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Abstract

The research intended to assess the influence of administrative empowerment 
on institutional learning at King Abdullah University Hospital in Jordan, considering 
distributive justice as a mediating variable. A descriptive analytical method was em-
ployed for this study. The target population included all employees across upper, 
middle, and lower administrative levels at the hospital, numbering (250). The ques-
tionnaires were distributed to the sample, which numbered (185) individuals, and 
(153) valid questionnaires were retrieved for statistical analysis.

The study revealed a significant effect of administrative empowerment on in-
stitutional learning. Furthermore, the study demonstrated that administrative em-
powerment impacts institutional learning via the mediating role of distributive jus-
tice. The recommendations from the study emphasized the necessity for the man-
agement at King Abdullah University Hospital to continue empowering its staff, pro-
moting the principles of justice and transparency among managers and employees, 
and encouraging employee participation in decision-making processes, particularly 
those related to their duties within the hospital.

Keywords: Administrative empowerment, institutional learning, distributive jus-
tice, King Abdullah University Hospital, Jordan.
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ملخص

هدفــت الدراســة إلــى قيــاس أثــر التمكيــن الاداري علــى التعلــم المؤسســي فــي مستشــفى 
الملــك عبــدالله الجامعــي فــي الأردن، مــع وجــود العدالــة التوزيعية كمتغيروســيط. واعتمدت الدراســة 
علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي. وتألــف مجتمــع الدراســة مــن جميــع العامليــن فــي المســتويات 
الإداريــة العليــا والوســطى والدنيــا الذيــن يعملــون فــي هــذا المستشــفى والبالــغ عددهــم )250(. وتــم 
توزيــع الاســتبانات علــى العينــة التــي بلــغ عددهــا )185( فــرداًً، وتــم اســترجاع )153( صالحــة للتحليــل 
الاحصائــي. وكشــفت الدراســة عــن وجــود أثــر معنــوي للتمكيــن الاداري علــى التعلــم المؤسســي. كمــا 
ــر الوســيط  ــم المؤسســي مــن خلال المتغي ــى التعل ــر للتمكيــن الاداري عل أظهــرت الدراســة وجــود أث
)العدالــة التوزيعيــة(. وأوصــت الدراســة بضــرورة اســتمرار ادارة مستشــفى الملــك عبــدالله الجامعــي 
فــي التمكيــن الاداري، وتعزيــز نشــر مفاهيــم العدالــة والشــفافية بيــن المديريــن والموظفيــن، وإتاحــة 
فــي  المتعلقــة بعملهــم  تلــك  القــرار، وخاصــة  فــي عمليــة صنــع  للمشــاركة  للموظفيــن  الفرصــة 

المستشــفى. 

الكلمــات المفتاحيــة: التمكيــن الاداري، التعلــم المؤسســي، العدالــة التوزيعيــة، مستشــفى 
الملــك عبــدالله الجامعــي، الأردن.
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المقدمة

تتميــز البيئــة المعاصــرة للمنظمــات بالتغيــر الســريع والتعقيــد بســبب التغيــرات فــي بيئتها 
الخارجيــة والداخليــة. وهــذا يتطلــب مــن الأفــراد بــذل الجهــد لمواكبــة هــذه التطــورات، والتكيــف مع 
التغيــرات الحاصلــة،  والانخــراط باســتمرار فــي الممارســات المبتكــرة لتحقيــق المزايــا التنافســية، 
ــن فــي هــذه المنظمــات.  ــن والعاملي ــق رضــا الموظفي ــة توقعــات المجتمــع وتحقي ــك تلبي وكذل
كمــا يعتبــر المــورد البشــري المصــدر الاســتراتيجي الأكثــر أهميــة فــي تطويــر الإنتاجيــة وتحســين 
اداء المنظمــة، والداعــم لمجــالات التعلــم المؤسســي والــذي يســاهم فــي اغنــاء العمــل ويســاعد 
فــي التطــور لمواكبــة المســتجدات البيئيــة المتســارعة، وأن الاهتمــام بالمــوارد البشــرية  ســيؤدي 
حتمــاًً إلــى خلــق مزيــج متنــوع مــن العوائــد والامتيــازات للمنظمــة لا حصــر لهــا ويكســبها فــرص 

.)Watkins, Kim, 2018 ( التقــدم فــي صفــوف المنظمــات الذكيــة والمتميــزة والمتعلمــة

وســلوك  العامليــن  وســلوك  اتجاهــات  تغييــر  فــي  جــدا  مهمــا  الاداري  التمكيــن  يعتبــر  
المنظمــة ككل لأن تطبيــق هــذا الاســلوب الاداري بشــكل صحيــح يجعــل جميــع الموظفيــن 
يشــاركون فــي امــتلاك الثقــة والإيجابيــة والمعلومــات،         و يتمكنــون مــن صنــع قــرارات العمــل 
الخاصــة بهــم بــدلًاً مــن اعتمادهــم علــى رؤســائهم ويعمــل علــى إطلاق طاقاتهــم لتقديــم أفضــل 
مــا لديهــم صنــع القــرار، بالإضافــة إلــى كســر الحواجز الإداريــة والتنظيمية بين القيــادة والموظفين 

.,et.al., 2020)  (Alkhazali

ــع المهمــة فــي مجــال الإدارة، وقــد حظــي  ــة مــن المواضي ــة التوزيعي يعــد موضــوع العدال
باهتمــام متزايــد مــن خلال العديــد مــن الأبحــاث والدراســات المتعلقــة بالســلوك التنظيمــي 
والتنميــة المعرفيــة للمــوارد البشــرية فــي المنظمــات. تقــوم فكــرة العدالــة التوزيعيــة على ضمان 
الإنصــاف فــي توزيــع المــوارد المختلفــة التــي يحصــل عليهــا العاملــون، بمــا فــي ذلــك الحوافــز 
الماليــة مثــل المكافــآت والأجــور، بالإضافــة إلــى التوزيــع العــادل للمهــام والمســؤوليات وســاعات 
العمــل. تشــمل أيضًًــا مختلــف البرامــج والأنظمــة التــي تطبقهــا إدارات المــوارد البشــرية لتطويــر 
وتنميــة مهــارات العامليــن ومواردهــا البشــرية، مثــل التدريــب والتأهيــل ، التــي تســاهم بدورهــا 
فــي تعزيــز رضــا العامليــن عــن عملهــم والمنظمــة، مــا يزيــد مــن حماســهم ورغبتهــم فــي أداء 
مهامهــم بتميــز وإبــداع، وبالتالــي اســتقرارهم وتفانيهــم فــي تحقيــق أهــداف المنظمــة وتعزيــز 

.)Naoum & Fouad، 2023( تميزهــا فــي الســوق

تعانــي العديــد مــن المؤسســات الصحيــة فــي الاردن مــن الإدارات البيروقراطيــة التــي تؤمــن 
بمركزيــة القــرارات وعــدم تفويــض الصلاحيــات للمرؤوســين، ممــا يــؤدي إلــى تأخيــر إنجــاز أعمالهــم، 
بســبب الخطــوات العديــدة التــي يتــم بهــا إنجــاز المعــاملات والموافقــات المتعلقة بالعمــل، والتي 
يمكــن أن يكــون لهــا نتائــج ســلبية علــى كافــة المســتويات. فــي ســياق المؤسســات الصحيــة، 
يُُعــد التمكيــن الإداري مــن العوامــل الحاســمة التــي يُُمكــن أن تؤثــر بشــكل مباشــر علــى الكفــاءة 
التشــغيلية وجــودة الخدمــات المقدمــة. وقــد أظهــرت العديــد مــن الدراســات أن التمكيــن الإداري 
ا فعّّــالًاً فــي تعزيــز التعلــم التنظيمــي، الــذي بــدوره يُُعتبــر ركيــزة أساســية  يمكــن أن يلعــب دورًً

