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Abstract: The current study investigates the impact of managerial empowerment on the job performance of 

female leaders in the government sector in the Kingdom of Saudi Arabia in 2023. It relies on an empirical study 

that included a sample of 70 male and female leaders from one of the government sectors during the second 

quarter of 2023. The study found a positive and significant impact of effective communication, as one of the 

dimensions of managerial empowerment, on the job performance of female leaders in this sector. The study's 

results also show insignificant impact of other dimensions of managerial empowerment on female leadership, 

namely: authority delegation, training, motivation, and teamwork, despite the fact that the results of simple 

linear regression analysis indicate that these dimensions have a positive and significant impact. This study is 

considered the first study, to the researcher's knowledge, to be applied to female leaders in the government 

sector in the Kingdom of Saudi Arabia.  
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 أثر التمكين الإداري للقيادات النسائية على الأداء الوظيفي:

 2023دراسة تطبيقية على أحد القطاعات الحكومية بالمملكة العربية السعودية لعام 
 

 1أماني صالح السيد, أ. 1*شعراوي حسن حسام الأستاذ المشارك / 
 المملكة العربية السعودية |كلية جدة العالمية الأهلية  1

الدراسة الحالية على أثر التمكين الإداري على الأداء الوظيفي للقيادات النسائية بالقطاع الحكومي في  ركزت المستخلص:

 من أحد القطاعات  70، بالاعتماد على دراسة تطبيقية شملت عينة من 2023المملكة العربية السعودية لعام 
ً
 وقائدة

ً
قائدا

توصلت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي ومعنوي للاتصال الفعّال "كأحد ، و 2023الحكومية خلال الربع الثاني من العام 

أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي للقيادات النسائية في هذا القطاع، كما بيّنت نتائج الدراسة عدم وجود تأثير 

لتحفيز، فرق العمل"، بالرغم من أن معنوي لأبعاد التمكين الإداري للقيادات النسائية وهي: "تفويض السلطة، التدريب، ا

ت أن هذه الأبعاد لها تأثير إيجابي ومعنوي، وتعّد هذه الدراسة أول دراسة 
ّ
على -نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط بين

 يتم تطبيقها على القيادات النسائية بالقطاع الحكومي في المملكة العربية السعودية. -حد علم الباحثان

 التمكين الإداري، تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، فرق العمل، الاتصال الفعّال، الأداء الوظيفي. حية:الكلمات المفتا
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 مقدمة:

كانت وما زالت المرأة محل اهتمام الحكومة السعودية وأحد المحاور التي تضمنتها الخطط التنموية والتي سعت من خلالها إلى 

مناحي الحياة، فقد تم تشجيع النساء على العمل وتعزيز مشاركتهن في القطاعين الحكومي والخاص، ووفرت لهن تعزيز دور المرأة من كافة 

(. وتوالت مكاسب المرأة 2001الاستشارات في مجال العمل )مصلحة الإحصاءات العامة والمعلومات بوزارة الاقتصاد والتخطيط،

سلمان بن عبدالعزيز آل سعود، حيث أتت التشريعات محققة للمرأة التمكين، من السعودية، بصدور الأوامر الملكية، في عهد الملك 

خلال تحقيق مبدأ المساواة بين المرأة والرجل، مما كفل حقوقها في مختلف المجالات، ومنها حقوقها في الالتحاق بالمناصب القيادية 

تغيرات المتسارعة واختصت المرأة بأولويات ضمن رؤية (، حيث وضعت الرؤية خطة طموحة تتماش ي مع الم2022المرموقة )المؤمن، 

% ليصبحن شريكات حقيقيات  30% إلى نسبة  22، وكان من ضمن أهدافها رفع نسبة مشاركة المرأة في سوق العمل من 2030المملكة 

التقدير الحقيقي للمرأة  2030ة في التنمية ، فترافق ذلك مع زيادة الوعي الاجتماعي بأهمية عمل المرأة للمجتمع، وعكست رؤية المملك

السعودية وأتت هذه الرؤية لتؤكد على النظرة الإيجابية لها التي وضعت بصمتها المميزة في مجالات عديدة ، وركزت مستهدفاتها على 

 في تنمية المجتمع وتقدمه )السبيعي، 
ً
 (.2016مشاركتها الكاملة اجتماعيا

ة وواقع التمكين وأثاره على جوانب مختلفة تساهم في نهضة المنظمات مع التركيز تتوالى الدراسات التي تبحث موضوع القياد

 من 
ً
على المرأة كقائدة، وترى أغلبية هذه الدراسات إن عدد الرجال الذين يشغلون مناصب عليا يفوق عدد النساء، وثمة حاجة إلى مزيدا

( أن ممارسات التمكين Wen et al. 2023مكين، كما أشارت دراسة )النساء في المناصب الرفيعة المستوى لتحسين تقييم القيادة والت

 القيادية مثل: التدريب، المشاركة في صنع القرار، التنمية الفردية، وتفويض السلطة تساعد العاملين على زيادة مشاركتهم في العمل، أما

(Murphy, 2023فقد أشار إلى وجود سمات لدى بعض القيادات النسائية لا ترتب ) :ط بأي أسلوب من أساليب القيادة الاعتيادية، مثل

 للتحسين.
ً
 التواضع والتعليم المستمر، وتعتبر القيادات النسائية هذه السمات نقاط قوة لهن ومجالا

تتظافر الجهود من أجل التعامل مع تحديات تمكين المرأة السعودية من عدة مجالات ومجال الخدمة الاجتماعية من بينها 

امل مع المجتمع ككيان متكامل وتسعى إلى المساهمة الإيجابية وحل مشكلاته ومواجهة معوقاته، ويعتبر العمل مع المرأة إحدى والتي تتع

اهتمامات الخدمة الاجتماعية التي تسعى من خلالها إلى تحقيق تكامل معارفها ومهاراتها وقيمها لتأكيد حقوق المرأة، حيث أن الخدمة 

ى إلى زيادة الآداء الاجتماعي للمرأة كأحد الركائز الأساسية في تنمية المجتمع، كما أنها تسعى للاستفادة من الاجتماعية كمهنة تسع

لى إمكانيات المرأة التي يجب أن تأخذ الخدمة الاجتماعية كمهنة دور المبادرة في الوصول إليها ودعمها، وذلك باعتبار أن النساء قادرات ع

الاقتصادية والسياسية والمشاركة في صنع القرارات ويعد ذلك من أحد الأسس التي يعتمد عليها تمكين المرأة المشاركة بنشاط في الحياة 

 (.2014)آل عوض، 

يعّد مفهوم التمكين الإداري للقيادات من المفاهيم الحديثة التي تساعد الإدارة على معالجة بعض المشاكل وتوسيع مشاركة 

ط واتخاذ القرارات، وأن هذا التوجه قد ينعكس على الأداء الوظيفي في المنظمة ويزيد من شعورهم القيادات في وضع الأهداف والخط

ا بالراحة والقبول بالمهام والواجبات المكلفين بها وتحقيق الاستقرار الوظيفي والالتزام العالي في العمل ورفع أداء المنظمة ككل حسب م

التي كشفت عن وجود تأثير إيجابي للتمكين  (Maheshwari et al. 2023)هذا التأثير دراسة كما بيّنت  (Aldaihani, 2020)ذكرته دراسة 

 الإداري على الأداء الوظيفي.

 وبما حققته 
ً
تواجه المنظمات اليوم تحديات جديدة تفرض عليها مقارنة الأداء وما تحققه من إنجازات بما كانت عليه سابقا

ه الفكرة بتأثير المنافسة العالمية والرغبة بالوصول لأفضل المستويات في الأداء ومن ثم ظهرت مثيلاتها من المنظمات، وقد تطورت هذ

 فكرة المستوى العالمي للأداء.

تتجه نظم إدارة الأداء ليس فقط إلى تحريك الأداء حسب الخطط المعتمدة، ولكنها ترمي إلى تحقيق أهداف مهمة تتعلق 

في الأداء. فمن ناحية تهدف إلى المحافظة على الأداء المتميّز وصيانته من أن ينحدر عن مستوى بمستوى الجودة والكفاءة والفعالية 

 والذي يصل إلى مستوياته المحددة في خطط الأداء المعتمدة، ورفعه إلى 
ً
التميّز، كذلك تبغي إدارة الأداء تحسين الأداء الأقل تميّزا

 (.2021، مستويات أفضل باستمرار كما جاء في دراسة )ضحوي 

ل الأداء المحصّلة النهائية لجميع الأنشطة التي تتم داخل المنظمات، وهي تعكس الجهود التي يبذلها الأفراد داخل هذه 
ّ
يمث

المنظمات، ويمكن القول بشكل عام أن اهتمام الإدارات وقيادتها بمستوى الأداء عادة ما يفوق اهتمام العاملين بها، وأن المنظمة تكون 

.أكثر استق
ً
 وأطول بقاءً حيث يكون أداء العاملين فيها متميزا

ً
 رارا

تظهر علاقة التمكين الإداري بالأداء الوظيفي من خلال التأثير على كفاءة العاملين داخل المنظمة كما أوردتها العديد من 

 وإنتاجية من غيرهم لأنهم يمتلكون معرفة ك
ً
املة عن عملهم مما يجعلهم قادرين على الدراسات السابقة، فالعاملون الممكنون أكثر نشاطا

التخطيط له وتحسينه، فشعورهم بموضوعية نظام الحوافز وارتباطها بمعدلات الأداء يعمق انتمائهم للعمل ويشجعهم على الإبداع 
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ف لا تعوقه (، كما يحفزهم للتجريب وفق هامش أكبر من الحرية في التصر 2021وتحمّل المسؤولية كما أثبتت ذلك دراسة )بوشنافة، 

الإجراءات الروتينية، إذ يعمل تفويضهم سلطات إنجاز الأعمال والمهام على اشباع حاجاتهم، وبالتالي تحسين إقبالهم على العمل وكذلك 

مكين ، ومن ثم التأثير على رغباتهم في البقاء في عملهم، فالت(Aldaihani, 2020)زيادة معدلات رضاهم الوظيفي وولائهم كما جاء في دراسة 

يوفر ميزة توافق قدرات العاملين مع أساليب العمل الجديدة مما يرفع مستوى أدائهم، من خلال تفعيل جهودهم مما يمنحهم الفرصة 

 لإبراز دورهم الوظيفي.

 مشكلة الدراسة: 1.1

الاستثمار الأمثل بالمملكة العربية السعودية مجموعة من التحديات، الأمر الذي يتطلب ضرورة  تواجه القطاعات الحكومية

 العنصر النسائي، باعتباره أحد أبرز ملامح رؤية المملكة 
ً
وبالرغم من التقدم الذي لأنه  2030لمختلف القوى البشرية الوطنية وخصوصا

 قلة يتضح مما تم تناوله سا وكما أحرزته المرأة السعودية في ميدان العمل، إلا أن نسبة إشغالها للمناصب القيادية مازالت ضئيلة،
ً
بقا

 الدراسات العربية التي تناولت موضوع التمكين الإداري للقيادات النسائية، إلى جانب تباين النتائج تلك الدراسات.

