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دور التمكين الوظيفي في تعزيز الولاء التنظيمي: دراسة ميدانية في 
الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء 

الملخص:
هدفت الدراســة إلى تحديد دور التمكين الوظيفي في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية بأمانة 
العاصمــة صنعاء، ومدى وجود فروق دالة إحصائيا حول مســتوى الولاء التنظيمي تعزى لمتغيري:)حجم 
الجامعة، وعمر الجامعة(، وقد اســتخدمت الدراســة المنهج الوصفي التحليلي، وتمثل مجتمع الدراســة في 
الــكادر الإداري والأكاديمي بالجامعات الأهلية محل الدراســة، وتم اختيــار عينة حجمها )298( مفردة، 
بطريقة العينة العشــوائية الطبقية، ولتحقيق أهداف الدراســة، واختبار فرضياتها، تم تحليل البيانات 
باســتخدام برنامــج الحزمة الإحصائية في العلــوم الاجتماعية )SPSS(، وتوصلت الدراســة إلى نتائج، 
أهمها: أن مستوى التمكين الوظيفي في الجامعات اليمنية محل الدراسة كان عاليا بجميع أبعاده: )الاتصال 
والمعلومــات، وتفويض الســلطة، والتدريب والتأهيل، وفــرق العمل، والتحفيز( على التــوالي، كما أظهرت 
الدراسة أن مســتويات الولاء التنظيمي في هذه الجامعات مرتفع نسبيا بجميع أبعاده: )الولاء الأخلاقي، 
والولاء العاطفي، والولاء المســتمر( على التوالي، كما أظهرت النتائج وجود أثر إيجابي للتمكين الوظيفي 
بجميــع أبعاده في تعزيز الولاء التنظيمي، باســتثناء بُُعد فرق العمل الــذي لم يظهر له أثر معنوي، كما 
تبين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستويات الولاء التنظيمي تعزى لمتغيري:)حجم الجامعة، 
وعمــر الجامعة(؛ مما يشير الى تقارب مســتويات الولاء بين الجامعــات، بغض النظر عن اختلاف حجمها 
أو عمرها، وأوصت الدراســة تبعا لذلك الاهتمام بتعزيز ممارسات التمكين الوظيفي كاستراتيجية فعالة 
لتعزيز الولاء التنظيمي، وتمكين الجامعات من الاستجابة للتحديات والمتغيرات المحيطة، والاستفادة المثلى 
مــن الموارد المتاحة، مع الاهتمام ببعدي التدريب والتأهيل والاتصال والمعلومات لتأثيرهما البارز في تعزيز 

الولاء التنظيمي في الجامعات محل الدراسة.   
الكلمات المفتاحية: التمكين الوظيفي، الولاء التنظيمي، الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء.
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The Role of Job Empowerment in Enhancing Organizational 
Loyalty: A Field Study at Private Universities in the Capital 

Municipality of Sana'a

Abstract:
This study examined the role of job empowerment in enhancing organizational 
loyalty in private universities within the Capital Municipality of Sana’a and 
investigated whether statistically significant differences in organizational 
loyalty levels could be attributed to university size and age. The study adopted 
the descriptive-analytical method and targeted administrative and academic 
staff in private universities, from whom a stratified random sample of 298 
participants was selected. Data were analyzed using the Statistical Package 
for the Social Sciences (SPSS). The findings indicated that job empowerment 
was high across all its dimensions, including training and development, 
communication and information, motivation, delegation of authority, and 
work teams, while organizational loyalty levels were relatively high across 
their dimensions, namely normative loyalty, affective loyalty, and continuance 
loyalty. The results also revealed a positive effect of job empowerment 
on enhancing organizational loyalty across all dimensions, except for the 
work teams dimension, which showed no statistically significant effect. 
Furthermore, no statistically significant differences in organizational loyalty 
levels were found attributable to university size or age, suggesting similarity 
in loyalty levels regardless of institutional characteristics. Accordingly, the 
study recommends continuing to strengthen job empowerment practices 
as an effective strategy for enhancing organizational loyalty and enabling 
universities to respond to emerging challenges and optimally utilize available 
resources, while emphasizing the need to develop and activate work teams 
by improving the work environment and increasing effective participation.

Keywords: job empowerment, organizational loyalty, private universities in 
the Capital Municipality of Sana'a.
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المقدمة:
يشــهد العالم اليوم تطورا متسارعا في مختلف مجالات الحياة؛ الأمر الذي أحدث تأثيرا بارزا في منظومة 
العمــل في منظمات الأعمال، وفي ســبيل المحافظة علــى موقعها ومكانتها على المســتوى المحلي أو الإقليمي 
والــدولي، أصبــح لزاما عليها مواكبــة كل ما هو جديد وامتلاكها مرونة كافية للتكيف مع المســتجدات في 
بيئة عملها والحفاظ على قدرتها التنافســية، وفي ظــل هذا الواقع، أصبح الولاء التنظيمي من الأولويات 
الاستراتيجية والركائز الأساسية التي تعتمد عليها المنظمات؛ لضمان الاستقرار الوظيفي، والمحافظة على 
كوادرها المؤهلة، وتعزيز قدرتها على التكيف مع المستجدات، وبالتالي يمكن للمنظمة التي يحظى موظفوها 
بدرجة عالية من الولاء والالتزام أن تعزز قدرتها على مواجهة التحديات وتحقيق أهدافها بكفاءة؛ لذلك 
فقد اتجهت المنظمات إلى إيلاء الكادر البشري اهتماما بالغا باعتباره العنصر المحوري في تحقيق الفاعلية 
التنظيميــة، ورأس مال معرفي مهم ومســتدام يدعــم التطوير والإبداع، وفي إطار ســعي منظمات الأعمال 
لتعزيــز الولاء التنظيمي لــدى موظفيها، ظهرت مجموعة من الممارســات الإداريــة الحديثة التي تهدف 
الى رفع مســتوى التزام العاملين وانتمائهم للمنظمة، ومن بين أحدث هذه الأســاليب يأتي أسلوب التمكين 
الوظيفي الذي يســهم في تحفيز الطاقات الكامنة لدى العاملين، واســتخراجها؛ للاستفادة منها في تحقيق 

الإبداع والتطوير، وتحسين بيئة العمل، وبناء علاقة إيجابية بين العاملين والمنظمة )العودة، 2018(.
ولضمــان تحقيق الولاء التنظيمــي الذي أصبح ضرورة حتمية لا يمكن إغفالها من قبل منظمات الأعمال، 
لا ســيما في ظل تزايد حاجتها الملحة لتحقيق التميــز في الأداء، فقد أصبح لزاما عليها التوظيف الكفء 
والفعال لمواردها البشــرية، والسعي الحثيث للمحافظة عليها، بما يعزز من دافعيتها لبذل أقصى الجهود في 
ســبيل تحقيق أداء متميز يمكنها من البقاء والاستمرار؛ لذا فقد بات الولاء التنظيمي ضمن سلم أولويات 
منظمات الأعمال إيمانا منها بتأثيراته الإيجابية على مستويات أدائها )قوز، 2016(، وفي هذا الإطار يؤكد 
تيم )2018( على أن حرص المنظمة على تحقيق مســتوى عال من الولاء التنظيمي يشــكل عاملا أساســيا 
لتحقيق الاســتقرار والثقة بين الإدارة والعاملين، ويحقق لها ميزة تنافســية مســتدامة، وذلك من خلال 
توليد نوع من الإبداع والتعاون وحســن المبادرة لدى العاملين؛ مما يقلل من التكاليف والخســائر الناجمة 
عن الهدر الناشــئ من ســوء استغلال قدراتها البشــرية، ويولد الرغبة في الاستمرار في المنظمة، وبالتالي 
ينخفــض معدل دوران العمالــة فيها، مع المحافظة على طاقاتها البشــرية التي تمتلكهــا؛ نظرا لأهميتها 

الفائقة وقدرتها على المساهمة إيجابا أو سلبا في تحقيق أهداف المنظمة.
وفي الجانب الآخر، فإن ضعف الولاء التنظيمي يشكل عاملا قلقا لمنظمات الأعمال؛ إذ أنه ينتج عنه غالبا 
انخفاض في الإنتاجية وقصور في كفاءة المخرجات، وقد ينجم عنه صدام مســتمر بين الإدارة والعاملين، 
وفقــدان الدافعية للعمل بجدية )عقيلــي، 2009(، كما أن ارتفاع معــدل دوران العمالة الناتج عن ضعف 
الــولاء مكلف للمنظمة، ويزيد من التكلفة الاســتراتيجية للفرصة الضائعة، وهنا تؤكد دراســة زينوني 
)2016( أن الولاء التنظيمي يعد عاملا حاسمــا في اســتمرارية المنظمات، وفي زيــادة إنتاجها، في حين أن 

تجاهله يؤدي إلى ضياع فرص تحسين أدائها ونموها.
ولتحقيق مزايا الولاء التنظيمي وتفادي آثاره الســلبية، بات من الضروري تبني نماذج إدارية تستند إلى 
الركائز الأساسية للتمكين، وفي هذا السياق تبرز أهمية منهجية التمكين الوظيفي كأحد المداخل الإدارية 
الحديثة التي تتحول بموجبها المنظمات من نموذج التحكم والأوامر التقليدي إلى نموذج المؤسسة المتمكنة 
)Empowerment Organization( الــذي يعتمــد على منــح العاملين الســلطة المفوضة، مع تحديد 
مســؤولياتهم وصلاحياتهم بوضوح ضمن نطاق عملهــم، وتوفير فرص فعّّالة للتأهيــل والتدريب، وضمان 
سلاســة الاتصال وتدفق المعلومات، وتعزيز العمل ضمن فــرق العمل بما يدعم التعاون، إلى جانب تقديم 
الحوافز المادية والمعنوية التي تســهم في تعزيز شــعور الأفراد بقيمتهم ودورهم.، حيث إن هذه الممارسات 
التكامليــة توفر بيئة عمل محفزة، وتدعم ارتباط العاملين بالمنظمة )ســابق، 2023(، ومع ذلك لا تزال 
بعض التنظيمات، لاســيما في الدول النامية، تتجاهل تبني هذا المفهوم؛ نتيجة تخوفها من أن يكون تمكين 
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العاملين على حساب نفوذ وسلطة الإدارة؛ مما يؤدي إلى ضعف الثقة بهم، وعدم إتاحة الفرصة لتطوير 
مهاراتهم، والتعبير عن قدراتهم الإبداعية )الرقب، 2020(.

