يدعم عمليا زيادة فرص الإبداع والابتكار , و( بان تمكين الموارد البشرية يساهم في 2011:451 جلاب،(ويرى 
 التطوير والتحسين المستمر للمنتجات والعمليات , ويساعد على انخفاض الكلف ويزيد من مستوى الجودة وتلبية

في  لزيادةمتطلبات الزبون , ويمنح زيادة في رضا الزبون عن طريق  دفع الموارد البشرية لتكون قريبة منهم , ويعزز ا
ة وزياد ولاء الموارد البشرية وتخفيض مستوى الدوران في العمل , و يزيد من مستوى الدافعية لتقليل الأخطاء مستوى 

 لبشريةادرجة تحمل الموظفين لطلبات الزبائن , وكذلك  يساهم في زيادة الإنتاجية عن طريق  الاعتماد على الموارد 
 أنفسهم وشعورهم باحترام الذات . 

 تمكين ادارة الموارد البشرية وأبعاده :ثالثا : مقياس 

 تيال الدراسات من العديد عليها أجريت التي المهمة الموضوعات من  تمكين ادرة الموارد البشرية  موضوع  ي عد
 الأبعاد ,  ومن اجل الاحاطة الشاملة لمفهوم التمكين فأن البحث الحالي سوف يتبنى  من عدد بروز في ساهمت

( في تحليل وتحديد أبعاده المتمثلة ب )المشاركة في المعلومات, الحرية Blanchard et al (1999,مقياس  
 هذه على لي تفصي بشكل الضوء تسليط من بد لا الذاتية( لذا العمل بفرق  التقليدي الهرمي الهيكل والاستقلالية, استبدال

 :تي الا النحو وعلى الأبعاد

 من لمناسبا الوقت في بها الافراد  ومشاركة  الدقيقة المعلومات إتاحة د عملية عتالمشاركة في المعلومات :  .1
 القدرات تطوير طريق عن مستقل بشكل القرار اتخاذ ودقة السلطة ومنح تمكين ادارة الموارد البشرية  في العوامل أهم

لأفراد ل,إذ يحقق  التمكين زيادة  في مستوى الأداء التنظيمي     (Ghafarian, 1998:39)   الذات على والاعتماد
 ( 454:  2011في حال وصولهم  إلى المعلومات الضرورية  ذات الصلة بالعمل والأداء )جلاب , 
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ن منح ا تتضمتعد حرية التصرف العامل الأكثر أهمية في تمكين الافراد  العاملين لأنه الحرية والاستقلالية : .2
ا ة  التصرف في النشاطات الخاصة بالمهمات التي يمارسونها وقد تكون حرية التصرف روتينية عندمالافراد حري

 ى قدرةيؤدي العاملون مهامهم ضمن مجموعة خيارات متاحة أو قد تكون حرية اخلاقية  غير روتينية , وهذه تعتمد عل
 (  67:  2006دي ,الفرد  لإيجاد البديل بما يعبر عن قدرته على الخلق والإبداع )الساع

ها ( الى إن الإشارة إلى أنواع الحرية يعطينا فهما عن حدود التصرف التي يلتزم ب 30:  2004ويضيف )الذهب , 
تم في  كين يحالافراد العاملون كما أنها تحدد كيف ومتى وأين تكون الحرية المطلوبة , ولعل المنطق في استراتيجية التم

 الأطر ة لرسالة المنظمة وأهدافها وضمنأن تكون حرية التصرف لدى الافراد  العاملين على ضوء حدود الرؤية الواضح
 اس.والجوانب  الإرشادية التي يستعين بها الافراد  ليكونوا قادرين على التصرف دون الوقوع في متاهات الالتب

 البشرية الموارد دارةإ      لدور الاستراتيجية الأهمية : إن الذاتية العمل بفرق  التقليدي الهرمي الهيكل استبدال -3
) دورها أهمية مع تتلاءم بحرية تتحرك أن اجل من المناسب الهيكل في المناسب الموقع ت عط   مالم تتحقق أن نيمك لا

 ( 25: 2009السالم و صالح , 

 لياآ وما  من أمام مسؤول ومن مالمها توزع أن يجب كيف يحدد بان  الهيكل التنظيمي2008 :24  )ويرى ) السالم , 
 جزاءأ ثلاثة يمتلك انه على   المنظمة هيكل تحديد  يمكن, اذ   إتباعها يتوجب التفاعلات التي وأنماط التنسيق ت