لتحســين الأداء المســتدام والابتــكار فــي المؤسســات الصحيــة.
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رغــم الاعتــراف بالتمكيــن الإداري كعنصــر حيــوي لتعزيــز التعلــم التنظيمــي والابتــكار داخــل 
المؤسســات، لا تــزال الدراســات المعمقــة حــول كيفيــة تأثيــر هــذا التمكيــن فــي بيئــة الرعايــة 
تبــرز  الفجــوة  هــذه  محــدودة.  الله،  عبــد  الملــك  مستشــفى  فــي  وخاصــة  بــالأردن،  الصحيــة 
الحاجــة لاستكشــاف وتقييــم العلاقــة بيــن مســتويات التمكيــن الإداري والتعلــم المؤسســي 
فــي هــذه المستشــفى، وفهــم العوامــل المســاهمة فــي تعزيــز أو تحــدي هــذا التعلــم فيهــا. 
ايضــا  لا تــزال هنــاك فجــوة بحثيــة ملحوظــة تتعلــق بالــدور الوســيط للعدالــة التوزيعيــة فــي 
هــذه العلاقــة، خاصــة فــي البيئــات الصحيــة الأردنيــة. هــذه الفجــوة تُُبــرز الحاجــة إلــى استكشــاف 
كيــف يمكــن للعدالــة التوزيعيــة أن تؤثــر فــي العلاقــة بيــن التمكيــن الإداري والتعلــم المؤسســي 
فــي مستشــفى الملــك عبــد الله كنمــوذج للمؤسســات الصحيــة فــي الأردن. الأبحــاث الحاليــة 
لــم تتنــاول بعــد بمــا فيــه الكفايــة كيفيــة تفاعــل هــذه العوامــل مــع بعضهــا البعــض فــي بيئــة 
ــة، ممــا يُُعــزز الحاجــة  ــدة وضغــوط مســتمرة لتحقيــق الكفــاءة والفعالي ــات متزاي تتســم بتحدي
ــرات.  كمــا تُُظهــر الحاجــة  ــى دراســة معمقــة تســلط الضــوء علــى العلاقــة بيــن هــذه المتغي إل
لدراســات تستكشــف تفاصيــل هــذه العلاقــة فــي بيئــة مستشــفيات الأردن، والتــي قــد تختلــف 

ثقافتهــا وبنيتهــا التنظيميــة عــن بيئــات أخــرى.

تكمــن أهميــة هــذه الدراســة فــي الإطــار النظــري الــذي ســتقدمه والــذي ســيتناول متغيــرات 
الدراســة المتغيــر المســتقل وهــو التمكيــن الاداري والمتغيــر التابــع وهــو التعلــم المؤسســي فــي 
احدى المستشــفيات الكبيرة الموجودة في شــمال الأردن الا وهو مستشــفى الملك المؤســس 
ــر  ــة فــي تفســير التأثي ــة التوزيعي ــر الوســيط وهــو العدال ــد الله الجامعــي، ومعرفــة دور المتغي عب
بينهمــا. كمــا ستســاعد هــذه الدراســة مديــري الأقســام ومســؤولي المراكــز الإداريــة فــي هــذا 
المستشــفى  علــى الاســتفادة مــن نتائــج وتوصيــات الدراســة والعمــل علــى تنفيذهــا فيمــا يتعلــق 
بقضيــة التمكيــن الاداري فــي التعلــم المؤسســي. وقــد تــؤدي نتائجهــا وتوصياتهــا إلــى نقطــة 

انــطلاق لدراســات مســتقبلية جديــدة فــي هــذا المجــال.

مراجعة الأدبيات وتطوير فرضيات  الدراسة

1 - التمكين الاداري

رفــع وتطويــر قــدرات ومهــارات  إلــى  ا يســعى  الإداري مفهومًًــا معاصــرًً التمكيــن  يُُعــد 
الأفــراد لحــل مشــكلاتهم الإداريــة وتقديــم فــرص لهــم للمبــادرة والتحــدي؛ مــن خلال تشــجيعهم 
علــى تحمــل المســؤوليات المتعلقــة باتخــاذ القــرارات، والتعــاون  فيمــا بينهــم داخــل المنظمــة. 
)Areiqat, et.al, ، 2020(. كمــا يقــوم مفهــوم التمكيــن الاداري علــى إطلاق العنــان للطاقــات 
الكامنــة لــدى الأفــراد العامليــن فــي المنظمــة، ومشــاركتهم فــي تحديــد رؤيتهــا المســتقبلية 
وتحقيــق الأهــداف المشــتركة ، ويعتمــد نجــاح المنظمــة فــي المقــام الأول علــى كيفيــة دمــج 
احتياجــات العامليــن مــع رؤيــة المنظمــة وأهدافهــا طويلــة المــدى )صالــح، 2022(. كمــا يشــير 
Kahreh et al., (2011 ( إلــى أن التمكيــن هــو أســلوب إداري يشــرك المديريــن وأعضــاء المنظمــة 
الآخريــن للتأثيــر علــى عمليــة صنــع القــرار، والتــي يجــب أن تحددهــا أنظمــة المعلومــات وأنظمــة 
التدريــب والمكافــآت والمشــاركة فــي الســلطة وأســلوب القيــادة والثقافــة التنظيميــة. كمــا 
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يســلط Fernandez, & Moldogaziev ) 2013( الضــوء علــى مفهــوم التمكيــن الاداري باعتبــاره 
توجيــه نشــاط الفــرد نحــو تحديــات مختلفــة مــن خلال شــعوره الداخلــي بالقــدرة والســيطرة، 

وإحساســه بوجــود معنــى للارتبــاط بيــن أهدافــه وأهــداف المنظمــة.

كمــا اضــاف Demirci & Erbas (2010( أن مفهــوم التمكيــن الاداري يعتمــد علــى أربعــة 
عناصــر مجتمعــة )المعلومــات والمعرفــة والمكافــآت والســلطة( وأن غيــاب أي عنصــر مــن 
هــذه العناصــر ينفــي وجــود مفهــوم التمكيــن. وأضــاف صالــح )2022( أن التمكيــن الاداري هــو 
أحــد الأســاليب الإداريــة الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية التــي تســاعد علــى اســتغلال إمكانــات 
العامليــن وتحفيــز أنفســهم مــن خلال توفيــر عناصــر محــددة فــي عملهــم مثــل المعنــى والقــدرة 
والتأثيــر. وهــذه هــي الدوافــع الجوهريــة للوظيفــة التــي تــؤدي إلــى إشــباع الاحتياجــات الأساســية 
 .)Kiambati, et.al., 2018( للفــرد، ممــا يحفــز الإبــداع والابتــكار وتحقيــق أهــداف المنظمــة بكفــاءة
وقــد اوضــح Abu-Ruman, (2016 ان تأثيــر تفويــض الســلطات، والعمــل الجماعــي، والتدريــب، 
ــي فــي المؤسســات.  ــى تحســين الأداء المهن ــر عل ــي تؤث ــن الإداري الت ــز مــن أبعــاد التمكي والتحفي

