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 المستخلص

الوطنية الموحدة في محافظة يهدف البحث إلى التعرف على تمكين الموارد البشرية في قسم شؤون البطاقة 
كربلاء المقدسة وأثره في تعزيز مخرجات العمل. اعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي في جمع وتحليل معلوماته 

( موظفاً، فضلًا عن 182وتفسيرها، كما استخدمت الاستبانة كأداة رئيسة في جمع البيانات والمعلومات من عينة بلغت )
لشخصية لعدد من المديرين وموظفي القسم. جرى استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية المتمثلة بـ اجراء المقابلات ا

)اختبار التوزيع الطبيعي، التحليل العاملي التوكيدي، الإحصاءات الوصفية، تحليل الارتباط البسيط بيرسون، نمذجة 
 .SPSS(، بالاعتماد على البرامج الإحصائية الجاهزة )T) (، اختبارR2المعادلة الهيكلية، تحليل المسار، معامل التحديد )

V. 23.) 

توصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات أهمها: سعي القسم المبحوث لجعل الأخطاء والموضوعات غير 
 على اءً المألوفة فرصة للتعلم، مما يدلُّ على أن القسم يستغل اخطاء العمل في محاولة تنمية وتطوير قدرات الموظفين. وبن

السعي الحثيث من قبل إدارة القسم المبحوث بتوفير نظام  هذه الاستنتاجات قدم البحث مجموعة من التوصيات أبرزها:
ر اتصال مرن وفعال يمنح الموظفين المعلومات الصحيحة والدقيقة، بما يسهم في رفع مستوى كفاءة أدائهم، عن طريق توفي

 قاعدة بيانات محدثة.

 حية: تمكين الموارد البشرية، مخرجات العمل.الكلمات المفتا

 *بحث مستل

 

 

mailto:saifaltwe19@gmail.com
mailto:saifaltwe19@gmail.com
mailto:fouad.h@uokerbala.edu.iq
mailto:fouad.h@uokerbala.edu.iq


  

 (66لعدد )ا                                              (           16المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

124 
 

 

 

Abstract 

The research aims to identify the empowerment of human resources in the 
Department of Unified National Card Affairs in the holy city of Karbala and its impact on 
enhancing work outcomes. The research relied on the descriptive analytical approach in 
collecting, analyzing and interpreting its information, and the questionnaire was used as a 
main tool in collecting data and information from a sample of (182) employees, in addition to 
conducting personal interviews for a number of managers and employees of the department. 
A set of statistical methods were used, such as (normal distribution test, confirmatory factor 
analysis, descriptive statistics, simple correlation analysis Pearson, structural equation 
modeling, path analysis, determination coefficient ( R² ), test (T), depending on the ready 
statistical programs (SPSS V. 23). 

The research reached a set of conclusions, the most important of which are: The 
research section sought to make mistakes and unfamiliar topics an opportunity to learn, 
which means that the department exploits work errors in trying to develop and develop the 
capabilities of employees. Based on these conclusions, the research presented a set of 
recommendations, the most prominent of which are: The relentless pursuit by the 
department of the researched department to provide a flexible and effective communication 
system that gives employees the correct and accurate information, which contributes to 
raising the level of their performance efficiency, by providing an updated database. 

Keywords: enabling human resources, outputs of work. 

 المقدمة

أصبح من أولويات المنظمات امتلاك المقومات الأساسية لإدارة أعمالها وفي مقدمتها المورد البشري، ومن أجل 
الوصول إلى أفضل النتائج الإيجابية في أعمالهم ينبغي عليها ترك الأعمال التقليدية والتوجه نحو إدارة أعمالها بالطرائق 

حديثة التي تساهم في تحقيق أهدافها بكفاءة عالية، ومن أولى تلك المفاهيم الإدارية غير التقليدية باعتماد المفاهيم الإدارية ال
الحديثة هو تمكين الموظفين في أعمالهم بكل حرية واستقلالية، لا سيما أن الدول تسعى لتحسين المرفق العام وترشيده 

الرئيس ومحور ارتكاز نمو وتطور المنظمات وتطوير الخدمات المقدمة للمواطنين، وبما أن العنصر البشري بوصفه الرافد 
فأن نجاحها يتوقف على نجاح موظفيها، لذلك أصبح من الضرورة الاهتمام بهم والإفادة من طاقاتهم وخبراتهم وقدراتهم، 
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والذي بدوره يتوقف على مدى رضاهم والتزامهم ومستوى حماسهم للعمل، مما ينعكس ايجابياً على مخرجات العمل النهائية 
 لمنظمة.ل

تحقيقاً لما تقدم، فإْنّ هيكلية البحث تضمنت أربعة مباحث، تناول المبحث الأول فقرتين تركز الأولى لبعض 
الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغيرات البحث، في حين خصصت الثانية لمنهجية البحث، وتضمن المبحث الثاني الجانب 

ابع ل وتفسير نتائج البحث واختبار فرضياته. واختتم البحث بالمبحث الر النظري للبحث، في حين جاء المبحث الثالث لتحلي
 عن طريق الاستنتاجات التي توصل إليها البحث.

 المبحث الأول
 بعض الدراسات السابقة ومنهجية البحث

 أولًا: بعض الدراسات السابقة

لزمنية يها وراجعاها، وحسب الأسبقية افيما يأتي توضيح للجهود المعرفية والدراسات السابقة التي أطلع الباحثان عل
 من الأقدم للأحدث وكما يلي:

 (2017دراسة )الزيبق،  -أ

ي جودة الخدمة المصرفية".  عنوان الدراسة 
ن
ية ف ن الموارد البشر  "أثر تمكي 

ية بالمصارف الخاصة بمحافظة دمشق.  هدف الدراسة ن الموارد البشر  معرفة مستوى تطبيق تمكي 

. رسالة  نوع الدراسة  ماجستي 

 دراسة مسحية.  منهج الدراسة

 مجتمع وعينة 
 

 الدراسة

ي محافظة دمشق، أما عينة الدراسة 
ن
ي أربعة مصارف خاصة ف

ن
ن ف تضمن مجتمع الدراسة جميع الموظفي 

ونية بلغ حجمها ) : )254فكانت عشوائية عن طريق استمارة الكير ي
تر
َ
( 118( موزعة على النحو الا

 ( مستهلك. 136موظف، و )

 رز نتائجأب
 الدراسة

ي 
ن
ن ف ن الموظفي  ن الحد الأدتن المطلوب لتمكي   الحالي وبي 

ن ن مستوى التمكي  لا توجد اختلافات جوهرية بي 
 المصارف الخاصة بمحافظة دمشق حسب رأي العينة المبحوثة. 

أهم توصيات 
 الدراسة

 عن
ً
ي اتخاذ القرارات، فضلا

ن
ن ومشاركتهم ف توجيه النظر لرفع  اهتمام أكير بمنح الصلاحيات للموظفي 

 . ن ي تقديم الخدمة والتعامل مع الموظفي 
ن
 مستوى الاعتمادية ف

مدى الاستفادة 
 من الدراسة

ية.  ن الموارد البشر  تعزيز الجانب النظري عن طريق تحديد أبعاد تمكي 

 (2018دراسة )عبلة،  -ب

".  عنوان الدراسة ن ام التنظيمي للعاملي  ن ن الإداري على الالير  "أثر التمكي 

ي دول الدراسةهدف 
ن
ي المديرية الجهورية موبيليس ورقلة ف

ن
ن ف ام التنظيمي للموظفي  ن ي الالير

ن
ن الإداري ف ة معرفة أثر التمكي 

 الجزائر. 

.  نوع الدراسة  رسالة ماجستي 

 دراسة حالة.  منهج الدراسة

  مجتمع وعينة
 الدراسة

ي المديرية الجهوية موبيليس 
ن
ن ف ، أما 74ورقلة وتضم )تضمن مجتمع الدراسة جميع الموظفي 

ً
( موظفا

، إذ جرى اعتماد الاستبانة لجمع البيانات الأولية. 40عينة الدراسة كانت عشوائية شملت )
ً
 ( موظفا

 أبرز نتائج
 الدراسة

، مما يدلُّ على أن أبعا ام التنظيمي ن ن الإداري ومستوى الالير ن أبعاد التمكي  د وجود علاقة ارتباط موجبة بي 
ن الإداري  . التمكي  ن ام التنظيمي لدى الموظفي  ن ي الالير

ن
 تؤثر بشكل قوي ف

أهم توصيات 
 الدراسة

ن ظروف العمل.  ن عن طريق تعزيز عامل الثقة وتحسي  ام التنظيمي أكير لدى الموظفي  ن  تنمية روح الالير

ي تحديد أبعاد مدى الاستفادة 
ن
 عن المساهمة ف

ً
، فضلا ام التنظيمي ن تعزيز الجانب النظري عن طريق توضيح مفهوم الالير
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ية.  من الدراسة ن الموارد البشر  تمكي 

،  -ت ي
 
 (2019دراسة )الكنان

ن الصورة التنظيمية المدركة ومخرجات العمل".  عنوان الدراسة ي العلاقة بي 
ن
ي ف

  "الدور الوسيط للإنغراز الوظيفن

 
 هدف الدراسة

تحديد مستوى إدراك الصورة التنظيمية بأبعادها )الصورة التنظيمية الحالية، الصورة التنظيمية 
 عن تحديد مستوى 

ً
البديلة( لمديرية شباب ورياضة كربلاء المقدسة من قبل عينة البحث، فضلا

ي بجميع أبعاده. 
 الانغراز الوظيفن

.  نوع الدراسة  رسالة ماجستي 

.  منهج الدراسة  بحث تحليلىي

مجتمع وعينة 
 الدراسة

ي مديرية شباب ورياضة كربلاء، البالغ عددهم 
ن
ن ف ن العاملي  تمثل مجتمع الدراسة بحجم الموظفي 

، أما حجم العينة فبلغ )320)
ً
 ( موظف. 175( موظفا

 أبرز نتائج
 الدراسة

ي المديرية المب
ن
ن بعدم استبدال وظيفتهم الحالية بوظيفة أخرى، وإن العمل ف حوثة قناعة الموظفي 

ي نظر الآخرين. 
ن
 عن إيمانهم بأن المديرية تمتلك صورة تنظيمية جيدة ف

ً
 جيد ولا بأس فيه، فضلا

أهم توصيات 
 الدراسة

ورة الصيانة والمحافظة على صورتها  أهمية العمل الجاد والحثيث من قبل المديرية المبحوثة بصرن
ن بالرضا والقبول من قبل  . التنظيمية الحالية لأنها تتمي  ن  الموظفي 

مدى الاستفادة 
 من الدراسة

 دعم الجانب النظري عن طريق مفهوم مخرجات العمل، أهميته، وأبعاده. 

 المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على الأدبيات السابقة
 

 ثانياً: منهجية البحث
 أولًا: مشكلة البحث وتساؤلاته

الباحث لظروف وبيئة عمل )قسم شؤون البطاقة الوطنية تجسدت مشكلة البحث عن طريق ما تم ملاحظته من قبل 
عملها،  الموحدة في كربلاء المقدسة(، ومعايشته الميدانية لبعض أقسامها كونه أحد موظفي وزارة الداخلية، ومشاهداته لواقع

 راء هذا البحثلذلك كان هناك مجموعة من الدوافع البحثية والتي تكمن ضمن الحيز الفكري والتطبيقي شكلت دافعاً لإج
ي فوطرح بعض التساؤلات، إذ يمكن تحديد مشكلة البحث بتساؤل رئيس مفاده: ما مدى دور تمكين الموارد البشرية للتأثير 

 ية:مخرجات العمل لقسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة؟، والذي يتجزأ إلى التساؤلات الفرعية الّات

 فين لتمكين الموارد البشرية في المنظمة المبحوثة؟ما هو مستوى إدراك الموظ -1
 هل تدرك القيادات الإدارية والموظفين في المنظمة المبحوثة بأهمية تمكين الموارد البشرية؟ -2
 ما طبيعة ومستوى أهمية أبعاد كل من )تمكين الموارد البشرية ومخرجات العمل( في المنظمة المبحوثة؟ -3
 ي المنظمات المبحوثة يسهم في رفع قدرات الموظفين.هل إن تمكين الموارد البشرية ف -4
 ما طبيعة ونوع علاقة الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث )تمكين الموارد البشرية ومخرجات العمل(. -5

 ثانياً: أهمية البحث

 تستمد أهمية البحث الحالي من النقاط الَاتية:

 دة الباحثين عند دراستهم أحد متغيراته.يُعد هذا البحث مساهمة متواضعة من قبل الباحث لمساع -1
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ن المفاهيم الأهمية الفكرية لمتغيرات البحث الحالي والمتمثلة بـ )تمكين الموارد البشرية، ومخرجات العمل(، والتي تُعد م -2
 الرئيسة والمهمة ذات تأثير على كثير من مجريات عمل المنظمة.

خدمات ة الموحدة في كربلاء المقدسة(، إذ يُعد مسؤولًا عن تقديم التطبيق البحث الحالي في )قسم شؤون البطاقة الوطني -3
 للمواطنين، بالتالي ضرورة العناية بالموظفين ومحاولة الكشف عن بعض الصعوبات والعقبات التي تواجههم.