قيق بآن الهيكل التنظيمي يهدف إلى تح254) :  2012وينقل )الوادي ,  .والمركزية والرسمية, وهي التعقيد رئيسة
حقق يل التقليدي وهذا البديل غالبا ما مستويات عالية من التنسيق عبر الوظائف المختلفة فهنالك بديل عن الهيك

ل في ويتمث التمكين للعاملين والاستقلالية في أعمالهم ,على الرغم من أنه يحتفظ بمقتضيات الرقابة والتنسيق المطلوب
 تطبيق عمل الفرق هو بديل طبيعي, وربما يكون مقبول لأكثر من السيطرة الهرمية للنظم التقليدية

 التنظيمي للأفراد العاملين .رابعا : مفهوم الولاء 

اذ  حالي ,تزايدت اهتمامات الباحثين في موضوع الولاء التنظيمي في اوائل الستينيات واواخر السبعينيات من القرن ال
لتنظيمية اهداف يشار الى الولاء التنظيمي على انه تقيما ايجابيا للمنظمة او الرغبة والنية نحو العمل بكفاءة لتحقيق الا

كبر قدر اتقديم لفرد مع المنظمة التي ينتمي اليها وارتباطه بها ورغبته واستعداده ل, كما اشار الية ايضا بدرجة توافق ا
ؤيا الة ور ممكن من الجهد للوصول الى الاهداف , اي ان العلاقة غالبا ما تكون ايجابية وقائمة على قناعة داخلية برس

 ((Meyer et al , 1993 : 539واهداف المنظمة  

( بان المنظمات التي ترغب بان تصبح ناجحة وذات ميزة تنافسية فريدة في عالم  Goodarzi,2012: 8995ويرى )
الاعمال يجب عليها ان لا تعمل على استقطاب وتوظيف افضل الافراد فحسب بل يجب ان تجعلهم اوفياء ومخلصين 

 : للمنظمة ويطمحون للمحافظة عليها , إذ يمكن تحديد الولاء عن طريق  ثلاثة عوامل رئيسة  هما 

 الاعتقاد والايمان برؤيا ورسالة واهداف المنظمة  .1
 تقديم المنفعة العامة التي تخص المنظمة على المنفعة الخاصة  .2
 الرغبة في البقاء والارتباط في المنظمة . .3
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د بان الولاء التنظيمي هو الولاء لبيئة ومكان العمل التي ينتمي اليها الافرا (Darus , et al , 2019 : 3403 )وينقل 
العاملين ويشعرون بالانتماء الى موجوداتها وممتلكاتها دون الشعور او الاحساس بالندم في العمل لفترات زمنية طويلة 

 & Mahwishفي المنظمة ذاتها كون المكان الحالي هو افضل مكان للعمل حسب القناعة الداخلية للأفراد .  ويشير 
Tahira 2016 : 168) ثل الارتباط النفسي والذهني في مكان العمل , عن طريق  ايمان ( الى الولاء التنظيمي يم

الفرد وإخلاصه للمنظمة واستعداده للبقاء فيها بغض النظر عن الظروف المحيطة سواء كانت ايجابية ام سلبية , وكذلك 
 Yaminضح ) العمل  على تقديم المصالح العامة الخاصة بالمنظمة على المصالح الشخصية للأفراد العاملين .  واو 

& Sultan, 2018:7)  بان الولاء التنظيمي يمثل الحالة التي يشعر فيها الفرد بانة ينتمي الى منظمة معينة وينوي
الحفظ على عضويته وانتمائية اليها , ومن ثم  فان حالة الارتباط والانتماء بين الفرد والمنظمة تتمثل في الايمان بقيم 

 ور بالاعتزاز والفخر فيها والسعي لتحقيق اهدافها . واهداف ورسالة المنظمة مع الشع
جاه توعن طريق  الطروحات الفكرية اعلاه يرى الباحث ان الولاء التنظيمي يمثل اجمالي مشاعر الافراد العاملين 

لنفسي ا عدادهالمنظمة التي ينتمون اليها , اذ ترتبط هذه المشاعر بتقبل الفرد لأهداف المنظمة واتجاهاتها وقيمها واست
 لبذل اقصى جهد ممكن في خدمتها مع عدم التفكير في التخلي عنها مهما كانت الظروف التي تمر بها ورغبته في

 البقاء فيها طيلة حياته الوظيفية .
 خامسا : اهمية الولاء التنظيمي للأفراد العاملين :