وبالنظر إلى أن المنظمات التعليمية الجامعية تعد منظمات خدمية تعتمد بشكل أساسي على المورد البشري، 
فإن تحقيق ولاء تنظيمي عالٍٍ لدى منتســبيها، يعد شرطا أساســيا لاستمرارها، وازدهارها، وزيادة قدرتها 
التنافسية، وضمان جودة التعليم، واستمرارية الأداء المؤسسي، ولما كانت الجامعات معنية بصياغة العقول 
البشــرية، فإنها تؤدي دورا استراتيجيا في قيادة العملية التعليمية، وحشد الكفاءات المحلية والأجنبية، 
وتوجيههــا نحو البحث العلمي، وهذا بلا شــك يتطلب منح العاملين صلاحيات أوســع، ومشــاركة حقيقية 
في صنع القرار، وتزويدهم ببرامج تدريبية وتطويرية، وتحفيز مســتمر؛ مما يعزز شــعورهم بالمســؤولية 

والانتماء المؤسسي )الزبارقة وأبو عاشور، 2022(.
وعلى المســتوى المحلي فإن الجامعات اليمنية باتت في حاجة ماســة لتعزيز قدراتها التنافســية لا ســيما 
في ظــل مــا تعانيه من ضعــف في مواكبة متطلبات العصــر، واحتياجات المجتمع نتيجــة ضعف الإمكانات 
المادية والبشــرية لديها، مع القصور في المقومات الدافعــة والداعمة للبحث العلمي، وعدم اكتمال الكوادر 
المتخصصة، وضعف البنى الأساســية الهيكلية، والافتقار إلى البيئة والمناخ الذي يســاعد في تحقيق ولاء 
تنظيمي لدى منتســبيها، ويحقق لها البقاء والاســتمرار )المجلس الاعلى لتخطيــط التعليم، 2014(؛ لذا 
تأتي هذه الدراســة لتســليط الضوء على واقع التمكين الوظيفي في الجامعات الأهلية اليمنية، وهل يمكن 
لهــذا التمكين الإســهام في تحقيق الولاء التنظيمي لدى منتســبيها؛ مما يــؤدي إلى المحافظة على بقائها 

واستمراريتها للإسهام في أداء رسالتها؟
مفهوم الولاء التنظيمي:

يعد مفهوم الولاء التنظيمي من المفاهيم المعاصرة، وسمــة تميــز المنظمات الحديثة، فهو يجمع بين جذورٍٍ 
قيميــةٍٍ وأخلاقيــةٍٍ أصيلةٍٍ في الثقافة العربيــة والإسلامية، مع التأكيد على معــاني الانتماء والإخلاص 
والثبــات على العهد، وبين تطبيقــاتٍٍ إداريةٍٍ حديثةٍٍ تهتم بتعزيز ارتبــاط العاملين بمنظماتهم من خلال 
الالتــزام القيمي والعاطفي والســلوكي تجــاه أهدافها؛ وبناء علــى ذلك، تناول الباحثــون مفهوم الولاء 
التنظيمــي بتعاريــف متعددة وفقــا لمداخلهم الفكرية والإداريــة؛ ومن أجل ذلك ســيتم تناول تعريفات 

الباحثين الأكثر شمولية لهذا المفهوم.
فقد أشــار الســليمان )2023، 57( إلى أن الولاء التنظيمــي يعرف بأنه: "حالة يتمثــل فيها الفرد بقيم 

وأهداف المنظمة، ويرغب الفرد في المحافظة على عضويته فيها لتسهيل تحقيق أهدافه". 
أما ســابق )2022، 16( فقد عرفه بأنه "أقصى مشاعر الانتماء والتمثل الطوعي لأهداف المنظمة وقيمها، 
وذلــك من خلال وجــود روابط تلاحميه وأخلاقية عالية، مع الرغبة في البقاء والاســتمرارية في العمل 
لصــالح المنظمة"، بينمــا عرفه الصالح وســليمة )2021، 12( بأنه "التفاني والشــعور بالارتباط العميق 
للفــرد بالمؤسســة الذي يظهر في الفكر والســلوك، ويعكس ولاء العامل تجاه أهدافهــا"؛ وبناء عليه يمكن 
تعريــف الولاء التنظيمي بأنه: أقصى الدرجة التي تعكس ارتبــاط الأكاديميين والإداريين في الجامعات 
الأهلية ارتباطا عاطفيا، وانتماء صادقا للجامعة التي يعملون بها، والتزاما أخلاقيا يدفعهم للعمل بجدية 
وإخلاص، انطلاقا من شعورهم بالمسؤولية تجاهها، ورغبتهم في الاستمرار في العمل بها على الرغم مما قد 
يواجهونه من تحديات وظيفية، واستنادا لذلك فإن مضمون الولاء التنظيمي يرتكز على النقاط الآتية:

الارتباط العاطفي: وهو شــعور الموظف بالفخر والانتماء تجاه منظمته، وإدراكه لأهميتها في حياته  	.1
المهنية.

الالتزام القيمي والمعياري: وهو تمسك الفرد بقيم المنظمة ومبادئها، واستعداده للدفاع عنها، وتمثيلها  	.2
بصورة إيجابية.
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الرغبة في الاستمرار: وهي ميل الموظف للبقاء في المنظمة؛ نتيجة اقتناعه بعدالتها، ورضاه عن بيئة  	.3
العمل فيها.

التفاني في الأداء: وهو اســتعداد العامل لبذل جهد إضافي؛ لتحقيق الأهداف التنظيمية، والمحافظة  	.4
على سمعة المؤسسة.

الإســهام في النجاح المؤسســي: وهو مســاهمة الموظف بفاعلية في تطوير المنظمــة، وتحقيق أهدافها  	.5
المشتركة بروح الولاء والانتماء. 

أهمية الولاء التنظيمي:
يُُعدّّ الولاء التنظيمي من المفاهيم الجوهرية في الفكر الإداري المعاصر؛ لما له من أثر مباشــر في اســتقرار 
الموارد البشــرية، وتحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة، وقد أولت العديد من الدراســات الإدارية اهتماما 
متزايــدا بهذا المفهوم؛ نظــرا لنتائجه الإيجابية على مســتوى: الفرد، والمنظمة، والمؤسســات التعليمية، 
وتبرز أهمية الولاء التنظيمي من خلال المستويات الآتية )الشرجبي وآخرون، 2025؛ القحطاني والعمار، 

:)2021
أولا: على مستوى الموظف:

يرتبط الولاء التنظيمي ارتباطا وثيقا برضا الموظفين واستقرارهم وتحفيزهم الذاتي، إذ يسهم في تعزيز 
شــعورهم بالانتماء وتقوية ارتباطهم العاطفي بالمنظمة، بما ينعكس إيجابا على أدائهم المهني، كما يعمل 
علــى تعزيز الرضا الوظيفي من خلال الإحســاس بالتقدير والثقة، مما يرفع الــروح المعنوية والدافعية 
للعمل، ويقلل من معدلات الغياب ودوران العمل نتيجة شــعور العاملين بالاســتقرار المهني والرضا عن بيئة 
العمــل، ويرفع من مســتوى الالتــزام والانضباط الذاتي بما يقلل العبء الإشــرافي على الرؤســاء ويزيد 
مــن الالتزام الطوعي بالتعليمات،. كما يُُنمّّي الســلوك الإبداعي لدى العامــلين، إذ إن الأفراد ذوي الولاء 
المرتفع يميلون إلى المبادرة وتحسين الأداء، ويسهم في تحقيق التوافق المهني والنفسي الذي يحدّّ من التوتر 

والاغتراب التنظيمي.
ثانيا: على مستوى المنظمة:

يُُعدّّ الولاء التنظيمي ركيزة أساسية لاستدامة النجاح المؤسسي وتحقيق الميزة التنافسية؛ إذ أنه يُُسهم في 
تحسين الأداء المؤسسي عبر رفع درجة الالتزام والمسؤولية لدى العاملين، كما أنه يؤدي إلى خفض تكاليف 
التشــغيل؛ نتيجة تقليل معدلات دوران العمل وتكاليف التدريب والتوظيف، ويعزّّز من مســتوى التماســك 
التنظيمــي، وبناء بيئة عمل قائمــة على الثقة والتعاون، إضافة إلى تعزيز قــدرة المنظمة على التكيف 
مع التغيير بفضل اســتعداد العامــلين لتقبّّل التحولات الإدارية، ويرفع فعالية جماعات العمل وتماســكها 
الداخلــي؛ بما ينعكس على تحقيق الأهداف بفعالية وكفاءة، ويســاعد أيضــا في المحافظة على الكفاءات 
البشرية المتميزة، وجذب أفضل العاملين؛ بفضل بيئة عمل يسودها الاحترام والانتماء،؛ الأمر الذي يعزز 

صورة المنظمة وسمعتها لدى العملاء والمجتمع؛ مما يرفع ثقة المتعاملين والمستثمرين بها.
وفي المؤسسات الأكاديمية يحظى الولاء التنظيمي بأهمية خاصة؛ إذ أنه يسهم في استقرار الكادر الأكاديمي 
والإداري، وفي تحسين جودة الأداء الاداري والتربوي والبحثي، وذلك من خلال تعزيز الانتماء المؤسســي 
لديهم، وتنمية الابتكار والتميز الأكاديمي؛ مما يسهم في تطوير البرامج التعليمية والبحث العلمي، ويحسّّن 

المناخ التنظيمي في الجامعات؛ بما يحقق استقرارها واستمراريتها.
أبعاد الولاء التنظيمي:

يمثــل تحديــد أبعاد الولاء التنظيمي خطــوة جوهرية في بناء الإطار المفاهيمي لهــذا المتغير؛ إذ أن هذه 
الأبعاد تعبّّر عن المكونات الجوهرية التي توضّّح طبيعة ارتباط الفرد بمؤسســته، ومســتوى اندماجه في 
تحقيق أهدافها، وتُُعدّّ هذه الأبعاد بمثابة المؤشرات التي يمكن من خلالها قياس مدى قوة الانتماء والولاء 
الــذي يُُبديه العاملون تجاه منظماتهم، لاســيما في المنظمة التعليميــة التي يعتمد نجاحها بدرجة كبيرة 
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على اســتقرار كوادرها البشــرية. ومن خلال مراجعة الأدبيات السابقة، يتبين أن هناك تنوعا في تحديد 
أبعاد قياس الولاء التنظيمي تبعا لاختلاف البيئات التنظيمية والثقافية، إلا أنهم يتفقون على أن جوهر 
الولاء التنظيمي يتمحور حول: مشاعر الانتماء العاطفي، والالتزام القيمي، والرغبة في الاستمرار داخل 
المنظمة )Mardani, 2025؛ البوري والعامري، 2024؛ حمزة وآخرون، 2024(، وبناء عليه يمكن الإشارة 

إلى أبعاد الولاء التنظيمي بشكل موجز، وذلك على النحو الآتي:
أولا: الولاء الأخلاقي:

عــرف البــوري والعامري )2024( الولاء الأخلاقي بأنه "شــعور إيجابي لدى الفــرد العامل نحو المنظمة 
التي يعمل فيها، وهو نابع من إيمان الفرد بقيم المنظمة المرتبطة بخصائصه السلوكية أو الدينية"، ويرى 
مجــذوب )2015( بأنــه: "الارتباط بمبادئ الجماعــة وبمعاييرها، وذلك من خلال تنصــل الفرد لمبادئه 

السابقة واستسلامه الكامل لقرارات الجماعة وسلطتها".
 ولأغراض هذه الدراســة يعرف الولاء الأخلاقي بأنه: الشــعور العميق لــدى الأكاديميين والإداريين في 
الجامعات الأهلية بالارتباط والالتزام بالمبادئ والقيم الأخلاقية التي تؤطر ســلوكه داخل المنظمة؛ مما 

يدفعه إلى العمل بنزاهة، مع محافظته على المعايير الأخلاقية في كافة الأنشطة المهنية.
ثانيا: الولاء المستمر:

عرف سلام وآخرون )2020، 110( الولاء المستمر بأنه: "عبارة عن إدراك الموظف لحساب الربح والخسارة 
في الاســتمرار بالمنظمة، وتتحدد درجة الولاء في هذه الحالة بالقيمة النفعية الاســتمرارية التي يمكن 
أن يحققهــا الفرد لو بقي في المنظمة"، أما البوري والعامري )2024، 560( فيعرفانه بأنه: "ارتباط الفرد 
بالمنظمة التي يعمل فيها، ورغبته بالاســتمرار فيها؛ لشــعوره بأهمية القيمة النفعية للمزايا التي تمنحها 
المنظمة، أو لشــعوره بأفضلية البقاء فيها على البحث عن البديل"، ولأغراض هذه الدراســة يعرف الولاء 
المســتمر بأنــه: التزام العاملين في الجامعــات الأهلية من )إداريين وأكاديميين( بالبقــاء في الجامعة، بناء 
على مدى إدراكهم للقيمة الاســتثمارية عند استمراريتهم في العمل، وللمزايا التي يحصلون عليها، مقارنة 

بالخسائر والتبعات السلبية الناجمة عن تركهم للعمل، وبحثهم عن اعمال أخرى.
ثالثا: الولاء العاطفي:

عــرف البوري والعامري )2024( الولاء العاطفي بأنه: "درجة توافق الفرد العامل مع المنظمة التي يعمل 
فيها، وتوحده مع هويتها إلى درجة شعوره نفسيا ووجدانيا بارتباطه بها، مع رغبته الشديدة في الاستمرار 

والاندماج والانتماء لها"، أما السويسي )2018، 135( فقد عرفه بأنه: 
شــعور العامل بالارتباط في المنظمة والمســاهمة فيها، وهــذا النوع يتأثر بمــدى إدراك الفرد للخصائص 
المتميزة في عمله، من اســتقلالية واكتساب المهارات، وطبيعة علاقته بالمشرفين، كما يتأثر بدرجة إحساس 
الموظف أو العامل بأن البيئة التنظيمية التي يعمل فيها تسمح بالمشاركة الفعالة في عملية اتخاذ القرارات، 