 أسئلة الدراسة: 2.1

التالي: ما تأثير أبعاد التمكين الإداري على الآداء الوظيفي للقيادات  يالدراسة في السؤال الرئيس يمكن للباحثة صياغة مشكلة 

 بالمملكة العربية السعودية؟  القطاع الحكوميسائية في الن

 ويتفرع من هذا السؤال عدة أسئلة فرعية كما يلي:

 بالقطاعات الحكومية؟لقيادات النسائية ما تأثير تفويض السلطة "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي ل -1

 بالقطاعات الحكومية؟لقيادات النسائية الأداء الوظيفي لما تأثير التدريب "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على  -2

 بالقطاعات الحكومية؟لقيادات النسائية ما تأثير التحفيز "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي ل -3

 مية؟بالقطاعات الحكو لقيادات النسائية ما تأثير فرق العمل "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي ل -4

 بالقطاعات الحكومية؟لقيادات النسائية ما تأثير الاتصال الفعّال "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي ل -5

 أهداف الدراسة: 3.1

 للتساؤلات البحثية التي تم ذكرها بأعلاه تهدف
ً
التعرف على أثر التمكين الإداري بأبعاده  إلى الحالية بشكل رئيس ي الدراسة وفقا

 بالقطاعات الحكومية، ومن هذا الهدف تتفرع الأهداف الفرعية التالية:لقيادات النسائية ل لأداء الوظيفيا على

 .بالقطاعات الحكوميةلقيادات النسائية تفويض السلطة "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي لتحليل أثر  .1

 .بالقطاعات الحكوميةلقيادات النسائية الأداء الوظيفي ل التدريب "كأحد أبعاد التمكين الإداري" علىتحليل أثر  .2

 .بالقطاعات الحكوميةلقيادات النسائية التحفيز "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي لتحليل أثر  .3

 .حكوميةبالقطاعات اللقيادات النسائية فرق العمل "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي لتحليل أثر  .4

 بالقطاعات الحكومية.لقيادات النسائية الاتصال الفعّال "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي لتحليل أثر  .5

 أهمية الدراسة: 4.1

تبرز أهمية الدراسة من خلال أهمية موضوعها حيث تتناول الدراسة موضوع التمكين وهو واحد من أحدث المفاهيم الإدارية 

من  ويعتبر التمكين الإداري والأداء الوظيفي. ، ودراسة الأثر المنبثق من تطبيقه على الأداء الوظيفيفي مجال إدارة الموارد البشرية المعاصرة

لضمان الزيادة  أساسيات علم الإدارة التي تسعى لتبنّي نموذج الإدارة المفتوحة التي تتيح لمواردها البشرية بالمشاركة في إدارة منظماتها

 لما يتمتع به وا
ً
جريت عليه نظرا

ُ
لتميّز كونه العامل الأساس ي في نجاح أي منظمة، كما تستمد الدراسة أهميتها من أهمية القطاع الذي أ

 في رؤية 
ً
 رئيسيا

ً
، وبناءً على صدور قرارات 2030قطاع الشرطة من مزايا منفردة ومختلفة وتطورات غير مسبوقة مما يجعله محورا

التي وضعت أهدافها برفع نسبة مشاركة  2030سعودية في عدد من المجالات والتي تعد أحد اهتمامات رؤية السعودية بتمكين المرأة ال

 .المرأة في سوق العمل، والاستمرار في تنمية مواهبها واستثمار طاقاتها فهي تمثل أكثر من نصف المجتمع

ثقل لا يستهان به في المجتمع فهو موضوع له أهمية محلية فإن تمكين رأس مال بشري يمثل  الحكوميقطاع الففي قطاع مهم ك

 في ظل التوجهات الحديثة، كما أن هذه الدراسة
ً
 -على حد علم الباحثة–والتي تعد كأول دراسة  وعالمية وهو مازال يخضع للبحث خاصة

عد المسؤولين على توجيه بوصلة تركيزهم على تسافهي  في المملكة تتناول أثر التمكين الإداري على الأداء الوظيفي في القطاع الحكومي،

على  القطاع الحكوميتغيير آليات العمل بما يتوافق مع توجهات الرؤية، وهذا الأمر يتطلب أن يكون القائمين على أمر المناصب الرفيعة في 
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 عن القدرة والكفاءة الشخصية على تنفيذ البرام
ً
ج والخطط التي أعلنت عنها الرؤية، وقد دراية كاملة باحتياجات المرحلة المقبلة، فضلا

 العمل على تحقيق تلك الأهداف على أرض الواقع.. القطاعات الحكومية تحقق
ً
 عبر تحديد أهداف محددة سعى إليها، وثانيا

ً
 ذلك، أولا

 حدود الدراسة:  5.1

في  ادات النسائية بالقطاعات الحكوميةإلى التعرف على التمكين الإداري وأثره على الأداء الوظيفي للقيتركز الدراسة الحالية 

 م2023خلال العام  المملكة العربية السعودية
ً
، ولا يمكن تعميم نتائج الدراسة على جميع القيادات النسائية بالقطاعات الحكومية نظرا

 لأنه تم تطبيقها خلال فترة زمنية معينة.

 :الإطار النظري للدراسة 1.2

التمكين وأهميته وأبعاده للمنظمات. بالإضافة إلى ذلك سيتم تناول الأداء الوظيفي وأبعاده تتناول الباحثة فيما يلي ماهية 

 وأهميته وقياسه.

 : التمكين الإداري  1.1.2

قدمت الإدارة الحديثة عدة مفاهيم متطورة للتعامل ضمن منظومة العمل الإداري ومن بين هذه المفاهيم الحديثة، مفهوم 

الصلاحية، إذ أنها تشمل دائرة أوسع تضم  العاملحيث أن عملية التمكين هي أبعد من عملية إعطاء (، Empowermentالتمكين )

أفضل النتائج  العامللب الصحيح أن تعطي االمعرفة والمستوى التقني والثقة بالذات، وهذه المهارات الذاتية من شأنها إذ وضعت في الق

 .على صعيد عمله

 يعرّف التمكين في المعجم الوسي
ً
 وأمكنه من الش يء أي جعل له عليه سلطانا

ً
ن( له في الش يء أي جعل له عليه سلطانا

ّ
ط )مك

 لابد من القول بأنه لا يوجد تعريف محدد وشامل ومتفق عليه لهذا المصطلح، فهمهوم التمكين 
ً
وقدره وسهّل ويسّر عليه، أما اصطلاحا

بأنه ( Kular, 2021عرّفه )له من قبل الباحثين والدارسين، فقد يحتمل العديد من التفسيرات بسبب اختلاف وجهات النظر حو 

العمل بطريقتهم دون تدخل مباشرة من  استراتيجية تنظيمية ومهارة جديدة، يهدف إلى إعطاء العاملين الصلاحيات ومنحهم الحرية لأداء

 
ً
 وسلوكيا

ً
 Abdelayem etلأداء العمل مع الثقة التامة فيهم، كما عرّفه )الإدارة مع توفير كافة الموارد وبيئة العمل المناسبة لتأهيلهم مهنيا

al. 2020 لوظيفته، مما يضع قدرات العامل خارج 
ً
( بأنه عملية منح السلطة والحرية للعامل في مجال الوظيفة المحددة التي يؤديها وفقا

 .وظيفته بحيث يتم منحه حق المشاركة وحرية التعبير عن رأيه وتحريره من قيوده

 أهمية التمكين الإداري:  1.1.1.2

يساعد التمكين الإداري في المحافظة على الكفاءات البشرية وتقليل معدل دوران العمل وذلك من خلال تعزيز الثقة المتبادلة 

لمستقبلي وانعكاس ذلك على توجههم ا العاملينوخلق الولاء التنظيمي، كما يسهم في رفع الروح المعنوية لدى  والعاملينبين المنظمة 

 على تكاليف العمل والإنتاج، وله دور كبير في تحسين 
ً
 إيجابا

ً
للعمل والذي بدوره يقلل من حلال ترك الوظيفة الأمر الذي ينعكس أيضا

 (.2016دافعية والتزام العاملين فيما يتعلق بتنفيذ الأعمال )حمادي، 

 أبعاد التمكين الإداري: 2.1.1.2

دراسة  فقد حدّدت، مع تعدد الأبعاد التي تم تناولها في هذه الدراسات المختلفة كين الإداري التمالدراسات السابقة  تناولت

 –الاتصال الفعّال  –الأبعاد التالية للتمكين الإداري )التدريب  (2022( ودراسة )الشاويش، 2018( ودراسة )العبدالله، 2018)أسامة، 

 في )تفويض  (Saleh et al. 2022اسة )أما در  التحفيز(، –العمل الجماعي  –تفويض السلطة 
ّ
فقد حددّت أبعاد التمكين الإداري متمثلة

( فقد حددت أبعاد التمكين الإداري كما يلي: )الدافعية، Humaid, 2022السلطة، الاتصال الفعّال، التدريب، التحفيز(، أما دراسة )

( فقد حددت أبعاد التمكين الإداري في الأبعاد 2021افة، تفويض السلطة، التدريب، المشاركة في صنع القرار( أما دراسة )بوشن

لأبعاد التمكين الإداري التي سيتم استخدامها وفيما يلي شرح ، العمل الجماعي، التدريب، الاتصال الفعّال، تفويض السلطة(، ة)المسؤولي

 :في هذه الدراسة

والتي تستدعي تغييرات في:  ولوجية والمعرفية والعلميةيفرض علينا عصرنا الحديث القيام بمواكبة التطورات التكن التدريب: .1

 .الأنماط الإدارية التقليدية، شكل العلاقة بين المدراء والمرؤوسين

 في عملية اتخاذ القرار من قبل المعلومات تلعب  الاتصال الفعّال وتدفق المعلومات: .2
ً
 هاما

ً
وتسهم بلا شك في حل  العاملدورا

  يعزز فيها مبدأ الإبداع.  المنظماتتصال الفاعل في المشاكل التي قد تواجهه فالا
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تعتبر فرق العمل جزء جوهري من عملية التمكين، لذلك يجب أن تبرز بشكل طبيعي في المنظمات من خلال  تكوين فرق العمل: .3

 .إعادة هيكلة العمل فيها واعتماد أسلوب فرق العمل

من أجل تشجيعهم على أخذ المسؤولية على عاتقهم بصورة  العاملينلتحفيز  نظام يجب سن التحفيز )الحوافز المادية والمعنوية(: .4

 .العاملصحيحة، على أن تكون هذه الحوافز متصلة بشكل مباشر بأداء 

قيام من خلال يمكننا إعداد القادة المستقبليين والكشف عن الإمكانيات الموجودة لبعض المعاونين  تفويض السلطات مع المهام: .5

 أحد المعاونين بعض الصلاحيات للقيام ببعض مهامه.القائد بمنح 

 الأداء الوظيفي: 2.1.2

 من الاهتمام والبحث في الدراسات الإدارية، وذلك لأهمية المفهوم على 
ً
 وافرا

ً
يعتبر مفهوم الأداء من المفاهيم التي نالت نصيبا

فالأداء يعبّر عن الوسيلة التي تحفّز الأجهزة الإدارية داخل  مستوى الفرد والمنظمة ولتداخل المؤثرات التي تؤثر على الأداء وتنوعها،

المنظمات للعمل بحيوية ونشاط حيث تجعل القيادات العليا يتابعون واجبات ومسؤوليات العاملين بشكل مستمر مما يدفعهم للعمل 

 بفعالية.