ع يعد موضوع الولاء التنظيمي من الموضوعات المهمة  التي استقطبت اهتمام الباحثين كونه يركز على تحديد نو 
ن ثم  د , ومالعلاقة بين المنظمة والافراد العاملين , حيث  يساعد على فهم وتحليل  الطبيعة النفسية والشخصية للأفرا

 ( (Arqawi  et al , 2018 : 20ضل اداء ممكن . العمل على تكييفها مع الواقع التنظيمي لتحقيق اف
( بان الولاء التنظيمي يمثل العامل الرئيسي الذي تضمن عن طريق ه المنظمات  Howard , 2008:4وينقل )

لحياة اهم في الاستمرارية والنجاح وزيادة الانتاجية ,فضلا عن   انه يعمل على مساعدة الافراد العاملين على تحديد هدف
 مة  .ية ومن ثم  زيادة ونمو روح المواطنة التنظيمي مع انخفاض السلوكيات والظواهر السلبية داخل المنظالتنظيم

 سادسا : انواع الولاء التنظيمي : 
ا مبسبب  هناك  انواع عديدة  من الولاء التنظيمي للأفراد  ناتجة من السلوكيات المختلفة التي يظهرها العاملين او

 ( وأدناه توضيح لكل منها : 32:  2016موظفيها ) رضوان , تفرضه المنظمات على 
 هو مدى استعداد الفرد للتضحية بأكبر قدر ممكن من الجهود الشخصية الولاء التنظيمي المستدام : .1

ءا منة مثل جز والرغبات الذاتية من اجل البقاء اكبر مدة ممكنة في المنظمة ,  كونه يعد   المنظمة التي ينتمي اليها ت
 يستطيع التخلي عنها ابدا . ولا
يلا ها دل  هو الولاء الذي يعتقد عن طريق ه الفرد بقيم ومعايير المنظمة ويعد الولاء التنظيمي الرقابي : .2

همها رها وفلتوجيه سلوكه في الاتجاه الصحيح , ومن ثم  يعمل جاهدا الى الالتزام المطلق بالقوانين والاهتمام بتفسي
 ذاته حسب اعتقاداته الذهنية . كونها تساعده في تطوير 

ويطلق عليه ايضا بالولاء التنظيمي السلبي او المقيد , والذي يجبر الافراد على  الولاء التنظيمي الاغترابي : .3
الالتزام التنظيمي بمعايير ومبادئ المنظمة بحكم السلطة التي تمارس علية دون رغبة شخصية منة , ويطلق علية 
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رد يعيش في حالة صراع وتوتر تنعكس على حياته المهنية داخل المنظمة مثل التغيب  بالولاء السلبي كون الف
 وانخفاض الانتاجية الاحتراق النفسي وعدم الكفاءة . 

تم ادراكها التي يهو العلاقة النفسية والاجتماعية التي تنشأ بين الفرد والمنظمة و  الولاء التنظيمي التلاحمي : .4
ازات الامتيس التي تقوم بها المنظمة والتي تعترف فيها المنظمة بجهود الافراد وعطائهم و عن طريق  المناسبات والطقو 

ن التي مو التي تمنحها المنظمة لموظفيها مثل توفير الاسكان والمواصلات والبطاقات الشخصية والحوافز والمكافاءات 
 شانها تعزز وتقوي العلاقة بين الافراد العاملين والمنظمة .

لى عيعتمد  يطلق علية بعض الباحثين بالولاء التنظيمي الاتجاهي كونه غالبا ما نظيمي الموقفي :الولاء الت .5
رسالة و العوامل الشخصية للأفراد , اذ عن طريق  السمات الشخصية والسلوكية للأفراد يتم التعرف على قيم واهداف 

 المنظمة والالتزام بها . 
 العاملين سادسا : ابعاد الولاء التنظيمي للأفراد 

(هو  (Meyer et al,2002بعد اطلاع الباحثين على العديد من الدراسات السابقة الاجنبية  والمحلية تبين ان مقياس 
  رئيسة الافضل والاشمل والذي يمكن عن طريق ه قياس الولاء التنظيمي للأفراد العاملين حيث يتكون من ثلاثة ابعاد

( وادناه  معياري ) الولاء التنظيمي العاطفي _ الولاء التنظيمي المستمر _ الولاء التنظيمي المستمر _ الولاء التنظيمي ال
 توضيح لكل منها : 