سواء ما يتعلق بالعمل أو العاملين. 
ولأغراض هذه الدراسة يعرف الولاء العاطفي بأنه: شعور العاملين الإيجابي بالانتماء لجامعتهم وإيمانهم 
العميــق بمدى تحقق أهدافهم، من خلال الســعي الدؤوب في تحقيق أهدافها، والمشــاركة الفاعلة في اتخاذ 

القرارات، استنادا إلى مشاعره الإيجابية تجاهها. 
مفهوم التمكين الوظيفي:

عرف حيور وبن دادة )2024، 14( التمكين الوظيفي بأنه: 
مفهوم إداري يركز على الاهتمام بالموارد البشرية وتحسين وتوثيق العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين؛ 
لأنها أســاس نجاح العمل الإداري والثقة بالمرؤوسين والعمل علــى تزويدهم بالمهارات التي تؤهلهم 
لاكتســاب المعارف والخبرات؛ ليكونوا قادرين على ممارســة دور أكبر في المشاركة في اتخاذ القرارات 

وحل المشكلات.
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أما ســابق )2022، 13( فقد عرفه بأنه: "أســلوب إداري تنظيمي يقوم على إعادة هيكلة المؤسســة، وذلك 
مــن خلال تركيز آليات إدارة وتوجيه القوى وتوزيعها وإتاحة هامــش الحرية للموظفين، وتضييق نطاق 
الإشــراف والرقابة، ومن خلال الســماح بالمشــاركة، وتقديم الحوافز لتشــجيع روح المبادرة وكسب ولاء 
العاملين"، ولأغراض هذه الدراســة يعرف التمكين الوظيفي بأنه: عملية اســتراتيجية تهدف إلى تعزيز 
قدرة منتسبي الجامعات الأهلية على المشــاركة الفعالة في إدارة مهامهم المهنية، ومنحهم صلاحيات اتخاذ 
القرارات ذات الصلة المباشرة بأعمالهم، وذلك من خلال إثراء معلوماتهم، وتنمية مهاراتهم، وتحفيزهم، مع 
تعزيز روح العمل الجماعي لديهم، وتحقيق نوع من التوازن بين الأهداف التنظيمية، واحتياجات العاملين، 

وبناء بيئة عمل صحية ومستدامة، تدعم التطور والنمو الشخصي والمؤسسي.
أهمية التمكين الوظيفي:

يُُعدّّ التمكين الوظيفي مدخلا اســتراتيجيا يســهم في تطوير الموارد البشــرية، وتحسين الأداء التنظيمي، 
وتعزيز الانتماء لدى العاملين، فهو لا يقتصر على منح الصلاحيات، بل إنه يشــمل بناء ثقافة مؤسســية 
تقوم على الثقة والمشــاركة والمسؤولية والاحترام المتبادل، بما يحقق التكامل بين قدرات العاملين وأهداف 
المنظمــة )الحــربي، 2024(، وتبرز أهمية التمكين بالنســبة للموظــف في تنمية المهــارات، وزيادة الثقة 
والانتماء، وتحفيز الإبداع، بينما تظهر أهميته بالنســبة للمؤسســة في تحسين جودة الأداء والإنتاجية، 
ورفع القدرة التنافسية، وتعزيز المرونة التنظيمية، وبناء بيئة عمل إيجابية قائمة على الثقة والمسؤولية 

)إبراهيم وآخرون، 2023، 254(. 
 وفي المؤسسات التعليمية على وجه الخصوص، يسهم التمكين الوظيفي في تطوير جودة الخدمات الأكاديمية 
والإداريــة، وتعزيز مشــاركة العاملين في اتخاذ القــرارات، ورفع الكفاءة التعليميــة، بما يواكب متطلبات 
التطور العلمي والتقني )العتيبي والشمري، 2021(، فهو يعد بذلك أداة أساسية لضمان استمرارية التميز 
الأكاديمي والبحثي، وذلك من خلال تهيئة بيئة عمل محفزة تعزز اســتقلالية العاملين وثقتهم بقدراتهم، 
وتزيد من مشــاركتهم الفاعلة في اتخاذ القرارات، وتعزز مهارات القيادة والتواصل الداخلي، وترسخ الثقة 

المتبادلة بين الزملاء )الماضي والشنيفي، 2021، 315(.
 وبناء عليه يمكن القول:إن التمكين الوظيفي يســهم في تحقيق الكفاءة الفردية من خلال تطوير المهارات 
والثقة بالنفس، ورفع الولاء والانتماء التنظيمي عبر إشــراك العاملين وتقدير جهودهم، وتحسين جودة 
الأداء المؤسســي من خلال بيئة عمل تقوم على المشــاركة والثقة، كما يعزز القدرات الابتكارية والمبادرات 
التطويرية لدى أعضاء الهيئتين الأكاديمية والإدارية، ويرفع جودة الخدمات التعليمية، ويزيد الاستقرار 
الوظيفي والرضا المهني، ويمثل اســتثمارا اســتراتيجيا في رأس المال البشــري، ويعزز بيئة عمل مستدامة 

تحقق الأهداف التنظيمية بكفاءة واستمرارية.
أبعاد التمكين الوظيفي: 

أولا: تفويض السلطة:
عــرف حيــور وبن دادة )2024، 14( تفويض الســلطة بأنه: "درجة تنازل الرئيس عن جزء من ســلطته 
وصلاحياته ومنحها للعاملين لأداء المهام المكلفين بها "، أما )Al-Omari et al., 2020, 841(. فقد عرفها 
بأنها: "عملية إســناد المهام للمــرؤوسين ومنحهم الصلاحيات اللازمــة حتى يتمكنوا من تحقيق الأهداف 

المحددة، وأداء العمل دون الرجوع إلى مديريهم، مع استعدادهم لتحمل مسؤولية قبول هذه المهام".
ولأغراض هذه الدراســة يعرف تفويض الســلطة بأنــه: عملية إدارية يتم مــن خلالها نقل بعض المهام 
والمسؤوليات وصلاحيات حق التصرف إلى العاملين في الجامعات الأهلية ضمن نطاق مسؤولياتهم؛ لتمكينهم 
مــن اتخاذ القرارات بكفاءة وفاعلية، وتحمل تبعاتها؛ من أجل تحقيق أهداف المنظمة والمشــاركة الفعالة 

في إدارتها. 
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ثانيا: التحفيز:
يعــرف التحفيــز بأنــه: "عمليــة إدراك العدالــة في المكافآت مقارنــة بمدخلات ومخرجــات الاخرين " 
)Hoffman-Miller, 2019(، أما تركي )2017، 192( فقد عرفه بأنه: "مجموعة من الممارسات التي يتم 
من خلالها تحريك دوافع العاملين وإشــباع رغباتهم وحاجاتهم لبذل جهد أكبر في ســبيل تحقيق مستويات 

عالية من الأداء والإنجاز في المؤسسة". 
ولأغراض هذه الدراسة يعرف التحفيز بأنه: مجموعة السياسات والممارسات التي تعتمدها إدارة الجامعة 
لدفع العاملين لبذل أقصى جهودهم، وذلك من خلال تحقيق العدالة في توزيع المكافآت، وتلبية احتياجاتهم 

النفسية والمادية، بما يسهم في رفع مستوى أدائهم، وتعزيز إنجازاتهم داخل المؤسسة التعليمية. 
ثالثا: التدريب والتأهيل: 

عرف Al-Omari et al. (2020) التدريب والتأهيل بأنه: عملية تقديم برامج تدريبية لتطوير مهارات 
العامــلين ومعارفهم الوظيفيــة في صنع القرار، وإدارة الصراع، وحل المشــكلات، ومهارات الاتصال، والعمل 
ضمن فرق العمل، أما سني )2020( فقد عرفه بأنه: النشــاط المســتمر لتزويد الفرد بالمهارات والخبرات 

والاتجاهات التي تجعله صالحا لمزاولة عمل ما.
ولأغراض هذه الدراسة يعرف التدريب والتأهيل بأنه: عملية تطوير المهارات والمعرفة الوظيفية للعاملين 
في الجامعــات الأهلية، وذلك من خلال توفير فرص تعلم مســتمرة، وبرامــج تدريبية متخصصة؛ لتحقيق 

أداء متميز بكفاءة وفاعلية.
رابعا: الاتصال والمعلومات:

يعرف الاتصال والمعلومات بأنه: "أحد الركائز الأساسية لتمكين الموظفين، بحيث يترجم الحرية وسهولة 
الوصــول إلى المعلومات المهمة في المســتويات الإداريــة المختلفة داخل المنظمة بطريقــة تتيح للموظفين 
تحديد المعلومات ذات الصلة بأدائهم وأهدافهم واستراتيجياتهم" )Lassoued et al., 2020, 769(، أما 
القحطاني )2018، 25( فقد عرفه بأنه: "عملية انســياب المعلومات ومشــاركتها من الأعلى إلى الأسفل في 
التنظيم؛ كونها تجعل المستويات الدنيا أكثر فهما لعملية اتخاذ القرارات، وأكثر التزاما بقرارات التنظيم؛ 

ما يجعل العمال يناقشون الأفكار، ويعبرون عن آرائهم بحرية".
ولأغراض هذه الدراســة يعرف الاتصال والمعلومات بأنه: عملية إنشــاء قنوات اتصال واضحة وموثوقة 
بين إدارة الجامعة والعاملين فيها؛ لتســهيل تدفق المعلومات بانســيابية؛ مما يســهم في تنفيذ المهام واتخاذ 
القرارات بفعالية، وتشــجيع التفاعل الإيجابي بين المستويات الإدارية، وضمان الاستجابة الفعالة لكافة 

الاحتياجات؛ لتحقيق سير العمل بسلاسة وكفاءة.
خامسا: فرق العمل:

عرف شــيهاب )2021، 11( فــرق العمل بأنها: "عملية أداء المهام والأدوار بكفــاءة عالية، والحرص على 
المشــاركة والتعاون والمرونة للحفاظ على روح تكويــن الفريق، وذلك من خلال تنميته؛ لتحقيق مخرجات 
ذات جودة عالية"، أما Hanayshaا)2016، 298( فقد عرفها بأنها: "استراتيجية أساسية لتسهيل عمل 
المنظمة بشــكل جماعي، بحيث يســهم الأعضاء في تعزيز مهاراتهم ومعارفهــم وقدراتهم، وذلك من خلال 

التعاون ضمن الفرق مما ينعكس إيجابا على التنظيم وفاعلية الأداء".
ولأغراض هذه الدراســة تعرف فرق العمل بأنها: مجموعة منظمة من الأفراد يتم تمكينهم للعمل بشكل 
مشترك نحو تحقيق أهداف محددة للجامعة، وذلك من خلال تعزيز التعاون، وتبادل المعرفة؛ لرفع مستوى 

الإنتاجية والابتكار، وتحسين الأداء العام. 
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الدراسات السابقة:
دراســة العريقي وأمين )2025(: هدفت هذه الدراســة إلى معرفة واقــع التمكين الوظيفي وعلاقته  	-
بجودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل في الجامعات اليمنية الأهلية في اليمن، وقد توصلت الدراسة 
إلى مجموعة من النتائج، أهمها: أن مســتوى تطبيق التمكين الوظيفي جاء بدرجة عالية، ومســتوى 
توافــر جــودة الحياة الوظيفية جاء بدرجة متوســطة، مع وجود علاقة ارتبــاط طردية إيجابية 

بينهما. 
دراســة Alghamdiا)2024(: هدفت الدراســة إلى معرفــة تأثير القيادة التشــاركية على الولاء  	-
التنظيمي بأبعاده: )الأخلاقي، والعاطفي، والمستمر( في مؤسسات التعليم العالي في السعودية، وأظهرت 
النتائج وجود علاقة إيجابية قوية بين القيادة التشــاركية، وجميع أبعاد الولاء التنظيمي، لاســيما 
الولاء العاطفي، كما بينت الدراسة أن "الدعم والاعتبار" و"التطوير والإرشاد" هما الأكثر تأثيرا في 
التنبؤ بمستوى الولاء، دون وجود فروق دالة إحصائيا بحسب الجنس، أوالرتبة، أو سنوات الخبرة.