بالإضافــة إلــى ذلــك، يــؤدي التمكيــن الاداري إلــى ممارســة الأفــراد العامليــن فــي مؤسســة 
مــا  فــي عمليــة صنــع القــرار لحــل مشــاكل الجــودة فــي العمــل، والانخــراط فــي التحســين المســتمر 
لتحقيــق أو تجــاوز احتياجــات وتوقعــات العــملاء )Diah & Cahyadi, 2020(. كمــا يعمــل التمكيــن 
الاداري علــى تحســين أداء العامليــن، حيــث يتــم تنميــة قدراتهــم ويتعاونــون معًًــا لمعرفــة المزيــد 
عــن وظائفهــم ) ) Al-Suhimat, 2016، وبالتالــي فــان النتيجــة المعتــادة للتمكيــن الإداري تتمثــل 
فــي مســاعدة القيــادة الإداريــة علــى الاســتفادة القصــوى مــن المــوارد البشــرية والماديــة المتاحــة 
فــي مؤسســاتهم لتحقيــق الأهــداف المرجــوة منهــا وبالتالــي ســيكون الناتــج مســتوى أعلــى مــن 
الرضــا الوظيفــي) Hanini,  & Nsour, 2018( . كمــا أن عمليــة التمكيــن لا تتحقــق بمجــرد منــح العامــل 
ســلطة اتخــاذ القــرار، بــل يجــب عليــه الاســتجابة وتحمــل المســؤولية، وهــذا يتطلــب تحقيــق جوانــب 
نفســية لــدى الفــرد تتعلــق بالمشــاعر والإدراك، أو مــا يســمى »التمكيــن الذاتــي«، والــذي لا يمكــن 
تحقيقــه إلا إذا شــعر العامــل بــأن التمكيــن عمليــة قيمــة بالنســبة لــه، فــضلًاً عــن شــعوره بالــولاء 

.)Alkhazali, et al., 2020( والتزامــه بالتعلــم أكثــر نتيجــة للســيطرة علــى الأحــداث فــي وظيفتــه

التعلم المؤسسي

تتطــور التكنولوجيــا بســرعة وتعمــل المنظمــات فــي بيئــة تنافســية للغايــة ، وبالتالــي يجــب 
أن تشــارك المنظمــات فــي عمليــة التعلــم المســتمرة علــى المســتوى الفــردي والتنظيمــي ، 
وتعتبــر المنظمــة ناجحــة أكثــر عندمــا تتكيــف وتتعلــم بســرعة أكبــر مــن منافســيها. ويعتبــر التعلــم 
المؤسســي أحــد المفاهيــم والمؤشــرات التــي تختلــف مــن مؤسســة إلــى أخــرى حســب طبيعــة 
عمــل المنظمــة وأهدافهــا ومكوناتهــا وآليــة عملهــا )Bratianu, et.al( 2020., . بالنســبة لمفهــوم 
التعلــم المؤسســي، فقــد عرفتــه الفرجانــي والطيــرة )2023( بأنــه عمليــة يســتخدمها المديــرون 
لتطويــر قــدرات موظفــي المنظمــة ممــا يــؤدي إلــى فهــم وإدارة المنظمــة وبيئتهــا بشــكل أفضــل 
ومقبــول. كمــا عرفــت شــكر )2003( التعلــم المؤسســي علــى انــه عملية مســتمرة نابعــة من رؤية 
اعضــاء المنظمــة وتســتهدف اســتثمار خبــرات وتجــارب المنظمــة ورصــد المعلومــات الناجمــة 



العدالة التوزيعية كمتغير وسيط في علاقة التمكين الاداري بالتعلم المؤسسي 

166

عــن هــذه الخبــرات والتجــارب فــي ذاكــرة المنظمــة ثــم مراجعتهــا مــن حيــن لاخــر للاســتفادة منهــا 
فــي حــل المشــكلات التــي تواجههــا وذلــك فــي اطــار مــن الدعــم والمســاندة مــن قيــادة المنظمــة 
بشــكل خــاص والثقافــة التنظيميــة بشــكل عــام . كمــا عرفــه عرقــاوي )2015(   علــى انــه عمليــة 
اشــتراك افــراد المنظمــة فــي شــبكة داخليــة تجمــع خبراتهــم معــا ليكونــوا قادريــن مــن خلال 
الممارســة المشــتركة علــى التعلــم ليــس كأفــراد وانمــا كمنظمة.  كما عرف هــزاع )2020( التعلم 
المؤسســي بأنــه ذلــك التغييــر الــذي يتصــف بالــدوام النســبي فــي الســلوك الفــردي المخــزون فــي 
ذاكرتــه، والــذي ينتــج عــن الخبــرات أو الممارســات فالتعلــم قــد ينتــج عــن الممارســة المباشــرة كمــا 
  Watkins )2018(ــان ــرى الباحث ــن.  بينمــا ي ــرات الاخري قــد يحصــل نتيجــة الملاحظــة او متابعــة خب
and Kim   أن التعلــم المؤسســي يعتبــر عمليــة ديناميكيــة تتمثــل فــي خلــق واكتســاب ونشــر 
المعرفــة بهــدف تنميــة قــدرات المــوارد البشــرية بمــا يــؤدي الــى المســاهمة الفعالــة فــي تطويــر 

الأداء فــي المنظمــة. 

ولقــد زادت اهميــة التعلــم المؤسســي فــي المنظمــات وذلــك لعــدة اســباب منهــا التحــول 
الاقتصــادي الــى مــا يســمى اقتصــاد المعرفــة، وزيــادة أهمية الابــداع والابتكار للمنظمــات والحاجة 
اليــه، وثــورة المعرفــة والأنترنــت ووســائل التواصــل العصريــة الحديثــة ، والمنافســة الشــديدة 
للمنظمــات والعولمــة والانفتــاح العالمــي وظهــور الثــورة العلميــة والمعرفيــة وانتشــار الأســواق 
و ضــرورة بقــاء المنظمــات وتقدمهــا، Ravangard et.al., 2014(( وهــذا مــا أعطــاه قيمــة حيويــة 
ــات العصــر  ــرات ومتطلب ــة، وأن ســرعة التغيي ــزة حقيقي ــأداء المنظمــة وتعطيهــا مي تنعكــس ب
المتعــددة والتنافــس الشــديد فــرض علــى المديريــن التطويــر المســتمر والتحســين مــن القــدرات 
والمنتجــات للبقــاء ضمــن دائــرة المنافســة ولكســب الحصــة الســوقية ولبقــاء المنظمــة داخــل 
عجلــة الاقتصــاد، ممــا عــزز الاهتمــام بالتعلــم المؤسســي Oh,2019((. وهنــاك طــرق مختلفــة 
للتعلــم المؤسســي التــي تمكــن المنظمــات مــن تحقيــق التعلــم وتحســين الأداء. ومــن هــذه 

)Ouma and Kombo, 2016(  :الطــرق

التعلــم التفاعلــي الــذي  يتضمــن الأنشــطة اليوميــة مثــل المهــام والمواقــف الاجتماعيــة 
والمناقشــات الجماعيــة بيــن القائــد والعامليــن وفــرص التحــاور وعــرض الأفكار والتبادل المشــترك 
فيهــا المبنــي علــى التفاعــل وقبــول الاخــر، تعامــل الفــرد مع الاخرين ســواء كان ذلــك مع الموظفين 
داخــل المنظمــة أو مــع الزبائــن والمراجعيــن والمنافســين خــارج المنظمــة ، والاجتماعــات الدوريــة 
واللقــاءات التــي تنعقــد علــى مختلــف المســتويات الوظيفيــة ، وفــرق العمــل والعمــل ضمــن 
مجموعــات وظيفيــة يتــم مــن خلالهــا التشــارك فــي تنفيــذ مهــام وظيفيــة معينــة بشــكل جماعــي 

وتعزيــز المهــارات الشــخصية علــى المســتويات المختلفــة الشــخصية، والعلميــة والمعرفيــة .