غالبا ما يظهر الافراد العاملين ولاء عاطفيا عندما يكون لديهم معلومات كافية عن مي العاطفي : الولاء التنظي .1
او تكون لديهم الرغبة والاستعداد للعمل بجدية من اجل منظمتهم , اذ يميل ,  رؤيا ورسالة وقيم واهداف المنظمة

 &Meyerتها في تحقيق اهدافها التنظيمية) هؤلاء الافراد الى اظهار السلوكيات الايجابية تجاه منظمتهم لمساعد
Allen, 1991: 66. ) 

لمنظمة ( الولاء التنظيمي العاطفي على انه ارتباط الافراد عاطفيا باSolinger , et al , 2008: 70) كما عرف
 التي ينتمون اليها والعملة  على المشاركة فيها من المشاركة فيها من اجل تحقيق اهدافها . 

عتمد ي, اذ  يمثل الولاء المستمر تصورات الافراد المرتبطة بتكاليف مغادرة المنظمة ظيمي المستمر :الولاء التن .2
 طريق  استمرار الفرد في المنظمة على الميزات والفوائد المكتسبة من بقاءه  فيها , واالاتي ينعكس الولاء عن

 ( . Solinger , et al , 2008: 71التكاليف الاجتماعية والاقتصادية  المتصورة ) 
رجة الولاء المستمر عن طريق  القيمة الاستثمارية ( بانة يمكن قياس د Al-Ma’ani , 2013 : 885ويرى )   

رر اذا ق التي يمكن تحقيقها من عملية الاستمرار في المنظمة مقارنة  بحجم الخسائر التي يمكن ان يتكبدها الفرد
 الانتقال الى منظمة اخرى 

يمثل الولاء التنظيمي المعياري احساس الافراد العاملين بالالتزام الاخلاقي الولاء التنظيمي المعياري )الاخلاقي (:   .3
او الأدبي للارتباط في المنظمة , وغالبا ما يكون مصدر هذا الاحساس ناتج عن القيم والمعرفة التي اكتسبها الفرد 

-Chien)تمثل انعكاسا للمشاعر الداخلية ولما يعتقد بانة اخلاقي  عن طريق  بقاءه في المنظمة أي ان سلوكيات
Hung , 2012 : 89) 

(  بان الولاء المعياري يمثل رغبة الافراد بمواصلة العمل مع المنظمة , اذ  Noraazian , 2016 : 20ويرى ) 
تمرار بتقديم خدماتهم غالبا ما يشعر الافراد الذين يتمتعون بمستوى عال من الولاء الاخلاقي بضرورة الاس

ومضاعفة الجهود من اجل تحقيق الاهداف التنظيمية , إذ يبررون هذا الولاء من منطلق ان المنظمة عندما  



 ( 2023 أيلول )                                (77العدد      19  )المجلد                        لادارية(        المجلة العراقية للعلوم ا   (

 

 

89 
 

تستثمر الكثير من المال والوقت لتطوير الافراد العاملين لديها يجب عليهم في المقابل مواصلة التزامهم الاخلاقي 
 هم كرد جميل اتجاه منظمتهم . معها وتقديم افضل ما يمكن من خدمات

 المبحث الثالث : الجانب التطبيقي للبحث
 اولا. اختبار مقاييس متغيرات البحث

 تمهيد ...
يانات ان الدراسات التي تستهدف اختبار انموذج محدد تعتمد بالدرجة الاساس في اجراء الجانب التطبيقي على جمع ب

لائم تخص الظواهر المدرسة والعمل على تحليلها احصائيا بهدف تحقيق فهم عام يمكن الباحث من تقديم استنتاجات ت
طوات عدة احصائية تمكن الباحثان من معرفة دقة وان تحقيق هذا يتطلب خ (Kothari,2004:31)هدف البحث 

لك الاستبانة في دراسة تلك الظواهر والوصول الى علاقات التأثير والارتباط بينها عن طريق  اساليب مختصة بت
وفيما يأتي  خطوات لتحقيق اهداف البحث فيما يخص مقياسه والتحقق من  (Adams et al.,2007:84)الاهداف 

 : وطبيعة العلاقات بينهاتوافر المتغيرات 

 . الترميز لمتغيرات البحث الرئيسة 1
ى تمد عللكل بحث انموذج اختبار معين وانموذج البحث الحالي هو احد النماذج البحثية ويسمى بالانموذج البسيط المع