الحماس للقيام بالمهام المعطاة ( بأنه Gunawan et al. 2020هناك العديد من التعاريف للأداء الوظيفي منها ما عرّفه )

 ،بفعالية، ولا يقتصر أداء الوظيفة على إكمال المهام فحسب، بل هو وسيلة للعاملين لتقدير المنظمة ومساعدة المنظمة تدرك رؤيتها

كِر في  رعة والكفاءة،( بأنه أداء واجب ومسؤولية مهمة معينة تشمل عوامل معروفة بالفعل مثل الوقت والسAli et al. 2019وعرّفه )
ُ
وذ

 ومدى تنفيذ تلك الأنشطة. العامل( بأنه الأنشطة ذات الصلة بالعمل المتوقع من Job Performanceقاموس اللغة الإنجليزية مصطلح )

 أبعاد الأداء الوظيفي: 2.2.1.1

ميّز الأداء الوظيفي من خلال ثلاث نقصد بالأداء قيام الفرد بالأنشطة والمهام المختلفة التي يتكون منها عمله، ويمكننا أن ن

 (:2019أبعاد كما ذكرتها دراسة )الزهراني، 

يعبّر عن مقدار الطاقة سواءً كانت عقلية أو جسمية التي يبذلها العامل أثناء قيامه بأداء أعماله خلال  كمية الجهد المبذول: .1

 فترة زمنية معينة.

بها العامل، حيث أنه يهتم بنوعية وجودة العمل أكثر من اهتمامه بسرعة  يعبّر عن مستوى الأعمال التي يقوم الجهد المبذول: .2

 الأداء أو كميته.

يقصد به السلوك يؤدى به أنشطة العمل، فعلى أساس نمط الأداء يمكن قياس الترتيب الذي يمارسه الفرد مثل  نمط الأداء: .3

.
ً
 أداء حركات معينة إذا كان النشاط بدنيا

 داء الوظيفي:أهمية تقييم الأ  2.2.1.2

ترى المنظمات المعاصرة أن عملية تقييم الأداء الوظيفي أداة هامة تسهم في المساعدة وتقديم العون في العديد من مهام 

 :(2023فيما ذكرته دراسة )ركروك، ، وتكمن الأهمية العاملينالتخطيط والتنظيم المتعلقة بشؤون 

التي يمتلكها العامل والتي تؤثر في أداء الأعمال بشكل إيجابي وبالتالي يتم  القدرات والمهاراتتكشف عمليات تقييم الأداء عن  .1

 لقدرة العامل على أداء الأعمال التي يتم تكليفه بها
ً
 .ترقيتهم إلى وظائف أعلى أي أنه يعّد مقياسا

 تساعد العملية في تحديد مدى فاعلية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير أعضاء الفريق. .2

عمليات تقييم الأداء من خلال متابعة أداء العاملين باقتراح حوافز مالية كانت أو معنوية تناسب جودة العمل الذي تم تساهم  .3

 .أداءه وبالتالي اقتراح زيادة رواتب العاملين أو تخفيضها وهذا يوّلد الدافعية لدى العاملين لزيادة انتاجيتهم ومحاولة تحسينها

 ضعف في أداء العاملين واقتراح إجراءات لتحسين ذلك الأداء.تشكل وسيلة لتقييم جوانب ال .4

يكتس ي تقييم الأداء الوظيفي أهمية كبيرة في العملية الإدارية، فهو الوسيلة التي تدفع الأجهزة الإدارية للعمل بنشاط وحيوية،  .5

بفعالية، وتتخلص أهمية قياس  حيث تجعل الرؤساء يتابعون واجبات ومسؤوليات مرؤوسيهم باستمرار، وتحفز العاملين للعمل

 الأداء الوظيفي في الأهداف التي يسعى إلى تحقيقها.

 طرق قياس الأداء الوظيفي: 3.2.1.2

تعددت طرق قياس الأداء الوظيفي حيث يمكن للمنظمات اختيار طريقة واحد أو عدة طرق لتطبيقها كما جاء في دراسة 

 (، ونذكر أهمها كما يلي:2020)عبودي وآخرون، 
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 حيث يتم قياس أداء العامل من خلال  طريقة التدرج البياني: .1
ً
 وأكثرها استخداما

ً
تعتبر هذه الطريقة من أكثر الطرق شيوعا

 من خلال كميته أو نوعيته، وتحديد درجات على أساس من )
ً
 تتعلق بالأداء عامة

ً
 – 1( أو من )5 – 1عدة معايير محددة مسبقا

3.) 

 يقوم المدير  طريقة الترتيب: .2
ً
في هذه الطريقة بإعداد قائمة بأسماء العاملين وترتيب هذه القائمة بناءً على كفاءة الأداء تصاعديا

.
ً
 أو تنازليا

يقوم المدير أو المشرف بكتابة تقرير تفصيلي عن العامل يصف فيها نقاط القوة والضعف التي يتمتع  طريقة التقويم المكتوب: .3

 يّزه عن غيره من العاملين، ومدى إمكانية التقدم أو الترقية لهذا العامل.بها إلى جانب ما يمتلكه من مهارات تم

تقديرات الأداء حول  تتركز منحنى التوزيع الطبيعي للظواهر؛ حيث  فترةتستند هذه الطريقة على  طريقة التوزيع الإجباري: .4

من  كبيرةنى التوزيع الطبيعي )نسبة الوسط، وتتدرج ارتفاعًا وانخفاضًا في الاتجاهين طبقًا لتوزيع المساحات تحت منح

  .منخفض( كفاءتهممرتفع، ونسبة مثلها مستوى  كفاءتهممتوسطة، ونسبة قليلة منهم مستوى  كفاءاتالموظفين ذوي 

 التي تناولت أثر التمكين الإداري على الأداء الوظيفيالدراسات  2.2

فقد هدفت دراسة ، ى الأداء الوظيفي من جوانب مختلفةوتأثيره عل موضوع التمكين الإداري  تناول العديد من الدراسات

مفردة تم اختيارها  45( تأثير التمكين الإداري على الأداء الوظيفي، استخدم فيها الباحث الاستبانة لجمع الاستجابات من 2018أسامة )

ت الد
ّ
 من العاملين بمركز البحث العلمي والتقني للمناطق الجافة بالجزائر. توصل

ً
راسة إلى وجود تأثير إيجابي ومعنوي للتمكين عشوائيا

 في أبعاد التمكين التالية: تفويض السلطة، التحفيز، فرق العمل، الاتصال الفعّال مع عدم وجود تأ
ً
ثير الإداري على الأداء الوظيفي متمثلا

 معنوي للتدريب كأحد أبعاد التمكين الإداري.

 HPالتمكين الإداري على الأداء الوظيفي من وجهة نظر العاملين بشركة  ( على دراسة تأثير 2018ركزت دراسة العبدالله )

، واعتمد الباحث على أبعاد  35بالمملكة العربية السعودية، استخدم فيها الباحث الاستبانة لجمع البيانات اللازمة من عينة حجمها 
ً
فردا

ت  التمكين الإداري المتمثلة في "تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، فرق 
ّ
العمل، الاتصال الفعّال" لمعرفة تأثير على الأداء الوظيفي. توصل

 الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي معنوي لأبعاد التمكين الإداري على الأداء الوظيفي من خلال تحليل الانحدار الخطي.

من وجهة نظر  2030الرؤية  ( إلى التعرف على أثر التمكين الإداري كأحد مداخل تحقيق2018) هدفت دراسة العطوي وآخرون

القيادات النسائية في التعليم العالي السعودي، ولتحقيق أهداف الدراسة استخدمت الباحثتان المنهج الوصفي التحليلي، وتكوّن مجتمع 

ت  ة.قيادي 17عينة عشوائية بسيطة مكوّنة من الدراسة من جميع القيادات النسائية في الجامعات السعودية العامة تم اختيار 
ّ
توصل

 ووجود علاقة بين متغيّري الدراسة. الدراسة إلى وجود أثر معنوي للتمكين الإداري بأبعاده المختلفة على القيادات النسائية

العلاقة بين التمكين الإداري والرضا الوظيفي بين موظفي جامعة الكويت، استخدم الباحث  Aldaihani (2020)دراسة  تناولت

ت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي ومعنوي بين التمكين  115جابات من عينة الدراسة البالغ عددها الاستبانة لجمع الاست
ّ
مفردة. توصل

 تتمثل في المشاركة في صنع القرار، العمل الجماعي والت
ً
حفيز الإداري والرضا الوظيفي، كما أن أبعاد التمكين الإداري التي كان لها تأثيرا

 الذاتي.

درجة التمكين الإداري لدى مديري المدارس الأساسية الخاصة في  على تعرفال إلى (2020وآخرون ) دراسة الرقبهدفت 

العاصمة عمان وعلاقته بأخلاقيات العمل الإداري من وجهة نظر مساعدي المديرين والمعلمين، ولتحقيق هدف الدراسة استخدمت 

ت( 433) البالغ حجمهادراسة عينة التم جمع استجابات الباحثة المنهج الوصفي الارتباطي. 
ّ
. توصل

ً
ارتباط علاقة وجود الدراسة إلى  مفردة

 .إيجابية بين درجة ممارسة التمكين الإداري ودرجة ممارسة أخلاقيات العمل الإداري للمديرين معنوي 

استبانة  45ل توزيع ( على دراسة دور التمكين الإداري في تفعيل إدارة المعرفة بالمنظمات من خلا2021ركزت دراسة بوشنافة )

ت الدراسة إلى أن التمكين الإداري بأبعاده )
ّ
، العمل الجماعي، التدريب، الاتصال الفعّال، تفويض ةالمسؤوليلمعرفة آراء المبحوثين. توصل

 ( له تأثير إيجابي ومعنوي على إدارة المعرفة.السلطة

 لظروف  ( أثر التمكين الإداري على الأداء2021اختبرت دراسة بن سهيل )
ً
الوظيفي للعاملين، ولتحقيق أهداف الدراسة ونظرا

ت الدراسة إلى أهمية التمكين للعاملين حيث يساهم 
ّ
انتشار جائحة كورونا وحالة الإغلاق تم الاكتفاء بتقديم جانب نظري للدراسة. توصل

 للعا
ً
 وحيويا

ً
 هاما

ً
 ملين حيث يدفعهم نحو الابداع.في تقدمهم وتطورهم الوظيفي، كما أن الأداء الوظيفي يلعب دورا

( درجة التمكين الإداري لدى رئيسات الأقسام الأكاديمية النسائية في جامعة حائل وعلاقتها 2021) دراسة خابور  تناولت

بمستوى الرضا الوظيفي من وجهة نظرهن، ولتحقيق هدف الدراسة أعدّت الباحثة استبانة وزعت بالطريقة العشوائية على عينة 
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ت الدراسة إلى وجود أثر ايجابي للتمكين الإداري  149المكونة من  الدراسة
ّ
من رئيسات الأقسام الأكاديمية النسائية في جامعة حائل. توصل

 على الرضا الوظيفي لدى القيادات النسائية.