ات في أهمية نتائج علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث الحالي التي ستوضح الصورة أمام متخذي القرار  -4
 المنظمة المبحوثة عن الجوانب الأقوى والأضعف ارتباطاً، والأكثر أو الأقل تأثيراً.

تعزيز قدرة المنظمة المبحوثة في تنمية رأس المال الفكري والحفاظ عليه، إذ يحقق ذلك هدفها في الحفاظ على  -5
 الوظيفة.الموظفين ويعكس متغير مخرجات العمل آراء وأفكار وما يحمله الموظفين اتجاه 

 ثالثاً: أهداف البحث
 يسعى البحث الحالي وبشكل رئيس إلى مجموعة من الأهداف يمكن تحديدها على النحو الَاتي:

 تحديد مستوى إدراك الموظفين لتمكين الموارد البشرية في المنظمة المبحوثة. -1
 معرفة مدى مساهمة تمكين الموارد البشرية في تعزيز ورفع قدرات الموظفين. -2
 طبيعة وأهمية تمكين الموارد البشرية لدى مدراء الإدارة في المنظمة المبحوثة. تحليل -3
 تحليل أثر تمكين الموارد البشرية في تعزيز مخرجات العمل من وجهة نظر عينة البحث. -4
 تحديد طبيعة ونوع علاقات الارتباط والتأثير بين متغيرات البحث )تمكين الموارد البشرية، مخرجات العمل(. -5

 اً: المخطط الفرضي للبحثرابع
يعكس المخطط الفرضي تصورات الباحث عن نوع العلاقـات المنطقيـة ومجموعهـا وعـدد أبعادهـا التـي يمكـن أن تشـكلها 

   (:1) متغيرات البحث، المتغير المستقل تمكين الموارد البشرية بأبعاده، والمتغير المعتمد بأبعاده، وكما موضح في الشكل

 (1الشكل )
 المخطط الفرضي للبحث

 المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على الأدبيات الإدارية

  

        

                                                            

 

 

 

 

                                                                 

 

 

    

 علاقة الارتباط                                                                                                                                    
 عـلاقـة التأثيـر                                                                                                                                    

 توافر المعلومات

 متلاك المعرفةا

 المكافآت

 السلطة 

 الوظيفي الرضا

 التنظيمي الالتزام

 التنظيمية المواطنةسلوك 

 العمل تركنية 

 المتغير المعتمد المستقلالمتغير 

 مخرجات العمل  تمكين الموارد البشرية 
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 البحثخامساً: فرضيات 

في ضوء المخطط الفرضي تُصاغ فرضيات البحث، إذ تمثل الفرضيات بياناً للموضوع قيد البحث وتوضيحاً 
 لعلاقات الارتباط والتأثير بين متغيراته وأبعاده، على وفق المخطط الفرضي قام الباحثان بصياغة الفرضيات الرئيسة

                  (:1والفرعية وكما موضح في الجدول )
 (1الجدول )

 فرضيات البحث

ـاط
رتب

 الا
ات

ضيـ
فـر

 

 الفرضية الرئيسة الأولى
(H0) عادها.لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين تمكين الموارد البشرية ومخرجات العمل بأب 
(H1 )ادها.بأبع توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائية بين تمكين الموارد البشرية ومخرجات العمل 

 الفرضيات الفرعية
1 (H0) دها.لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين توافر المعلومات ومخرجات العمل بأبعا 

((H1 ادها.توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائـية بين توافر المعلومات ومخرجات العمل بأبع 
2 (H0) عادها.لا توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائية بين امتلاك المعرفة ومخرجات العمل بأب 

((H1 بعادها.توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائيـة بين امتـلاك المعرفة ومخرجـات العمـل بأ 
3 (H0) بـعـادهالـعمـل بألا توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالـة إحصائيـة بيـن المكافـآت ومخـرجـات ا. 

((H1 أبـعـادهابومـخرجـات الـعمـل  المـكافـآت تـوجـد عـلاقـة ارتبـاط ذات دلالـة إحـصائيـة بيـن. 
4 (H0) أبـعـادهالا توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالـة إحصائيـة بيـن السلطـة ومـخرجـات العمـل ب. 

((H1  أبـعـادها.بومـخرجـات العمـل  السلطـةتــوجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالـة إحـصـائيـة بيـن 

ثـير
لتـأ

ت ا
ضيـا

فـر
 

 الفرضية الرئيسة الثانية
(H0 )بـأبعـادها لا يوجـد تــأثيـر ذات دلالــة مـعنويـة لتمكيـن الموارد البشريـة في مـخرجـات العمـل. 
(H1 ) ل بأبـعـادهاتـأثيــر ذات دلالـة مـعنويـة لتمكيـن المـوارد البشـرية فـي مـخرجـات الـعمـيـوجــد. 

 الفرضيات الفرعية
1 (H0 )ها.ل بـأبعـادلا يــوجــد تـأثيـر ذات دلالـة مـعنويـة لتوافـر الـمعلومـات فـي مـخرجـات الـعم 

(H1 ) ها.ـل بـأبعـادلتـوافـر الـمعـلومـات فـي مـخرجـات الـعميــوجــد تـأثيــر ذات دلالـة مـعنويـة 
2 (H0 )ها.ل بـأبعـادلا يـوجـد تـأثيــر ذات دلالــة مــعنويــة لامتلاك الــمعرفة في مـخرجـات الـعمـ 

(H1 )ادها.مـل بـأبعـيــوجــد تــأثيــر ذات دلالــة مـعنـويـة لامتلاك الـمعـرفـة فـي مـخـرجـات الـع 
3 (H0 )أبعـادها.ــعمــل بـلا يــوجــد تــأثيــر ذات دلالــة مــعنويــة للــمكافــآت فــي مــخــرجــات ال 

(H1 )بـعــادها.ـعمـل بــأيــوجــد تــأثـيــر ذات دلالــة مــعـنـويــة للــمكافــآت فــي مــخـرجــات الـ 
4 (H0 ) عــادها.ـعمــل بـأبمــعنـويــة للسـلطـــة فــي مـــخــرجــات اللا يــوجــد تــأثيــر ذات دلالــة 

(H1 )أبـعـادها.ــمــل بــيــوجــد تــأثيــر ذات دلالــة مــعـنـويــة للــسلـطــة فــي مــخـرجــات الــع 
 المصدر: من اعداد الباحثان
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 سادساً: مجتمع وعينة البحث

من مخطط البحث الفرضي، ولإغناء متطلبات الجانب التطبيقي فقد وقع بناءً على ما هو مطلوب مجتمع البحث:  -1
( 379اختيارنا على قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في محافظة كربلاء المقدسة، إذ يبلغ عدد موظفي القسم )

لحسينية، ( شعب موزعة على النحو الَاتي: )المركز، الخيرات، قضاء الحر، قضاء الهندية، قضاء ا7موظف، ويضم )
 قضاء عين التمر، وناحية الجدول الغربي(.

( منها، في حين بلغ عدد 186( استمارة جرى استرجاع )191بلغ عدد الاستمارات الموزعة )وصف عينة البحث:  -2
%(، وجرى تحديد عينة البحث 97( استمارة، أي بنسبة استجابة )182الاستبانات الصالحة للتحليل الإحصائي )

 (:2، وكما موضح في الجدول )(Krejcie & Morgan, 1970: 607-610جداول الإحصائية )استناداً إلى ال
 (2الجدول )

 عدد الاستمارات الموزعة والمسترجعة لعينة البحث.

 النسبة العدد الاستمارة ت حجم المجتمع مجتمع البحث
 قسم شؤون البطاقة الوطنية

 
 الموحدة في كربلاء المقدسة

(379) 
 

 موظف

 %100 191 الموزعة 1
 %97.4 186 المسترجعة 2
 %95.3 182 الصالحة 3
 %2.1 4 غير الصالحة 4

 بالاعتماد على نتائج استمارة الاستبانة لمصدر: من اعداد الباحثانا

 (:3أما عن وصف عينة البحث، فيمكن توضيحها عن طريق الجدول )

 (3الجدول )

 وصف عينة البحث

 الفئة الخاصية
 شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسةقسم 

 النسبة % العدد

 النوع الاجتماعي
 71.43 130 الذكور
 28.57 52 الإناث

 %100 182 المجموع

 الفئات العمرية
 10.99 20 سنة 20أقل من 

20-30 58 31.87 
31-40 64 35.17 
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50 – 41 29 15.93 
 6.04 11 سنة فأكثر 51

 %100 182 المجموع

 المؤهل العلمي

 9.34 17 متوسطة فما دون 
 24.18 44 إعدادية
 13.19 24 دبلوم

 42.30 77 بكالوريوس
 6.59 12 دبلوم عالي
 3.3 6 ماجستير
 1.10 2 دكتوراه

 %100 182 المجموع

 سنوات الخدمة

 10.44 19 سنوات 5أقل من 
10-5 72 39.56 

11-15 60 32.97 
16-20 21 11.54 

 5.49 10 سنة فأكثر 21
 100% 182 المجموع

  المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على إجابات عينة البحث.

 ( يمكن استخلاص خصائصها على وفق الآتي:3في ضوء البيانات التي أظهرها الجدول )

ي ( إن غالبية موظف3الواردة في الجدول )أوضحت النتائج الإحصائية توزيع عينة البحث بحسب النوع الاجتماعي:  -أ
ي أ( موظفاً 130عينة البحث )قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة( هم من الذكور إذ بلغ عددهم )

%(، ويعود السبب 28.57( موظفة أي ما يعادل نسبة )52%(، في حين بلغ عدد الإناث )71.43ما يعادل نسبه )
ي لى طبيعة سياسة التوظيف التي تركز على الذكور أكثر من الإناث لممارسة الأنشطة الخاصة بها ففي ذلك التباين إ

 إدارة أعمالها.

%( من موظفي عينة )قسم شؤون 35.17( إن نسبة )3أوضح الجدول ) توزيع عينة البحث بحسب الفئات العمرية: -ب
مثلت المرتبة الأولى، ثم  ( سنة، وقد31-40ن الفئة )البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة( تقع أعمارهم ضم

لثالثة ا( المرتبة 41-50%(، في حين احتلت الفئة )31.87سبتها )ن( إذ بلغت 20-30يليها في المرتبة الثانية فئة )
 ر(سنة فأكث 51%( بالمرتبة الرابعة، أما الفئة )10.99سنة( ) 20%(، فيما بلغت نسبة الفئة )أقل من 15.93بنسبة )

ه %(. إن هذه الفئات العمرية تبدو طبيعية ومنطقية وتُعد هذ6.04فقد حازت على المرتبة الخامسة والأخيرة بنسبة )
ي فالنسب جيدة لأن طبيعة العمل في )قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة( يتطلب امتلاك الخبرة 

 مجال أعمالهم.
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لمي ( إلى أن توزيع عينة البحث بحسب المؤهل الع3تشير نتائج الجدول )العلمي:  توزيع عينة البحث بحسب المؤهل -ت
( موظفاً وبذلك احتلوا المرتبة 77تُعد ذات مؤهل علمي جيد، إذ بلغ عدد الموظفين من حملة شهادة البكالوريوس )

نسبة ( موظفاً أي ب44غ عددهم )%(، تليها في المرتبة الثانية حملة شهادة الإعدادية إذ بل42.30الأولى بنسبة بلغت )
 %(، في13.19( موظفاً بنسبة )24%(، أما حملة شهادة الدبلوم فحصلوا على المرتبة الثالثة إذ بلغ عددهم )24.18)

%(، أما حملة 9.34( موظفاً وبنسبة )17حين جاء حملة شهادة متوسطة فما دون بالمرتبة الرابعة إذ بلغ عددهم )
نسبة  ( موظفاً واحتلوا المرتبة الخامسة، بينما بلغت12%( وبلغ عددهم )6.59قد بلغت نسبتهم )شهادة الدبلوم العالي ف

حوثة %( على التوالي، مما يدلُّ على أنَّ العينة المب1.10%، 3.3حملة شهادة الدراسات العليا )ماجستير، دكتوراه( )
 تمتلك القدرة الكافية على فهم طبيعة العمل الذي يمارسونه.