 (  2متغيرين مستقل ومعتمد التي يبينها جدول ) 
  ( الترميز والتوصيف 2 الجدول ) 

 الرمز فقراتعدد ال المتغير

 Par 8 المشاركة في المعلومات
 Fre 7 الحرية والاستقلالية

 Sel 7 استبدال الهيكل الهرمي
 Emo 5 الولاء العاطفي
 Con 5 الولاء المستمر
 Eth 5 الولاءالمعياري 

  المصدر: اعداد الباحثيت باعتماد ادبيات موضوعات البحث الحالية

ان التحقق من توزيع البيانات يعد امرا ضروريا لارتباط اختيار حزمة الاساليب  للبيانات:. اختبار التوزيع الطبيعي 2
الاحصائية الملائمة بناء على ما ينتج عن هذا التحليل والمتعلق بسؤال اساسي هل تتبع البيانات التوزيع الطبيعي ام 

ي فعلى الباحث اتباع الاحصاءات المعلمية اما اذا انها تتبع التوزيع غير الطبيعي فعندما تتبع البيانات التوزيع الطبيع
 Kim) (Sekaran and Bougie,2016:238)كان توزيعها لا طبيعي فعلى الباحث الاخذ بالإحصاءات اللامعلمية 

) Park , 2019 : 332&  
  Smirnov-(Kolmogorovوللتحقق من طبيعة توزع البيانات يشير الاحصائين الى اختبارات عدة منها اختبار ) 

وهذان الاختباران الاكثر شهرة من حيث  (Tabachnick and Fidell,2014:198)  (Shapiro-wilk)واختبار 
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التحقق من الاختبارين للبيانات  (spss v.25)الاستخدام لاختبار توزع البيانات وسيتم عن طريق  الحزمة الاحصائية  
-0.133( ان القيمة الاحصائية للاختبار قد بلغت لمتغيري البحث )3) الخاصة بالبحث الحالي اذ يشير الجدول

( 0.094-0.068في حين بلغ مستوى المعنوية لإحصائية للاختبار ) Kolmogorov-Smirnova( لاختبار 0.921
( في حين 0.928-0.180اذ بلغت لمتغيري البحث على الترتيب  ) Shapiro-wilkفضلا عن الإحصاء لاختبار 

( اي 5%( وهو اعلى من مستوى المعنوية المفترض البالغ )0.086-0.071وى المعنوية لإحصائية الاختبار )بلغ مست
انه غير دال معنويا ، اذ يتبين ان فقرات متغيري البحث بأجمعها تخضع للتوزيع الطبيعي وهذا يعطي دعما تجاه اعتماد 

 رضيات.الأساليب المعلمية في عمليات تحليل البيانات واختبار الف
 لمتغيري البحث Kolmogorov-Smirnova- Shapiro-wilk ( اختبار 3الجدول )

Tests of Normality 

 
arnovSmi-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistic df Sig. Statistic df Sig. 
تمكين الموارد 

 البشرية
.133 47 .068 .921 47 .094 

 086. 47 928. 071. 47 180. الولاء التنظيمي
 (Spss v.25)المصدر: مخرجات برنامج 

 البنائي لاختبار كفاية العينةالبنائي لاختبار كفاية العينة .3
شر يشكككككككل التحقكككككككق مككككككن الكفايكككككككة للعينككككككة احكككككككد الشكككككككروط المهمككككككة فكككككككي اكمككككككال متطلبكككككككات البحككككككث ويسكككككككتخدم مؤشكككككككر  .4 ستخدم مؤ حث وي بات الب مال متطل في اك مة  شروط المه حد ال نة ا ية للعي من الكفا قق  شكل التح ي

(KMO,Kaiser-Meyer-Olkin)   او اعلى منها كدليل او اعلكى منهكا ككدليل   (0.50)الذ قيمته المقبولة يجب ان تكون بمستوى نسبة الذ قيمته المقبولة يجب ان تكون بمستوى نسكبة
ثاني علكككى كفايكككة العينكككة, ويضكككاف لكككذلك اختبكككار ثكككاني  بار  لذلك اخت ضاف  نة, وي ية العي لى كفا ظر الكككذي يبكككين العلاقكككة بكككين المتغيكككرات, وفيكككه يكككتم النظكككر   (Bartlett)ع يتم الن يه  يرات, وف بين المتغ قة  بين العلا لذي ي ا