تم جمع البيانات من العلاقة بين القيادة التمكينية لمديري المدارس والأداء الوظيفي للمعلمين.  Limon (2022)بحثت دراسة 

معلمًا  324خلال "مقياس سلوكيات القيادة التمكينية" و "مقياس الالتزام التنظيمي" و "مقياس الأداء الوظيفي". تكونت العينة من 

ت الدراسة إلى أن تمكين القيادة يرتبط بشكل إيجابي بالأداء الوظيفي للمعلمين كما يؤد
ّ
ي تمكين يعملون في مدن مختلفة في تركيا. توصل

 القيادة المدرسية إلى تعزيز الالتزام التنظيمي الذي بدوره يؤدي إلى الأداء الوظيفي للمعلمين. 

( على مستوى التمكين الإداري وأثره على الأداء الوظيفي للعاملين في البلديات من خلال 2022ركزت دراسة الشاويش )

، استخدم فيها الباحث المنهج الوصفي من خلال استبانة لجمع استجابات عينة العليا والوسطى في بلدية معان الكبرى  تقديرات الإدارة

ت الدراسة إلى وجود  77بلغ مجموعها 
ّ
، توصل

ً
 في "تفويض السلطة، التدريب، فردا

ً
تأثير إيجابي معنوي لأبعاد التمكين الإداري متمثلة

 التحفيز، فرق العمل، الاتصال الفعّال" على الأداء الوظيفي.

 إلى دراسة تأثير التمكين على السلوك الإبداعي للعاملين في دولة الإمارات العربية المتحدة Humaid et al., (2022)راسة هدفت د

ت الدراسة إلى أن التمكين الوظيفي يحسن السلوك باستخدام النهج المقارن بتحليل الدراسات السابقة حول موضوع الدراسة
ّ
. توصل

ات والمنظمات في دولة الإمارات العربية المتحدة من خلال تفويض السلطة لتؤدي إلى تنمية قدرات ومهارات الإبداعي للعاملين في المؤسس

 الإبداع والابتكار.

( إلى تحديد أثر التمكين الإداري على السلوك الإبداعي لدى العاملين في الشركة السورية للاتصالات 2022هدفت دراسة علي )

ري المتمثلة في تفويض الصلاحيات، المشاركة في اتخاذ القرارات، تدريب العاملين، التحفيز. استخدمت من خلال أبعاد التمكين الإدا

 على عينة مكوّنة من 
ً
ت الدراسة إلى وجود أثر إيجابي ومعنوي للتمكين الإداري  70الباحثة استبانة تم توزيعها عشوائيا

ّ
مفردة. توصل

 املين.بأبعاده المختلفة على السلوك الإبداعي للع

عن تأثير تكنولوجيا المعلومات وتمكين العاملين وثقافة العمل على الأداء الوظيفي  Tampi et al., (2022)كشفت دراسة 

للعاملين في وزارة القانون وحقوق الانسان في المكتب الإقليمي في جزر رياو الأندونيسية، استخدم الباحث عينة عشوائية بسيطة مكوّنة 

ت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي ومعنوي للتمكين الإداري على الأداء الوظيفي.مفردة. ت 1400من 
ّ
 وصل

العلاقة بين التمكين الإداري و تطوير الأداء الوظيفي،  ى مستو و  مستوى التمكين الإداري للعاملين (2023دراسة ربيع ) اختبرت

، وتم جمع الاستجابات من عينة عشوائية من العاملين بكلية لوانوتطوير الأداء الوظيفي، للعاملين بكلية الخدمة الاجتماعية جامعة ح

ت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي ومعنوي للتمكين الإداري بأبعاده )شفافية نظم ( مفردة88وعددهم ) الخدمة الاجتماعية
ّ
. توصل

 المعلومات، التدريب، تفويض السلطة، التحفيز( على الأداء الوظيفي.

إلى التعرف على تأثير تمكين العاملين في الخطوط الأمامية في البنوك التجارية الفيتنامية  Vuong et al., (2023) هدفت دراسة

ت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي للقيادة التمكينية على الأداء  460الوظيفي، من خلال استبانة تم توزيعها على  على الأداء
ّ
. توصل

ً
عاملا

 ة المعرفة للعاملين وسلوك العمل المبتكر.الوظيفي من خلال تعزيز مشارك

( واقع ممارسة القيادة النسائية للتمكين الإداري في مدارس حفر الباطن من وجهة نظر مديريها، 2023) دراسة العنزي  تناولت

احثة المنهج النوعي، وإيضاح المعوقات التي تواجه القائدات الإداريات في سعيهن للتمكين الإداري، ولتحقيق تلك الأهداف استخدمت الب

توصلت الدراسة  .والمقابلة المتعمقة كأداة لجمع البيانات، طبقّت على عشرة قائدات مدرسيات بالمدارس الثانوية بمحافظة حفر الباطن

إلى مفهوم  إلى العديد من النتائج كان أبرزها: تحتاج القائدات إلى خبرة عملية تمكنهن من تحويل التمكين الإداري من مجرد مفهوم نظري 

 .التربوية المنظماتعملي تطبيقي يساهم في إحداث التغيير في 

في وزارة  آثار التمكين القيادي على أداء الموظفين لوظائفهم على المستوى الأكاديمي Maheshwari et al., (2023)اختبرت دراسة 

ت الدراسة إلى وجود 400شملت التعليم العالي بباكستان، تم جمع استجابات عينة الدراسة من خلال استبانة 
ّ
 في الوزارة. توصل

ً
 موظفا

أداء الموظفين لوظائفهم. وعلاوة على ذلك، أظهر التحقيق أن وضوح الهدف والفعالية الذاتية على تأثير إيجابي لتمكين سلوكيات القيادة 

 .يتوسطان لتمكين سلوكيات القيادة من التأثير على أداء العمال لوظائفهم

عن مدى إسهام تطبيق التمكين الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في شركات توزيع ( 2023)علي وآخرون،  دراسة كشفت

مفردة من العاملين بالشركات  360الكهرباء المصرية، واعتمد الباحثون قائمة استقصاء لجمع البيانات الأولية باستخدام عينة قوامها 

ت الدراسة عن وجود تأثير  .محل الدراسة
ّ
)تفويض السلطة، التدريب، الاتصال الفعال،  إيجابي ومعنوي لأبعاد التمكين الإداري  توصل

 .سواءً لأبعاد التمكين الإداري بشكل إجمالي أو مفردةفرق العمل( على الأداء الوظيفي 
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ية لدى ( إلى التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري وسلوك المواطنة التنظيم2023) الشهري وآخرون هدفت دراسة

التعليمية في المملكة  المنظماتالقيادات النسائية، وقد تألف مجتمع البحث من كافة القيادات الأكاديمية من العنصر النسائي في أحد 

قائدة من العنصر النسائي، وقد تم الاعتماد على أسلوب الحصر الشامل، واستخدمت الاستبانة كوسيلة لجمع  148والبالغ عددهن 

، وقد توصلت هذه الدراسة إلى عدد من النتائج البيانات ومع
ً
سلوك و التمكين الإداري لدى القيادات الأكاديمية  أهمها أنالجتها إحصائيا

بدرجة مرتفعة، وكشفت نتائج الدراسة عن وجود علاقة ارتباطية طردية بين التمكين الإداري وسلوك المواطنة  االمواطنة التنظيمية جاء

 .ت النسائية الأكاديميةالتنظيمية لدى القيادا

 في نتائج الدراسات بشكل عام وأنها تناولت التمكين الإداري من  الدراسات استعراضيتضح من خلال 
ً
السابقة أن هناك تباينا

دت على دور التمكين في تطوير وتحسين الأداء،
ّ
الدراسات العربية التي تناولت  عددقلة كما يتضح  أكثر من بُعد ولكن في مجملها أك

 وأثره على الأداء الوظيفي. موضوع التمكين الإداري للقيادات النسائية

 فرضيات الدراسة: 3.2

 يمكن للباحثة اشتقاق الفرضيات في ضوء نتائج الدراسات السابقة بصيغة الفرض البديل كالتالي:

H1 الحكومي.: يوجد تأثير إيجابي للتمكين الإداري على الأداء الوظيفي للقيادات النسائية بالقطاع 

 لأبعاد التمكين الإداري, كالتالي:
ً
 ويمكن اشتقاق الفرضيات الفرعية في صيغة الفرض البديل وفقا

H11 كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي للقيادات النسائية بالقطاع  لتفويض السلطة: يوجد تأثير إيجابي"

 الحكومي.

H12 أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي للقيادات النسائية بالقطاع الحكومي."كأحد  للتدريب: يوجد تأثير إيجابي 

H13 كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي للقيادات النسائية بالقطاع الحكومي. للتحفيز: يوجد تأثير إيجابي" 

H14 ى الأداء الوظيفي للقيادات النسائية بالقطاع الحكومي."كأحد أبعاد التمكين الإداري" عل لفرق العمل: يوجد تأثير إيجابي 

H15 كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي للقيادات النسائية بالقطاع  للاتصال الفعّال: يوجد تأثير إيجابي"

 الحكومي.

 منهجية الدراسة .3

 مجتمع الدراسة وعينتها: 1.3

  القادةيتكون مجتمع الدراسة من 
ً
" ب "ذكورا

ً
، حيث اعتمدت أحد القطاعات الحكومية بالمملكة العربية السعوديةوإناثا

 لطبيعة الدراسة على 
ً
 لما تمّكنت الباحثة من الوصول إليهم من القيادات نظرا

ً
عينة عشوائية من القيادات بالقطاع الحكومي وفقا

 .مفردة 70النشاط التي تقتض ي السرية، حيث بلغ حجم العينة 

 البيانات: طرق جمع 2.3

 تم الاعتماد على نوعين من البيانات، وهما:

البيانات الأولية: تم الاعتماد على المصادر الأولية للدراسة من خلال جميع البيانات اللازمة للاستبانة التي صُممت لمعرفة مدى 

الأداء الوظيفي، ومن ثم تفريغها وتحليلها لأبعاد التمكين الإداري ومعرفة آثارها على  القطاع الحكوميامتلاك القيادات النسائية في 

، واستخدام الاختبارات الإحصائية المناسبة بهدف الوصول إلى دلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم موضوع SPSSباستخدام برنامج الـ 

 الدراسة.