إن أغلب موظفي عينة البحث لديهم خدمة في  (3كشفت نتائج الجدول )عينة البحث بحسب سنوات الخدمة:  توزيع -ث
%(، 39.56غت نسبتهم )( سنة إذ بل5-10)قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة( تنحصر بين )

%(، أمــا الفئة )أقل 11.54( )16-20)%(، في حين بلغت نسبة الفئة 32.97( بنسبة مقدارها )11-15تليها فئة )
%(. مما 5.49سنة فأكثر( بالمرتبة الأخيرة بنسبة ) 21%(، وجـاءت الفئة )10.44سنوات( فقد بلغت نسبتها ) 5من 

 يشير أن معظم موظفي عينة البحث في مرحلة تراكم الخبرات الجيدة نتيجة الاستقرار الوظيفي من قبل الإدارة.
 البيانات والمعلوماتسابعاً: أساليب جمع 

لغرض إغناء الجانب النظري من البحث اعتمد الباحثان على ما توفر لهما من اسهامات سواء عن  الجانب النظري: -1
لرسائل طريق الكتب والمؤلفات والمجلات الأكاديمية والدوريات والدراسات المحكمة العربية منها والأجنبية، فضلًا عن ا

 والأجنبية ذات الصلة بموضوع البحث. والاطاريح الجامعية العربية
ت لغرض الوصول إلى أهداف البحث واختبار فرضياته أعتمد الباحثان في جمع البيانات والمعلوماالجانب الميداني:  -2

 على عدد من الوسائل اللازمة والضرورية لجمع البيانات والمعلومات وعلى النحو الَاتي:
ن المقابلات الشخصية مع موظفي القسم المبحوث، من أجل معرفة وجهة أجرى الباحثان عدد مالمقابلة الشخصية:  -أ

نظرهم حول متغيرات البحث الحالي، فضلًا عن تقديم ايضاحات حول فقرات الإستبانة والإجابة على جميع تساؤلاتهم 
ة عن ذلك فيما يخص فقراتها، للحصول على إجابات أكثر دقة وموضوعية تساعد الباحث في تكوين الصورة الإجمالي

 القسم.
: تُعد المصدر الرئيس للحصول على تلك المعلومات لغرض اختبار فرضيات البحث، إذ تم تصميم استمارة الإستبانة -ب

الإستبانة بالاعتماد على مصادر علمية رصينة تناولت متغيرات البحث وأبعاده، فضلًا عن عرض الأنموذج الأولي 
( خبيراً، من أجل تحكيمها وتصويبها وسد الثغرات 12والبالغ عددهم ) على عدد من الأساتذة المحكمين المتخصصين

ع أو الصعوبات التي من شأنها أن تواجه عينة البحث وإخراجها بالشكل الدقيق والذي يحولها إلى أداة فعّالة في جم
 (.Likrtبيانات البحث بشكل علمي وموضوعي، باستخدام مقياس )
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 مستخدمةثامناً: الأساليب الإحصائية ال

جرى استعمال مجموعة من أدوات التحليل الإحصائي بوصفها وسائل معتمدة بشكل واسع للتحليل والمعالجة 
( Amos. V. 20( و )Amos. V. 23( و )SPSS. V. 23واختبار الفرضيات بمسـاعـدة البـرامـج الإحصائيـة الجـاهـزة )

 الأدوات.(، وفيما يلي أهم تلك Microsoft Excel, 2013و )

 الأساليب الإحصائية الوصفية: -1
 طريقة التكرارات استخدمت لتحديد عدد البيانات المفقودة من البيانات الصالحة. -أ

 ( لإثبات صحة التوزيع الطبيعي للبيانات المسحوبة من المجتمعKurtosis and Skewnessأحصاءة ) -ب
 CFA (Confirmatory Factor Analysis.))التحليل العاملي التوكيدي ) -ت
 ثبات اتساق فقرات الإستبانة.(: لقياس مدى صدق و Cronbach's Alphaكرونباخ( )-معامل )ألفا  -ث
 الأساليب الإحصائية التحليلية: -2
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى وشدة الإجابة والاهمية الترتيبية. -أ

 .(Pearson Correlation)معامل الارتباط البسيط بيرسون  -ب
 (.2Rمعامل التحديد ) -ت
 ( استخدم لاختبار معنوية علاقات الارتباط وقياسها بين متغيرات البحث.Tاختبار) -ث
 SEM (Structural Equation Modeling.))نمذجة المعادلة الهيكلية ) -ج

 المبحث الثاني

 المرتكزات الفكرية والمفاهيمية لمتغيرات البحث

 أولًا: تمكين الموارد البشرية

 مفهوم تمكين الموارد البشرية:  -1
ي عُرف التمكين بأنه "محاولة الاستفادة من الاستثمار الهائل المخزون داخل الطاقات الكامنة لدى الموظفين ف

(. أما مفهوم تمكين الموارد البشرية فيُعد من المفاهيم التي حظيت 201: 2019مختلف الخبرات والمجالات" )محمد، 
الموارد  ثين والمعنيين، وكغيره من مفاهيم الإدارة تتباين بشأنه الأفكار، وللوقوف على مفهوم تمكينباهتمام كثير من الباح

 ( يعرض بعض اسهامات الباحثين بحسب الاسبقية الزمنية:4البشرية والجدول )
 (4الجدول )

 بعض اسهامات الباحثين حول مفهوم تمكين الموارد البشرية
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 المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المذكورة.

عليا مفهوم تمكين الموارد البشرية عملية منح بعض الصلاحيات من الإدارة ال اتساقاً مع ما تقدم يرى الباحثان إن
عكس إلى الموظفين، بغية توسيع حريتهم في نطاق عملهم ورفع ثقتهم بأنفسهم ومشاركتهم بالسلطة واتخاذ القرارات، مما ين

 أيجاباً على أدائهم للوصول إلى اهداف المنظمة.

 أهمية تمكين الموارد البشرية:  -2
 أن أهمية التمكين تكمن في الَاتي: Choi et al., 2016: 5)رأى )

 تقليل الاجهاد المستنزف في مكان العمل بين الموظفين. -أ
 تزايد المشاعر الإيجابية والرضا الوظيفي لدى الموظفين. -ب
 تعزيز الرضا الوظيفي عن طريق المرفقات الوظيفية المتصورة للموظفين. -ت
 للموظفين مناخاً من الثقة مع قادتهم ويصبحون أكثر إبداعاً وابتكاراً.توفر عملية المشاركة  -ث
 يعزز من وضوح الأعمال على مستوى أعلى وتشكيل تصورات واضحة للموظفين عن وظائفهم. -ج

 ( فرأى أن أهمية التمكين تنحصر بالآتي: 287: 2018أما )علي، 

 يساهم في حل مختلف المشاكل التي تواجهها المنظمة. -أ
 الفرصة أمام الموظفين ليحلو محل المديرين في المنظمة.توفير  -ب
 يهدف إلى تطوير الموظفين والتقليل من عدد المديرين في الوقت ذاته. -ت
 يعزز من تحفيز الموظفين لإخراج طاقاتهم الإبداعية الكامنة داخلهم في العمل. -ث

 المفهـــــــــــــــــــــــوم الباحث والسنة والصفحة ت
القوى التي عن طريقها يكتسب الموظفون القدرة وتزويد الثقة، مما يساعد على رفع  8: 2017إسماعيل،  1

 مستوى انتمائهم وتحمل المسؤولية، للوصول إلى أهداف المنظمة.
2 Pradhan, 2017: 71  اشراكهم بالعمل لتحسين عملية يتم عن طريقها اشراك الموظفين بالمنظمات، مثل

 انتاجيتهم، الأمر الذي يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء التنظيمي.
 
3 

 
 191: 2018رؤوف وسعدون، 

ة المشاركة والتمثيل بين الإدارة العليا والموظفين، ومنحهم وتفويضهم الصلاحيات اللازم
 تدريبهم بصورة منتظمة فيما يتعلق بصنع القرار، دون الرجوع للإدارة العليا، فضلًا عن

 بما يحقق فوائد إيجابية للمنظمة.
إعادة ترتيب الأدوار القيادية داخل المنظمات، بالصورة التي تعطي مساحة أكبر من  285: 2018الجناعي وعلي،  4

 المسؤولية والصلاحيات للموظفين في أنجاز مهامهم عن طريق صناعة القرار.
5 Pradhan, 2019: 3-4 

 
منح السلطة أو نقلها أو مشاركتها من الرئيس أو القائد للموظفين، وهو ممارسة عملية 

 إدارية أساسية تعزز كفاءة المنظمة كون الموارد البشرية تُعد دائماً أهم عامل لتحقيق
 التنمية.
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ل تبنيها همة تنعكس على أداء المنظمات في حااستناداً لما تقدم يرى الباحثان، أن تمكين الموارد البشرية له نتائج م
ن تكلفة ملهذه السياسة، فضلًا عن أهميته لها وللموظفين، منها ولاء الموظفين للمنظمة، تحسين المنتجات كماً ونوعاً، الحد 

ين، ت الموظفالتشغيل، تحقيق مكانه متميزة، خلق الثقة والتعاون بين الموظفين، تنمية الشعور بالمسؤولية، تغيير اتجاها
 إشباع حاجات الموظفين.

 أبعاد تمكين الموارد البشرية:  -3
بياً يُعد التمكين أحد الموضوعات المهمة التي أجريت عليها العديد من الدراسات، لذلك أجرى الباحثان مسحاً مكت

ة نظر بعض على بعض الأدبيات ذات الصلة لغرض تغطية أبعاد التمكين المختلفة حسب الاسبقية الزمنية من وجه
 (:5الباحثين وكما موضح في الجدول )

 (5الجدول )
 بعض اسهامات الباحثين حول أبعاد تمكين الموارد البشرية

 البعد ت
 الباحث والسنة والصفحة

الحرية 
 والاستقلالية

توافر 
 المعلومات

امتلاك  المكافآت
 المعرفة

 السلطة

1 Bowen&Lawler,1995:84      

      65: 2010 لطيـــــــــــف، 2

      112: 2014الوطيفــــــــي،  3

      192: 2018ولي واخرون،  4

      249: 2019فخــــــــــري،  5

 المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المذكورة.    

( في تحليل وتحديد Bowen & Lowler, 1995أنموذج )وانسجاماً مع ما طرح فأن البحث الحالي سوف يتبنى 
 أبعاده المتمثلة بـ )توافر المعلومات، امتلاك المعرفة، المكافآت، والسلطة( وذلك لاعتبارات عديدة منها:

 يُعد الأنموذج أكثر انسجاماً مع واقع بيئة العمل العراقية. -أ
 يُعد الأنموذج ملائماً لقياس تمكين الموارد البشرية. -ب
 بد من ل أبعاد الأنموذج أربعة جوانب متميزة وشاملة ومترابطة من الناحية النظرية لتمكين الموارد البشرية. لذا لاتمث -ت

 تسليط الضوء بشكل تفصيلي على هذه الأبعاد وعلى النحو الَاتي:

تحقيق التمكين يتطلب تُعد المعلومات العنصر الرئيس في إستراتيجية تمكين الموارد البشرية، إذ إن توافر المعلومات:  -1
منها إجراءات عملية منها ضرورة توافر المعلومات اللازمة للمستويات الإدارية المختلفة، التي بدونها لا يمكن لإدارة 
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(. أما الاتصالات فتُعد 168: 2015المنظمة التأكد من استعداد جميع الموظفين على تحمل المسؤوليات )حسين، 
منظمات ووسيلتها الأساسية في تحقيق أهدافها، وهي عملية يجري عن طريقها إيصال جوهر العملية الإدارية في ال

المعلومات والأفكار بصفة مستمرة بين الموظفين وبين المديرين التنظيمين والإدارة العليا، وبين الموظفين والمديرين، أي 
 (.206: 2015مة )القاضي، إنها شبكة تربط أعضاء التنظيم في الهيكل التنظيمي لأحداث تغيير في المنظ

عرفة يُعد امتلاك المعرفة عملية متجددة وعلى مدار الساعة لذلك ليس لها نهاية، فالحصول على المامتلاك المعرفة:  -2
المكلفين  الجديدة تزيد من مهارات الموظفين ومكتسباتهم المعرفية، والتي بدورها تساهم في تعزيز قدراتهم للقيام بمهامهم

 (. إذ لم تعدLight, 2004: 37فاءة ومشاركة أوسع فيما يتعلق بتحليل وعملية صنع واتخاذ القرارات )بها بمهارة وك
اها الموارد الأساسية في منظمات اليوم مقتصرة على الموارد المادية، رؤوس الأموال، والموارد البشرية فقط، بل تعد

ح في توجهاتها نحو الإبداع والابتكار ومن ثم النجالتشمل رأس المال المعرفي أيضاً، والذي يُعد المنطلق الرئيس 
 (.168: 2015والازدهار والاستمرار في نموها )حسين، 

، ( مجموعة من المؤثرات الخارجية تحدد من قبل الإدارة في إطار ما78: 2016عًدها )فيحاني والعامري،  المكافآت: -3
هم باتجاهات معينة تخدم مصالحهم المشتركة. في حين بهدف التأثير على القوة الداخلية للموظفين وتوجيه سلوكيات

ل ( الحوافز الرئيسة لتحفيز الموظفين من تحقيق الكفاءة والأداء العالي بدلًا من العم614: 2018أعتبرها )مهدي، 
المرتبط بعوائد الأداء، ومن ثم زيادة دافعيتهم نحو تحقيق أهداف واستراتيجيات وغايات المنظمة عن طريق ربط 

 اسبهم بنجاحها.مك

: إنَّ معظم المنظمات المعاصرة تمنح موظفيها السلطة للتأثير على مجريات العمل، عن طريق بعض السلطة -4
. (Daft, 2001: 504الإجراءات التي أضحت معروفة مثل حلقات الجودة، الإثراء الوظيفي، فرق العمل المدارة ذاتياً )

ل إيجاد وتهيئة عوامل القوة والسيطرة للموظفين، ويجب تحديد المشاك لذلك على الإدارة العليا ضرورة التركيز على
يع الإدارة دعم موظفيها عن طريق (. إذ تستط95-73: 2005واختيار البدائل المناسبة وتنفيذها )المدهون والبلداوي، 

مدارة في، وفرق العمل السيطرتهم الكاملة على وظائفهم في محاولة منها جمع وربط القوة بحلقات الجودة، الإثراء الوظي
 ذاتياً.