, وعن طريق  هذه النسبة يمكن الجزم بوجود , وعن طريق  هذه النسكبة يمككن الجكزم بوجكود (0.05)للمعنوية الخاصة بالاختبار التي يجب ان لا تتجاوز مستوى للمعنوية الخاصة بالاختبار التي يجب ان لا تتجاوز مستوى 
جودة,العلاقككككككة المقبولككككككة احصككككككائيا )جككككككودة, صائيا ) لة اح قة المقبو مة ( وان مؤشككككككر قيمككككككة 166::2009العلا شر قي هاومعنويتهككككككا  (Chi-Square)( وان مؤ جود تككككككدلل وجككككككود   ومعنويت تدلل و

 ((55الارتباطات المقبولة بين فقرات الاستبانة, وكما يبينها جدول )الارتباطات المقبولة بين فقرات الاستبانة, وكما يبينها جدول )
 لمتغيري البحث Bartlett'sو  KMO( اختبار 5جدول )

 KMOاختبار  عدد الفقرات الابعاد
بالاعتماد على  Bartlett Testاختبار 

 Chi-Squareقيمة 
Sig 

 المعنوية
تمكين الموارد 

 البشرية
22 0.633 61.226 .000 

 000. 91.108 0.573 15 الولاء التنظيمي
 SPSS. V.25المصدر: اعداد الباحثين باعتماد برنامج 

يشير ثبات اداة القياس المدى في الاتساق الداخلي للمقياس المستخدم في البحث, والذي يعني ان اختبار الثبات:  .5
الفقرات )الاسئلة( بشكل كامل تحقق الغرض المراد منها, وامكانية ان تظهر نفس النتائج عندما يقوم الباحثان بتكرار 

فروق فردية ومدى وبذلك يشكل هذا الاختبار قياس  عملية قياس الظاهرة نفسها وبنفس المقياس المعتمد بذات المقياس,
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وان القيم التي تكون مقبولة لهذ الاختبار هي  (Oppenheim,1992:144)انسجامها والتجانس بين اجابات المقياس، 
 Hair et)او تتجاوزها احصائيا حتى تمثل الاتساق الداخلي الذي يعد مقبولا  (0.70)التي تكون مساوية لك 

al.,2019:775) (Tavakol & Dennick , 2011 : 54)( الثبات الخاص بأداة القياس. 6, ويشير جدول ) 
 ( وهي قيما مقبولة احصائيا وتدل على تحقق ثبات المقياس المختبر 0.70-0.90) .6

 (  نتائج التناسق بين مكونات للمقياس6جدول )

 معامل  الهيكلي معامل كرونباخ الفا المتغيرات والأبعاد ت
 0.95 0.90 تمكين الموارد البشرية المتغير

 0.84 0.71 المشاركة في المعلومات 1
 0.87 0.76 الحرية والاستقلالية 2
 0.94 0.89 استبدال الهيكل الهرمي بفرق العمل الذاتية 3

 0.94 0.88 الولاء التنظيمي المتغير
 0.90 0.81 الولاء العاطفي 1
 0.84 0.70 الولاء المستمر 2
 0.90 0.82 الولاء المعياري  3

 (SPSS V.25)المصدر: اعداد الباحثين اعتمادا على مخرجات برنامج          
 لموارداتهتم هذه الفقرة بالعرض الاحصائي الذي يوضح مستوى توافر تمكين  :الوصف الاحصائي لمتغيرات البحث .7

( 3البشرية ومستوى الولاء التنظيمي من وجهة نظر عينة البحث, فضلا عن ان الوسط الفرضي للوصف هو )
 ( يوضح ذلك:7والجدول )

 ( الوصف الاحصائي لمتغيري البحث7جدول )

الوسط  المتغير المستقل ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
 ترتيب الابعاد الاهمية

 2 0.74 46405. 3.70 المشاركة في المعلومات 1
 3 0.73 58812. 3.68 الحرية والاستقلالية 2

3 
استبدال الهيكل الهرمي بفرق 

 العمل الذاتية
3.93 .69840 0.78 1 

 الاول 0.75 58352. 3.77 تمكين الموارد البشرية 
 3 0.71 48910. 3.56 التنظيميالولاء  1
 1 0.75 72826. 3.73 الولاء العاطفي 2
 2 0.73 77177. 3.64 الولاء المستمر 3
 الثاني 0.73 42029. 3.64 الولاء التنظيمي 