لأجنبية ذات العلاقة، البيانات الثانوية: تم جمع البيانات اللازمة للدراسة عن طريق الرجوع للكتب والمراجع العربية وا

 والأبحاث والدراسات السابقة التي تناولت موضوع الدراسة.

 أسلوب جمع البيانات: 3.3

 من طبيعة الدراسة والمعلومات المراد الحصول عليها، 
ً
على دراسة تطبيقية على أحد القطاعات الباحثة  اعتمدتانطلاقا

 .جابة عن اسئلتهالإ او  لتحقيق أهداف الدراسة الطرق لأنه أنسب  الحكومية،

للقيادات النسائية  الأداء الوظيفي وأثره علىالتمكين الإداري للكشف عن  بالاعتماد على قائمة استبيانقامت الباحثة 

والأداء بعد الاطلاع على الجانب النظري والدراسات السابقة لموضوع التمكين الوظيفي  بالقطاع الحكومي من وجهة نظر عينة الدراسة
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 وذلك على النحور التالي: ،الوظيفي

، فقرة موزعة على خمسة أبعاد للتمكين الإداري  42المحور الأول" التمكين الإداري": تألفت الاستبانة في صورتها الأولية من 

 ( في بناء عبارات المحور الأول.2018( ودراسة )العبدالله، 2022وتمت الاستفادة من دراسة )الشاويش، 

، وتمت الاستفادة من فقرة لمحور الأداء الوظيفي 18الوظيفي": تألفت الاستبانة في صورتها الأولية من المحور الثاني "الأداء 

 ( في بناء عبارات المحور الثاني.2018( ودراسة )العبدالله، 2022دراسة )الشاويش، 

، وذلك بعد التحقيق Google Driveباستخدام  انشاء قائمة للاستقصاءتم 
ً
من صدقها وثباتها، حيث  وتوزيعها إلكترونيا

تم  ةاستبان 128مقارنة بعدد  استجابة 70 الاستبانات التي تم جمعهابلغ عدد استغرق توزعها وتجميعها ما يقارب أسبوعين، كما 

 ، تم إجراء التحليل الاحصائي المناسب عليها.%54.7توزيعها أي أن نسبة الاستجابة 

 :وقياسها متغيرات الدراسة 4.3

 مع 
ً
ما تقدم فقد جاء اختيار الباحثة لهذا الموضوع بمتغيريه )التمكين الإداري، والأداء الوظيفي( لتطبيقه على القطاع اتساقا

 نحو التعرف على إفرازات الواقع التنظيمي بخصوص  الحكومي
ً
في البيئة السعودية في إطار الثقافة والقيم التنظيمية السائدة سعيا

توافق أو اختلاف النتائج المتحصلة مع الدراسات السابقة التي أجريت في بيئات وقطاعات مختلفة،  الموضوع المبحوث، وبغض النظر عن

، كونه بالقطاع الحكوميناهيك عن كون الدراسة الحالية قد بحثت هذا الموضوع لتكون أول دراسة تتناول تمكين القيادات النسائية 

 للعنصر الرجالي 
ً
 استمر سنوات طويلة محتكرا

ً
، كما يتضّح من الجدول التالي الدراسات السابقة التي تناولت التمكين دون النساءمجالا

 الإداري بأبعاده المختلفة، والأداء الوظيفي المستخدمة في هذه الدراسة:

 : متغيّرات الدراسة والدراسات المؤيدة لها1جدول 

 الدراسات المؤيدة بارات المحور عدد ع عدد عبارات المتغيّر متغيّرات الدراسة

ل: 
تق

س
الم

يّر 
تغ

الم
ن 

كي
تم

ال

ي  ر
دا

الإ
 

 5 تفويض السلطة

26 
 (2022)الشاويش, 

 (2018)العبدالله, 

 6 التدريب

 6 التحفيز

 5 فرق العمل

 4 الاتصال الفعّال

 (2018( )العبدالله, 2022)الشاويش,  9 المتغيّر التابع: الأداء الوظيفي

 على برنامج الم
ً
 SPSSصدر: إعداد الباحثان اعتمادا

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة: 5.3

تم الاعتماد في هذه الدراسة بشكل أساس ي على استخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية في معالجة وتحليل البيانات 

 ، وفيما يلي أهم الأساليب التي تم استخدامها في معالجة بيانات هذه الدراسة:التي تم الحصول عليها من خلال أدارة الدراسة )الاستبانة(

 الأساليب الوصفية: التكرارات والمتوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعاملات الارتباط. .1

 تحليل الانحدار المتعدد والبسيط. .2

 نموذج الدراسة المقترح: 6.3

 مع عنوان الدراسة الذي يشير إلى تأثير تمكين القيادات النسائية تم بناء نموذج الدراسة في ضوء أدبيات الدرا
ً
سة، واتساقا

 :التمكين الإداري التالي متغيرات الدراسة وأبعاد الرسم على الأداء الوظيفي، حيث يعكس 
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 المتغير التابع                                                      المتغير المستقل                                                                

 

 

 

 
 

 : نموذج الدراسة1شكل توضيحي 

 النموذج الرئيس ي للدراسة: 1.6.3

𝜀𝜄+ 5 X 𝛽5+ 4 X 𝛽4+ 3 X 𝛽3+ 2 X 𝛽2+ 1 X 𝛽1+ 𝛽°Y=  

 نماذج فرعية للانحدار البسيط كالتالي: 5ويتم تقسيم النموذج السابق إلى 

𝜀𝜄+ 1X 𝛽1+ 𝛽°Y=  

𝜀𝜄+ 2 X 𝛽2+  𝛽°Y=  

𝜀𝜄+ 3 X 𝛽3+  𝛽°Y=  

𝜀𝜄+ 4 X 𝛽4+ 𝛽°Y=  

𝜀𝜄+ 5 X 𝛽5+  𝛽°Y=  

ع،  Yحيث أن: 
ّ
ل الأداء الوظيفي المتوق

ّ
ل "تفويض السلطة"،  1Xهي معامل الانحدار،  °𝛽تمث

ّ
ل "التدريب"،   2Xتمث

ّ
ل   3Xتمث

ّ
تمث

ل "فرق العمل"،   4X"التحفيز"، 
ّ
ل "الاتصال الفعّال"، بينما   5Xتمث

ّ
 تعبّر عن الخطأ العشوائي. 𝜀𝜄تمث

 صدق أداة الدراسة: 7.3

 صدق المحكمين )الصدق الظاهري(: 1.7.3

ع الصدق التي يتم التأكد فيها من أن فقرات المقياس المشمولة فيه تعبّر عن السمة المراد يعتبر الصدق الظاهري من أنوا

 من قِبل أشخاص متخصصين في مجال موضوع المقياس من حيث مدى ملائمة 
ً
قياسها، وهو يشير إلى تفحّص فقرات المقياس ظاهريا

عد الذي تقيسه ية أو التعبير عن محتوى الفقرة إذا كانت تنتمي للبُ الفقرات للمقياس أو للأبعاد المتضمنة فيه، من حيث الصياغة اللغو 

في المقياس، وللتحقق من مدى ملائمة أداة الدراسة لجمع البيانات تم عرضها بصورتها الأولية على مشرف الدراسة وبعض القياديين من 

ا وانتمائها للمجال، وفي ضوء مقترحاتهم تم تعديل مجتمع الدراسة، حيث قاموا بمراجعة فقرات الأداة وإبداء الرأي حول مدى وضوحه

 من 
ً
 على خمسة أبعاد للتمكين الإداري، و   26وحذف بعض العبارات ليصبح المحور الأول مكونا

ً
عبارات لمحور الأداء  9 عبارة مقسمة

 الوظيفي.

 صدق الاتساق الداخلي: 2.7.3

مفردة بهدف التحقق من صدق الاتساق الداخلي  20ا قامت الباحثة بتطبيق أداة الاستبانة على عينة استطلاعية قوامه

عد الذي للاستبانة، من خلال حساب معاملات ارتباط )بيرسون( بين درجة كل عبارة من عبارات أبعاد التمكين الإداري والدرجة الكلية للبُ 

 مت له، وجاءت النتائج وفق الآتي:تنتمي إليه، وذلك لكل محاور الدراسة، وكذلك لمعرفة مدى وضوح العبارات ودقتها لقياس ما صم

 الأداء الوظيفي
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 (:التمكين الإداري ) صدق الاتساق الداخلي لأبعاد المحور الأول  -أ 

 لأبعاد التمكين الإداري بالدرجة الكلية لكل بُعد بيرسون : معاملات ارتباط 2جدول 

 البُعد الأول:

 تفويض السلطة

 البُعد الثاني:

 التدريب

 البُعد الثالث:

 التحفيز

 البُعد الرابع:

 فرق العمل

 البُعد الخامس:

 الاتصال الفعّال

رقم 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

رقم 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

رقم 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

رقم 

 العبارة

معامل 

 الارتباط

رقم 

 العبارة
 معامل الارتباط

1 .890** 1 .769** 1 .806** 1 .661** 1 .931** 

2 .756** 2 .685** 2 .699** 2 .952** 2 .884** 

3 .839** 3 .519* 3 .687** 3 .872** 3 .970** 

4 .920** 4 .612** 4 .658** 4 .849** 4 .932** 

5 .894** 5 .819** 5 .716** 5 .918**   

  6 .810** 6 .633**     

 عند )
ً
 عند ) * (0.01** دالة إحصائيا

ً
 على برنامج            (0.05دالة إحصائيا

ً
  SPSSالمصدر: إعداد الباحثان اعتمادا

أنّ جميع معاملات الارتباط كانت موجبة، أي أنّ هناك علاقة  القول من الجدول السابق يمكن البُعد الأول )تفويض السلطة(: 

 لما جاء في دراسة )تيسير،  طردية
ً
ة الدراسة مع الدرجة الكلية لهذا بين جميع عبارات البُعد الأول "تفويض السلطة" في عين (2021وفقا

( في حدها الأنى أمام العبارة الثانية، وأنّ جميع 756.( في حدها الأعلى أمام العبارة الرابعة، وبين )920.البُعد، حيث تراوحت بين )

 عند مستوى معنوية يساوي )
ً
 (.0.01العبارات كانت دالة إحصائيا

جميع معاملات الارتباط كانت موجبة، أي أنّ هناك علاقة طردية بين جميع عبارات يمكن القول أنّ البُعد الثاني )التدريب(: 