التعلــم التنبــؤي  وهــو التعلــم المبنــي علــى المعرفــة  المكونــة مــن تصــورات المســتقبل 
والاســتعداد لهــا، حيــث تبنــي المنظمــات اســتراتيجيات لتجنــب النتائــج الســلبية قبــل حدوثهــا، 
وذلــك مــن خلال بــذل جهــود حثيثــة مــن قبــل الأفــراد الســاعيين الــى التعلــم لأنهــا تتطلــب عمليــة 
البحــث الدراســة والتقصــي عــن المعلومــات مــن خلال عمليــة المســح البيئــي وجمــع البيانــات 
والعمــل علــى تحليلهــا للاعتمــاد عليهــا فــي بنــاء قــرارات وحصائــل معرفيــة صحيحــة لتكــون 

ــة فــي مجــالات المعرفــة. ــق مخرجــات نوعي ــى تحقي ــة مــدخلات قيمــة تنعكــس عل بمثاب
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والبحــث  بمداخــل جديــدة  التجربــة  مــن خلال  التعلــم  علــى  يركــز  الــذي   الجمعــي  التعلــم 
المســتمر عــن الجديــد وعــدم القبــول بالمألــوف للتمكــن مــن اكتشــاف مخرجــات ذاتيــة ، المقــدرة 
علــى حــل المشــااكل التــي تواجــه الموظــف والســعي الجــاد نحــو دراســة المشــكلة مــن مختلــف 
الأبعــاد والوصــول الــى نتائــج إيجابيــة ذات قيميــة فــي تحقيــق شــيء مــن التميز في النتائــج للوصول 

إلــى حلــول للمشــاكل التــي تواجــه الموظفيــن واكتســاب مهــارات جديــدة.

التعلــم التوليــدي تقــوم هــذه الطريقــة على فكرة رســم صورة مســتقبلية للمنظمة تســعى 
لتحــدي الواقــع الحالــي وتطويــره، حيــث يتــم اثــراء العامليــن بالمعلومــات لتطويــر العمليــات، ثــم 
تحويــل المراكــز القياديــة إلــى مراكــز تعليميــة ومعرفيــه ثــم إعــادة بنــاء الهيــاكل بحيــث تصبــح 
الإدارات الوســطى قنــوات لتوصيــل المعرفــة لمــن هــم أدنــى منهــم فــي الســلم الاداري. وبهــذا 
فــان التعلــم التوليــدي لا يتوقــف ويبقــى مســتمراًً عند اكتســاب المعرفة وايصالهــا للآخرين، وإنما 

يقــوم علــى عمليــة مســتمرة لتشــجيع عمليــة توليــد المعــارف لإنتــاج معــارف جديــدة ومبتكــرة .

الداخليــة  البيئيــة  للتغييــرات  المنظمــة  اســتجابة  كيفيــة  فــي  يتمثــل  التكيفــي:  التعلــم 
والخارجيــة والاســتفادة مــن الخبــرات الســابقة وتجاربهــا، وســلوكياتها ، وذلــك مــن أجــل ســد 
المنشــودة. ووفقــاًً  الأهــداف  تحقيــق  نحــو  الســلوك  والنتائــج وتوجيــه  الأهــداف  بيــن  الفجــوة 
للباحثيــن et.al,   Senge (2006( فــإن التعلــم المؤسســي يتكــون مــن خمســة أبعــاد وهــي التعلــم 
الجماعــي، والرؤيــة المشــتركة، والتفكيــر المنظــم، والنمــاذج العقليــة، والمهــارات الشــخصية. امــا  
الباحثيــن )Watkins & Marsick 2003(  فقــد ذكــرا ثلاثــة مســتويات للتعلــم المؤسســي )الفــردي، 

والجماعــي، والمنظمــي(

العلاقة بين التمكين الاداري والتعلم المؤسسي

إن التمكيــن الاداري يؤثــر علــى التعلــم المؤسســي مــن خلال دور المديــر الــذي يســاهم فــي 
تمكيــن العامــل أو الفريــق مــن خلال توفيــر الجــو المناســب لتحفيــز العامليــن علــى الاســتجابة 
 Widyastuti & Riana,( وتقبــل المســؤولية بشــكل أكبــر وتعلــم المهــارات والمعــارف فــي عملهــم
2019(. عندمــا يتــم تمكيــن المديريــن والموظفيــن ودعمهــم مــن خلال منحهــم الفــرص لمعرفــة 
المزيــد والمزيــد عــن وظائفهــم، فهــذا يعنــي أنهــم ســيكون لديهــم التــزام أكبــر تجــاه وظائفهــم  
وســينعكس ذلــك علــى تحســين عمليــة التعلــم المؤسســي.  وقــد أشــارت العديــد من الدراســات 
الســابقة إلــى العلاقــة بيــن التمكيــن الاداري والتعلــم المؤسســي، حيث ذكــر Hanaysha (2016( أن 
تمكيــن الموظــف هــو شــكل مــن أشــكال مشــاركة الموظــف التــي تؤثــر علــى نجاحــه فــي تحســين 
 Fernandez & Moldogaziev, 2013, Maynard( التعلــم المؤسســي.  وتظهــر دراســات أخــرى مثــل
 et al., 2014, Hanini & Nsour, 2018, Alkhazali et al., 2020, Diah and Cahyadi, 2020, Jellali,
Ahadi, & Suandi, 2012, Grinsven & Visser, 2011, Ravangard et.al., 2014 ,2022( أن المنظمــة 
التــي تركــز علــى الاســتفادة مــن التمكيــن وإدارتــه تعــزز قــدرة التعلــم المؤسســي فــي مــكان العمل، 
ــز المقدمــة للموظفيــن، زادت ثقتهــم فــي قدرتهــم علــى  وكلمــا زادت المعرفــة والمــوارد والجوائ

أداء المهــام بكفــاءة، وزاد اهتمامهــم بالتعلــم فــي المنظمــة. 
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العدالة التوزيعية كمتغير وسيط

تشــير العدالــة التوزيعيــة إلــى مــدى تحقيــق المســاواة والنزاهــة فــي تخصيــص الحقــوق 
ويشــير     .  )Wahda et.,al. 2020( مــا  بمنظمــة  الفــرد  ارتبــاط  تعكــس  التــي  والمســؤوليات 
Beugr,2002(( الــى ان العدالــة التوزيعيــة الــى الإحســاس الــذي يكوّّنــه العاملــون حــول كيفيــة 
توزيــع المــوارد مــن قبــل المنظمــة )عدالــة المخرجــات المســتلمة(. كمــا  أشــار إليهــا الهيتــي 
)2014( بأنهــا تتعلــق بمــدى اســتلام العامليــن للمكافــآت والرواتــب والأجــور، إضافــة إلــى توزيــع 

عــبء العمــل، وعــدد ســاعات العمــل، والترقيــات. 

ويشــمل مفهــوم العدالــة مبــدأ وفــاء الموظفيــن بالتزاماتهــم تجاه المنظمــة التي يعملون 
بهــا، مــع إرســاء المســتوى الضــروري مــن الثقــة بيــن الطرفيــن )Oh, 2019( . ووفقًًــا  للباحــث 
بجــاج )2018( فــإن العدالــة التوزيعيــة تشــير إلــى وجهــة نظــر الموظفيــن فيمــا يتعلــق بالمســاواة 
العامــة للعلاقــة بيــن مجموعــة واســعة مــن الاســتثمارات التــي تتــم والتعويضــات التــي يتلقونهــا  
فــي المقابــل فــي مــكان عملهــم. وذكــر Naoum, & Fouad (2023(   أن مفهــوم العدالــة التوزيعيــة 
ــة، ليشــمل مجموعــة واســعة مــن  ــة المعــاملات المالي ــى مــا هــو أبعــد مــن مجــرد عدال ــد إل يمت
النتائــج التنظيميــة بمــا فــي ذلــك الترقيــات والحوافــز والعقوبــات وبرامــج العمــل وتقييــم الأداء. 
وقــد حظــي موضــوع العدالــة التوزيعيــة باهتمــام متزايد مــن خلال العديد من الدراســات والأبحاث 

.)Pérez-Rodríguez,et.al.,، 2019 ،2020 ،فــي مجــال إدارة الأعمــال. )مثــال: ملحــم

  ,.Donglong, et.al )2020( تــم تصنيــف العدالــة التوزيعيــة إلــى ثلاثــة أنــواع رئيســية وفقــاًً لـــ
وهــي كالآتــي:

الإنصــاف: يتميــز هــذا النــوع بتركيــزه علــى توزيــع العوائــد بنــاءًً علــى مســاهمة العامــل فــي 
العمــل. بمعنــى أن العامليــن الذيــن يبذلــون جهــداًً أكبــر أو يعملــون ســاعات أطــول لا يتقاضــون 
نفــس الأجــر الــذي يتقاضــاه العاملــون الذيــن يعملــون لســاعات أقــل؛ فالأجــور هنــا تعكــس 

الجهــد المبــذول.