  0.74 50190. 3.70 المعدل العام
  spss v.25المصدر: اعداد الباحثين باعتماد مخرجات برنامج 
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( وبنسبة  50190.( وبانحراف معياري بلغ )3.70الوسط الحسابي الموزون العام بلغ )( ان 7يتضح من الجدول )
متغير  ( كما يتضح من الجدول ان3( ويشير المتوسط العام الى انه اكبر من الوسط الفرضي البالغ )74.اهمية بلغت )

نسبة ( وب 58352.معياري بلغ ) ( وبانحراف3.77تمكين الموارد البشرية كان بالترتيب الاول كونه حقق متوسط بلغ )
( 3.64(  وهو اعلى من الوسط الحسابي لمتغير الولاء التنظيمي الذي بلغ متوسطة الحسابي )75.اهمية بلغت )

وسط ويشير متوسطي المتغيرين الى انهما اكبر من ال (.73( وبنسبة اهمية بلغت ) .42029وبانحراف معياري بلغ )
ظيمي كما الى ان العينة تفهم بشكل واضح تمكين الموارد البشرية اكثر من الولاء التن( وهذا يشير 3الفرضي البالغ )

 يتبين ان جميع الابعاد للمتغيرين تجاوزت متوسطاتها الحسابية الوسط الفرضي وهو مؤشر جيد.

 اختبار فرضيات الارتباط والتأثير للبحث  .8
لولاء معتمد اتغيري البحث تمكين الموارد البشرية والمتغير التتحقق الفقرة الحالية من مستوى الارتباط والتأثير بين م

لبسيط االتنظيمي. اذ اعتمد الباحثان على معامل ارتباط بيرسون لاختبار علاقات الارتباط ومعامل الانحدار الخطي 
قدار مم على م الحكلاختبار التأثير بين المتغيرين، وقبل الدخول في اختبار هذه الفرضية لا بد من الاشارة الى انه سيت

 ، وكالاتي:(Cohen & Cohen, 1983)قوة معامل الارتباط في ضوء قاعدة

 0.10علاقة الارتباط منخفضة : اذا كانت قيمة معامل الارتباط اقل من 

 0.10 - 0.30علاقة الارتباط معتدلة : اذا كانت قيمة معامل الارتباط بين 

 0.30الارتباط اعلى من  علاقة الارتباط قوية : اذا كانت قيمة معامل

غ لتنظيمي( بلا( ان هناك علاقة ارتباط طردية بين المتغيرين )تمكين الموارد البشرية والولاء 8اذ توضح نتائج الجدول ) 
كما  ( وهي قيمة موجبة تدل على  قوة العلاقة بين المتغيرين ضمن مستوى علاقة ارتباط عالية جدا.832**معاملها )

موارد وهي تدل ان هناك تلازما بين تزايد تمكين ال (1%)ان علامتي النجمة تشير الى معنوية علاقة الارتباط عند 
كين الموارد ( وهو يشير الى ان متغير تم692.بلغ )البشرية وبين مستوى الولاء التنظيمي كما بلغ معامل التحديد مقدار 

سبب ذلك  من التغيرات التي تحدث في الولاء التنظيمي فكلما ارتفع الولاء التنظيمي فان 69%البشرية يفسر ما نسبته 
را في غيت( أي ان 83.كما ان بيتا المعيارية )التأثير(  بلغت )يعود لمساهمة جيدة من سياسة تمكين الموارد البشرية 

يدعم هذا (. و 83%تمكين الموارد البشرية بمقدار وحدة واحدة سيؤدي الى تغيير بفهم ومستوى الولاء التنظيمي بمقدار )
الى  ( اذ تشير نتائج المعنوية101.102( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي ) Fالتأثير معنويته اذ بلغت قيمة ) 

لمستقلة ا%( وهذا يدل على ثبوت معنوية العلاقات ، كما ان الابعاد 99ة )معنوية علاقة الارتباط والتأثير بدرجة ثق
ا بمستوى را عالي)مشاركة المعلومات, والحرية والاستقلالية, واستبدال الهيكل الهرمي بالفرق المدراة ذاتيا( قد حققت تأثي

تباط ير الى قبول فرضيات الار ( وهي قيم معنوية مما يش 868., 505. ,849.الولاء التنظيمي بلغ على الترتيب  )
 والتأثير ضمن الانموذج المختبر وكانت نتائج اختبار الفرضيات الفرعية على النحو الاتي :
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 (8جدول )
  n= 47تقدير معلمات انموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس ارتباط وتأثير تمكين الموارد البشرية والولاء التنظيمي 

 
 الولاء التنظيمي

R 2R F B Sig. 