( في حدها الأعلى أمام العبارة الخامسة، 819.البُعد الثاني "التدريب " في عينة الدراسة مع الدرجة الكلية لهذا البُعد، حيث تراوحت بين )

 عند مستوى معنوية يساوي ) ( في حدها الأنى أمام العبارة الثالثة، وأنّ 519.وبين )
ً
( ماعدا 0.01جميع العبارات كانت دالة إحصائيا

 عند مستوى معنوية يساوي )
ً
 (.0.05العبارة الثالثة كانت دالة إحصائيا

يمكن القول أنّ جميع معاملات الارتباط كانت موجبة، أي أنّ هناك علاقة طردية بين جميع عبارات البُعد الثالث )التحفيز(: 

( في حدها الأعلى أمام العبارة الأولى، 806.الثالث "التحفيز" في عينة الدراسة مع الدرجة الكلية لهذا البُعد، حيث تراوحت بين ) البُعد

 عند مستوى معنوية يساوي )633.وبين )
ً
 (.0.01( في حدها الأنى أمام العبارة السادسة، وأنّ جميع العبارات كانت دالة إحصائيا

يمكن القول أنّ جميع معاملات الارتباط كانت موجبة، أي أنّ هناك علاقة طردية بين جميع ق العمل(: البُعد الرابع )فر 

( في حدها الأعلى أمام العبارة 952.عبارات البُعد الرابع "فرق العمل" في عينة الدراسة مع الدرجة الكلية لهذا البُعد، حيث تراوحت بين )

 عند مستوى معنوية يساوي )( في حدها الأنى 661.الثانية، وبين )
ً
 (.0.01أمام العبارة الأولى، وأنّ جميع العبارات كانت دالة إحصائيا

يمكن القول أنّ جميع معاملات الارتباط كانت موجبة، أي أنّ هناك علاقة طردية بين البُعد الخامس )الاتصال الفعّال(: 

( في حدها 970.اسة مع الدرجة الكلية لهذا البُعد، حيث تراوحت بين )جميع عبارات البُعد الخامس "الاتصال الفعّال" في عينة الدر 

 عند مستوى معنوية 884.الأعلى أمام العبارة الثالثة، وبين )
ً
( في حدها الأنى أمام العبارة الثانية، وأنّ جميع العبارات كانت دالة إحصائيا

 (.0.01يساوي )

 (:يفيالأداء الوظ)صدق الاتساق الداخلي للمحور الثاني  -ب 

 لعبارات المحور الثاني بالدرجة الكلية للمحور  بيرسون : معاملات ارتباط 3جدول 

 معامل الارتباط رقم العبارة

1 .883** 

2 .812** 

3 .882** 

4 .817** 

5 .863** 

6 .924** 

7 .918** 
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 معامل الارتباط رقم العبارة

8 .898** 

9 .716** 

 عند )
ً
 على برنامج المصدر  (0.01** دالة إحصائيا

ً
 SPSS: إعداد الباحثان اعتمادا

من الجدول السابق يمكن القول أنّ جميع معاملات الارتباط كانت موجبة، أي أنّ هناك علاقة طردية بين جميع عبارات 

لأعلى أمام العبارة ( في حدها ا924.، حيث تراوحت بين )المحور المحور الثاني "الأداء الوظيفي" في عينة الدراسة مع الدرجة الكلية لهذا 

 عند مستوى معنوية يساوي 716.السادسة، وبين )
ً
( في حدها الأنى أمام العبارة التاسعة، وأنّ جميع العبارات كانت دالة إحصائيا

(0.01.) 

 من النتائج السابقة يمكن القو 
ً
وذلك بأن أداة الدراسة تتمتع بمصداقية عالية، وصلاحية كبيرة للتطبيق الميداني،  ل وانطلاقا

 بسبب قوة الارتباط الداخلي بين جميع عباراتها ومحاور انتمائها.

 ثبات أداة الدراسة: 8.3

يقيس الثبات مدى استقرار أداة الدراسة وعدم تناقضها، حيث يوضح ما إذا كانت الاستبانة ستعطي نفس النتائج باحتمال 

(. ولتقدير ثبات أداة الدراسة 2008على نفس أفراد العينة )عبدالفتاح، مساوي لقيمة المعامل المحسوب في حالة ما إذا تم إعادة توزيعه 

الذي يعّد من أفضل الطرق للدلالة على تقدير الثبات، حيث يتم حسابه لأداة  Cronbach’s Alphaيتم الاعتماد على معامل ألفا كرونباخ 

 الآتي:الدراسة ككل، وللمحاور الأساسية المشكلة لها، وهذا ما يظهر في الجدول 

 : معامل الثبات لمحاور الدراسة باستخدام معامل ألفا كرونباخ4جدول 

 قيمة ألفا كرونباخ عدد العبارات الأبعاد المحاور 

 المحور الأول: التمكين الإداري 

 0.911 5 تفويض السلطة

0.944 

 0.794 6 التدريب

 0.711 6 التحفيز

 0.896 5 فرق العمل

 0.943 4 الاتصال الفعّال

 0.957 9 المحور الثاني: الأداء الوظيفي

 0.964 35 الاتجاه العام

 على برنامج 
ً
 SPSSالمصدر: إعداد الباحثان اعتمادا

من الجدول السابق يمكن القول أن معامل الثبات للمحور الأول الخاص بالتمكين الإداري لدى عينة الدراسة كانت قيمته 

. 0.957وهي قيمة ممتازة، أما معامل الثبات للمحور الثاني الخاص بالأداء الوظيفي فقد كانت قيمته ) (0.944)
ً
( وهي قيمة ممتازة أيضا

 تتمنه ب (0.964أما معامل الثبات للدراسة ككل فقد كانت قيمته )
ً
  الدراسة ككل هوهي قيمة ممتازة وتدّل على ثبات عالٍ جدا

ً
وفقا

( من الحصول على نفس النتائج في حالة إعادة توزيع أداة الدراسة %96.4، وهذا ما يعني أننا متأكدون بنسبة )(2022لدراسة )تيسير، 

 على نفس عينة الدراسة.

 نتائج الدراسة ومناقشتها .4

 الإحصاءات الوصفية والتكرارية للدراسة: 1.4

، حيث وبعد توزيع التكراري للمتغيّرات الديموغرافيةال نتائج الإحصاءات الوصفية والتكرارية من خلال استعراض يتم تناول 

 تفريغ الاستجابات تم التوصل إلى النتائج التالية:

 التوزيع التكراري للمتغيّرات الديموغرافية: 5جدول 

 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغيّر الديموغرافي

 النوع
 %71.4 50 ذكر

 %28.6 20 أنثى

 %12.9 9 الثانوية العامة المؤهل العلمي
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 النسبة المئوية التكرار الفئة المتغيّر الديموغرافي

 %4.3 3 دبلوم

 %67.1 47 بكالوريوس

 %15.7 11 ماجستير

%0 0 دكتوراه  

 المنصب الوظيفي

 %37.1 26 مشرف

 %32.9 23 رئيس قسم

 %8.6 6 نائب مدير

 %21.4 15 مدير إدارة

 عدد سنوات الخبرة

سنوات فأقل 5  9 12.9% 

سنوات 10 – 6  7 10% 

سنة 15 – 11  10 14.3% 

فأكثر - 16  44 62.9% 

 على برنامج 
ً
 SPSSالمصدر: إعداد الباحثان اعتمادا

%(. 28.6%(، في حين أن نسبة الإناث بلغت )71.4يمكن القول بأن الغالب على عينة الدراسة هم الذكور بما نسبته )النوع: 

، وبالأخص الجانب الميداني حيث يعتبر في بيئة القطاع الحكوميبات العمل في ويمكن تفسير هذا التفاوت بين الجنسين بطبيعة ومتطل

المجتمع من الأعمال الرجالية بالدرجة الأولى، وكما نعلم بأن قلة القيادات من فئة الإناث ترجح إلى سبب دخولهم المتأخر لهذا القطاع 

 مما يؤخر وصولهم إلى المناصب القيادية.

بأن المؤهل العلمي الغالب على عينة الدراسة هو البكالوريوس، حيث بلغت نسبة حامليه  قول المؤهل العلمي: يمكن ال

%(، وهذا يفسّر بأن الوصول للمناصب القيادية يتطلب خبرات عالية ومهارات متنوعة، وهذا ما 15.7%( يليه الماجستير بنسبة )67.1)

( لحاملي %4.3%( لحاملي شهادة الثانوية العامة وما نسبته )12.9غت )يتضح بأن نسبة القياديين ذو الشهادات الأقل من جامعية بل

 شهادة الدبلوم.

%( تليها فئة رئيس 37.1يتضح بأن المنصب الوظيفي الغالب على أفراد عينة الدراسة هو مشرف بنسبة ) المنصب الوظيفي:

%(. وكملاحظة يمكن القول بأن 8.6نائب مدير بنسبة )%( وجاءت آخرها فئة 21.4%( وتليها فئة مدير إدارة بنسبة )32.9قسم بنسبة )

 من الواقع العملي، وندرة فئة نائب المدير حسب الهياكل التنظيمية 
ً
لهذا هذه النتائج منطقية حيث أن فئة مشرف تعتبر هي الأكثر انتشارا

 ل. وهذا ما يدعم مصداقية عينة الدراسة وقدرتها على تمثيل مجتمع الدراسة خير تمثي القطاع

 بين أفراد عينة الدراسة هي )عدد سنوات الخبرة: 
ً
%(، تليها 62.9فأكثر( بنسبة بلغت ) - 16يتضح بأن فئة الخبرة الأكثر انتشارا

(، %10سنوات( بنسبة ) 10 – 6(، وفئة )%12.9سنوات فأقل( بنسبة ) 5(، تليها فئة )%14.3سنة( بنسبة بلغت ) 15 – 11فئة )

سنوات( مما  10%( من أفراد عينة الدراسة يتمتعون بمستوى عالي من الخبرة )أكثر من 77.2ول بأن حوالي )وكملاحظة عامة يمكن الق

%( من أفراد عينة الدراسة يحتاجون إلى اكتساب المزيد من 22.9يؤهلهم للعطاء أكثر إذا توفرت الظروف الملائمة، يضاف إلى ذلك نسبة )

 وات(.سن 10الخبرة للمساهمة بفعالية )أقل من 

 الوسط الحسابي للتمكين الإداري بأبعاده, والأداء الوظيفي: 1.1.4

الوسط استخراج ب لمعرفة مدى توافر أبعاد التمكين الإداري لدى القيادات النسائية بالقطاع الحكومي قامت الدراسة

 وأبعاده، والأداء الوظيفي، كالتالي: لتمكين الإداري لوالانحرافات المعيارية  الحسابي