دراســة حمــزة وآخرون )2024(: هدفت الدراســة إلى التعــرف على مدى اختلاف مســتوى الولاء  	-
التنظيمي بأبعاده: )المســؤولية تجاه جهة العمل، والإيمان بالمؤسسة، والولاء الوظيفي )لدى أعضاء 
هيئة التدريس بجامعة السلام في الســودان، وقد توصلت الدراســة إلى مجموعة من النتائج، أهمها: 
عــدم وجود فــروق ذات دلاله إحصائية بين مســتوى الولاء التنظيمي لدى أعضــاء هيئة التدريس 
بجامعة السلام تعزى لمتغير الجنس، ووجود فروق ذات دلاله إحصائية بين مســتوى الولاء التنظيمي 
لــدى أعضاء هيئة التدريس بجامعة السلام تعزى لمتغيرات )المســئولية تجــاه جهة العمل، والإيمان 

بالمؤسسة، والولاء الوظيفي (. 
دراســة هبة )2023(: هدفت الدراســة إلى معرفة دور التمكين الوظيفي في تحقيق الرضا الوظيفي  	-
بجامعــة الحديدة في اليمــن، وقد توصلت الدراســة إلى العديد من النتائج، أهمهــا: وجود علاقة 
طردية ذات دلالة إحصائية بين واقع التمكين الوظيفي المتبع في جامعة الحديدة، والرضا الوظيفي.

دراسة السليمان )2023(: هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر التمكين الوظيفي في السلوك الإبداعي  	-
لــدى العاملين في جامعة الملك عبدالعزيز بجدة في الســعودية، وقد توصلت الدراســة إلى مجموعة 
مــن النتائج، أهمها: وجود أثــر للتمكين الوظيفي وأبعاده:)تفويض الصلاحية، والمشــاركة في اتخاذ 
القرار، والتحفيز الذاتي، وبيئة العمل، وبناء الثقة( في الســلوك الإبداعي للعاملين في الجامعة محل 

الدراسة.
دراســة علال )2023(: هدفت هذه الدراســة إلى معرفــة التمكين الوظيفي بأبعاده: )المشــاركة في  	-
صناعة واتخاذ القرارات، وتفويض الســلطة، وتنمية القدرات، ورفع المهارات( ودوره في تعزيز الولاء 
التنظيمــي بأبعاده:) الأداء، والانتماء، والإلتزام( بالمؤسســة الجزائرية محافظــة الغابات لولاية 
الــوادي في الجزائــر، وقد توصلت الدراســة إلى وجــود علاقة طردية وذات دلالــة إحصائية بين 

التمكين الوظيفي بأبعاده في تحقيق الولاء التنظيمي بأبعاده. 
دراســة ســابق )2023(: هدفت هذه الدراســة إلى معرفة دور التمكين الوظيفــي بأبعاده:)تفويض  	-
السلطة، والتحفيز، والمشاركة في اتخاذ القرارات، والتدريب، وفرق العمل( في تحقيق الولاء التنظيمي 
بأبعاده: )الأخلاقي، والعاطفي، والمســتمر( بمؤسســة المياه المعدنية بقديلة في الجزائر، وقد توصلت 
نتائج الدراســة إلى وجود علاقة إيجابية قوية بين مؤشــرات التمكين الوظيفي ومؤشــرات الولاء 

التنظيمي(.
دراســة الغامدي )2023(: هدفت الدراســة إلى معرفة مستوى شــفافية الإدارة لدى موظفي المركز  	-
الوطني للرقابة على الالتزام البيئي، وأثره في تعزيز الولاء التنظيمي بأبعاده: )الأخلاقي، والمستمر، 
والعاطفي( والتعرف على أهم السبل التي تساعد في تطبيق مبدأ الشفافية في المركز الوطني للرقابة 
في الســعودية، وقد توصلت الدراســة إلى وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق الشــفافية 
الإدارية، و تعزيز الولاء التنظيمي لدى الموظفين العاملين بالمركز الوطني للرقابة، وأن الشفافية هي 

أداة مهمة تساعد في تعزيز الانتماء والولاء للمنظمة.
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دراسة ســعيد وداغي )2020(: هدفت الدراسة إلى معرفة مدى امتلاك جامعة السليمانية القيادات  	-
ذوي سمــات قيادية خادمة بالشكل الذي يسهم في تعزيز سمة الولاء التنظيمي لدى موظفي جامعة 
الســليمانية في العراق، وفيما يتعلق بالنتائج فقد أشــارت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي ذي دلالة 

إحصائية للقيادة الخادمة والولاء التنظيمي.
دراسة دعفوس )2020(: هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر تمكين العاملين بأبعاده: )مشاركة  	-
المعلومات، والاســتقلالية، وحرية التصرف، وبناء فرق العمل( في الــولاء التنظيمي بأبعاده:)الولاء 
العاطفي، والولاء المستمر، والولاء الأخلاقي( بفروع مصرف الصحاري بالمنطقة الغربية )ليبيا(، كما 
توصلت الدراســة إلى نتائج، أهمها وجود أثر لتمكين العاملين في الولاء التنظيمي لدى أفراد مجتمع 
الدراسة، وقد بينت الدراسة أن مستوى تمكين العاملين كان إيجابيا بحسب اتجاهات أفراد مجتمع الد 
راسة، حيث جاء متوسط مستوى بناء فرق العمل الأعلى بمتوسط بلغ 3.6، كما توصلت الد راسة إلى 

أن مستوى الولاء التنظيمي كان مرتفع إلى حد ما بحسب إجابات عينة الدراسة.
دراســة سفر )2017(: هدفت الدراســة إلى بيان دور التمكين الوظيفي بأبعاده:)تفويض السلطة، و  	-
الاتصــال وتدفق المعلومات، و المشــاركة في اتخاذ القرارات، والنمو الـمهني، والتحفيز الذاتي، والعمل 
الجماعي( في تعزيز الولاء التنظيمي بأبعاده: )الأخلاقي، والعاطفي، والمستمر ( لدى موظفات جامعة 
أم القــرى في مكة، وقد توصلت نتائج الدراســة إلى وجود مســتوى متوســط من التمــكين الوظيفي، 
ومســتوى مرتفع من الولاء التنظيمي لدى موظفــات جامعة أم القرى، كما أثبتت النتائج أيضا وجود 

علاقة إيجابية بين مستوى التمكين الوظيفي، ومستوى الولاء التنظيمي لدى الموظفات.
ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: 

بعد الاطلاع على الدراســات السابقة التي أجريت حول التمكين الوظيفي والولاء التنظيمي، وبعد البحث 
والتدقيق في المصادر والدراسات التي تم الرجوع إليها، فقد تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 

في عدد من النقاط، يمكن إبرازها فيما يأتي:
تُُعد الدراســة الحالية من الدراسات القليلة التي تناولت العلاقة بين التمكين الوظيفي والولاء التنظيمي 
في الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء كبيئة أكاديمية يمنية معاصرة تمثل سياقا جديدا يسهم في 
إثراء المعرفة الإدارية على المســتوى المحلي، حيث إن الدراســات المشــابهة أجريت في بيئات أخرى عربية 

وأجنبية.
غطت هذه الدراســة خمســة أبعاد للتمــكين الوظيفي، وهي المتمثلــة في: )تفويض الســلطة، والاتصال 
والمعلومــات، والتحفيز، والتدريب والتأهيل، وفرق العمل(، والــولاء التنظيمي:)الولاء الأخلاقي، والولاء 
العاطفي، والولاء المستمر(؛ لذا تعد الدراسة الحالية من الدراسات القليلة التي شملت تلك الأبعاد لمتغيري 

الدراسة.

مشكلة الدراسة:
تشــهد الجامعات الأهلية في الجمهورية اليمنية تحديات متعــددة تتعلق بكفاءة الأداء الإداري، وفاعلية 
بيئتهــا التنظيميــة، ويلاحظ أن ضعف الممارســات الادارية المتعلقة بمنح الموظــفين الصلاحيات الكافية، 
واتخاذ القرارات ضمن نطاق مســؤولياتهم، والقصور في التحفيز المســتمر، يؤثر سلبا على المناخ التنظيمي، 
ويحد من قدرة الجامعات على تعزيز الولاء التنظيمي لدى منتسبيها )العزيزي، 2019(، كما أظهرت دراسة 
الصريمي )2015( أن المناخ السائد في الجامعات اليمنية غير ملائم لتحقيق الولاء التنظيمي؛ ما انعكس في 
ضعف دافعية العاملين، وتراجع مســتويات الأداء، وقد أكدت دراسات أخرى هذا الاتجاه، كدراسة قطران 
)2019(، والصايدي )2022(، وأشــارت دراســة العامري والمقرمي )2021( إلى أن أداء الجامعات اليمنية 
في ضوء اقتصاد المعرفة منخفض للغاية، باســتثناء بعض مجالات التعليم والتدريب، وذلك نتيجة ضعف 

مستوى الولاء التنظيمي لدى كوادرها.
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ومــن جانب آخر، تبرز ظاهــرة هجرة الكوادر المؤهلــة كأحد التحديات الرئيســة، إذ تشير الإحصاءات 
إلى ارتفاع نســبة هجرة العقــول اليمنية؛ مــا أدى إلى نقص الكوادر الأكاديميــة المؤهلة، وتدني جودة 
المخرجات التعليمية؛ الأمر الذي يعكس ضعف الولاء التنظيمي، ويؤثر على قدرة الجامعات على المنافسة، 

واستمرارية الأداء )شرف، 2020؛ الشميري، 2022(.
وفي ســبيل تعزيز الولاء التنظيمي، لجأت العديد من المؤسسات إلى تبني التمكين الوظيفي كاستراتيجية 
أساسية؛ مما يتيح للعاملين ممارسة مسؤولياتهم بثقة وكفاءة، وذلك من خلال تفويض الصلاحيات، وتيسير 
الاتصال، وتدفق المعلومات، وتوفير برامج التدريب والتأهيل المســتمرة، وتحفيزهم ماديا ومعنويا، وتعزيز 
روح العمــل الجماعــي ضمن فرق العمل المنظمــة، ومع ذلك لا زال هناك ضعــف في تبني بعض الجامعات 
لهذا الأســلوب، بدعوى أن تمكين العاملين قد يقلل من نفوذ الإدارة وســلطتها؛ مما يؤدي إلى ضعف الولاء 
التنظيمــي، وتراجع الأداء العام )الرقب، 2020(، وبناء على ما ســبق، ومــن واقع التحديات والقصور في 
مســتوى الولاء التنظيمــي في الجامعات الأهلية اليمنية، وارتباط ذلــك بفاعلية التمكين الوظيفي، يمكن 

التعبير عن مشكلة الدراسة بالتساؤل الآتي: 
ما دور التمكين الوظيفي في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء؟

أهداف الدراسة:
التعرف على مستوى التمكين الوظيفي في الجامعات الأهلية محل الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء. 	.1

التعرف على مســتوى تحقق الــولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية محل الدراســة بأمانة العاصمة  	.2
صنعاء.