 ثانياً: مخرجات العمل

  مفهوم مخرجات العمل: -1
أشار العديد من الباحثين والمعنيين بإن مخرجات العمل تمثل العملية التي يمكن عن طريقها معرفة مشاعر 

عمالهم على فهم الموظفين لأ وسلوكيات ونوايا الموظفين تجاه عملهم داخل منظماتهم، والتي لها التأثير الكبير والمهم جداً 
داتهم في المنظمات التي يعملون بها، والبيئة التنظيمية لتلك المنظمات، فضلًا عن ذلك مدى تأثير مشاعرهم وآرائهم ومعتق

في أنفسهم وتحول هذه المشاعر إلى أفعال مقصودة تنعكس على سلوكهم الوظيفي، وللوقوف أكثر على مفهوم مخرجات 
 ( يعرض بعض اسهامات الباحثين بحسب الاسبقية الزمنية:6العمل والجدول )
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 (6الجدول )
 بعض اسهامات الباحثين حول مفهوم مخرجات العمل

 المفهـــــــــــــــــــــــوم الباحث والسنة والصفحة ت
 
1 

 
: 2008متعب والعطوي، 

31 
 

م توجيه أنفسه جميع المشاعر والمعتقدات التي تحدد كيفية أدراك الموظفين لبيئتهم مع
نحو أفعال مقصودة تنعكس نتائجها على سلوكياتهم وتشير إلى الوضع النفسي الذي 

 يؤثر في كيفية نظرهم للأشياء الأخرى حولهم.

 
2 

 
 137: 2012العابدي، 

مجموعة المشاعر والمعتقدات القيمة اتجاه الموظف أو حدث معين أو موضوع ما، إذ 
 تزام التنظيمي، والمخرجات السلوكية التي تميز سلوكتتكون من الرضا الوظيفي، والال

الموظف أثناء العمل في أطار رغبته عن طريق المساعدة، وسلوكيات الصوت 
 المسموع.

ه المشاعر والمعتقدات التي تحدد كيفية أدراك الموظفين للبيئة التي يعملون بها وتوج 17: 2016المنصوري،  3
نتائجها النهائية على سلوكهم تجاه الأعمال أنفسهم نحو أفعال مقصودة تنعكس 

 المكلفين بها.
84: 2019الكناني،  4  

 
الَاثار النفسية الإيجابية والسلبية التي يحملها الموظفون عن طبيعة وبيئة العمل 

 بأشكالها المتعددة المادية والسلوكية.
عملية تشمل جميع الجوانب المتعلقة بالوظيفة سواء أكانت )اجتماعية، فنية، بيئية،  42: 2019الحيالي،  5

 إدارية(. 
 المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المذكورة.

  أهمية مخرجات العمل: -2
 إن أهمية مخرجات العمل تتلخص بالَاتي: Rahman, 2012: 5)أكد )

 المواطنة التنظيمية والدعم التنظيمي للحصول على أفضل النتائج.فهم إدراك الإنصاف وسلوك  -أ
 توفر المتغيرات والنتائج السلوكية مبادئ توجيهية مهمة لمساعدة صانعي القرار داخل المنظمة. -ب
 فهم الموظفين والنظر لهم بشكل جوهري لإجراء تحسينات إيجابية تعزز من موقفهم وسلوكهم الإيجابي. -ت

 ( إن أهمية مخرجات العمل تتمحور بالَاتي:84: 2019ار )الكناني، وفي السياق ذاته أش

 بذل الجهود الحثيثة من قبل المنظمة لتعزيز السلوكيات الإيجابية لدى الموظفين. -أ

العمل بقوة من قبل الإدارة لتقليل أسباب المشاعر السلبية وتقليصها إلى أقل حد ممكن للحد من ظاهرة نية ترك  -ب
 العمل.

مي، وآراء الموظفين اتجاه المنظمة، إن كانت إيجابية والمتمثلة بـ )الرضا الوظيفي، الالتزام التنظي معرفة مشاعر -ت
 وسلوك المواطنة التنظيمية( أم سلبية والمتمثلة بـ )نية ترك العمل(.
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  أبعاد مخرجات العمل: -3
همت في بروز عدد من تُعد مخرجات العمل من الموضوعات المهمة التي أجريت عليها بعض الدراسات التي سا

اً مكتبياً الأبعاد، كما وأن وجهات النظر المختلفة تباينت في المفاهيم التي يستند إليها الباحثون، لذلك أجرى الباحثان مسح
( يعرض بعض اسهامات الباحثين 7على بعض الأدبيات المطروحة ذات الصلة بالموضوع لغرض تغطيتها، والجدول )

 حسب الاسبقية الزمنية:حول أبعاد مخرجات العمل 
 (7الجدول )

 بعض اسهامات الباحثين حول أبعاد مخرجات العمل

 البعد ت
 الباحث والسنة والصفحة

الرضا 
 الوظيفي

الإلتزام 
 التنظيمي

نية ترك 
 العمل

الإلتزام 
 بالعمل

سلوك المواطنة 
 التنظيمية

1 Andrew&Sofian 2012: 501      
      69-55: 2014الجبوي،  2
      145: 2016المنصوري،  3
4 Marstand, 2017: 7      
5 Candidate et al, 2018: 2      
6 Stackhouse, 2019: 211      

 المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المذكورة.

الرضا تتوافق ومتغيرات البحث المتمثلة بـ )واتساقاً مع ما ذكر، أتجه الباحثان لاختيار مجموعة من الأبعاد التي 
 الوظيفي، الالتزام التنظيمي، سلوك المواطنة التنظيمية، ونية ترك العمل( لعدة أسباب منها:

 %( من أتفاق الباحثين في هذا المجال.50حصلت على أكثر من ) -أ
 اعتمدُ هذه الأبعاد من قبل عدد من الباحثين والمعنيين في دراساتهم.  -ب
راسة عمل المنظمة المبحوثة ميدانياً خدمياً ويرتبط عمل موظفيها بصورة مباشرة مع المواطن مما حث الباحث لديُعدُّ  -ت

 سلوك الموظفين وما ينتج عنه من نتائج نهائية تنعكس بشكل مباشر على أدائهم بالعمل. لذا لا بد من تسليط الضوء
 حو الَاتي:على هذه الأبعاد من خلا شرح تفصيلي لكل منها وعلى الن

( إنّ الرضا الوظيفي يُعدُّ العملية التي تشمل جميع الجوانب المتعلقة 42: 2019أكد )الحيالي،  الرضا الوظيفي: -1
بالوظيفة سواء أكانت )اجتماعية، فنية، بيئية، إدارية، واقتصادية(، كما اشارت العديد من الدراسات إلى أهمية الرضا 

فات على وفق المعايير )السلوكية، الفردية، الاجتماعية، المادية، والمنظمة(. إذ الوظيفي وحدد الباحثون بعض التصني
إنّ أهمية الرضا الوظيفي من الناحية المادية والاقتصادية تتمثل عن طريق ما يقدمه من تخفيض في الكلف المتعلقة 

في جزء مهم لأي منظمة، ( إنَّ الرضا الوظي(Okab, 2017: 73بالغياب والتأخر عن العمل، بنفس الصدد أضاف 
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وهناك الكثير من الناس يعملون من أجل المال والربح، وإذا كان الموظفون غير الراضين عن عملهم ويشعرون بالتوتر 
 في الوظائف المكلفين بها، فإنهم لن يكملوا أعمالهم بطريقة مثالية.

كن عن طريقها ربط الموظف بمسار عمل ( القوة التي يم(Spanuth & Wald, 2017: 130عًده  الالتزام التنظيمي: -2
( بأنه العملية التي 39: 2018المنظمة التي يعمل بها واستمرار العمل من أجل تحقيق أهدافها. فيما أوضح )عبلة، 

 Yaoيمكن أن تعكس حالة ولاء الموظفين للمنظمة إذ يمثل عملية عن طريقها يظهر الموظفون عنايتهم بالتنظيم. أما )
et al, 2019: 3 عدّه عملية يتم عن طريقها تطوير الاتصالات الرسمية وغير الرسمية بين الموظفين والمنظمة )

 والذي يمكن أن يتجسد على شكل عملية تفاعلية بين الموظفين والمنظمة.

 ارجخ( بالسلوك الذاتي الذي يجسده الموظف في المنظمة 343: 2017أشار إليه )إبراهيم، سلوك المواطنة التنظيمية:  -3
السياقات التقليدية ضمن هيكل النظام الرسمي للمنظمة، فضلًا عن كونه سلوك أضافي أبعد من السلوك المحدد الذي 

 ( فرأى572: 2019يكافئ عليه الموظف، وله تأثير كبير في أداء المنظمة مقارنة بالسلوكيات الرسمية. أما )عوجه، 
مساعدة الأخرين دون التذمر والضجر والملل وعدم طلب بأنه قدرة الموظف عن طريق القيام بالعمل التطوعي و 

لبحث االمكافآت المعنوية والمادية مقابل ذلك، مما تساهم في تعزيز كفاءة وفاعلية المنظمة. واتساقاً مع ما ذكر يرى 
 رج تحتالحالي سلوك المواطنة التنظيمية بأنه: السلوك التطوعي الاختياري من قبل الموظف تجاه عمله، الذي لا يند

 نظام العمل الرسمي المكلف به والهادف إلى تعزيز أداء المنظمة وزيادة كفاءتها وفاعليتها.

سحـاب ( بالعملية التي تتمثل بالقوة النسبية لنيـة الموظـف تجـاه الانRahman, 2012: 14عبر عنه )نية ترك العمل:  -4
ثلة بفكرة العملية المتم Zhang et al, 2012: 220)أعتبـره )الطوعـي مـن المنظمـة التـي يعمـل بهـا بشكـل دائـم. فيمـا 

 ونوايا متعلقة بالانسحاب من العمل وتبدأ بخطوة تمهيدية للإنهاء الاختياري من قبل الموظف لعضويته في المنظمة
مل ترك الع ( فرأى بأنه الرغبة والمشاعر المتولدة لدى الموظف داخلياً حول94: 2019التي يعمل بها. أما )الكناني، 

لبحث عاجلًا أم آجلًا إذ تتحول نحو السلوك الفعلي عند مغادرة المنظمة وترك العمل فيها. واتساقاً مع ما ذكر يرى ا
عد الحالي نية ترك العمل بأنه: سيناريو التفكير بالانسحاب من العمل بعد أن يمر الموظف في حالة من عدم الرضا ويُ 

 للميل إلى ترك المنظمة والبحث عن فرصة عمل أخرى. السلوك العام الذي يعتري الموظف
 المبحث الثالث

 عرض وتحليل وتفسير نتائج متغيرات البحث

يتعرض المبحث الحالي إلى الوصف الإحصائي واختبار فرضيات البحث على وفق إجابات عينة البحث للمتغيرين 
مل(، وجرى تحديد مستوى الإجابات في ضوء المتوسطات المستقل )تمكين الموارد البشرية( والمتغير المعتمد )مخرجات الع

( الخماسي، فأن Likertالحسابية عن طريق تحديد انتماءها لأي فئة. ولأن استبانة البحث يعتمد على مقياس ليكرت )
(، ومن ثم 5-1= 4هنالك خمس فئات تنتمي لها المتوسطات الحسابية. وتحدد كل فئة عن طريق ايجاد طول المدى )

( أو يطرح 1( إلى الحد الادنى للمقياس )0.80(. وبعد ذلك يضاف )4 \ 5=  0.80( )5المدى على عدد الفئات )قسمة 
 (:Dewberry, 2004: 15( يعرض تصنيف تلك الفئات كالَاتي. )8(، والجدول )5من الحد الأعلى للمقياس )



  

 (66لعدد )ا                                              (           16المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

139 
 

 

 

 (8الجدول )

 تصنيف فئات الوصف الإحصائي

 المستوى  الفئات تسلسل الفئة
 منخفض جداً  1.80 – 1 1
 منخفض 2.60 – 1.81 2
 معتدل 3.40 – 2.61 3
 مرتفع 4.20 – 3.41 4
 مرتفع جداً  5.00 – 4.21 5

 المصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات

 أولًا: الوصف الإحصائي

  تمكين الموارد البشرية: -1
 تتعلق هذه الفقرة بالوصف الخاص بمتغير تمكين الموارد البشرية وأبعاده وكما يأتي: 

( المتوسطات 9تدلُّ على هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد توافر المعلومات، إذ يعرض الجدول )توافر المعلومات:  -أ

الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا البعد. حيث حصلت 

على أعلى المتوسطات الحسابية إذ بلغ ( للموظفينتوفر الإدارة قاعدة بيانات فعالة ومحدثة ) بـ الخاصة (1)الفقرة 

يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى إجابة  (1.065)وبانحراف معياري  (3.90)

يشعر الموظفين بأن المعلومات المتوفرة لديهم الخاصة بـ ) (5). في حين حصلت الفقرة (78%)"مرتفع" وبشدة إجابة 

يبين  (1.123)وبانحراف معياري  (3.69)على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغ  (لإنجاز المهام المكلفين بها كافية

. وعلى وفق ما تقدم، فإن (74%)انسجام إجابات الموظفين عينة البحث وضمن مستوى إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة 

. وحصل على مستوى إجابة (1.038)ياري عام بلغ وبانحراف مع (3.82)المعدل العام لبعد توافر المعلومات بلغ 

إذ تشير المتوسطات إلى توافر بعد توافر المعلومات لدى الموظفين في قسم شؤون  (0.76)"مرتفع" وبشدة إجابة 

البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة عينة البحث، إذ توفر الإدارة قاعدة بيانات ملائمة ومحدثة لاحتياجات 

موظفين في الحصول عليها، ويعود السبب في ذلك من وجهة نظر الباحث لطبيعة عمل القسم، إذ تعتمد على عمل ال

الحاسبات والالكترونيات والبيانات والمعلومات حول المواطنين، مما يساهم في التقليل من ضغط العمل للموظفين 

 وسهولة وانسيابية خدمة المواطنين والتقليل من معاناتهم.
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بية ( المتوسطات الحسا9تدلُّ هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد امتلاك المعرفة، إذ يعرض الجدول )المعرفة: امتلاك  -ب

فقرة والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا البعد. حيث حصلت ال

لحسابية على أعلى المتوسطات ا( غير المألوفة فرصة للتعلميُعد التعامل مع الأخطاء والموضوعات ) بـ الخاصة (3)

يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى  (1.015)وبانحراف معياري  (3.91)إذ بلغ 

 تهتم الإدارة بتدريب وتنمية قدراتالخاصة بـ ) (1)%(. في حين حصلت الفقرة 78إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة )

يبين انسجام إجابات  (1.091)وبانحراف معياري  (3.77)على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغ  (الموظفين

 . وعلى وفق ما تقدم، فإن المعدل العام لبعد(75%)الموظفين عينة البحث وضمن مستوى إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة 

(. وحصل على مستوى إجابة "معتدل" وشدة إجابة 1.063)( وبانحراف معياري عام بلغ 3.85امتلاك المعرفة بلغ )

(، إذ تشير المتوسطات إلى توافر بعد امتلاك المعرفة في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء 0.77)

ء المقدسة عينة البحث، إذ توفر الإدارة مجالات تدريب تمكن الموظفين من امتلاك المعرفة والمهارات اللازمة لأدا

عمل  لأعمال المناطة بهم، فضلًا عن إشاعة ثقافة التعلم من الأخطاء في أثناء العمل والاستفادة من التجارب وتقويما

 الموظفين وتشجيعهم بدل العقوبة.

( المتوسطات الحسابية 9إذ يعرض الجدول ) ،تدلُّ على هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد المكافآتالمكافآت:  -ت

فقرة ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا البعد. حيث حصلت ال والانحرافات المعيارية

 (3.84)على أعلى المتوسطات الحسابية إذ بلغ ( تقدر الإدارة جهود الموظفين الكفؤين في العمل) بـ الخاصة (1)

ذه الفقرة، وضمن مستوى إجابة "مرتفع" يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه ه (1.194)وبانحراف معياري 

الموظفين بشكل  مكافآتتسعى الإدارة لتطوير نظام الخاصة بـ ) (3)%(. في حين حصلت الفقرة 77وبشدة إجابة )

يبين انسجام إجابات الموظفين  (1.209)وبانحراف معياري  (3.62)على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغ  (دوري 

ت . وعلى وفق ما تقدم، فإن المعدل العام لبعد المكافآ(73%)ى إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة عينة البحث، وضمن مستو 

(، إذ تشير 0.74(. وحصل على مستوى إجابة "مرتفع" وشدة إجابة )1.225( وبانحراف معياري عام بلغ )3.72بلغ )

ذ في كربلاء المقدسة عينة البحث، إالمتوسطات إلى وجود مستوى مكافآت جيد في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة 

دفعهم تدلُّ على الإدارة بتقديم المكافآت المادية والمعنوية للموظفين وبما ينعكس بشكل ايجابي على مستوى أدائهم وي

 للعمل بصورة أفضل ويقلل من أخطائهم.
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ات ( المتوسطات الحسابية والانحراف9تدلُّ على هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد السلطة، إذ يعرض الجدول )السلطة:  -ث

 بـ صةالخا (3)المعيارية ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا البعد. حيث حصلت الفقرة 

 (3.97)على أعلى المتوسطات الحسابية إذ بلغ ( وكلة إليهميثق المدير في قدرات الموظفين على أداء المهام الم)

يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى إجابة "مرتفع"  (965.)وبانحراف معياري 

 (ذهايتترك الإدارة للموظفين حرية اتخاذ القرارات وتنفالخاصة بـ ) (2). في حين حصلت الفقرة (79%)وبشدة إجابة 

يبين انسجام إجابات الموظفين عينة  (.1.145) وبانحراف معياري  (3.51)على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغ 

. وعلى وفق ما تقدم، فإن المعدل العام لبعد السلطة بلغ (70%)البحث وضمن مستوى إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة 

( إذ 0.74لبعد على مستوى إجابة "مرتفع" وشدة إجابة )(. وحصل هذا ا1.092( وبانحراف معياري عام بلغ )3.72)

 تشير المتوسطات إلى وجود توافر السلطة لدى الموظفين في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة

ذ عينة البحث، إذ تمنح الإدارة صلاحيات للموظفين لمعالجة الأخطاء والمشاكل التي تعترض العمل وتمكنهم من اتخا

القرارات التي تعزز من مستوى أداء القسم، فضلًا عن تسهيل معاملات المواطنين بتبسيط الإجراءات والتقليل من 

 الروتين، لا سيما المواطنين المرضى وكبار السن والصغار أيضاً ممن يحتاجون المساعدة.

 (9الجدول )

رد مكين المواتالمتوسطـات الحسابيـة والانحرافـات المعياريـة ومستـوى الإجابة والاهمية الترتيبيـة لأبعاد متغير 
 (n= 182)البشرية 

المتوسط  الفقرة ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
 الإجابة

شدة 
 الإجابة

الأهمية 
 الترتيبية

 فقرات بُعد توافر المعلومات
 1 .78 مرتفع 1.065 3.90 قاعدة بيانات فعالة ومحدثة للموظفين.توفر الإدارة  1
 3 .77 مرتفع 994. 3.85 تسعى الإدارة لإتاحة المعلومات للموظفين لتنمية التزامهم الذاتي. 2
 2 .77 مرتفع 1.019 3.87 يستطيع الموظفون الحصول على المعلومات المطلوبة في أي وقت. 3
 4 .76 مرتفع .989 3.78 أتصال مرنة وفعالة للحصول على المعلومات.توفر الإدارة وسائل  4
يشعر الموظفون بأن المعلومات المتوفرة لديهم كافية لإنجاز المهام  5

 المكلفين بها.
 5 .74 مرتفع 1.123 3.69

 الثاني 0.76 مرتفع 1.038 3.82 لبعد توافر المعلومات المعـــدل العــــام
 المعرفةفقرات بُعد امتلاك 
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 5 .75 معتدل 1.091 3.77 تدلُّ على الإدارة بتدريب وتنمية قدرات الموظفين. 1
 4 .77 معتدل 1.039 3.82 يُعد من أولويات الإدارة تزويد الموظفين بالمهارات الجديدة. 2
 1 .78 معتدل 1.015 3.91 التعامل مع الأخطاء والموضوعات غير المألوفة فرصة للتعلم.يُعد  3
تشجع الإدارة الموظفين في البحث عن طرق جديدة لتحسين أداء العمل  4

 وتطويره.
 3 .78 معتدل 1.054 3.87

عمل تصمم برامج التدريب لزيادة معرفة الموظفين وامكانيتهم في أنجاز ال 5
 وحل المشاكل.

 2 .78 معتدل 1.115 3.90

 الأول 0.77 معتدل 1.063 3.85 لبعد امتلاك المعرفة المعـــدل العـــام
 فقرات بُعد المكافآت

 1 .77 مرتفع 1.194 3.84 تقدر الإدارة جهود الموظفين الكفؤين في العمل. 1
 3 .74 مرتفع 1.232 3.69 تقدم الإدارة المكافآت المعنوية للموظفين المتميزين. 2
 5 .73 مرتفع 1.209 3.62 تسعى الإدارة لتطوير نظام مكافآت الموظفين بشكل دوري. 3
 2 .76 مرتفع 1.249 3.78 تختار الإدارة الموظفين الكفؤين لإجراء عملية التطوير في القسم. 4
ات يُعد تقديم المكافآت المادية والمعنوية بشكل مستمر جزءاً من أولوي 5

 عمل الإدارة.
 4 .74 مرتفع 1.242 3.68

 الرابع 0.74 مرتفع 1.225 3.72 لبعد المكافآت المعـــدل العــــام
 فقرات بُعد السلطة

 3 .73 مرتفع 1.167 3.66 يصحح الموظفون الأخطاء من دون الرجوع للإدارة. 1
 5 .70 مرتفع 1.145 3.51 تترك الإدارة للموظفين حرية اتخاذ القرارات وتنفيذها. 2
 1 .79 مرتفع .965 3.97 إليهم. يثق المدير في قدرات الموظفين على أداء المهام الموكلة 3
 4 .72 مرتفع 1.120 3.61 يشجع المدير الموظفين على اتخاذ القرارات دون الرجوع إليه. 4
 2 .77 مرتفع 1.064 3.83 يمنح المدير الموظفين سلطات كافية لإنجاز المهام المكلفين بها. 5

 الثالث 0.74 مرتفع 1.092 3.72 لبعد السلطة المعـــدل العـــام
 - 0.76 معتدل 1.105 3.77 لمتغير تمكين الموارد البشريةالمعدل الكلي 

 SPSS. V. 23المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ة ( بأن بعد امتلاك المعرفة حصل على المرتبة الأولى بدرجة الاهمية الترتيبي9يلاحظ عن طريق بيانات الجدول )
لكلي المكافآت فقد احتل المرتبة الرابعة والأخيرة. وبشكل عام بلغ المتوسط الحسابي احسب إجابات عينة البحث، أما بعد 

 (. ومستوى إجابة "معتدل".0.76(. وشدة إجابة )1.105( وبانحراف معياري )3.77لمتغير تمكين الموارد البشرية )

 ما يأتي:تتعلق هذه الفقرة بالوصف الخاص بمتغير مخرجات العمل وأبعاده وك :مخرجات العمل -2
( المتوسطات 10تدلُّ على هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد الرضا الوظيفي، إذ يعرض الجدول )الرضا الوظيفي:  -أ

الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا البعد. حيث حصلت 
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( وبانحراف 4.31( على أعلى المتوسطات الحسابية إذ بلغ )زملائي في العملأشعر بارتياح مع ( الخاصة بـ )2الفقرة )
.(، يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى إجابة "مرتفع جداً" وبشدة 791معياري )
على أدنى ( يوفر القسم المناخ المناسب للموظفين( الخاصة بـ )3%(. في حين حصلت الفقرة )86إجابة )

(، يبين انسجام إجابات الموظفين عينة البحث 1.224( وبانحراف معياري )3.73المتوسطات الحسابية إذ بلغ )
تقدم، فإن المعدل العام لبعد الرضا الوظيفي بلغ  وعلى وفق ما %(.75وضمن مستوى إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة )

(، إذ تشير 0.81مستوى إجابة "مرتفع" وشدة إجابة ).(. وحصل على 980( وبانحراف معياري عام بلغ )4.04)
المتوسطات إلى توافر الرضا الوظيفي في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة عينة البحث، مما 

 يدل على افتخار الموظفين بعملهم.
وسطات ( المت10تدلُّ على هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد الإلتزام التنظيمي، إذ يعرض الجدول )الالتزام التنظيمي:  -ب

ث حصلت الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا البعد. حي
، (858.)وبانحراف معياري  (4.39)ت الحسابية إذ بلغ على أعلى المتوسطا( أهتم كثيراً بعملي) بـ الخاصة (1)الفقرة 

ي . ف(88%)يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، وضمن مستوى إجابة "مرتفع جداً" وبشدة إجابة 
على أدنى المتوسطات  (أرغب في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في القسمالخاصة بـ ) (5)حين حصلت الفقرة 

، يبين انسجام إجابات الموظفين عينة البحث وضمن مستوى (1.197)وبانحراف معياري  (3.91)سابية إذ بلغ الح
( 4.18. وعلى وفق ما تقدم، فإن المعدل العام لبعد الإلتزام التنظيمي بلغ )(78%)إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة 
(، إذ تشير المتوسطات 0.84" وشدة إجابة ).(، وحصل على مستوى إجابة "مرتفع992وبانحراف معياري عام بلغ )

لى أن إلى توافر الإلتزام التنظيمي في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة عينة البحث، مما يدل ع
العينة تشعر بأهمية عملها وتدلُّ على بالإخلاص في ادائه وهم يعبرون عن ذلك بولائهم لمكان عملهم، فضلًا عن 

قديمه تبأن عملهم بهذا القسم يقدم خدمة للمواطنين مما يدفعهم ذلك للالتزام بأعمالهم وتقديم كل ما يستطيعون  شعورهم
 من خدمات.