المســاواة: يســتند توزيــع العوائــد فــي هــذه الحالــة إلــى الكفــاءة والإنتاجيــة والمهــارات 
فقــط، دون النظــر إلــى عوامــل مثــل الجنــس أو الديــن أو العرق.الهــدف هــو ضمــان أن الأداء 

المكافــآت. لتوزيــع  المعيــاران الأساســيان  والكفــاءة همــا 

الحاجــة: يرتكــز هــذا النــوع علــى مبــدأ تلبيــة الحاجــات الأساســية للعامليــن، حيــث يتــم أخــذ 
الظــروف الشــخصية والاجتماعيــة للعامليــن بعيــن الاعتبــار. هنــا، يُُعطــى الأولويــة للعامليــن 

الذيــن يواجهــون ظروفــاًً تســتلزم دعمــاًً أكبــر.

ــى  ــؤدي إل ــل رؤســائهم فــي المنظمــة ي ــة والمســاواة مــن قب ــن بالعدال إن شــعور العاملي
تعديــل اتجاهاتهــم بشــكل إيجابــي ويؤثــر علــى ســلوكياتهم وبالتالــي علــى ســلوكهم التعلمــي فــي 
ا للتعــاون مــع رؤســائهم، ممــا يــؤدي إلــى زيــادة  العمــل، ويعــزز ثقتهــم بإدارتهــم ويعطيهــم حافــزًً
مســتويات التعلــم المؤسســي ) الســكر،2012  (. وهــذا مــا اســتلزم مــن المؤسســات البحــث عــن 
طــرق تســاعدها علــى كســب ثقــة وولاء موظفيهــا ، وضــرورة تبنــي مفاهيــم الإدارة الحديثــة مثــل 
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مفهــوم التمكيــن الاداري، والــذي يعتبــر مــن العوامــل الرئيســية التــي تؤثــر علــى دوافــع وقــدرات 
المــورد البشــري وجعلــه متســقًًا مــع أهــداف وقيــم المؤسســة، ويعتمــد تحقيــق أهدافهــا إلــى حــد 
.))Beugr,2002  كبيــر علــى قدرتهــا علــى الحفــاظ على هذا المورد، وعلى كيفية كســب رضــاه وولائه

تعتبــر العدالــة التوزيعيــة جــزءًًا أساســيًًا مــن العدالــة التنظيميــة، نظــرًًا لدورهــا الكبيــر فــي بنــاء 
ثقــة الموظفيــن بالمنظمــة وتأثيرهــا الملمــوس فــي تحقيــق أهدافهــا، بالإضافــة إلى دعمهــا المؤثر 
لســلوك المواطنــة التنظيميــة  )Donglong, et.al., 2020( مــن ناحيــة أخــرى، يــؤدي غيــاب العدالــة 
ــة  ــة العدال ــزداد أهمي ــن الإدارة ، وت ــن فيمــا بينهــم وبي ــن العاملي ــرات بي ــى نشــوء التوت ــة إل التوزيعي
، حيــث يكــون لهــا تأثيــر كبيــر 

ٍ
التوزيعيــة إذا كان الموظفــون يقــدرون القيــم الاقتصاديــة بشــكل عــالٍ

علــى ســلوكهم. بينمــا فــي الحــالات التــي تطغــى فيهــا القيــم الاجتماعيــة علــى الاقتصاديــة، يصبــح 
.)Gozukara  & Yildirim 2020( , تأثيــر العدالــة التوزيعيــة علــى ســلوك الموظفيــن أقــل أهميــة

كمــا أن قضيــة العدالــة التوزيعيــة ترتبــط ارتباطاًً وثيقاًً بتوجهات ومســتوى تفاعل العاملين 
تجــاه مؤسســاتهم، وخاصــة بالتزامــن مــع مفهــوم التمكيــن الاداري، ممــا يســاهم فــي رفــع الــروح 
المعنويــة ورفــع القــدرة علــى تحمــل المســؤولية، ويجعلهــم يشــعرون بدورهــم الفعــال فــي 
المؤسســة وتقديرهــا لهــم وثقتهــا بقدراتهــم وإمكاناتهــم )Cook, & Hunsaker 2011(. وقــد أثبتت 
دراســة Topa, et.al., (2013(  أن العدالــة التوزيعيــة تركــز علــى العلاقــة بيــن الموظــف والمديــر مــن 
خلال معرفــة ردود أفعــال الموظفيــن نتيجــة المعاملــة الجيــدة مــن قبــل ادارة المنظمــة ، وهــو 

مــا ينعكــس علــى معاملــة الموظــف لعــملاء المنظمــة.

وعليــه فــإن العدالــة التوزيعيــة تعد من المتغيرات التي تؤثر على كفاءة التعلم المؤسســي، 
حيــث أن زيــادة شــعور العامليــن بالعدالــة التوزيعيــة يــؤدي إلــى زيــادة ثقتهــم بالمنظمــة ومــن ثــم 
 Naoum, & ( زيــادة عمليــة التعلــم لديهــم نتيجــة لقناعتهــم بإمكانيــة الحصــول علــى حقوقهــم
Fouad, 2023 (. وقــد ناقشــت العديــد مــن الدراســات الســابقة العلاقــة بيــن التعلــم المؤسســي 
 Gozukara, & Yildirim, 2016, Oh,  2019, Wahda & والعدالــة التوزيعيــة ، علــى ســبيل المثــال
Asty., 2020, (. وبنــاء علــى مراجعــة الدراســات الســابقة تُُعــد هــذه الدراســة مميــزة بشــكل 
خــاص لعــدة أســباب تميزهــا عــن غيرهــا مــن الدراســات الســابقة فــي مجــال التمكيــن الإداري 
والتعلــم المؤسســي ، فلقــد تعمقــت الدراســة الحاليــة فــي استكشــاف دور العدالــة التوزيعيــة 
كمتغيــر وســيط بيــن التمكيــن الإداري والتعلــم المؤسســي فــي بيئــة المستشــفيات، وهــو جانــب 
لــم يتــم التركيــز عليــه بمــا يكفــي فــي الدراســات الســابقة. ومــن خلال التحليــل الوصفــي التحليلــي، 
أظهــرت النتائــج كيــف أن الإدارة الفعالــة التــي تطبــق مبــادئ العدالــة التوزيعيــة تعــزز بيئــة العمــل 
بشــكل يــؤدي إلــى تحســين التعلــم المؤسســي. كمــا تقــدم هــذه الدراســة  تحلــيلًاً مفــصلًاً لتأثيــر 
التمكيــن الإداري فــي الســياق الخــاص بالمؤسســات الصحيــة فــي الأردن، ممــا يوفــر فهمًًــا عميقًًــا 
للديناميكيــات الداخليــة للمؤسســات الصحيــة وتأثيــر التمكيــن الإداري علــى مختلــف المســتويات  
، فــي حيــن ان الدراســات الســابقة لــم تتطــرق لهــذا الموضــوع فــي ســياق هــذه المؤسســات فــي 
الاردن. مــن خلال مراجعــة الأدبيــات الســابقة يمكــن صياغــة الفرضيــات الرئيســية للدراســة علــى 

النحــو التالــي:

)H1(: يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة )α<=0.05( للتمكيــن الاداري علــى 
التعلــم المؤسســي.
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)H2( : يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة )α<=0.05( للتمكيــن الاداري علــى 
العدالــة التوزيعيــة

)H3( يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة )α<=0.05( للعدالــة التوزيعيــة علــى 
التعلم المؤسســي.