 والانحرافات المعيارية لدرجة التمكين الإداري  الحسابي الوسط: 6دول ج

 الاتجاه العام الترتيب الانحراف المعياري  الوسط الحسابي الأبعاد الرقم

 مرتفع 4 1.24011 3.6849 تفويض السلطة 1

 مرتفع 3 1.32594 3.6983 التدريب 2

 مرتفع 2 1.36083 3.9062 التحفيز 3

 مرتفع 1 1.09224 4.2234 فرق العمل 4

 مرتفع 5 1.51509 3.5953 الاتصال الفعّال 5
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 الاتجاه العام الترتيب الانحراف المعياري  الوسط الحسابي الأبعاد الرقم

 مرتفع 0.7619 3.8341 المستوى العام للتمكين الإداري 

 مرتفع 1.231 3.962 المستوى العام للأداء الوظيفي

 على برنامج 
ً
 SPSSالمصدر: إعداد الباحثان اعتمادا

كانت مرتفعة، إذ  بالقطاع الحكوميأن درجة التمكين لدى القياديات  (6)يتضح من خلال الجدول : التمكين الإداري وأبعاده

(، ومن حيث ترتيب أبعاد التمكين الإداري جاء بُعد فرق العمل في المرتبة الأولى، 0.761( وبانحراف معياري )3.83) وسطها الحسابيبلغ 

 جاء بُعد الاتصال يليه بُعد التحفيز في المرتبة الثانية، ثم بُع
ً
د التدريب في المرتبة الثالثة، وبُعد تفويض السلطة في المرتبة الرابعة، وأخيرا

 بمستويات مرتفعة
ً
، وتختلف هذه النتيجة مع ما جاء في دراسة )الشاويش، الفعّال في المرتبة الخامسة، إذ تم تسجيل تحققهم جميعا

2022.
ً
 ( حيث جاء مستوى التمكين متوسطا

 وهذا يعكس  بالقطاع الحكوميل النتائج يمكننا القول بأن مستوى التمكين الإداري للقيادات النسائية ومن خلا
ً
جاء مرتفعا

بالاستفادة من القدرات والمهارات النسائية ومشاركتهم في كافة  2030التطورات التي تشهدها المملكة العربية السعودية في ظل رؤية 

 هتمام البالغ الذي يوليه هذا القطاع لفرق العمل والتشجيع عليها كونها أهم ما يميّز المنظمات الناجحة.، ويظهر من النتائج الا المجالات

، وهذا ما يعكسه  (6)من خلال الجدول الأداء الوظيفي: 
ً
يتضح بأن مستوى الأداء الوظيفي للقيادات النسائية كان مرتفعا

، وتختلف هذه النتيجة مع ما جاء في دراسة )الشاويش، (1.23اف معياري بلغ )( وبانحر 3.96إذ بلغت ) المحور لهذا  الوسط الحسابي

2022.
ً
 ( حيث جاء مستوى الأداء الوظيفي متوسطا

 نتائج تحليل الانحدار الخطي: 2.4

قبل البدء باستخدام تحليل الانحدار الخطي لابد من التأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، وذلك من 

 الاختبار فإن  50( والتي ذكر فيها بأنه إذا كان حجم العينة أكبر من 2011،محمود، وذلك بحسب دراسة ) Kolmogorov-Smirnovاختبار

أن القيمة الاحتمالية ، واتضح للباحثة  Sig”. <0.05“المناسب هو كولموغروف سمرنوف، وأن المتغير لا يتم توزيعه بشكل طبيعي في حالة 

Sig. وبذلك فإن توزيع هذه البيانات لا يتبع التوزيع الطبيعي، وتم إجراء 05.راسة كانت أقل من مستوى الدلالة لجميع متغيّرات الد ،

وهي  0.200حيث بلغت قيمتها  المعالجة الإحصائية اللازمة عليه وحسابه مره أخرى للتأكد من أن البيانات أصبحت تتبع التوزيع الطبيعي

 05.أكبر من

أبعاد التمكين الإداري للقيادات النسائية الخمسة  تأثير  المتعدد من أجل التعرف إلى الخطي دار تم استخدام تحليل الانح

من خلال عرض  التالي يوضح الجدول )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، فرق العمل، الاتصال الفعّال( على الأداء الوظيفي، حيث 

 البيانات هذا الأثر.

 دنتائج تحليل الانحدار الخطي المتعد: 7 جدول 
في

ظي
لو

ء ا
دا

الأ
ع: 

تاب
 ال

يّر
تغ

الم
 

 .𝜷 𝝉 Sig المتغير المستقل

 0.005 2.932 1.554 الحد الثابت

 0.813 0.237 0.25 تفويض السلطة

 0.118 1.584- 150.- التدريب

 0.094 1.699 0.159 التحفيز

 0.249 1.163 0.138 فرق العمل

 0.001 5.318 0.463 لفعّالالاتصال ا

𝐑𝟐0.418 المعدّل 

 F 10.906قيمة 

 على برنامج 
ً
 SPSSالمصدر: إعداد الباحثان اعتمادا

عتبرت فيه المتغيّرات المفسّرة وهي أبعاد التمكين الإداري )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، 
ُ
يوضح الجدول السابق والذي ا

تغيّرات مستقلة والمتغيّر التابع "الأداء الوظيفي" حيث أظهرت النتائج أن نموذج الانحدار إيجابي معنوي فرق العمل، الاتصال الفعّال( م

% من التباين الحاصل 41.8، وتبيّن النتائج أن المتغيّرات المفسّرة تفسّر  001.بدلالة أصغر من  10.906البالغة  Fوذلك من خلال قيمة 
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( ودراسة 2022، وتتفق هذه النتيجة مع ما جاء في دراسة )الشاويش،  𝑅2معامل التحديد المعدّل  في الأداء الوظيفي وذلك بالنظر إلى

 وعليه فإن الفرضية الرئيسية: (، 2018)العبدالله، 

H1.يوجد تأثير إيجابي للتمكين الإداري للقيادات النسائية بالقطاع الحكومي على الأداء الوظيفي : 

 يتم قبولها 
ً
 جزئيا

ً
 قبولا

ً
، وذلك لأن متغيّر "الاتصال الفعّال" هو البُعد الوحيد من بين أبعاد التمكين الإداري الذي كان له تأثيرا

 على الأداء الوظيفي.

لمعرفة تأثير كل بُعد من أبعاد التمكين الإداري للقيادات النسائية المتمثلة في )تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، فرق و 

ال( فقد تم اختبار الفرضيات الفرعية في صيغة الفرض البديل والتي تحدد مدى تأثير كل متغيّر من متغيّرات العمل، الاتصال الفعّ 

 الدراسة المستقلة على المتغيّر التابع، كما يلي:

o ( يتضح بأن قيمة معامل الانحدار7بالنظر إلى الجدول )𝛽 ( كما أن قيمة 0.25لمتغيّر "تفويض السلطة" بلغت )𝜏 ( 2370.بلغت )

 عند مستوى دلالة أقل 
ً
  05.من وهي قيمة غير دالة معنويا

ً
وعليه نستنتج بأن تفويض السلطة للقيادات النسائية ليس له تأثيرا

 على الأداء الوظيفي، وهذا يختلف مع دراسة )الشاويش، 
ً
التي كشفت عن وجود تأثير  (2018)العبدالله، ( ودراسة 2022معنويا

 على الأداء الوظيفي، وعليه نرفض الفرض الفرعي الأول وهو:لمتغيّر تفويض السلطة 

H11.يوجد تأثير إيجابي لتفويض السلطة "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي : 

o ( يتضح بأن قيمة معامل الانحدار7بالنظر إلى الجدول )𝛽 ( كما أن قيمة -150.لمتغيّر "التدريب" بلغت )𝜏 ( وه-1.584بلغت ) ي

 عند مستوى دلالة أقل من 
ً
 على  05.قيمة غير دالة معنويا

ً
 معنويا

ً
وعليه نستنتج بأن تدريب القيادات النسائية ليس له تأثيرا

التي كشفت عن وجود تأثير لمتغيّر ( 2018)العبدالله، ( ودراسة 2022الأداء الوظيفي، وهذا يختلف مع دراسة )الشاويش، 

 وعليه نرفض الفرض الفرعي الثاني وهو:التدريب على الأداء الوظيفي، 

H12.يوجد تأثير إيجابي للتدريب "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي : 
o ( يتضح بأن قيمة معامل الانحدار7بالنظر إلى الجدول )𝛽 ( كما أن قيمة0.159لمتغيّر "التحفيز" بلغت )𝜏 ( وهي 1.699بلغت )

 عند
ً
 على  05.مستوى دلالة أقل من  قيمة غير دالة معنويا

ً
 معنويا

ً
وعليه نستنتج بأن تحفيز القيادات النسائية ليس له تأثيرا

التي كشفت عن وجود تأثير  (2018)العبدالله، ( ودراسة 2022الأداء الوظيفي، وتختلف هذه النتيجة مع دراسة )الشاويش، 

 فرعي الثالث وهو:لمتغيّر التحفيز على الأداء الوظيفي، وعليه نرفض الفرض ال

H13.يوجد تأثير إيجابي للتحفيز "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي : 

o ( يتضح بأن قيمة معامل الانحدار7الجدول ) بالنظر إلى𝛽 ( كما أن 0.138لمتغيّر "فرق العمل" بلغت )𝜏 ( وهي 1.163بلغت )

 عند مستوى دلالة أقل من 
ً
  05.قيمة غير دالة معنويا

ً
وعليه نستنتج بأن فرق العمل لدى القيادات النسائية ليس لها تأثيرا

 على الأداء الوظيفي، وتختلف هذه النتيجة مع دراسة )الشاويش، 
ً
( التي كشفت عن 2018( ودراسة )العبدالله، 2022معنويا

 ع وهو:وجود تأثير لمتغيّر فرق العمل على الأداء الوظيفي، وعليه نرفض الفرض الفرعي الراب

H14.يوجد تأثير إيجابي لفرق العمل "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي : 

o ( يتضح بأن قيمة معامل الانحدار7بالنظر إلى الجدول )𝛽 ( كما أن قيمة 0.463لمتغيّر "الاتصال الفعّال" بلغت )𝜏  بلغت

 عند مستوى دلالة أقل من 5.318)
ً
وعليه نستنتج بأن الاتصال الفعّال لدى القيادات النسائية له  .05( وهي قيمة دالة معنويا

 على الأداء الوظيفي، وهذا يتفق مع دراسة )الشاويش، 
ً
 معنويا

ً
( التي كشفت عن وجود تأثير لمتغيّر الاتصال الفعّال 2022تأثيرا

أثير لمتغيّر الاتصال الفعّال، وعليه نقبل التي كشفت عن عدم وجود ت( 2018)العبدالله، على الأداء الوظيفي وتختلف مع دراسة 

 الفرض الفرعي الخامس وهو:

H15.يوجد تأثير إيجابي للاتصال الفعّال "كأحد أبعاد التمكين الإداري" على الأداء الوظيفي : 