تدلُّ على هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد سلوك المواطنة التنظيمية، إذ يعرض الجدول سلوك المواطنة التنظيمية:  -ت
معيارية ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا ( المتوسطات الحسابية والانحرافات ال10)

على أعلى المتوسطات ( أساعد زملائي ممن يتحملون أعباء عمل كبيرة) بـ الخاصة (4)البعد. حيث حصلت الفقرة 
ه هذه الفقرة، وضمن يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجا (903.)وبانحراف معياري  (4.24)الحسابية إذ بلغ 

يقدم الموظفين أفكاراً لتطوير الخاصة بـ ) (1). في حين حصلت الفقرة (85%)مستوى إجابة "مرتفع جداً" وبشدة إجابة 
يبين انسجام إجابات الموظفين  (866.)وبانحراف معياري  (4.08)على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغ  (العمل

. وعلى وفق ما تقدم، فإن المعدل العام لبعد سلوك (82%)رتفع" وبشدة إجابة عينة البحث وضمن مستوى إجابة "م
. وحصل على مستوى إجابة "مرتفع" وشدة إجابة (906.)وبانحراف معياري عام بلغ  (4.19)المواطنة التنظيمية بلغ 

ذ تشير المتوسطات إلى توافر سلوك المواطنة التنظيمية في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء إ(. 0.84)
المقدسة عينة البحث، مما يدل على إن الموظفين يقدمون الافكار ويساعدون زملائهم ممن يحتاج للمساعدة بشكل 
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المساهمة في القضايا التي يمكن أن تؤثر في طوعي وملئ فراغ زملائهم بالعمل في حال خلوا مكانهم، فضلًا عن 
 مجريات العمل في القسم.

( المتوسطات 10تدلُّ على هذه الفقرة بالوصف الخاص ببعد نية ترك العمل، إذ يعرض الجدول )نية ترك العمل:  -ث
حصلت  البعد. حيث الحسابية والانحرافات المعيارية ومستوى الإجابة والاهمية الترتيبية لإجابات عينة البحث اتجاه هذا

ت على أعلى المتوسطا( تتأثر أمور كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترك العمل في القسم) بـ الخاصة (3)الفقرة 
. يبين تناسق وتناغم إجابات عينة البحث اتجاه هذه الفقرة، (938.)وبانحراف معياري  (4.05)الحسابية إذ بلغ 

يمكن أن أغادر القسم لو الخاصة بـ ) (4). في حين حصلت الفقرة (81%)وضمن مستوى إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة 
 (.1.159) وبانحراف معياري  (3.75)على أدنى المتوسطات الحسابية إذ بلغ  (أتيحت لي فرصة أفضل في مكان أخر

تقدم، . وعلى وفق ما (75%)يبين انسجام إجابات الموظفين عينة البحث وضمن مستوى إجابة "مرتفع" وبشدة إجابة 
. وحصل على مستوى إجابة (1.043)وبانحراف معياري عام بلغ  (3.96)فإن المعدل العام لبعد نية ترك العمل بلغ 

. إذ تشير المتوسطات إلى عدم توافر نية ترك العمل في قسم شؤون البطاقة الوطنية (0.79)"مرتفع" وشدة إجابة 
 ى رغبة الموظفين بالاستمرار في العمل بالقسم لأنهم يشعرون الموحدة في كربلاء المقدسة عينة البحث، مما يدل عل

 بالاستقرار.
 (10الجدول )

لعمـل ار مخرجـات المتوسطـات الحسابيـة والانحرافـات المعياريـة ومستـوى الإجابة والاهمية الترتيبيـة لأبعـاد متغيـ
(n= 182) 

المتوسط  الفقرة ت
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

مستوى 
 الإجابة

شدة 
 الإجابة

الأهمية 
 الترتيبية

 فقرات بُعد الرضا الوظيفي
 2 .84 مرتفع جداً  .851 4.21 أشعر بالألفة في مكان عملي. 1
 1 .86 مرتفع جداً  791. 4.31 أشعر بارتياح مع زملائي في العمل. 2
 5 .75 مرتفع 1.224 3.73 يوفر القسم المناخ المناسب للموظفين. 3
 4 .77 مرتفع 1.016 3.85 بأن وظائفهم تحقق ذاتهم.يرى الموظفين  4
 3 .82 مرتفع 1.020 4.11 أشعر بالفخر لانتمائي للقسم الذي أعمل به. 5

 الثالث 0.81 مرتفع 0.980 4.04 لبعد الرضا الوظيفي المعـــدل العــــام
 فقرات بُعد الإلتزام التنظيمي

 1 .88 معتدل 1.091 4.39 أهتم كثيراً بعملي. 1
 3 .85 معتدل 1.039 4.23 يستحق هذا القسم إخلاصي وولائي له. 2
 2 .85 معتدل 1.015 4.24 أشعر بأني جزء من عائلة في هذا القسم. 3
 4 .83 معتدل 1.054 4.15 أشعر بأني ملتزم في البقاء بالعمل في هذ القسم. 4
 5 .78 معتدل 1.115 3.91 أرغب في قضاء ما تبقى من حياتي المهنية في القسم. 5



  

 (66لعدد )ا                                              (           16المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

145 
 

 

 

 الثاني 0.84 معتدل 0.992 4.18 لبعد الإلتزام التنظيمي المعـــدل العـــام
 فقرات بُعد سلوك المواطنة التنظيمية

 5 .82 مرتفع .866 4.08 يقدم الموظفين أفكاراً لتطوير العمل. 1
 2 .84 مرتفع 830. 4.19 أتطوع بصوتي للدفاع عن قسمي. 2
 3 .83 مرتفع .913 4.14 زملائي المتغيبين عن العمل.أحل محل  3
 1 .85 مرتفع .903 4.24 أساعد زملائي ممن يتحملون أعباء عمل كبيرة. 4
 4 .82 مرتفع 1.017 4.09 أقدم التوصيات التي تساعد القسم بشأن القضايا التي تؤثر فيه. 5

 الأول 0.84 مرتفع 0.906 4.19 لبعد سلوك المواطنة التنظيمية المعـــدل العــــام
 فقرات بُعد نية ترك العمل

 3 .80 مرتفع 1.056 4.02 ليس في نيتي ترك القسم حالياً أو مستقبلًا. 1
 2 .81 مرتفع .954 4.03 ولائي للقسم يمنعني من التفكير في ترك العمل فيه. 2
 1 .81 مرتفع .938 4.05 تتأثر أمور كثيرة في حياتي إذا ما قررت ترك العمل في القسم. 3
 5 .75 مرتفع 1.159 3.75 يمكن أن أغادر القسم لو أتيحت لي فرصة أفضل في مكان أخر. 4
مكان عملي الحالي يشعرني بالاستقرار ولهذا لا أفكر في وظيفة  5

 أخرى مستقبلًا.
 4 .79 مرتفع 1.108 3.95

 الرابع 0.79 مرتفع 1.043 3.96 لبعد نية ترك العمل المعـــدل العـــام
 - 0.82 مرتفع 0.980 4.09 المعدل الكلي لمتغير مخرجات العمل

 SPSS. V. 23المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج 

( بأن بعد سلوك المواطنة التنظيمية حصل على المرتبة الأولى بدرجة 10يلاحظ عن طريق بيانات الجدول )
م بلغ إجابات عينة البحث، أما بعد نية ترك العمل فقد احتل المرتبة الرابعة والأخيرة، وبشكل عاالاهمية الترتيبية حسب 

(. ومستوى 0.82( وبشدة إجابة )0.980( وبانحراف معياري )4.09المتوسط الحسابي الكلي لمتغير مخرجات العمل )
 إجابة "مرتفع".

 ثانياً: أختبار فرضيات البحث: 

شر (، أما اختبار التأثير المباPearsonرتباط اعتمد الباحثان على معاملات الارتباط البسيط )لغرض اختبار علاقات الا
 (.Structural Equation Modelingفقد اعتمد على نمذجة المعادلة الهيكلية )

 أولًا: فرضيات الأرتباط:

 الفرضية الرئيسة الأولى: -1
H0) تمكين الموارد البشرية ومخرجات العمل بأبعادها.( لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين 

(H1.توجد علاقـة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين تمكين الموارد البشرية ومخرجـات العمـل بأبعادها ) 
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( Pearsonلغرض بيان مدى علاقات الارتباط بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد استخدم الباحثان اختبار )
ده )توافر الرئيسة الأولى المتعلقة بعلاقات الارتباط بين المتغير المستقل )تمكين الموارد البشرية( وأبعالاختبار الفرضية 

 زامالالتالمعلومات، امتلاك المعرفة، المكافآت، والسلطة(، والمتغير المعتمد )مخرجات العمل( وأبعاده )الرضا الوظيفي، 
( مصفوفة معاملات الارتباط البسيط 11العمل(. إذ يظهر الجدول )التنظيمي، سلوك المواطنة التنظيمية، ونية ترك 

(Pearson بين تمكين الموارد البشرية ومخرجات العمل. وقبل الخوض في اختبار الفرضيات الفرعية لهذه الفرضية فإن )
ار معنوية .( يشير إلى اختبSig(. ومختصر )tailed-2( ونوع الاختبار )182( يشير إلى حجم العينة )13الجدول )

 ( المحسوبة مع الجدولية من غير أن يظهر قيمها. فإذا ظهر وجود علامة )**(tمعامل الارتباط عن طريق مقارنة قيمة )
مل ( المحسوبة أكبر من الجدولية. ويجري الحكم على مقدار قوة معاtعلى معامل الارتباط فأن هذا يدلُّ على بأن قيمة )

 ( وكالَاتي:Saunders et al., 2009: 459الارتباط في ضوء قاعدة، )

 (11الجدول )
 تصنيف مستويات علاقات الارتباط

 Rمقدار الارتباط  مستوى علاقة الارتباط ت
 0.30-0.00إذا كان معامل الارتباط أقل من  علاقة ارتباط منخفضة 1
 0.31-0.70إذا كان قيمة معامل الارتباط بين  علاقة ارتباط قوية 2
 0.99%-0.71إذا كان معامل قيمة الارتباط أعلى من  ارتباط قوية جداً علاقة  3
 0إذا كان معامل قيمة الارتباط  لا توجد علاقة ارتباط 4
 ±1   إذا كان معامل قيمة الارتباط علاقة تامة )ايجابية أم سلبية( 5
 (- (0.30-0.00إذا كان معامل الارتباط أقل من  علاقة ارتباط سلبية ضعيفة 6
 (0.31-)- (0.70-إذا كان قيمة معامل الارتباط بين ) علاقة ارتباط سلبية قوية 7
 (0.99-%)- (0.71-)إذا كان معامل قيمة الارتباط أعلى من  علاقة ارتباط سلبية قوية جداً  8

 المصدر: من أعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات الإحصائية

دام عدم قبولها قام الباحثان باختبار قيمة معامل الارتباط البسيط باستخبهدف قبول الفرضية الرئيسة الأولى من 
ية )المستقل( ومتغير مخرجات للوقوف على معنوية العلاقة بين متغير تمكين الموارد البشر  Sig. 2-tailed)اختبار )

( 0.721ما، بلغت قيمتها )**( إلى وجود علاقة ارتباط طردية موجبة ومعنوية بينه12العمل )المعتمد(. إذ يشير الجدول )
%( أي نتيجة القرار 99%( وبدرجة ثقة بلغت )1ومما يدعم ذلك معنوية علاقة الارتباط التي ظهرت عند مستوى معنوية )

ين توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بمقبولة مما يدلُّ على رفض فرضية العدم وقبول فرضية الوجود التي تنص )
 (.د البشرية ومتغير مخرجات العملمتغير تمكين الموار 
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 (12الجدول )
 مصفوفة معاملات الارتباط بين تمكين الموارد البشرية ومخرجات العمل

Correlations 
   تمكين الموارد البشرية مخرجات العمل

.721** 1 Pearson Correlation  
 Sig. (2-tailed)  .000 تمكين الموارد البشرية

182 182 N 
1 .721** Pearson Correlation  

 Sig. (2-tailed) .000  مخرجات العمل
182 182 N 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 المصدر: من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج 

ود استناداً لما تقدم، يمكن تفسير علاقة الارتباط بين متغير تمكين الموارد البشرية ومتغير مخرجات العمل بوج
وية جداً قاً بنسبة علاقة ارتباط طردية قوية بين المتغيرين تعكس مدى توافر تمكين الموارد البشرية، مما يؤشر انعكاساً طردي
 يؤدي إلى زيادة مخرجات العمل في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة عينة البحث.