)H4(: يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة )α<=0.05( للعدالــة التوزيعيــة 
كمتغيــر وســيط بيــن التمكيــن الاداري والتعلــم المؤسســي.

أنموذج الدراسة

الشكل رقم )1( أنموذج الدراسة من اعداد الباحث

 المنهجية

تــم الاعتمــاد علــى أداة الاســتبانة لجمــع البيانــات لهــذه الدراســة، حيــث تضمنــت الاســتبانة 
الخصائص الديموغرافية للمستجيبين، والأسئلة المتعلقة بمتغيرات الدراسة؛ التمكين الاداري 
كمتغيــر مســتقل )البنــود 1-20(، والتعلــم المؤسســي كمتغيــر مســتقل )البنــود 21-35(، والعدالــة 
التوزيعيــة كمتغيــر وســيط )البنــود 36-40(، وذلــك باســتخدام مقيــاس Likert-5 لتحديــد إجابــات 
المشــاركين لــكل بنــد. وتــم تحليــل الاســتبانات إحصائيــاً باســتخدام برنامــج SPSS، وفقــاً لفرضيــات 
الدراســة، وذلــك لاســتخلاص النتائــج. وتألــف مجتمــع الدراســة مــن جميــع الموظفيــن الإدارييــن 
فــي مستشــفى الملــك المؤســس فــي محافظــة الرمثــا بــالأردن، والذيــن بلــغ عددهــم )250( فــرداً 
حتــى عــام 2024، وهــم يعملــون فــي مســتويات إداريــة عليــا ومتوســطة ودنيــا )مثــل مديــر، مســاعد 
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ــر، ورئيــس قســم، مشــرف، كاتــب، ســكرتير، وموظــف اداري( فــي هــذا المستشــفى.  أو نائــب مدي
تــم توزيــع )185( اســتبانة، حيــث تــم اســترجاع )159( اســتبانة، وتــم اســتبعاد )6( اســتبانات لعــدم 

صلاحيتهــا للتحليــل الاحصائــي، وبلــغ عــدد الاســتبانات الصالحــة لغايــات التحليــل )153(.

التحليل الوصفي

يشــير الجــدول رقــم )1( إلــى المتغيــرات الديموغرافيــة )الجنــس، العمر، المســمى الوظيفي، 
المؤهــل العلمــي ، الخبــرة( المتعلقــة بأفــراد عينة الدراســة وتكرارات كل متغير والنســب المئوية.

جدول رقم )1(  المتغيرات الديموغرافية للأفراد المجيبين على أسئلة الاستبانة

النسبة المئوية %العددالمستوىالمتغير

9159.5ذكرالجنس

6240.5أنثى

العمر

2617                             أقل من 30 سنة

4630                                     الى أقل من 40 سنة30

5032.7                     ألى أقل من 50سنة40

3120.3من 50 سنة فأكثر

المسمى الوظيفي

32.1مدير عام  / نائب مدير

53.2مدير دائرة

127.8رئيس قسم

13386.9موظف اداري

1610.5ثانوية عامةالمؤهل العلمي

2617دبلوم

7649.6                   بكالوريوس

3522.9دراسات عليا

2919       أقل من 5 سنوات عدد سنوات الخبرة

 من 5 سنوات الى اقل من 10
              سنوات

5838

6643من 10 سنوات فأكثر

100%153المجموع

يوضــح الجــدول أعلاه، أن معظــم أفــراد العينــة الذيــن شــملتهم الدراســة مــن )الذكــور(، 
ــراوح  ــة تت ــة أفــراد العين حيــث بلــغ عددهــم )91(، ومــا نســبته )%59.5(. يوضــح الجــدول، أن غالبي
اعمارهــم )40ألــى أقــل مــن 50ســنة(، حيــث بلــغ عددهــم )50(، بنســبة )%32.7( مــن إجمالــي أفــراد 

عينــة الدراســة. يوضــح الجــدول، أن غالبيــة أفــراد العينــة ممــن 
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مســماه الوظيفــي )موظــف اداري(، حيــث بلــغ عددهــم )133(، بنســبة )%86.9( مــن إجمالــي 
أفــراد عينــة الدراســة، ويوضــح الجــدول ، أن غالبيــة أفــراد العينــة حاصليــن علــى المؤهــل العلمــي 
)بكالوريــوس(، حيــث بلــغ عددهــم )76(، وشــكلوا مــا نســبته )%49.6( مــن عينــة الدراســة وهــذا 
يــدل علــى أن الحصــول علــى المؤهــل العلمــي وهــي درجــة )بكالوريــوس( كافيــة مــن أجــل القيــام 

بالمهــام الموكلــه إليهــم.

كمــا يوضــح الجــدول، أن غالبيــة أفــراد العينــة لديهــم خبــرة عمليــة تتــراوح )مــن 10 ســنوات 
فأكثــر(، حيــث بلــغ عددهــم )66(، ومــا نســبته )%43( ، وهــذا يــدل علــى ان الموظفيــن ذو خبــرة 

وكفــاءة فــي اداء العمــل.

ثبات أداة الدراسََة

يســتخدم هــذا المقيــاس للتحقــق مــن درجــة ثبــات أداة الدراسََــة وذلــك عــن طريــق إيجــاد 
قيمــة معامــل  ألفــا  كرونبــاخ  )Cronbach Alpha(، إذ يعتبــر مــن الوســائل الاحصائيــة الشــائعة 

لاختبــار ثبــات أداة الدراسََــة، حيــث تشــير قيــم ألفــا التــي تزيــد عــن )0.7( إلــى ثبــات اداة الدراسََــة.

الجدول )2( معاملات الثبات أبعاد أداة الدراسََة

Cronbach›s Alphaالمتغيرات

957.تمكين العاملين

881.التعلم التنظيمي

875.العدالة المدركة

وبالنظــر إلــى الجــدول )2( الــذي يبيــن قيــم معــاملات ألفــا لمتغيــرات وأبعــاد الدراسََــة، وبمــا 
أن القيــم جميعهــا تزيــد عــن )0.7(، لــذا فيمكــن وصــف أداة الدراسََــة الحاليــة بالثبــات، وهــذا يــدل 
ــي بيــن فقــرات المتغيــرات الرئيســة وبيــن فقــرت مقيــاس البعــد الواحــد  علــى وجــود اتســاق عال

أيضــاًً، لــذا فــإن هــذه النتائــج تــدل علــى ثبــات نتائــج الدراسََــة.