تحديد دور التمكين الوظيفي في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية محل الدراســة بأمانة  	.3
العاصمة صنعاء.
أهمية الدراسة:

 تنال الدراسة أهميتها من أهمية متغيراتها المتمثلة في: )التمكين الوظيفي، والولاء التنظيمي(، ومن أهمية 
مجتمع الدراســة المتمثل في: )الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء(، ويمكن الإشارة إلى إبراز أهمية 

الدراسة على النحو الآتي:
أولا: الأهمية العلمية: 

يمكن إبراز الأهمية العلمية )النظرية( للدراسة الحالية من خلال النقاط الآتية: 
قلة الدراســات التي تناولــت المتغيرين: )التمكين الوظيفي والــولاء التنظيمي( في الجامعات الأهلية  	.1

بأمانة العاصمة صنعاء.
قد تســهم هذه الدراسة في رفد المكتبات العلمية بمرجع إضافي في موضوع الولاء التنظيمي، والتمكين  	.2

الوظيفي.
ثانيا: الأهمية العملية:

تتمثل الأهمية العملية )التطبيقية( للدراسة من عدة جوانب، يمكن إبرازها في الآتي: 
تكتسب هذه الدراسة أهميتها من أهمية مجتمع الدراسة الذي يؤدي دورا مهما في بناء القدرات، ورفد  	.1

المجتمع بالطاقات والكوادر البشرية.
قد تســهم نتائج الدراســة في مســاعدة الجامعات على وضع اســتراتيجيات تعزز من مستوى الولاء  	.2

التنظيمي لدى منتسبيها في ضوء التمكين الوظيفي لمواردها البشرية.
مســاعدة متخذي القرارات في الجامعات محل الدراسة في معالجة أوجه القصور في التمكين الوظيفي  	.3

للعاملين فيها، وبالتالي تحسين مستويات أدائهم وإنتاجيتهم.
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النموذج المعرفي للدراسة
في ضوء مراجعة الأدبيات السابقة والبحوث ذات الصلة، تم تصميم النموذج المعرفي للدراسة؛ لقياس دور 
التمــكين الوظيفــي في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية بأمانــة العاصمة-صنعاء، وذلك على 

النحو الآتي:
المتغير التابع )الولاء التنظيمي(:

تم تحديد أبعاد الولاء التنظيمي الأكثر شــيوعا وتكرارا في عدد من الدراســات السابقة والتي من أهمها 
دراســة Tanışا)2024(، وبلعيدي وبوخالفة )2023(، والغامدي )2023(، والمتمثلة في: )الولاء العاطفي، 
والولاء الأخلاقي، والولاء المستمر( والتي يقدر أنها أكثر إلحاحا وأهمية للجهات المبحوثة، بالإضافة إلى 

انسجام هذه الأبعاد مع مجتمع الدراسة وبيئتها.
المتغير المستقل )التمكين الوظيفي(:

تم تحديــد أبعاد التمكين الوظيفــي المتمثلة في: )تفويض الســلطة، والتحفيز، وفــرق العمل، والتدريب 
والتأهيل، والاتصال او المعلومات( بناء على الأبعاد الأكثر شــيوعا وتكرارا، وبالاســتناد على مجموعة من 
الدراسات السابقة التي تناولت هذه الأبعاد، ومن أهمها: دراسة قرين وآخرون )2022(، وحيور وبن دادة 
)2024(، وشعراوي والسيد )2024(، والتي يقدر أنها أكثر إلحاحا وأهمية للجهات المبحوثة، بالإضافة إلى 
انسجام هذه الأبعاد التي تتلاءم مع مجتمع الدراسة وبيئتها، والشكل )1( يوضح النموذج المعرفي للدراسة:

شكل )1(: النموذج المعرفي للدراسة
فرضيات الدراسة:

الفرضيــة الرئيســة )H1(: يوجــد دور دال إحصائيا للتمــكين الوظيفي في تعزيز الــولاء التنظيمي في 
الجامعات الأهلية محل الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء. وينبثق منها الفرضيات الفرعية الآتية: 

الفرضية الفرعية الأولى: يوجد دور دال إحصائيا لتفويض الســلطة في تعزيز الولاء التنظيمي في  	-
الجامعات الأهلية محل الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء.

الفرضية الفرعية الثانية: يوجد دور دال إحصائيا للتحفيز في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات  	-
الأهلية محل الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء.

الفرضية الفرعية الثالثة: يوجد دور دال إحصائيا للتدريب والتأهيل في تعزيز الولاء التنظيمي في  	-
الجامعات الأهلية محل الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء.

 

 الولاء التنظيمي
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الفرضيــة الفرعيــة الرابعة: يوجــد دور دال إحصائيا لفرق العمل في تعزيــز الولاء التنظيمي في  	-
الجامعات الأهلية محل الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء.

الفرضية الفرعية الخامسة: يوجد دور دال إحصائيا للاتصال والمعلومات في تعزيز الولاء التنظيمي  	-
في الجامعات الأهلية محل الدراسة بأمانة العاصمة صنعاء.

منهجية الدراسة وإجراءاتها: 
منهج الدراسة:

لتحقيــق أهداف الدراســة واختبار فرضياتها تم اســتخدام المنهج الوصفي التحليلــي؛ كونه أكثر المناهج 
استخداما في دراسة الظواهر الإدارية والإنسانية.

مجتمع الدراسة:
تمثــل مجتمع الدراســة بالــكادر الإداري والأكاديمــي في خمس جامعــات أهلية، وهي: )جامعــة العلوم 
والتكنولوجيا، و الجامعة اليمنية، والجامعة الوطنية، وجامعة الرازي، وجامعة السعيدة(، وهي أكبر خمس 
جامعات أهلية بأمانة العاصمة صنعاء من حيث عدد الطلبة المســجلين للأعوام 2023–2025، واســتنادا 
إلى كونها الجامعات الأكثر جذبا وإقبالا من قبل الطلبة؛ الأمر الذي يُُشير إلى مكانتها وسمعتها المؤسسية، 
ويُُعزز من الافتراض بوجود مســتوى عالٍٍ من الولاء التنظيمي لدى كوادرها الأكاديمية والإدارية، وهو ما 
يرتبط غالبا بوجود مناخ تنظيمي داعم يعزز من انتماء الموظفين، والتزامهم نحو تلك الجامعات، ومن هنا، 
فإن دراسة العلاقة بين التمكين الوظيفي والولاء التنظيمي في هذه البيئة يوفر إطارا مناسبا لاستخلاص 
نتائج علمية أكثر دقة وواقعية، والجدول )1( يوضح عناصر مجتمع الدراســة: )الإداريين، والأكاديميين 

في الجامعات الأهلية محل الدراسة(:
جدول )1(: مجتمع الدراسة

الجامعةم
مجتمع الدراسة

المجموعالأكاديميينالإداريين النسبةالعددالنسبةالعدد
3460.562880.63634العلوم والتكنولوجيا1
810.13200.04101الجامعة اليمنية2
780.13260.06104الجامعة الوطنية3
800.131000.22180جامعة الرازي4
350.06220.0557جامعة السعيدة5

620% 100456% 1001076
المصدر: إدارات الموارد البشرية في الجامعات الأهلية محل الدراسة.

عينة الدراسة:
تمثلت عينة الدراسة في 5 جامعات أهلية، وهي: )جامعة العلوم والتكنولوجيا، والجامعة اليمنية، والجامعة 
الوطنية، وجامعة الرازي، وجامعة الســعيدة(، ونظرا لكبر حجم مجتمع الدراســة فقد اعتمدت الدراسة 
في اختيارها على أكبر خمس جامعات أهلية بأمانة العاصمة صنعاء من حيث عدد الطلبة المســجلين للعام 
الدراســي 2023/2022م، وقد بلغ عددها 5 جامعات أهلية من أصــل 34 جامعة أهلية في أمانة العاصمة 
صنعاء، اســتنادا إلى كونهــا الجامعات الأكثر جذبا وإقبالا من قبل الطلبــة، فالطلاب عادة يُُقبلون على 
الالتحاق بمؤسســة تعليمية تميزت بجودة خدماتها، وكفاءة كادرها، وسمعة أدائها، كما اعتمدت الدراسة 
العينة العشوائية الطبقية غير نسبية من الكادر الإداري والأكاديمي في الجامعات الأهلية محل الدراسة، 
واســتنادا إلى جدول مورجان لاختيار العينات، فإن حجم عينة الدراسة الممثلة لمجتمع الدراسة بلغ 291 
مفردة، ولتحقيق شمــولية التمثيل، وتجنب الانحياز الناجم عن صغر حجم هذه الفئة مقارنة بالجامعات 
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الأخرى ذات الكادر الأكاديمي الأعلى، فقد تم اســتهداف جميــع الأكاديميين في الجامعات التي لا يتجاوز 
عدد كادرها الأكاديمي )30( فردا، وبناء عليه فقد كان حجم عينة الدراســة 311 مفردة، وفي إطار جمع 
البيانات الميدانية، تم توزيع عدد )311( اســتبانة بشكل مباشر على مفردات العينة، وتم استرداد )298( 
استبانة، مع استبعاد استبانتين منها غير صالحة للتحليل الإحصائي، وبذلك بلغ عدد الاستبانات الصالحة 
للتحليل )296( اســتبانة، بمعدل اســتجابة )96%(، وهي نســبة تُُعد ملائمة لأغراض الدراسة والتحليل 

واختبار الفرضيات، والجدول )2( يوضح عينة الدراسة في الجامعات الأهلية محل الدراسة:
جدول )2(: حجم عينة الدراسة لكل جامعة

المجموععينة الدراسةالجامعةم المجموعالأكاديميينالإداريين
9440134144العلوم والتكنولوجيا1
22204242الجامعة اليمنية2
21264747الجامعة الوطنية3
22143646جامعة الرازي4
10223232جامعة السعيدة5

169122291311المجموع
أداة الدراسة وخطوات بنائها:

اعتمد الدراســة الاســتبانة أداة لجمع البيانــات من الكــوادر الإدارية والأكاديميــة في الجامعات محل 
الدراســة؛ بهــدف قياس دور التمكين الوظيفــي في تعزيز الولاء التنظيمي، وقد تم بناء الاســتبانة وفق 
خطوات منهجية دقيقة، شمــلت تحديد المحاور الرئيســة، وصياغة مؤشرات قياســها، وقد تضمنت أداة 

الدراسة قسمين أساسيين:
الأول: البيانات الشــخصية والوظيفية لمفردات العينة، وقد تتضمــن: )النوع، العمر، المؤهل العلمي، مدة 

الخدمة، نوع الوظيفة(. 
الثاني: مؤشــرات قياس كل من التمكين الوظيفي والولاء التنظيمــي بالجامعات الأهلية بأمانة العاصمة 

صنعاء، والبالغ عددها )55 مؤشرا(، وقد تضمن هذا القسم محورين:
المحور الأول: تناول المؤشرات الخاصة بالمتغير التابع )الولاء التنظيمي(، ويتكون من )20 مؤشرا(، موزعة 
على ثلاثة أبعاد، وقد تم تحديدها بالاعتماد على دراســات كلٍٍ من الشرجبي وآخرون )2025(، والغامدي 
)2023(، والقحطــاني والعمار )2021(، وســعيد وداغي )2020(، ودعفــوس )2020(، والبوري والعامري 

)2024(، وبلعيدي وبوخالفة )2023(.
المحور الثاني: تناول المؤشرات الخاصة بالمتغير المستقل )التمكين الوظيفي(، ويتضمن )35 مؤشرا(، موزعة 
على خمسة أبعاد، وقد تم تحديدها بالاعتماد على دراسات كلٍٍ من: باي راقد )2023(، ودعفوس )2020(، 
وهبــة )2023(، وعلال )2023(، وقــد تم اســتخدام مقيــاس ليكرت )Likert( الخماســي لتحديد درجة 

استجابة مفردات عينة الدراسة حول مؤشرات قياس أبعاد متغيري الدراسة.
مصداقية أداة الدراسة وثباتها:

تم التأكد من صدق اداة الراســة ودقة فقرات القياس، وتناســقها مع البُُعد الذي أدرجت فيه، بالإضافة 
إلى ملاءمتها لموضوع الدراســة ووضوحها من الناحية اللغوية، ومدى صلاحيتها لاســتخدامها أداة لجمع 
البيانــات، وذلك من خلال الصدق الظاهري لأداة الدراســة، حيث تم تقييــم الصدق الظاهري من خلال 
عــرض الاســتبانة على مجموعة مــن الخبراء والمتخصصين في مجالات البحث العلمــي، وإدارة الأعمال، 
وقد بلغ عددهم )9( محكمين، وذلك للتأكد من ملاءمة الفقرات ومناســبتها لقياس المتغيرات المستهدفة في 
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الدراســة، بالإضافة إلى وضوح صياغتها وســهولة فهمها من قبل أفراد العينة، وقد تم إجراء التعديلات 
اللازمــة بناء على ملحوظــات وآراء المحكمين؛ لتحسين جودة الأداة، وضمــان تمثيلها الحقيقي للمتغيرات 
والأبعاد المراد قياســها، ولمعرفة درجة ثبات متغيرات الدراســة وأبعادها ومصداقية إجابات أفراد عينة 
الدراســة على فقرات الاســتبانة تم إجراء اختبار ألفا كرونبــاخ )Cronbach Alpha(، والجدول )3( 