 وتنبثق من الفرضية الرئيسة الأولى أربع فرضيات فرعية هي الّاتي:

 اختبار الفرضية الفرعية الأولى: -أ
(H0 لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين تو ).افر المعلومات ومخرجات العمل بأبعادها 

(H1.توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائية بين توافر المعلومات ومخرجات العمل بأبعادها ) 

( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد توافر المعلومات ومخرجات العمل بلغت قيمتها 13يظهر الجدول )
%( وهذا يدل على ايجابية العلاقة الطردية بينهما. وما 99أي بدرجة ثقة بلغت ) %(،1.( عند مستوى معنوية )647)**

.(. إذ تدل هذه النتيجة على 000لبالغة )المحسوبة لعلاقة الارتباط بينهما وا Sig. (2-tailed)يدعم هذه النتيجة هو قيمة )
لة توجد علاقة ارتباط ذات دلا معنوية علاقة الارتباط، وهذا يدل على رفض فرضية العدم وقبول فرضية الوجود التي تنص )

اءً على ما %( المذكور.  وبن1معنوية )( عند مستوى الإحصائية بين بعد توافر المعلومات ومتغير مخرجات العمل بأبعاده.
هما، تقدم، يمكن تفسير علاقة الارتباط بين بعد توافر المعلومات ومخرجات العمل بأنها علاقة ارتباط ايجابية طردية بين

 وتشير إلى أن توافر المعلومات لدى عينة البحث يساهم في زيادة القدرة على زيادة مخرجات العمل.
 الفرعية الثانية:اختبار الفرضية  -ب
 (H0.لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين امتلاك المعرفة ومخرجات العمل بأبعادها ) 

(H1.توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائيـة بين امتلاك المعرفة ومخرجات العمل بأبعادها ) 



  

 (66لعدد )ا                                              (           16المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

148 
 

 

 

المعرفة ومخرجات العمل بلغت قيمتها  ( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد امتلاك13يظهر الجدول )
%( وهذا يدل على ايجابية العلاقة الطردية بينهما. وما 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1.( عند مستوى معنوية )613)**

.(. إذ تدل هذه النتيجة على 000لبالغة )المحسوبة لعلاقة الارتباط بينهما وا Sig. (2-tailed)يدعم هذه النتيجة هو قيمة )
لة توجد علاقة ارتباط ذات دلا وية علاقة الارتباط، وهذا يدل على رفض فرضية العدم وقبول فرضية الوجود التي تنص )معن

تقدم،  ( عند مستوى المعنوية المذكور. وعلى وفق مابأبعاده. إحصائية بين بعد امتلاك المعرفة ومتغير مخرجات العمل
شير إلى معرفة ومخرجات العمل بأنها علاقة ارتباط ايجابية طردية بينهما، وتيمكن تفسير علاقة الارتباط بين بعد امتلاك ال

 أن امتلاك المعرفة لدى عينة البحث يساهم في زيادة القدرة على تحسين مخرجات العمل.

 اختبار الفرضية الفرعية الثالثة: -ت
 (H0لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين المكافآت ومخرجات العمل بأ ).بعادها 

(H1.توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائية بين المكافـآت ومخرجات العمل بأبعادها ) 

( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد المكافآت ومتغير مخرجات العمل بلغت قيمتها 13يظهر الجدول )
ايجابية العلاقة الطردية بينهما. وما %( وهذا يدل على 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1.( عند مستوى معنوية )557)**

.(. إذ تدل هذه النتيجة على 000الغة )( المحسوبة لعلاقة الارتباط بينهما والب2-tailed) .Sigيدعم هذه النتيجة هو قيمة )
لة توجد علاقة ارتباط ذات دلا معنوية علاقة الارتباط، وهذا يدل على رفض فرضية العدم وقبول فرضية الوجود التي تنص )

م، يمكن .( عند مستوى المعنوية المذكور. وبناءً على ما تقدإحصائية بين بعد المكافآت ومتغير مخرجات العمل بأبعاده
لى أن تفسير علاقة الارتباط بين بعد المكافآت ومتغير مخرجات العمل بانها علاقة ارتباط ايجابية طردية بينهما، وتشير إ

 حث يساهم في زيادة القدرة على تحسين مخرجات العمل.مستوى المكافآت الممنوحة لعينة الب

 اختبار الفرضية الفرعية الرابعة: -ث
 (H0.لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين السلطة ومخرجات العمل بأبعادها ) 

(H1.توجـد علاقـة ارتبـاط ذات دلالة إحصائية بين السلطة ومخرجات العمـل بأبعادها ) 

( وجود علاقة ارتباط موجبة ومعنوية بين بعد السلطة ومتغير مخرجات العمل بلغت قيمتها 13)يظهر الجدول 
%( وهذا يدل على ايجابية العلاقة الطردية بينهما. وما 99%( أي بدرجة ثقة بلغت )1.( عند مستوى معنوية )620)**

.(. إذ تدل هذه النتيجة على 000لغة )ينهما والبا( المحسوبة لعلاقة الارتباط ب2-tailed) .Sigيدعم هذه النتيجة هو قيمة )
لة توجد علاقة ارتباط ذات دلا معنوية علاقة الارتباط، وهذا يدل على رفض فرضية العدم وقبول فرضية الوجود التي تنص )

يمكن  ( عند مستوى المعنوية المذكور. وبناءً على ما تقدم،إحصائية بين بعد السلطة ومتغير مخرجات العمل بأبعاده.
أن  تفسير علاقة الارتباط بين بعد السلطة ومتغير مخرجات العمل بأنها علاقة ارتباط ايجابية طردية بينهما، وتشير إلى

 مستوى السلطة الممنوحة لعينة البحث يساهم في زيادة القدرة على تحسين مخرجات العمل.
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 (13الجدول )

 البشرية ومتغير مخرجات العملتمكين الموارد مصفوفة معاملات الارتباط بين أبعاد 

Correlations 

 
توافر 

 المعلومات
امتلاك 
 السلطة المكافآت المعرفة

مخرجات 
 العمل

 
 توافر المعلومات

Pearson Correlation 1 .762** .666** .551** .647** 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 

N 182 182 182 182 182 
 

 امتلاك المعرفة
Pearson Correlation .762** 1 .754** .443** .613** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 
N 182 182 182 182 182 

 
 المكافآت

Pearson Correlation .666** .754** 1 .462** .557** 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 

N 182 182 182 182 182 
 

 السلطة
Pearson Correlation .551** .443** .462** 1 .620** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 
N 182 182 182 182 182 

 
 مخرجات العمل

Pearson Correlation .647** .613** .557** .620** 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  

N 182 182 182 182 182 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSS. V. 23المصدر: من أعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 ثانياً: فرضيات التأثير

وارد تختص الفرضية الرئيسة الثانية على حجم التأثير بين المتغير المستقل )تمكين المالفرضية الرئيسة الثانية:  -2
 البشرية( والمتغير المعتمد )مخرجات العمل( إذ تنص على: 

((H0 .لا يوجد تأثير ذات دلالة معنوية لتمكين الموارد البشرية في مخرجات العمل بأبعادها 

((H1 مكين الموارد البشريـة في مخرجـات العمل بأبعادها.يوجـد تأثـير ذات دلالة معنوية لت 
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 Structuralسيختبر الباحثان فرضيات التأثير المباشر بين متغيرات البحث باعتماد الأنموذج الهيكلي )  
Model( باستخدام نمذجة المعادلة الهيكلية عن طريق استخدام برنامج )Amos. V. 20 ويتكون الأنموذج الهيكلي من .)
من المتغيرات المستقلة والمعتمدة، إذ ترتبط المتغيرات المستقلة مع المتغيرات المعتمدة عن طريق سهم ذو اتجاه  مجموعة

واحد )مسارات الانحدار(. وقد تكون المتغيرات المستقلة مرتبطة مع بعضها البعض عن طريق سهم ذو اتجاهين. ويتم 
ة على الأسهم سواء بين المتغيرات المستقلة والمتغيرات المعتمدة التأكد من صحة الفرضيات عن طريق المعاملات الموجود

)معاملات بيتا المعيارية(. وهذه التقنية الإحصائية هي أكثر تطوراً ودقة من تحليل الانحدار المتعدد لأنها تأخذ بالاعتبار 
ذج الهيكلي للمسار الانحداري ( يوضح الأنمو 2مدى ملائمة البيانات للأنموذج الذي جرى افتراضه من علاقات. والشكل )

للبحث الذي يعرض المتغير المستقل )تمكين الموارد البشرية( والمتغير المعتمد )مخرجات العمل(. أما الأسهم ذات الاتجاه 
الواحد من المتغيرات المستقلة إلى المتغير المعتمد فتمثل علاقة الارتباط، أما القيمة الظاهرة أعلى متغير مخرجات العمل 

(، التي تُبين أن ²Rمثل معامل التفسير )معامل التحديد( التي تسمى بالمعاملات المعيارية )تستخدم لاختبار الفرضيات( )فت
%( من التغيرات التي تطرأ على متغير مخرجات العمل في 52متغير تمكين الموارد البشرية قادر على تفسير ما نسبته )

%( فتعزى لمساهمات 48كربلاء المقدسة عينة البحث، أما النسبة المتبقية والبالغة )قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في 
( β( بأن قيمة معامل الميل الحدي )27متغيرات اخرى غير داخلة في أنموذج البحث. كما يتضح عن طريق الجدول )

واحدة من الانحرافات المعيارية سيؤدي  (. تدلُّ على زيادة مستويات توافر تمكين الموارد البشرية بمقدار وحدة0.721البالغ )
%( من وحدة انحراف معياري واحد. وبناءً على مخرجات الأنموذج الهيكلي 72إلى زيادة مستويات مخرجات العمل بنسبة )

)يوجد تأثير ذات دلالة للتأثير بين المتغير المستقل والمتغير المعتمد ترفض فرضية العدم، وتقبل فرضية الوجود التي تنص 
 .معنوية لمتغير تمكين الموارد البشرية في متغير مخرجات العمل(

 
 (2الشكل )

 المسار الانحداري الخاص بالفرضية الرئيسة الثانية على وفق أسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية
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 > P( ملخص التحليل، إذ يتبين إن جميع تقديرات الأنموذج معنوية تحت مستوى )14كما يعرض الجدول )
 ( وهي تحقق الشرط المطلوب.1.96( أكبر من )(.C.R(، وكذلك كانت النسبة الحرجة 001.

 (14الجدول )

 تقديرات أنموذج التأثير لمتغير تمكين الموارد البشرية في متغير مخرجات العمل

P C.R. S.E. Estimate S.R.W المتغير المعتمد المسار المتغير المستقل 
 مخرجات العمل ---> تمكين الموارد البشرية .721 .156 .011 13.995 ***
 الرضا الوظيفي ---> مخرجات العمل .864 .980 .042 23.137 ***
 الالتزام التنظيمي ---> مخرجات العمل .887 1.098 .042 25.864 ***
 سلوك المواطنة ---> مخرجات العمل .862 .951 .042 22.909 ***
 نية ترك العمل ---> العملمخرجات  .829 .971 .049 19.947 ***
 توافر المعلومات ---> تمكين الموارد البشرية .880 .246 .010 24.978 ***
 امتلاك المعرفة ---> تمكين الموارد البشرية .882 .252 .010 25.144 ***
 المكافآت ---> تمكين الموارد البشرية .874 .300 .012 24.241 ***
 السلطة ---> تمكين الموارد البشرية .720 .202 .014 13.942 ***

Regression Weights (Group number1-Default model) 

 وتنبثق من الفرضية الرئيسة الثانية أربع فرضيات فرعية:

 الفرضية الفرعية الأولى: -أ
(H0.لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لتوافر المعلومات في مخرجات العمل بأبعادها ) 

(H1يوجـد تأثيـر ) .ذو دلالة معنوية لتوافر المعلومات في مخرجـات العمل بأبعادها 

أعتمد الباحثان في اختبار الفرضيات الفرعية للتأثير المباشر لأبعاد المتغير المستقل )تمكين الموارد البشرية( في 
المعادلة الهيكلية التي ( وباستخدام نمذجة Structural Modelالمتغير المعتمد )مخرجات العمل( على الأنموذج الهيكلي )

( يمثل الأنموذج الهيكلي للبحث، الذي يعرض أبعاد 3(. والشكل )Amos. V. 20هي إحدى نماذج الاختبار في برنامج )
المتغير المستقل )توافر المعلومات، امتلاك المعرفة، المكافآت، والسلطة(، والمتغير المعتمد )مخرجات العمل(. إذ تمثل 

الواحد من المتغيرات المستقلة إلى المتغير المعتمد علاقة الارتباط أما القيمة الظاهرة أعلى متغير  الأسهم ذات الاتجاه
مخرجات العمل فتمثل معامل التفسير)معامل التحديد( التي تسمى بالمعاملات المعيارية )تستخدم لاختبار الفرضيات( 

(²R( والتي تُبين بإن أبعاد متغير تمكين الموارد البشرية قادرة على تفسير ما نسبته ،)من التغيرات التي تطرأ على 55 )%
متغير مخرجات العمل في قسم شؤون البطاقة الوطنية الموحدة في كربلاء المقدسة عينة البحث، أما النسبة المتبقية والبالغة 

( بأن قيمة 15ى غير داخلة في أنموذج البحث. كما يتضح عن طريق الجدول )%( فتعزى لمساهمات متغيرات أخر 45)
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(. هي قيمة = 0.231, P < .01( بين بعد توافر المعلومات ومتغير مخرجات العمل والبالغ )βمعامل الميل الحدي )
وهي تحقق الشرط ( 2.756( إذ بلغت )1.96أكبر من ) (.C.R)موجبة ومعنوية، فضلًا عن أنَّ قيمة النسبة الحرجة 

المطلوب. وهذه النتيجة جاءت مطابقة لتوقعات البحث، ونتيجة لمخرجات الأنموذج الهيكلي لتأثير بعد توافر المعلومات في 
متغير مخرجات العمل ترفض فرضية العدم وتقبل فرضية الوجود من فرضيات التأثير المباشر لأبعاد تمكين الموارد البشرية 

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد توافر المعلومات في متغير مخرجات العمل ل التي تنص )في متغير مخرجات العم
 ( يعرض الأنموذج الهيكلي المختبر ومسارات الانحدار وملخص التحليل )تقديرات الأنموذج(.3. والشكل )بأبعاده.(

 الفرضية الفرعية الثانية: -ب
 (H0لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لامتلاك ال ).معرفة في مخرجات العمل بأبعادها 

(H1.يوجـد تأثيـر ذو دلالة معنوية لامتلاك المعرفة في مخرجـات العمل بأبعادها ) 

( نتائج التأثير لبعد امتلاك المعرفة في متغير مخرجات العمل وتتنبأ هذه 15( والجدول )3كما يعرض الشكل )
جابي في مستوى مخرجات العمل في قسم شؤون البطاقة الوطنية الفرضية بإن بعد امتلاك المعرفة سيكون له تأثير اي

( = 0.228, P < .01الموحدة في كربلاء المقدسة عينة البحث. إذ تعرض النتائج بإن تأثير بعد امتلاك المعرفة بلغ )
( وهي أكبر 2.550التي بلغت ) (.C.R)%(.  فضلًا عن قيمة النسبة الحرجة 1هو تأثير ايجابي ومعنوي عند مستوى )

ث، وهذه النتيجة جاءت مطابقة لتوقعات البح C.R. > 1.96)من المعيار المحدد لقبولهـا والذي يجب أن يكـون أكبـر من )
 ونتيجة لمخرجات أنموذج الهيكلي لتأثير بعد امتلاك المعرفة في متغير مخرجات العمل ترفض فرضية العدم وتقبل فرضية

و يوجد تأثير ذضيات التأثير المباشر لأبعاد تمكين الموارد البشرية في متغير مخرجات العمل التي تنص )الوجود من فر 
 (.دلالة معنوية لبعد امتلاك المعرفة في متغير مخرجات العمل بأبعاده.