 000. 849. 115.996 720. .849** المشاركة في المعلومات
 000. 868. 137.217 748. .868** الحرية والاستقلالية

استبدال الهيكل الهرمي 
 بفرق العمل الذاتية

**505. .255 15.370 .505 .000 

 000. 832. 101.102 692. .832** تمكين الموارد البشرية
 المصدر : من إعداد الباحثين وفقا لمخرجات الحاسبة  الالكترونية 

 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات 
 اولا. الاستنتاجات 

مل كان ان العتبين من النتائج العملية للدراسة ان اتفاق افراد العينة على فقرات تمكين الموارد البشرية في مك .1
ر من مؤسسة كل العراق الاهلية يدركون بشكل واضح تمكين الموارد البشرية اكثمرتفعا مما يؤكد ان الموظفين في 

من ثم  رية  و الولاء التنظيمي, وهذا يفسر ان الموظفين في المؤسسة المبحوثة لديهم اعتقاد بأهمية تمكين الموارد البش
 اخل المؤسسة  .تحرص الادارة على بذل الجهود لتمكين الموارد البشرية لتعزيز الولاء التنظيمي د

رتفع اتوصل البحث الى ان العلاقة بين تمكين الموارد البشرية والولاء التنظيمي هي علاقة طردية ,فكلما  .2
كين ,اذ ان أي تغير في تمالولاء التنظيمي فان سبب ذلك يعود لمساهمة جيدة من سياسة تمكين الموارد البشرية 

 تغيير بفهم ومستوى الولاء التنظيمي .  الموارد البشرية بمقدار وحدة واحدة سيؤدي الى
جمالا اتبين من التحليل الوصفي لاستجابات عينة البحث عن متغير تمكين الموارد البشرية  في مكان العمل   .3

ث ة البحان التمكين  يتفق على توافره في مؤسسة كل العراق الاهلية  بدرجة جيدة  من الاهمية وفقا لاستجابات عين
 ؤدي حتما الى وجود نسبة من الولاء التنظيمي .وهذا التوافر سي

ء اظهرت النتائج ان تطبيق مفهوم تمكين الموارد البشرية في مكان العمل يمكن له ان يزيد او من الولا .4
ى  ؤدي الالتنظيمي للأفراد العاملين  عن طريق  منحهم صلاحيات اكبر في العمل ومشاركتهم في اتخاذ القرارات مما ي

 التنظيمي  . تعزيز الاداء
فز ها حواعن طريق  الزيارات الميدانية للمؤسسة المبحوثة تبين ان ادارة المؤسسة تنمح الافراد العاملين في .5

 دورية حسب نسب الانجاز لها وهذا مؤشر جيد لتمكين الموارد البشرية وزيادة ولاء موظفيها . 
 ثانيا : التوصيات 

لعراق في مؤسسة كل ا العاملين الافراد  جميع بين اكثر تطورا تمكين الموارد البشرية بشكل  ثقافة تعزيز .1
 .الاهلية  , فضلا عن منحهم كافة الصلاحيات لتطبيق مبدأ الولاء التنظيمي 

 ق أعلىتنمية مهارات وخبرات الافراد العاملين في استخدام أساليب تعزيز الولاء التنظيمي وصولا إلى تحقي .2
 لانجاز .مستويات من الانتماء و العمل وا
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ت العمل علي توفير بيئة عمل داعمة ومناسبة  للأفراد العاملين ، وكذلك العمل على  ضمان وجود علاقا .3
 إيجابية بين كافة الافراد  مما يزيد من ارتباطهم بالمنظمة .

   تجنب الصراعات ومشاكل العمل , التي من شأنها ان تؤدي الى خفض الشعور بالولاء التنظيمي  ومن ثم  .4
  ي تحدثادة سلوكيات العمل السلبية للأفراد العاملين والحرص على  حل النزاعات و المشكلات كافة في العمل التزي

 بين العاملين والاهتمام بمنع تكرارها في المستقبل .
 تحقيق ضرورة عمل دورات وورش عمل توعوية  لزيادة تمكين الموارد البشرية  لكافة الافراد العاملين لضمان .5

 الولاء التنظيمي كميزة تنافسية للمؤسسة  .
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