يوضح نتائج ذلك.
جدول )3(: نتائج اختبار ألفا كرونباخ لأداة الدراسة

درجة الثبات Alphaعدد الفقراتالبعد / المجال
70.888الولاء العاطفي
70.887الولاء الأخلاقي
60.864الولاء المستمر

200.891إجمالي المتغير التابع: الولاء التنظيمي
70.857تفويض السلطة

70.897الاتصال والمعلومات
70.927التدريب والتأهيل

70.942التحفيز
70.921فرق العمل

350.957إجمالي المتغير المستقل: التمكين الوظيفي

يتضح من الجدول )3( أن قيمة معامل الثبات )ألفا كرونباخ( جاءت مرتفعة لجميع أبعاد الولاء التنظيمي، 
حيــث تراوحت بين )0.864 و0.888(، بينما بلغت قيمة معامــل الثبات لإجمالي محور الولاء التنظيمي 
)0.891(، أمــا بالنســبة لأبعــاد التمكين الوظيفي فقد جــاءت قيم )ألفا كرونبــاخ( مرتفعة أيضا، حيث 
تراوحــت بين )0.857 و0.942(، وبلغت القيمة الإجماليــة لمحور التمكين الوظيفي )0.957(، وهذا يشير 
إلى أن أداة القياس تتمتع بدرجة ثبات عالية؛ مما يؤهلها لتكون أداة مناســبة وفعالة للدراســة، ويمكن 

الاعتماد على نتائجها في تعميمها على مجتمع الدراسة بدرجة عالية من الثقة.

نتائج الدراسة ومناقشتها:
للتعرف على مســتوى تحقق الولاء التنظيمي بأبعاده:)العاطفي، المستمر، الأخلاقي( في الجامعات الأهلية 
محل الدراسة، تم استخراج المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسبة المئوية، لإجابات عينة 

الدراسة، كما في الجدول )4(.
جدول )4(: نتائج التحليل الوصفي لمتغير الولاء التنظيمي

المتوسط البعدم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

مستوى 
الرتبةالتحقق

2مرتفع81.42 %4.070.69الولاء العاطفي1
1مرتفع جدا84.74 %4.240.57الولاء الأخلاقي2
3مرتفع69.32 %3.470.83الولاء المستمر3

مرتفع78.49 %3.920.52متوسط الولاء التنظيمي

يتضح من الجدول )4( أن المتوسط الكلي للولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية محل الدراسة كان مرتفعا 
بحســب تقديرات عينة الدراســة، فقد حصل على متوسط حسابي )3.92(، ونســبة مئوية )%78.49(، 
وانحراف معياري )0.52(، وهذه الدرجة تعكس مســتوى مرتفعا من الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية 
محل الدراســة، مع وجود تفاوت في مســتوى تحقق الأبعاد الفرعية، حيث جاء بُُعد الولاء المســتمر أقل 
الأبعــاد تحققا بنســبة بلغــت )69.32%(، وهذا يشير إلى أن مــا يقارب من )31%( من أفــراد العينة لا 
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يمتلكون دافعا قويا للاســتمرار في العمل بالجامعة، وقد يتركونها في حال توافرت لهم فرص بديلة أكثر 
ملاءمة، وهذا المعطى يعدّّ مؤشرا إحصائيا مهما؛ إذ يوضح أن الولاء التنظيمي ليس متجانسا بين الأبعاد، 
وأن الولاء المســتمر– بوصفه البعد الأكثر ارتباطا بالاحتفاظ بالموظفين واستقرار الكادر– يلامس الحد 
الأدنى لمســتوى التحقق مرتفع، كما يتضح أن الجامعات، علــى الرغم من تحقيقها درجات جيدة في الولاء 
الأخلاقي والعاطفي، ما تزال تواجه تحديا في ضمان استمرارية الموظفين على المدى الطويل؛ مما يتطلب 
تدخلا لتحسين عوامل الاستقرار الوظيفي والحوافز والفرص التطويرية داخل الجامعات الأهلية، وتتفق 
هــذه النتائج مع نتائج دراســة العزيزي )2019( التي أشــارت إلى أن القصور في التحفيز المســتمر، يؤثر 
ســلبا على المناخ التنظيمي، ويحد من قدرة الجامعات على تعزيز الولاء التنظيمي لدى منتسبيها، ودراسة 
الصريمي )2015( التي أشــارت أيضا إلى أن المناخ الســائد في الجامعات اليمنية غير ملائم لتحقيق الولاء 

التنظيمي؛ ما انعكس في ضعف دافعية العاملين وتراجع مستويات الأداء.
وللتعرف على مســتوى التمــكين الوظيفي بأبعاده: )تفويض الســلطة، والاتصال والمعلومــات، والتحفيز، 
وفرق العمل، والتأهيل والتدريب( في الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء، تم اســتخراج المتوســطات 

الحسابية، والانحرافات المعيارية، والنسبة المئوية، لإجابات عينة الدراسة، كما في الجدول )5(.
جدول )5(: نتائج التحليل الوصفي لمتغير التمكين الوظيفي

المتوسط الأبعادم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

النسبة 
المئوية

مستوى 
الرتبةالتحقق

2مرتفع77.67 %3.880.64تفويض السلطة1
1مرتفع78.31 %3.920.70الاتصال والمعلومات2
3مرتفع70.12 %3.510.87التدريب والتأهيل3
5متوسط62.62 %3.130.97التحفيز4
4مرتفع69.27 %3.460.82فرق العمل5

مرتفع71.60 %3.580.63متوسط متغير التمكين الوظيفي

يتضــح من الجدول )5( أن التمكين الوظيفي يُُمارس بدرجة مرتفعة في الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة 
صنعاء، حيث بلغ المتوسط الكلي لهذا المتغير )3.58(، بانحراف معياري )0.63(، ونسبة مئوية )%71.60(، 
إلا أن هــذا الارتفــاع لا يخلو من جوانب ضعف مؤثرة برزت في تباين الأبعاد للتمكين، كما لامس مســتوى 

التمكين الحد الأدنى من المستوى المرتفع، وبناء عليه يمكن القول: إنه أقرب إلى المستوى المتوسط.
كمــا يتضح مــن الجدول )5( أن أبعــاد التمكين الوظيفي جاءت جميعها ضمن مســتوى الممارســة المرتفع، 
عــدا بعد التحفيز، فقد حصل على درجة متوســطة، حيث احتل بُُعــد الاتصال والمعلومات المرتبة الأولى 
بمتوســط حسابي )3.92(، وانحراف معياري )0.70(، ونســبة مئوية )78.31%(، وقد يكون ذلك انعكاسا 
لعمــل الجامعات على توفير بيئة عمل تفاعلية وواضحة، تتيــح للموظفين الوصول إلى المعلومات اللازمة 

لاتخاذ قراراتهم بفعالية؛ مما يعزز شعورهم بالتمكين والمشاركة في صنع القرار. 
وقد احتل بُُعد التحفيز المرتبة الأخيرة بمتوســط حســابي )3.13(، وانحراف معياري )0.97(، ونســبة 
مئويــة )62.62%(، ويعود ذلــك إلى أن الحوافز المادية أو المعنوية قد لا تكون كافية أو متوازنة بشــكل 
يعزز الدافعية، أو أن هناك قصورا في برامج المكافآت والمبادرات التحفيزية مقارنة بما هو متاح في الأبعاد 

الأخرى؛ مما يحد من تأثير هذا البعد على شعور الموظفين بالتمكين الكامل. 
وبشكل عام، يمكن القول: إن مستوى التمكين الوظيفي في الجامعات محل الدراسة كما تراه عينة الدراسة 
وإن كان ضمن المســتوى المرتفع إلا أنه لامس الحد الأدنى لهذا المســتوى، وهذا يؤكد أن التمكين الوظيفي 
في الجامعــات لا يخلــو من جوانــب ضعف مؤثرة؛ إذ بدا أن بعض الأبعاد لا تصل إلى مســتوى الممارســة 
الف��ُ����������ع�����������عــد التحفيز – وهو الأدنى بين الأبعاد بنســبة )62.62%( – عن وجود 
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قصــور واضح في منظومة الحوافز المادية والمعنوية، بما يعكس محدودية قدرة الجامعات على توفير بيئة 
داعمة للدافعية والاســتمرارية، كما أظهرت النتائج أن بُُعد التدريــب والتأهيل )70.12%(، وفرق العمل 
)69.27%( يقتربان أيضا من الحد الأدنى للمســتوى المرتفع؛ مما يشير إلى أن الجهود المبذولة في تطوير 
القــدرات وتنمية روح العمل الجماعي لا تزال غير مكتملة، وغير قادرة على تشــكيل قاعدة تمكين قوية، 
وعلى الرغم من أن الاتصال والمعلومات وتفويض السلطة سجّّلا نسبا أعلى، فإن التباين الواضح بين الأبعاد 
يكشف فجوة في التطبيق المتوازن للتمكين؛ مما قد يسهم في إضعاف أثره على تعزيز الولاء التنظيمي لدى 

العاملين. 
اختبار الفرضيات:

اختبار الفرضية الرئيسة:
تنــص هــذه الفرضية على أنه: يوجد دور دال إحصائيا للتمــكين الوظيفي في تعزيز الولاء التنظيمي في 

الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة. 
ولاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار تحليل الانحدار البسيط، كما في الجدول )6(. 

جدول )6(: نتائج اختبار الفرضية الرئيسة

R
معامل 

الارتباط

R2

معامل 
التحديد

اختبار
F

Sig.F
مستوى 
الدلالة

معامل 
الانحدار
Beta

اختبار
T

Sig.T
مستوى 
الدلالة

0.6310.398195.8030.0000.63113.9930.000

يتضــح مــن الجدول )6( وجود دور ذي دلالــة إحصائية للتمكين الوظيفي في تعزيــز الولاء التنظيمي في 
الجامعات الأهلية محل الدراسة، حيث تشير قيمة معامل التحديد )R²( البالغة )0.398( إلى أن التمكين 
الوظيفي يفسر ما نسبته )39.80%( من التباين في تعزيز الولاء التنظيمي في هذه الجامعات، وهذا يعني 
أن نســبة )60.20%( من التــغيرات التي تحدث في تعزيز الولاء التنظيمي تعــزى إلى عوامل أخرى غير 

التمكين الوظيفي لم يتم تضمينها في النموذج.
 كما تعكس قيمة معامل الانحدار )Beta( التي بلغت )0.631( أنه بافتراض تحييد أثر أي متغيرات أخرى 
لم تخضع للدراسة، فإن الزيادة بنسبة )100%( في مستوى ممارسة التمكين الوظيفي في الجامعات الأهلية 
 )F( في تعزيز الولاء التنظيمي، وتؤكد قيمة اختبار )%محل الدراســة ستؤدي إلى زيادة بمقدار )63.10
التي بلغــت )195.803( عند مســتوى دلالة )0.05( معنوية هذا الأثر؛ ممــا يثبت وجود تأثير إحصائي 
معنوي للتمكين الوظيفي في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية محل الدراســة، وبناء عليه، تم 
قبول الفرضية الرئيســة الأولى للدراسة التي تنص على أنه: يوجد دور دال إحصائيا للتمكين الوظيفي 

في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة.
وتفســر هذه النتيجة أن التمكين الوظيفي يشــكل عاملا رئيســا في تعزيز الولاء التنظيمي لدى العاملين 
في الجامعــات الأهلية بأمانة العاصمــة صنعاء، حيث يؤدي منح الموظفين الصلاحيــات، وتوفير المعلومات 
اللازمــة، وإتاحة فرص التدريب والتطوير، وتحفيزهم، ودعم فرق العمــل، إلى زيادة ارتباطهم عاطفيا 

ومهنيا بالجامعة؛ ما يعزز التزامهم واستمراريتهم في العمل داخل المؤسسة. 
 وتتفــق هذه النتيجة مع ما توصلت اليه دراســة ســفر )2017(، التي أكدت علــى وجود علاقة إيجابية 
ذات دلالــة إحصائية بين التمكين الوظيفي والولاء التنظيمي لدى أعضاء هيئة التدريس؛ مما يعزز هذه 
الفرضية، وإضافة إلى ذلك، أوضحت دراســة قنديل )2024( أن القيادة التمكينية تمارس دورا فاعلا في 
تعزيز الولاء التنظيمي، وذلك من خلال تمكين العاملين وإشراكهم في صنع القرار، وتعزيز الثقة المتبادلة، 
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وهــو مــا يؤكد على الدور المحــوري للتمكين بمســتوياته المختلفة في تعزيز الــولاء التنظيمي في المنظمة 
الجامعية، وهذا ما أكدته دراسة مطلق )2020( في أن هناك دورا احصائيا قويا جدا بين التمكين الوظيفي 

والولاء التنظيمي.
اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الأولى:

تم اختبار الفرضيات الفرعية باستخدام الانحدار المتعدد )Multiple Regression Analysis( كما هو 
موضح في الجدولين )7( و)8(.