 الفرضية الفرعية الثالثة: -ت
 (H0لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للمكافآت في مخرجات العمل بأبعادها ). 

(H1.يوجـد تأثيـر ذو دلالة معنوية للمكافـآت في مخرجـات العمل بأبعادها ) 

ة ( نتائج التأثير لبعد المكافآت في متغير مخرجات العمل، وتتنبأ هذه الفرضي15( والجدول )3كما يعرض الشكل )
 الوطنية الموحدة في كربلاءبإن بعد المكافآت سيكون له تأثير ايجابي في مستوى مخرجات العمل في قسم شؤون البطاقة 

 (، وهو تأثير= 0.064, P > .05المقدسة عينة البحث. إذ تعرض النتائـج الظاهـرة بأن تأثير بعد المكافآت قد بلغ )
.( وهي أقل من 814، التي بلغت )(.C.R)%(.  فضلًا عن قيمة النسبة الحرجة 1%,5ايجابي وغير معنوي عند مستوى )

 ( وهذه النتيجة جاءت غير مطابقة لتوقعات البحث.C.R. > 1.96ا والذي يجب أن يكون أكبر من )المعيار المحدد لقبوله
د ونتيجة لمخرجات أنموذج الهيكلي لتأثير بعد المكافآت في متغير مخرجات العمل تقبل فرضية العدم وترفض فرضية الوجو 

لالة لا يوجد تأثير ذو در مخرجات العمل التي تنص )من فرضيات التأثير المباشر لأبعاد تمكين الموارد البشرية في متغي
 (.معنوية لبعد المكافآت في متغير مخرجات العمل بأبعاده.
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 الفرضية الفرعية الرابعة: -ث
 (H0.لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية للسلطة في مخرجات العمل بأبعادها ) 

(H1يوجـد تأثيـر ذو دلالة معنويـة للسلطة في مخرجـات العمل ب ).أبعادها 

( نتائج التأثير لبعد السلطة في متغير مخرجات العمل، وتتنبأ هذه الفرضية بإن 15( والجدول )3يعرض الشكل )
بعد السلطة سيكون له تأثير ايجابي في مستوى مخرجات العمل في قسم شؤون البطاقة الوطنية الـمـوحـدة فـي كربـلاء 

تأثير ايجابي  ( وهو= 0.362, P < .01نتـائـج بـأن تأثـيـر بـعـد الـسـلـطـة بلـغ )الـمـقـدسـة عـيـنـة البـحـث. إذ تـعـرض ال
( وهي أكبر من المعيار 5.972( التي بلغت )(.C.R%(. فضلًا عن قيمة النسبة الحرجة 1ومعنوي عند مستوى معنوية )

ي البحث. ونتيجة لمخرجات أنموذج الهيكل(، وهذه النتيجة جاءت مطابقة لتوقعات C.R. > 1.96المحدد لقبولها والبالغ )
اد لتأثير بعد السلطة في متغير مخرجات العمل ترفض فرضية العدم وتقبل فرضية الوجود من فرضيات التأثير المباشر لأبع

خرجات ميوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد السلطة في متغير تمكين الموارد البشرية في متغير مخرجات العمل التي تنص )
 (.لعمل بأبعادها

 
 (3الشكل )

 ليةادلة الهيكالمسار الانحداري الخاص بالفرضيات الفرعية التابعة للفرضية الرئيسة الثانية على وفق اسلوب نمذجة المع
 (15الجدول )

 تقديرات أنموذج التأثير لأبعاد متغير تمكين الموارد البشرية في متغير مخرجات العمل
P C.R. S.E. Estimate S.R.W المتغير المعتمد المسار المتغيرات المستقلة 

 مخرجات العمل ---> توافر المعلومات .231 .180 .065 2.756 .006
 مخرجات العمل ---> امتلاك المعرفة .228 .173 .068 2.550 .011
 مخرجات العمل ---> المكافآت .064 .040 .050 .814 .416



  

 (66لعدد )ا                                              (           16المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

154 
 

 

 

 مخرجات العمل ---> السلطة .362 .280 .047 5.972 ***
 توافر المعلومات ---> مخرجات العمل .864 .980 .042 23.137 ***
 امتلاك المعرفة ---> مخرجات العمل .887 1.098 .042 25.864 ***
 المكافآت ---> مخرجات العمل .862 .951 .042 22.909 ***
 السلطة ---> مخرجات العمل .829 .971   .049 19.947 ***

Regression Weights: (Group number 1 - Default model) 

ين ( يبين الأنموذج النهائي للبحث، بعد اجراء اختبار التأثير المباشر لأبعاد المتغير المستقل )تمك4والشكل )
لعمل( جات االموارد البشرية( بأبعاده )توافر المعلومات، امتلاك المعرفة، المكافآت، وبعد السلطة(، في المتغير المعتمد )مخر 

اد التي بأبعاده )الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، سلوك المواطنة التنظيمية، وبعد نية ترك العمل(. إذ يتضح أنّ الأبع
د حققت مسارات تأثير مباشر ومعنوية هي )بعد توافر المعلومات، بعد امتلاك المعرفة، وبعد السلطة( بينما لم يحقق بع

 ية.)المكافآت( تأثير مباشر ومعنو 

 
 
 
 
 
 

 
 (4الشكل )

 الأنموذج السببي لتأثير أبعاد متغير تمكين الموارد البشرية في متغير مخرجات العمل

 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 الاستنتاجاتأولًا: 

 الاستنتاجات ذات الصلة بالمتغير المستقل )تمكين الموارد البشرية(: -1
يسعى القسم المبحوث لجعل الأخطاء والموضوعات غير المألوفة فرصة للتعلم، مما يدلُّ على أن القسم يستغل اخطاء  -أ

 العمل في محاولة تنمية وتطوير قدرات الموظفين.
فة وإمكانية الموظفين في حل المشاكل والمعوقات وانجاز العمل، وذلك عن حرص القسم المبحوث على زيادة معر  -ب

 طريق تصميم برامج للتدريب جديدة وفعالة، فضلًا عن تشجيعهم في البحث والتطوير.

 توافر المعلومات 

 امتلاك المعرفة 
 مخرجات العمل 

 السلطة 
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ت اهتمام القسم المبحوث بتوفير قاعدة بيانات ونظام معلومات فعال ومحدث للموظفين، مما يسهم في اختزال المعلوما -ت
 المنتشرة بمنظومة الكترونية موحدة ومؤمنة لكل مواطن.الثبوتية 

ية قدرة القسم المبحوث على توفير المعلومات اللازمة والمطلوبة للموظفين لأداء العمل المكلفين به، فضلًا عن تنم -ث
 قدراتهم الذاتية.

فضلًا  رفع معنوياتهم العالية،ثقة أدارة القسم المبحوث بقدرات الموظفين في أداء المهام المكلفين بها، مما يعزز من  -ج
 عن زيادة ثقتهم بأنفسهم للقيام بواجباتهم.

 الاستنتاجات ذات الصلة بالمتغير المعتمد )مخرجات العمل(: -2
 حد.مبادرة الموظفين ذاتياً بمساعدة زملائهم بالعمل وخاصة ممن يتحمل منهم أعباءً كثيرة، والعمل بروح الفريق الوا -أ

قوم لدفاع عن القسم الذي ينتمون إليه، عن طريق نقل الصورة الإيجابية عنه للأخرين، وما يمبادرة وتطوع الموظفين ل -ب
 به من دور كبير في تقديم الخدمة للمواطنين.

 الاهتمام الكبير من قبل إدارة القسم وموظفيه على تقديم الخدمات الجيدة للمواطنين وتلبية احتياجاتهم كافة. -ت
 المبحوث بالعمل المكلفين به، فضلًا عن ولائهم للانتماء إليه. الاهتمام الكبير من قبل القسم -ث
 اسبة.شعور موظفي القسم المبحوث بالراحة والاطمئنان لزملائهم بالعمل، عن طريق توفير المناخ التنظيمي والبيئة المن -ج

 ثانياً: التوصيات

 التوصيات ذات الصلة بالمتغير المستقل )تمكين الموارد البشرية(: -1
ات لى الإدارة العليا في جعل أولويات عمل القسم المبحوث الاستفادة من الأخطاء وتزويد الموظفين بالمهار التأكيد ع -أ

 والخبرات الجديدة، عن طريق إنشاء وحدات للبحث والتطوير وتكثيف الجهود نحو اشراكهم بفرق العمل وإدارة الصراع
 .والاتصال، مما تسهم في تنمية مستوياتهم المهارية والفنية

فين إقامة أهمية العمل الجاد والحثيث من قبل الإدارة العليا بتوجيه الملاكات  التدريبية نحو تنمية معرفة وقدرات الموظ -ب
ة دورات وبرامج تدريبية متكاملة الأهداف وناجحة. عن طريق تنمية مهارات العمل على الحاسوب والأجهزة الإلكتروني

 العمل.الحديثة، مما يسهم في التخلص من ضغوط 
السعي الحثيث من قبل إدارة القسم المبحوث بتوفير نظام اتصال مرن وفعال يمنح الموظفين المعلومات الصحيحة  -ت

 والدقيقة، بما يسهم في رفع مستوى كفاءة أدائهم، عن طريق توفير قاعدة بيانات محدثة.
وضوح بالسرعة والوقت المناسب وبشفافية و  تعزيز الجهود المبذولة من قبل الإدارة العليا بتوفير المعلومات للموظفين -ث

ح عالي، وتكون في متناول يد الموظفين بدون تفرقة وتمييز، إذ تسهم في إنجاز أعمالهم المكلفين بها وتحقيق النجا
 وبناء قسم متمكن.

العمل  لى مجرياتتعزيز الثقة من قبل الإدارة العليا بقدرات الموظفين وتهيئة عوامل السيطرة والقوة والقدرة للتأثير ع -ج
وتصحيح الأخطاء عن طريق منحهم الحرية والاستقلالية والمشاركة في صياغة القرارات وتنفيذها، والابتعاد عن 

 الإجراءات الروتينية.



  

 (66لعدد )ا                                              (           16المجلد )                   لادارية(                    المجلة العراقية للعلوم ا   ( 
  

156 
 

 

 

 التوصيات ذات الصلة بالمتغير المعتمد )مخرجات العمل(: -2
هم الأفكار الجديدة بالعمل، فضلًا عن تبني آرائالتأكيد من قبل الإدارة العليا على ضرورة تشجيع الموظفين بتقديم  -أ

 ومقترحاتهم ومشاركتهم باتخاذ القرارات التي تصب في صالح عمل القسم المبحوث.
 تشجيع الموظفين على تقديم توصياتهم ومقترحاتهم عن القضايا التي تؤثر في عمل القسم المبحوث، عن طريق -ب

 على رسالته وأهدافه بالشكل الذي يؤمن وضوح الرؤيا لديهم، الأمر الذي يجعل من أفعالهم وتصرفاتهم تصب اطلاعهم
 في تحقيق رؤية القسم وتطلعاته.

ي الدورات والندوات والحوارات التثقيفية الت حث الموظفين على تفشي روح المواطنة التنظيمية فيما بينهم عن طريق -ت
يفي م الأخلاقية والإسلامية، فبناء القيم الأخلاقية تُعد ضرورية نحو تعديل السلوك الوظتؤكد على ضرورة تبني القي

 وشعورهم بالالتزام بالعمل وإنجازه.
ياتهم توضيح دور الموظفين الفاعل في القسم وتعزيز التزامهم بالعمل، مما يولد لديهم قناعة بأن القسم مهم وجزء من ح -ث

 لتزامهم بالعمل المطلوب انجازه.اليومية، ويتوقف نجاحه عن مدى ا
 تلبية احتياجات الموظفين عن طريق توفير المناخ التنظيمي المناسب داخل القسم المبحوث، بوصفه سلوكاً انسانياً  -ج

 ينمي لديهم الشعور الكبير باهتمام الإدارة العليا بهم وباحتياجاتهم.
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