اختبار فرضيات الدراسة 

الفرضيــة الرئيســية الأولــى للدراســة : يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة 
التعلــم المؤسســي ‏)α≤0.05( ‏للتمكيــن الاداري علــى 

لاختبــار هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام اختبــار الانحــدار المتعــدد حيــث تــم تحليــل أثــر المتغيــر 
المســتقل )التمكيــن الاداري( علــى المتغيــر التابــع )التعلــم المؤسســي(. ويعــرض الجــدول رقــم 

)3( نتائــج تحليــل الفرضيــة للعلاقــة المقترحــة بيــن التمكيــن الاداري والتعلــم المؤسســي.
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ــر التمكيــن الاداري )المتغيــر المســتقل( علــى  الجــدول )3(: نتائــج اختبــار الانحــدار المتعــدد لأث
التعلــم المؤسســي )المتغيــر التابــع(

ModelRR2Adjusted R2 
Square

Std. Error of the 
Estimate

Durbin-
Watson

 التعلم
81.66.65.5081.91.المؤسسي

ANOVA

ModelSum of 
SquaresDfMean SquareFSig.

 التعلم
المؤسسي

Regression131.39232.85127.10.000

Residual69.27150.25

Total200.66152

Coefficients

Model
Unstandardized 

Coefficients
Standardized 
CoefficientstSig.

BStd. ErrorBeta

.10.068.0961.5024.التعلم المؤسسي

تشــير نتائــج الجــدول )3( إلــى أن معامــل الارتبــاط )R = .81( يــدل علــى العلاقــة بيــن المتغيــر 
ــر  ــى المتغي ــر المســتقل التمكيــن الاداري عل ــر المتغي ــع، وأن تأثي ــر التاب المســتقل وأبعــاد المتغي
 )R2=.66( ذو دلالــة إحصائيــة، إذ ظهــر أن قيمــة معامــل التحديــد )التابــع )التعلــم المؤسســي
تــدل علــى أن )%66( مــن التبايــن فــي )التعلــم المؤسســي( يمكــن تفســيره مــن خلال التبايــن فــي 
ــم تضمينهــا فــي النمــوذج، وقــد  ــم يت ــرات أخــرى ل ــى متغي ــن الاداري، أمــا الباقــي فيعــود إل التمكي
بلغــت قيمــة F المحســوبة )127.10(، بمســتوى دلالــة )Sig = 0.000( وهــو أقــل مــن 0.05، وهــذا 

.)α ≤ 0.05( يؤكــد دلالــة الانحــدار عنــد مســتوى دلالــة

أمــا جــدول المعــاملات فقــد أظهــر أن قيمــة )B( لبعــد )التعلــم المؤسســي( بلغــت ).10( 
وأن قيمــة )t( لــه بلغــت )1.5( وبمســتوى دلالــة )Sig = .0.024( ممــا يــدل علــى أن تأثيــر هــذا البعــد 
معنــوي وعليــه نســتطيع قبــول الفرضيــة الرئيســية الأولــى  )H1( والتــي تنــص علــى انــه يوجــد 
تأثيــر معنــوي إحصائيــاًً عنــد مســتوى الدلالــة )α≤0.05( للتمكيــن الاداري علــى التعلــم المؤسســي. 
 Lynda, (2024) ، ،)2022( صالــح ،)Ravangard, et.al., (2014 وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة

.(2023)، Djunaedi, et.al
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 )α≤0.05(يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مســتوى الدلالة ‏ : )H2( الفرضية الرئيســية الثانية
للتمكـيـن الاداري على العدالة التوزيعية.

لاختبــار هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام اختبــار تحليــل الانحــدار المتعــدد. ويوضــح الجــدول رقــم 
)4( نتائــج تحليــل الفرضيــة لتأثيــر التمكيــن الاداري علــى العدالــة التوزيعيــة.

 الجــدول )4(: نتائــج اختبــار الانحــدار المتعــدد لتأثيــر التمكيــن الاداري )المتغيــر المســتقل( علــى 
العدالــة التوزيعيــة )المتغيــر الوســيط(

ModelRR 2Adjusted R2Std. Error of the 
Estimate

Durbin-
Watson

 العدالة
80.64.624.591891.827.التوزيعية

ANOVA

ModelSum of 
SquaresDfMean SquareFSig.

 العدالة
التوزيعية

Regression159.81239.95114.05.000

Residual93.89150.35

Total253.71152

Coefficients

Model
Unstandardized 

Coefficients
Standardized 
CoefficientsTSig.

BStd. ErrorBeta

09.079.0851.27.03.العدالة التوزيعية

وتشــير نتائــج الجــدول )4( إلــى أن معامــل الارتبــاط )R = .80( يــدل علــى العلاقــة بيــن المتغير 
المســتقل وأبعــاد المتغيــر الوســيط، وأن أثــر التمكيــن الاداري علــى المتغيــر الوســيط )العدالــة 
التوزيعيــة( ذو دلالــة إحصائيــة، إذ ظهــر أن قيمــة معامــل التحديــد )R2 = .64( تــدل علــى أن )64%( 
مــن التبايــن فــي )العدالــة التوزيعيــة( يمكــن تفســيره مــن خلال التبايــن فــي التمكيــن الاداري، 
أمــا الباقــي فيعــود إلــى متغيــرات أخــرى لــم يتضمنهــا النمــوذج، وقــد بلغــت قيمــة F المحســوبة 
)114.05(، عنــد مســتوى الدلالــة )Sig = 0.000( أقــل مــن 0.05، وهــذا يؤكــد دلالــة الانحــدار عنــد 
مســتوى الدلالــة )α ≤ 0.05(. أمــا جــدول المعــاملات فقــد أظهــر أن قيمــة B للبعــد )العدالــة 
التوزيعيــة( بلغــت ).09( وأن قيمــة T بلغــت )1.27( وبمســتوى دلالــة )Sig = .03( ممــا يــدل علــى 
أن تأثيــر هــذا البعــد معنــوي وعليــه ســيتم قبــول الفرضيــة الرئيســية والتــي تنــص علــى: يوجــد تأثيــر 
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معنــوي إحصائيــاًً عنــد مســتوى الدلالــة )α≤0.05( للتمكيــن الاداري على العدالــة التوزيعية. وتتفق 
.)et., al.  Fadhilaini, (2021،)2019( مغنــي ،)هــذه النتيجــة مــع دراســة عيســات،و جـميــــل )2017

 )α≤0.05 ( يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة : )H3( الفرضيــة الرئيســية الثالثــة
للعدالــة التوزيعيــة علــى التعلم المؤسســي .

لاختبــار هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام اختبــار تحليــل الانحــدار المتعــدد. ويوضــح الجــدول رقــم 
)5( نتائــج تحليــل الفرضيــة لتأثيــر العدالــة التوزيعيــة )المتغيــر الوســيط( علــى التعلــم المؤسســي 

)المتغيــر التابــع(.

الجدول )5(: نتائج اختبار الانحدار المتعدد لتأثير العدالة التوزيعية على التعلم المؤسسي

ModelRR2Adjusted R 
Square

Std. Error of 
the EstimateDurbin-Watson

 التعلم
69.48.47.651.91.المؤسسي

ANOVA

ModelSum of 
SquaresDfMean 

SquareFSig.

 التعلم
المؤسسي

Regression101.63225.4060.71.000

Residual112.16150.42

Total213.79152

Coefficients

Model
Unstandardized 

Coefficients
Standardized 
CoefficientsTSig.