ع:
ّ
 وعليه تصبح معادلة الانحدار الخطي للأداء الوظيفي المتوق

Y= 1.554 + (0.25) X1 – (0.150) X2 + (0.159) X3 + (0.138) X4 + (0.463) X5+ 𝜀𝜄 

ع،  Yحيث أن: 
ّ
ل الأداء الوظيفي المتوق

ّ
ل "تفويض السلطة"،  1Xتمث

ّ
ل "التدريب"،   2Xتمث

ّ
ل "التحفيز"،   3Xتمث

ّ
ل   4Xتمث

ّ
تمث

ل "الاتصال الفعّال"، أما القيمة )  5X"فرق العمل"، 
ّ
 العشوائي. تعبّر عن الخطأ 𝜀𝜄( فهي الحد الثابت، بينما 1.554تمث

 تحليل إضافي:  3.4

بُعد من أبعاد التمكين الإداري "تفويض تحليل الانحدار الخطي البسيط لكل  قامت الدراسة بإجراء تحليل إضافي من خلال

 لمعرفة تأثيره على الأداء الوظيفي كما يلي:
ً
 السلطة، التدريب، التحفيز، فرق العمل، الاتصال الفعّال" منفردا
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 : نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط8جدول 

𝜷 المتغير المستقل
°
 المعدّل F 𝜷 𝝉 Sig. 𝐑𝟐قيمة  

 0.083 016. 2.475 286. 6.128 2.910 تفويض السلطة

 0.012 358. 0.925 104. 855. 3.580 التدريب

 0.131 002. 3.195 327. 10.205 2.685 التحفيز

 0.139 002. 3.308 420. 10.945 2.189 فرق العمل

 0.403 001. 6.771 516. 45.840 2.108 الاتصال الفعّال

 على برنامج 
ً
 SPSSالمصدر: إعداد الباحثان اعتمادا

o ( نلاحظ بأن الانحدار ايجابي معنوي لمتغيّر تفويض السلطة من خلال قيمة 8بالنظر إلى الجدول )F ( وقيمة 6.128البالغة )𝜏 

 عند مستوى دلالة أقل من 752.4بلغت )
ً
% من 8.3, كما أن متغيّر "تفويض السلطة" يفسّر  05.( وهي قيمة دالة معنويا

 التغيّرات التي تحدث للأداء الوظيفي.

o ( نلاحظ بأن الانحدار إيجابي غير معنوي لمتغيّر التدريب من خلال قيمة 8بالنظر إلى الجدول )F ( وقيمة 0.855البالغة )𝜏  بلغت

 عند مستوى دلالة أقل من .9250)
ً
% من التغيّرات التي 1.2, كما أن متغيّر التدريب" يفسّر  05.( وهي قيمة غير دالة معنويا

 تحدث للأداء الوظيفي.

o ( نلاحظ بأن الانحدار ايجابي معنوي لمتغيّر التحفيز من خلال قيمة 8بالنظر إلى الجدول )F ( وقيمة 10.205البالغة )𝜏  بلغت

 عند مستوى دلالة أقل من  (3.195)
ً
% من التغيّرات التي 13.1, كما أن متغيّر "التحفيز" يفسّر  05.وهي قيمة دالة معنويا

 تحدث للأداء الوظيفي.

o ( نلاحظ بأن الانحدار ايجابي معنوي لمتغيّر فرق العمل من خلال قيمة 8بالنظر إلى الجدول )F ( وقيمة 10.945البالغة )𝜏  بلغت

 عند مستوى دلالة أقل من  ( وهي3.308)
ً
% من التغيّرات 13.9, كما أن متغيّر "فرق العمل" يفسّر  05.قيمة دالة معنويا

 التي تحدث للأداء الوظيفي.

o ( نلاحظ بأن الانحدار ايجابي معنوي لمتغيّر الاتصال الفعّال من خلال قيمة 8بالنظر إلى الجدول )F ( وقيمة 45.840البالغة )𝜏 

 عند مستوى دلالة أقل من  (6.771بلغت )
ً
% من 40.3, كما أن متغيّر "الاتصال الفعّال" يفسّر  05.وهي قيمة دالة معنويا

 التغيّرات التي تحدث للأداء الوظيفي.

 الخلاصة والتوصيات والابحاث المستقبلية .5

  الخلاصة: 1.5

لنسائية حيث أنه يوصل القرار إلى أعلى درجات التميّز، توصلت هذه الدراسة إلى أهمية تبنّي الإدارات لمفهوم تمكين القيادات ا

ة ويهدف إلى التغلب على البيروقراطية من خلال خلق الاندماج الوظيفي المرتفع، كما أنه يساعد القيادات النسائية إلى المساهمة والمشارك

ها من الجهات في اتخاذ القرارات، كما يساعدهم على حل المشكلات والعقبات التي تواجههم أثناء أد
ّ
اء مهامهم الوظيفية دون انتظار حل

 بالثق
ً
ة التي العليا، كما أن التمكين الإداري يحفّز العاملين لأداء أعمالهم بأعلى جودة ممكنة ويفجّر الطاقات الكامنة لديهم ويوّلد شعورا

 من شأنها أن تؤثر وبشكل إيجابي على الأداء الوظيفي.

عملية التمكين الإداري للقيادات النسائية في المنظمات تتمثل في فتح قنوات اتصال وذات إن المرتكزات الأساسية لنجاح 

 فعالية لتساهم في سرعة اتخاذ القرارات وتبادل المعلومات وهو ما كشفته هذه الدراسة.

نظمة وذلك من تسعى المنظمات لتحقيق أهدافها، ويمكن قياس مستوى تحقيق الأهداف بمقدار ما يبذله العاملون داخل الم

خلال الأداء الوظيفي، ويمكن القول بأن التمكين الإداري يؤثر على الدوافع المرتبطة بالأداء الوظيفي، لذلك يتوجب على المنظمات 

 الاهتمام بكلا الجانبين إذ يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي ورفع الكفاءة وجودة العمل الذي يتم تنفيذه.

شري هو أهم عنصر تنظيمي وهو الوحيد القادر من خلال قيامه بأداء أعماله ومهامه على استيعاب يمكن القول بأن المورد الب

الأفكار الجديدة التي تساعد على استغلال الميزات ومواجهة التحديات التي تفرضها الظروف المحيطة وهو المحرك الرئيس ي لكافة أعمال 

 ذو حدّين بالنسبة للإدارة العامة والأداء المنظمة، ولذلك على الإدارات عدم اغفال مسألة هام
ً
ة، وهي أن التمكين يمكن أين يصبح سلاحا

، فقد يؤدي إلى تحسين الأداء الوظيفي إذا تم تبنيه وتطبيقه بشكل سليم، كما قد يؤدي إلى عرقلة الأداء في حالة تمكين 
ً
الوظيفي خاصة

 ب.أشخاص غير كفوئين أو مؤهلين، أو تطبيقه في وقت غير مناس
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التحفيز، التدريب، التمكين الإداري للقيادات النسائية "تفويض السلطة،  لأبعاد معنوي  تأثيروجود توصلت الدراسة إلى عدم 

على الأداء الوظيفي، وجود تأثير إيجابي معنوي لأبعاد التمكين الإداري للقيادات النسائية "تفويض السلطة، التحفيز، فرق فرق العمل" 

  بالقطاع الحكوميستوى التمكين الإداري للقيادات النسائية لفعّال" على الأداء الوظيفي بشكل فردي، أن مالعمل، الاتصال ا
ً
 جاء مرتفعا

: الاتصال الفعّال، تفويض السلطة، التدريب، التحفيز، فرق العمل، 
ً
 تصاعديا

ً
مستوى الأداء وذلك لجميع أبعاد التمكين الإداري مرتبتا

  جاءية الوظيفي للقيادات النسائ
ً
، ويعزى ذلك لمستوى التمكين المتوفر للقيادات النسائية مما يؤثر بشكل إيجابي، وعليه يعتبر مرتفعا

 على التمكين الإداري للقيادات النسائية في القطاع الحكومي، كما تشير الدراسة إلى أنه لا يمكن 
ً
 جوهريا

ً
تعميم الاتصال الفعّال ذو تأثيرا

 لأن هذه الدراسة تم تطبيقها خلال فترة معينة وقلة حجم عينة نتائج البحث على جميع الق
ً
يادات النسائية بالقطاعات الحكومية نظرا

 الدراسة.

 توصيات الدراسة: 2.5

توص ي الدراسة بضرورة تطوير قنوات الاتصال الحالية بما يساعد في سرعة اتخاذ القرارات، وتبادل المعلومات الضرورية من 

دة من تجارب الوزارات والإدارات الداعمة للتمكين الإداري القيادات النسائية، مع المحافظة على ممارسة القيادات خلال محاولة الاستفا

النسائية للتمكين الإداري ومنحهم المساحة الكافية ومستوى أعلى من الحرية في اتخاذ القرارات دون الرجوع للإدارة العليا، ووضع خطط 

ر كل المهارات والأدوات اللازمة للاستفادة القصوى من المنصب القيادي بما يحقق أهداف القطاع تدريبية واضحة للقيادات الن
ّ
سائية توف

الحكومي، كما توص ي بالتركيز على دعم القيادات النسائية الناشئة من خلال إلحاقهم بورش العمل والدورات التدريبية وبرامج التأهيل 

 للأدوار القيادية ومنح القيادات النسا
ً
 من الفرص لإظهار قدراتهم وإمكانياتهم والاستفادة منها بشكل أكبر من خلال منحهم مزيدا

ً
ئية مزيدا

قة وتجهيز قادات مستقبلية، والعمل على 
ّ
 لظهور الأفكار الخلا

ً
من المسؤوليات والتي تكون أكبر من المهام المعتادة بما يعطي فرصة

المعنوية" مما تساهم في رفع مستوى الأداء الوظيفي للقيادات النسائية وتشجيعهم المستمر  استخدام أساليب التحفيز المختلفة "المادية،

 على الإبداع والابتكار.

كما تجدر الإشارة بأن ما تم عرضه في هذه الدراسة قد يكون قاعدة أو انطلاقة لبناء مواضيع أخرى ذات علاقة بها يساهم في 

 من
ً
 البحوث المستقبلية على القطاعات الحكومية في مختلف مناطق المملكة. إثراء البحث العلمي، وإجراء مزيدا

 الأبحاث المستقبلية: 3.5

ودراسة تأثيرها على الأداء  عمل دراسات متعمقة في التمكين الإداري للكشف عن الأبعاد التي لم يتم اختبارها في هذه الدراسة -

 .الوظيفي

 من الدراسات لدور الاتصال الفعّ  -
ً
 .النسائية ال وتأثيره على الأداء الوظيفي للقياداتإجراء مزيدا

 لنجاح المنظمات.بالتعمق في الدراسات التي تربط التمكين الإداري  -
ً
 الأداء الوظيفي كونه يعتبر أساسا
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