جدول )7(: مؤشرات جودة نموذج الانحدار المتعدد

المتغير 
التابع

ملخص النماذج
Model SummaryANOVA تحليل التباين

معامل 
الارتباط

R

معامل 
التحديد 

المعدل
Adjusted R2

مصدر 
التباين

مجموع 
المربعات

درجة 
الحرية

متوسط 
المربعات

المحسوبة 
F

مستوى 
الدلالة

الولاء 
0.6690.437التنظيمي

36.06657.213الانحدار
47.1910.000 44.632292.153البواقي

80.698297المجموع

من الجدول )7( يتضح أن قيمة معامل التحديد المعدل بلغت )Adjusted R²( )0.437(، وهو مؤشــر يأخذ 
في الاعتبار عدد المتغيرات في النموذج، ويعكس اســتقرار وقوة التفسير للنموذج، ويؤكد ذلك قيمة اختبار 
)F( المحســوبة التي بلغت )47.191( بدلالة إحصائية عند مســتوى ثقة أقل من )0.05(؛ مما يدل على 
صلاحية وقوة نموذج الانحدار المتعدد المستخدم، وموثوقيته في تفسير تأثير أبعاد التمكين الوظيفي على 

الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية محل الدراسة.
والجــدول )8( يوضح أثر أبعــاد التمكين الوظيفي: )تفويض الســلطة، والاتصــال والمعلومات، والتدريب 

والتأهيل، والتحفيز، وفرق العمل( في المتغير التابع )الولاء التنظيمي(:
جدول )8(: نتائج اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية

نص الفرضية الفرعية
معامل 
الانحدار
Beta

T قيمة
مستوى 
الدلالة
Sig.

يوجد دور دال إحصائيا لتفويض السلطة في تعزيز الولاء التنظيمي في 
0.048*0.1101.982الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة

يوجد دور دال إحصائيا للاتصال والمعلومات في تعزيز الولاء التنظيمي في 
0.000*0.2724.270الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة

يوجد دور دال إحصائيا للتدريب والتأهيل في تعزيز الولاء التنظيمي في 
0.000*0.2894.134الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة

يوجد دور دال إحصائيا للتحفيز في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات 
0.006*0.1842.787الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة

يوجد دور دال إحصائيا لفرق العمل في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات 
1.0580.291-0.063-الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة

.)p ≤ 0.05( ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة *
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يتضــح من الجــدول )8( وجود دور إيجابي دال إحصائيا لتفويض الســلطة في تعزيز الولاء التنظيمي في 
 )T( وجاءت قيمة ،)0.110( )Beta( الجامعات الأهلية محل الدراســة، حيث بلغت قيمة معامل الانحدار
)1.982( دالة إحصائيا عند مســتوى دلالة أقل من )0.05(، وهذا يشير إلى أن الزيادة بنســبة )%100( 
في مســتوى الاهتمام بتفويض الســلطة ســتؤدي إلى زيادة بمقدار )11%( في تعزيز الولاء التنظيمي في 

الجامعات الأهلية محل الدراسة، وبذلك تُُثبت صحة الفرضية الفرعية الأولى للدراسة.
ويمكن تفسير هذه النتيجة بأن تفويض الســلطة بطبيعته يســهم في تعزيز الــولاء التنظيمي، وذلك من 
خلال تمكين العاملين من اتخاذ القرارات ضمن نطاق مســؤولياتهم والمشــاركة في حل المشــكلات؛ مما يعزز 
شــعورهم بالمســؤولية والانتماء للجامعة، ومع ذلك يظل أثره محدودا؛ كون تفويض الســلطة قد يتاح في 
أوقات محددة وغير مســتمرة، بعكس عوامل التمكين الأخرى المحققة للولاء التنظيمي والمرتبطة بالأداء 
بشكل مستمر، كالتدريب والتأهيل، والاتصال والمعلومات إلى جانب التحفير، وتتفق هذه النتيجة مع نتائج 
دراســة ســفر )2017(التي أظهرت أن تفويض الصلاحيات بين أعضاء هيئة التدريس في جامعة أم القرى 
كان لــه أثر إيجابي معنوي على مســتوى الولاء التنظيمي لديهم، وبالمثل أكدت دراســة مطلق )2020( في 
الأردن أن تفويض الســلطة يرتبط إيجابيا بالولاء التنظيمي، ويتســق ذلك مع ما أشــارت إليه الدراسات 
الحديثة مثل دراســة حصباية وبورقبة )2019(، ودعفــوس )2020(، وبوزنيط وآخرون )2021(، وعلال 
)2023(، والتي بينــت أن منح الموظفين القدرة على اتخاذ القرارات ضمن نطاق مســؤولياتهم يعزز الولاء 

والانتماء المؤسسي.
كمــا يوضح الجدول )8( وجــود دور ذي دلالة إحصائية للاتصال والمعلومــات في تعزيز الولاء التنظيمي 
 T ا)0.272( وكانت قيمةBetaفي الجامعات الأهلية محل الدراســة، حيث بلغــت قيمة معامل الانحــدار
(4.270) دالــة احصائيا عند مســتوى دلالة اقل من )0.05( وهذا يعني إن الزيادة بنســبة )100%( في 
مســتوى الاهتمام بممارســة الاتصال والمعلومات ســتؤدي إلى زيادة بمقــدار )27.20%( في تعزيز الولاء 

التنظيمي في الجامعات الأهلية محل الدراسة، وبالتالي ثبت صحة الفرضية الفرعية الثانية للدراسة.
يمكــن تفسير وجود دور ذو دلالة إحصائية للاتصال والمعلومــات في تعزيز الولاء التنظيمي بأن التواصل 
الفعال وتوفر المعلومات الدقيقة والشاملة يسهمان في تعزيز شعور الموظفين بالوضوح والثقة تجاه مهامهم 
وأدوارهــم؛ مما يزيد من ارتباطهــم بالجامعة ورغبتهم في البقاء والمســاهمة في تحقيق أهدافها، وبعبارة 
أخرى، كلما تمكن الموظف من الوصول إلى المعلومات الضرورية بسهولة، وشارك في تبادل المعرفة بفاعلية، 

ارتفع مستوى التزامه وولائه التنظيمي.
 وتدعم هذه الفرضية نتائج دراســة ســفر )2017( في جامعة أم القرى، حيث أظهرت أن التواصل الفعّّال 
وتــوفير المعلومــات كان مرتبطا معنويا بالــولاء التنظيمي بين أعضاء هيئة التدريس، كما أكدت دراســة 
قنديل )2024( في بيئة تعليمية مشــابهة على أن توفير المعلومات الدقيقة وفي الوقت المناســب، إلى جانب 
تعزيز قنوات الاتصال الداخلي، أســهم بشــكل إيجابي ومؤثر إحصائيا في رفع مستويات الولاء التنظيمي 
لدى الموظفين، وهو ما يؤكد على أهمية التواصل والمعلومات الدقيقة في رفع مستوى الولاء التنظيمي لدى 

العاملين.
ويوضــح الجدول )8( وجــود دور ذي دلالة إحصائيــة للتدريب والتأهيل في تعزيز الــولاء التنظيمي في 
 T ا)0.289( وجاءت قيمةBeta الجامعــات الأهلية محل الدراســة، حيث بلغت قيمــة معامل الانحــدار
(4.134) دالــة إحصائيا عند مســتوى دلالة أقل من )0.05(، ويُُشير ذلك إلى أنه في حال زيادة مســتوى 
الاهتمام بممارســة التدريب والتأهيل بنســبة )100%( فإن ذلك ســيؤدي إلى ارتفاع بنسبة )%28.90( 
في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية محل الدراســة، وبالتــالي فإننا نقبل الفرضية الفرعية 

الثالثة للدراسة.
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يمكن تفسير وجود دور ذي دلالة إحصائية للتدريب والتأهيل في تعزيز الولاء التنظيمي بأن توفير برامج 
تدريبية وتأهيلية مناســبة للموظفين يســهم في رفع كفاءتهم ومهاراتهم، ويجعلهم يشــعرون بأن الجامعة 
تســتثمر في تطويرهم المهني؛ مما يعزز انتماءهم وولاءهم للجامعة، كما أن كفاءة الموظف وتحقيقه لأداء 
أفضل نتيجة لهذه البرامج يزيد من شــعوره بالرضا الوظيفي والاســتقرار؛ مما يفســر كون هذا البعد هو 

الأكثر تأثيرا بين أبعاد التمكين الوظيفي في تعزيز الولاء التنظيمي. 
وتتفق هذه النتيجة مع ما أثبتته دراسة .Al‑Refaei et alا)2021( التي أكدت على أن التدريب المستمر 
وتطوير القدرات الوظيفية مرتبطان إيجابيا بالولاء التنظيمي، وفي الســياق ذاته، فقد أظهرت مثل هذه 
النتيجة دراســة علال )2023( التي أشــارت إلى أن الاســتثمار في تطوير مهارات الموظفين يعزز الانتماء 
والســلوك الإيجابي داخل المؤسســة؛ مما يؤكد على أن الاستثمار في برامج التدريب والتأهيل يسهم بشكل 

فعّّال في تعزيز الولاء التنظيمي، ورفع مستوى الالتزام، والانتماء المؤسسي داخل بيئة الجامعات.
ويبين الجدول )8( وجود دور ذي دلالة إحصائية للتحفيز في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية 
محل الدراسة، حيث بلغ معامل الانحدار Beta قيمة )0.184( وجاءت قيمة اختبار T تساوي )2.787(، 
وهو مستوى دال إحصائيا عند مستوى دلالة أقل من )0.05(، ويشير ذلك إلى أن الزيادة بنسبة )%100( 
في مســتوى الاهتمام بممارسة التحفيز ستؤدي إلى زيادة قدرها )18.40%( في تعزيز الولاء التنظيمي في 

الجامعات الأهلية محل الدراسة، وبناء عليه، نُُقر بصحة الفرضية الفرعية الرابعة للدراسة.
ويمكن تفسير وجود دور ذي دلالة إحصائية لبُُعد التحفيز في تعزيز الولاء التنظيمي بأن توفير الحوافز 
المناسبة-ســواء كانت مادية أو معنوية-يســهم في زيــادة رغبة الموظفين في الالتــزام بأهداف الجامعة، 
والانخراط الفعّّال في أنشطتها، إذ يشعر الموظفون بالتقدير لمجهوداتهم وعملهم؛ ما يعزز شعورهم بالانتماء 

والولاء للجامعة، ويحفزهم على البقاء والمساهمة بإيجابية في تطوير الأداء المؤسسي.
وقد دعمت هذه الفرضية ما أوضحته دراسة سفر )2017( في أن الحوافز المادية والمعنوية تعد جزءا من 
ممارسات التمكين الوظيفي، وهو ما يسهم في تعزيز الولاء التنظيمي للموظفات، كما أظهرت دراسة قنديل 
)2024( أن تصميم نظم حوافز عادلة وشــفافة يعزز الولاء والانتماء المؤسســي، مؤكدة على أن الاهتمام 

ببرامج التحفيز يعزز ولاء الموظفين للجامعة، ويقوي التزامهم بأهدافها التنظيمية.
كمــا يُُظهر الجــدول )8(، أن فرق العمل ليس لــه دور ذو دلالة إحصائية في تعزيــز الولاء التنظيمي في 
الجامعات الأهلية محل الدراسة، حيث بلغت قيمة )T( )-1.058(، وهي غير دالة إحصائيا، إذ بلغ مستوى 
الدلالــة ).Sig( )0.291(، وهو أعلى من مســتوى الدلالة المعتمد )0.05(، كمــا أن قيمة معامل الانحدار 
)Beta( بلغــت )-0.063(، وهــي قيمة منخفضة، وتشير إلى ضعف التأثير، وبنــاء عليه، فإن فرق العمل 
لا يُُســهم بشــكل معنوي في تفسير التباين في تعزيز الولاء التنظيمي، وبالتالي تُُرفض الفرضية الفرعية 
الخامسة )H1( وتُُقبل الفرضية العدمية )H0( المقابلة لها، التي تنص على أنه: لا يوجد دور دال إحصائيا 

لفرق العمل في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء محل الدراسة.
ويمكــن تفــسير عدم وجود أثر معنوي لفرق العمل في تعزيز الــولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية محل 
الدراســة بأن فرق العمل، على الرغم من حضورها التنظيمي الرسمي، فإنه لم تتوافر لها مستويات كافية 
من الاســتقلالية أو الصلاحيات الجماعية التي تمكّّنها من ممارسة دورها بصورة فعّّالة، فقد أظهرت نتائج 
الدراســة الحالية أن تفويض السلطة جاء محدودا في تأثيره على الولاء التنظيمي، وأن مستوى التحفيز 
كان متوسطا؛ الأمر الذي انعكس مباشرة على قدرة الفرق على المبادرة وصنع القرار الجماعي، وهو ما قلّّل 

من فاعليتها في تعزيز الانتماء والالتزام المؤسسي.
وتشير هذه المعطيات إلى أن الجامعات الأهلية محل الدراســة تمارس شــكلا "تشغيليا" من فرق العمل، وهو 
يتركــز على المهــام الروتينية، بينما تظل الجوانب الأكثر عمقا في التمكين- كالمشــاركة الفعلية في اتخاذ 
القــرار، وتوفير بيئة محفزة، والتحفيز الفعال- تعاني من القصور؛ مما يحدّّ من أثر فرق العمل في تعزيز 
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الولاء التنظيمي، وفي هذا الســياق يبدو أن تعزيز الولاء التنظيمي في هذه البيئة يعتمد بشكل أكبر على 
العوامل المؤسسية المباشرة والتدابير الفردية والهيكلية مثل التدريب والتأهيل، التحفيز، وتوافر المعلومات 

والاتصال الفعّّال، بينما يبقى تأثير الفرق محدودا حتى في وجودها الرسمي في الهيكل التنظيمي.
وتتفــق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه بعض الدراســات التي أشــارت إلى محدودية دور فرق العمل في 
تعزيــز الــولاء التنظيمي، وذلك عندما تكــون الصلاحيات ضيقة، والبيئة التنظيميــة غير داعمة، مثل 

دراسة حصباية وبورقبة )2019(، ودعفوس )2020(، بوزنيط وآخرون )2021(.
 وفي المقابل، فقد خالفت نتائج الدراسة الحالية ما توصلت إليه دراسة الغامدي )2023(، وسابق )2023(، 
والتي أثبتت وجود أثر إيجابي لفرق العمل في تعزيز الولاء التنظيمي في بيئات أخرى مســتقرة وداعمة، 
ويمكن تفسير هذا الاختلاف بفروق الظروف البيئية والمالية و التنظيمية للدراسات عن الدراسة الحالية، 
إذ تمتــاز البيئــات التي أجريت فيها تلك الدراســات باســتقرار مالي وإداري نسبي، ومســتويات أعلى من 
التحفيز الفعال، وصلاحيات أوسع؛ ما مكّّن فرق العمل من أداء دورها بفاعلية، بينما في الجامعات اليمنية 
محل الدراســة، يعــاني الوضع العام من تدهور مالي وإداري، وضعــف في التحفيز، وتفويض محدود؛ وهو 
مــا جعــل فرق العمل غير قادرة على تحقيق تأثير معنوي على الــولاء التنظيمي، على الرغم من وجودها 

الرسمي ضمن الهيكل التنظيمي.
ومن خلال ما ســبق تشير نتائــج اختبار الفرضيات الفرعية إلى أن هناك أربعــة أبعاد من أبعاد التمكين 
الوظيفــي لها دور دال إحصائيــا في تعزيز الولاء التنظيمي في الجامعات الأهلية بأمانة العاصمة صنعاء، 
وهي: )التدريب والتأهيل، وتفويض السلطة، والاتصال والمعلومات، والتحفيز(، في حين لم يُُثبت وجود أثر 

دال إحصائيا لفرق العمل في تعزيز الولاء التنظيمي.

الاستنتاجات:
اســتنادا إلى النتائج المســتخلصة من التحليل الإحصائي للبيانات الأولية، تم التوصل إلى الاستنتاجات 

الآتية:
يُُ	ظهر العاملون في الجامعات الأهلية مستوى مرتفعا من الولاء التنظيمي بشكل عام، حيث يبرز الولاء  .1
العاطفي والأخلاقي بمستويات أعلى مقارنة ببقية الأبعاد، بينما جاء الولاء المستمر أقل الأبعاد على 
الرغم من ارتفاعه، ويشير ذلك إلى أن بقاء الموظفين مرتبط بالعوامل النفسية والأخلاقية أكثر من 

ارتباطه بالحوافز المادية.
يتضح أن مســتوى التمكين الوظيفي الممارس في الجامعات الأهليــة مرتفع؛ إذ تحرص الجامعات على  	.2
توفير بيئة عمــل داعمة، وذلك من خلال تعزيز الاتصال، وتوفير المعلومات، وإتاحة فرص التدريب 
والتأهيل، وتطبيق ممارســات مرتبطة بتفويض الســلطة والعمل الجماعي، إلا أن تحقيق التوازن بين 

هذه الأبعاد لا يزال يشهد بعض التفاوت.
يعد بُُعد التدريب والتأهيل الأقوى ضمن أبعاد التمكين، يليه الاتصال والمعلومات، بينما جاء التحفيز  	.3
في مســتوى متوسط، وكان تأثير تفويض الســلطة محدودا، ولم يُُظهر بُُعد فرق العمل أثرا معنويا في 
تعزيــز الــولاء التنظيمي؛ وهو ما يعكس الحاجة لتحسين بعض ممارســات التمــكين لضمان تأثيرها 

الفعّّال على الولاء.
يشير ضعف أثر تفويض الســلطة وعدم معنوية أثر فرق العمل إلى وجود فجوة في إشراك الموظفين  	.4
في صنع القرار وفي فعالية فرق العمل، ما يستلزم تطوير آليات تسمح بزيادة الاستقلالية، ومساهمة 

العاملين في اتخاذ القرارات المتعلقة بمهامهم.
تؤكد النتائج على أن ممارسة التمكين كمنظومة متكاملة، وليس كأبعاد منفصلة، يحقق أثرا أكبر على  	.5
الولاء التنظيمي؛ إذ تتكامل أبعاد التدريب، والاتصال، والتحفيز، وتفويض الســلطة، وفرق العمل في 

تعزيز المشاركة، والاندماج، وشعور الموظفين بالانتماء المؤسسي.
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تُُ	ظهــر النتائج وجود دور دال إحصائيا للتمكين الوظيفــي في تعزيز الولاء التنظيمي؛ مما يشير إلى  .6
أن ارتفاع مســتويات التمكين يرتبط بتحسن مشــاعر الانتماء العاطفي والأخلاقي واستمرار الموظف 

بالعمل.
يتفــاوت دور أبعاد التمكين على الولاء التنظيمي بشــكل واضح، حيــث كان التدريب والتأهيل الأكثر  	.7
تــأثيرا، يليه الاتصال والمعلومــات، ثم التحفيز، بينما كان تفويض الســلطة محدود الأثر، ولم يكن 

لفرق العمل أثر معنوي، وهذا يعكس الحاجة إلى إعادة النظر في فعالية بعض ممارسات التمكين.
يدعم الولاء العاطفي والأخلاقي مســتوى العلاقة بين التمكين والولاء؛ إذ أن وجود بيئة تنظيمية  	.8
تقوم على احترام القيم المهنية، وتشــجع المبادرة، وتحفّّز التفاعل الإيجابي يعزز أثر التمكين في رفع 

شعور الالتزام المؤسسي.
التوصيات: 

تعزيز ممارســات التمــكين الوظيفي بمختلف أبعاده وذلك من خلال تطوير سياســات واضحة تدعم  	.1
مشاركة العاملين في اتخاذ القرار، وتمنحهم استقلالية أكبر في أداء المهام التشغيلية.

التركيز على التدريب والتأهيل باعتباره أكثر أبعاد التمكين تأثيرا، وذلك عبر توسيع برامج التطوير  	.2
المهني، وربطها باحتياجات العاملين، مع إشراكهم في تحديد الأولويات التدريبية.

تحسين أنظمة الاتصال وتدفق المعلومات داخل الجامعات، لضمان شفافية القرارات الإدارية، وتوضيح  	.3
الأدوار، وتعزيز التفاعل المؤسسي الفعّّال.

مراجعــة آليات التحفيز لتقليل المركزية، وتمكين الموظفين من اقتــراح الحوافز واختيارها، وتصميم  	.4
نظام حوافز قائم على الأداء الفعلي لتعزيز الولاء التنظيمي.

تعزيز فعالية تفويض الســلطة عبر توسيع نطاق الصلاحيات التشغيلية، وتدريب القيادات الوسطى  	.5
على التفويض الفعّّال، بما يقلل من الحاجة إلى الرجوع المتكرر للإدارة العليا، ولاســيما في القرارات 

العاجلة.
إعادة هيكلة عمل فرق العمل؛ لضمان فاعليتها، وتحديد أدوار واضحة لأعضائها، وتوسيع صلاحياتها  	.6

التشغيلية، بما يسهم في رفع مساهمتها في تحقيق أهداف الجامعة، وتعزيز الولاء التنظيمي.
الاستمرار في تعزيز الولاء العاطفي لدى العاملين، وذلك من خلال إشراكهم في الأنشطة التطويرية،  	.7

وتقدير جهودهم، وتعزيز شعور الفخر بالانتماء للجامعة.
ترســيخ الــولاء الأخلاقي، وذلك عبر تعزيــز القيم المهنية، والالتزام المؤسســي، وترســيخ العدالة  	.8

والشفافية والثقة المتبادلة بين الإدارة والعاملين.
تقوية الولاء المستمر من خلال تطوير الحوافز والفرص الوظيفية، ومنح الموظفين بيئة عمل مستقرة  	.9

ومرنة، بحيث يكون البقاء قرارا قائما على الرضا والتحفيز، وليس مجرد الرغبة في الاستقرار.
دمج التمكين الوظيفي ضمن فلســفة وسياسات الموارد البشــرية للجامعة، بحيث يصبح جزءا من  	.10

منظومة العمل اليومي، ويُُستخدم لتحسين الأداء المؤسسي.
تطوير سياسات الموارد البشرية؛ لضمان تطبيق معايير موحدة للتمكين والولاء التنظيمي، وتقليل  	.11

تأثير الخصائص الهيكلية، مثل حجم الجامعة أو عمرها.
الاســتثمار في البيئة التنظيمية كعامل أساسي في رفع مستوى الولاء، وذلك من خلال توفير بيئة  	.12

تشجع المشاركة، وتحفّّز الإبداع، وتعزز احترام كفاءة العاملين.
إنشــاء نظام متابعة وتقييم دوري لقياس مستويات التمكين والولاء التنظيمي، واتخاذ إجراءات  	.13

تصحيحية مستمرة لتحسين الممارسات الإدارية.
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