BStd. ErrorBeta

035.087.032.39.001.التعلم المؤسسي

تشــير نتائــج الجــدول )5( إلــى أن معامــل الارتبــاط )R = .69( يــدل علــى العلاقــة بيــن المتغيــر 
المســتقل وأبعــاد المتغيــر التابــع، وأن تأثيــر العدالــة التوزيعيــة علــى المتغيــر التابــع )التعلــم 
المؤسســي( ذو دلالــة إحصائيــة، إذ ظهــر أن قيمــة معامــل التحديــد )R2 = .48( تــدل علــى أن 
)%48( مــن التبايــن فــي )التعلــم المؤسســي( يمكــن تفســيره مــن خلال التبايــن فــي العدالــة 
التوزيعيــة، أمــا الباقــي فيعــود إلــى متغيــرات أخــرى لــم يتــم تضمينهــا فــي النمــوذج، وقــد بلغــت 
قيمــة F المحســوبة )60.71(، عنــد مســتوى الدلالــة )Sig = 0.000( أقــل مــن 0.05، وهــذا يؤكــد 

.)α ≤ 0.05( دلالــة الانحــدار عنــد مســتوى الدلالــة

أمــا جــدول المعــاملات فقــد أظهــر أن قيمــة )B( لبعــد )التعلــم المؤسســي( بلغــت )035.( 
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وأن قيمــة )T( لهــا بلغــت )39.( وذلــك عنــد مســتوى دلالــة )Sig = .001( ممــا يــدل علــى أن تأثيــر 
هــذا البعــد معنــوي وعليــه  نســتطيع قبــول الفرضيــة الرئيســية الثالثــة  )H3( والتــي تنــص علــى: 
يوجــد تأثيــر معنــوي إحصائيــاًً عنــد مســتوى الدلالــة )α≤0.05( للعدالــة التوزيعيــة علــى التعلــم 
  Gozukara, I., & Yildirim, O. (2016)، et.al., دراســة  مــع  النتيجــة  هــذه  وتتفــق  المؤسســي. 

.,.Wahda, (2020)  (2019) Oh,  et., al

 )α ≤ 0.05( يوجــد أثــر ذو دلالــة إحصائيــة عنــد مســتوى الدلالــة: )H4(الفرضيــة الرئيســية الرابعــة
للعدالــة التوزيعيــة فــي العلاقــة بين التمكيــن الاداري والتعلم المؤسســي

لاختبــار هــذه الفرضيــة تــم اســتخدام تحليــل المســار )Path Analysis(  باســتخدام برنامــج 
)Amos( المدعــم بالحزمــة الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة )SPSS( وذلــك للتحقــق مــن وجــود دعــم 
لتأثيــر معنــوي إحصائيــاًً عنــد مســتوى دلالــة )α≤0.05( لمتغيــر التمكيــن الاداري علــى متغيــر التعلــم 
المؤسســي مــن خلال متغيــر العدالــة التوزيعيــة. وقــد جــاءت نتائــج هــذه الفرضية على النحــو التالي:

الجدول )6( نتائج اختبار أثر التمكين الاداري والتعلم المؤسسي من خلال العدالة التوزيعية

المتغيرات
الاثر

المباشر
SDE

الاثر
غير المباشر

SinE

 الاثر
الكلي
STE

EstimateS.E.C.RP

 التمكين
***55.23.85.79.04816.31.   التعلم المؤسسيßالاداري

 التمكين
***75.55.04911.35.--75.العدالة التوزيعيةßالاداري

 العدالة
***39.38.0448.64.--39.   التعلم المؤسسيßالتوزيعية

 .29 + .55= .84 

CMIN/DFChi2 = 39.54RMSEACFIGFI

4.91DF= 8.12.98.95

قوة فاعلية المتغير 
)VAF( الوسيط

.299 / .851 = 0.351
فعال بدرجة جزئية

 فعال بدرجةفعالفعال بدرجة جزئيةغير فعالقوة فاعليته
عالية

 مدى
 -0.1600.36 – 0.000.35 – 15.الفاعلية

0.8010.81 -

وأظهــرت نتائــج التحليــل الإحصائــي فــي الجــدول رقــم )6( أن قيــم الأســئلة والأبعــاد لملاءمــة 
النمــوذج كانــت )Chi2 = 39.54( ذات دلالــة إحصائيــة حيــث أن )Sig = 0.000( وهــي أقــل مــن )0.05(، 
كمــا إن قيمــة )CMIN/DF( )الحــد الأدنــى للتناقــض بيــن تحليــل العوامل التأكيدية/درجــات الحرية(على 
درجــه الحريــة )8(، تســاوي )4.91( وهــي اقــل مــن )5(، ممــا يــدل علــى قبــول النمــوذج، كمــا أظهــرت 
النتائــج أن قيمــة معامــل ملاءمــة الجــودة( Goodness of Fit Index)0.95يقتــرب مــن الواحــد  صحيــح 
)GFI =.95( وهــذا يــدل علــى وجــود ملاءمــة كافيــة للنمــوذج. )يجــب أن يكون مؤشــر الملاءمة المقارنة 
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ًـا مــن 1. كمــا ان قيمــة Comparative Fit Index )CFI = .98( وهــي تقتــرب مــن واحــد صحيــح، وهــذا  قريب�
يشــير إلــى توفــر الملاءمــة المقارنــة أيضًًــا. كمــا ان قيمــة خطــأ الجــذر التربيعــي المتوســط   للتقريــب 
Error of Approximation (Root Mean Square )هــي )RMSEA = .12( أيضًًــا، وهــي قريبــة مــن الصفــر، 

سـبق ملاءـمـة النـمـوذج لعملـيـات الانـحـدار. مـا ـ مـمـا يدـعـم حـسـن موافـقـة النـمـوذج، ويؤـكـد ـ

امــا الأثــر المباشــر المعيــاري )التمكيــن الاداري( علــى )العدالــة التوزيعيــة( فقــد بلغــت 
قيمتــه )75.(، وكان التأثيــر المباشــر المعيــاري )العدالــة التوزيعيــة( علــى )التعلــم المؤسســي( 
)39.(، وكان التأثيــر المباشــر المعيــاري )تمكيــن الوظيفــة( علــى )التعلــم المؤسســي(، مــن خلال 

.)a≤0.05( عنــد مســتوى دلالــة ،)العدالــة التوزيعيــة( ).55(

كان التأثيــر غيــر المباشــر المعيــاري )تمكيــن الوظيفــة( علــى )التعلــم المؤسســي( مــن خلال 
)العدالــة التوزيعيــة( ).0.23، موضحًًــا ٪32 مــن التبايــن وبلــغ التأثيــر الكلــي ).85( كمــا بلغــت قيمــة 
)VAF: Variance Accounted For) (0.34(. وهــذا يــدل علــى أن تأثيــر )العدالــة التوزيعيــة( فعــال 
بدرجــة جزئيــة وفقــاًً لمقاييــس قــوة فعاليــة المتغيــر الوســيط وفقــاًً لـــ )Hair et al., 2013(. ويوضــح 
الجدول )6( أن هناك تأثير ذو دلالة إحصائية عند مســتوى الدلالة )α≤0.05( للعدالة التوزيعية في 
العلاقــة بيــن التمكيــن الاداري والتعلــم المؤسســي. وعليــه فــإن الباحــث يقبــل الفرضيــة  الرئيســية 
الرابعــة )H4( والتــي تنــص علــى أن هنــاك تأثيــر للعدالــة التوزيعيــة فــي العلاقــة بيــن متغيــر الدراســة 
المســتقل )التمكيــن الاداري( ، والتابــع )التعلــم المؤسســي(. وتتفــق نتائــج هــذه الدراســة الحاليــة 

.)Gozukara, et. al., (2016),  Reza, et.al, (2024) , Suchandra & Bhaswati (2015 مــع دراســة

الخلاصة 

فــي العصــر الحالــي، أصبــح مــن الضــروري للمؤسســات المشــاركة بنشــاط فــي مبــادرات 
التعلــم المســتمرة بســبب التقــدم الســريع فــي التكنولوجيــا والطبيعــة المتطــورة باســتمرار 
إلــى اكتســاب  التنافســي. فــي العصــر الحديــث، تضطــر المؤسســات ليــس فقــط  للمشــهد 
واســتيعاب المعرفــة الجديــدة، بــل وأيضًًــا امــتلاك القــدرة علــى اكتســاب وتطبيــق المعرفــة 
الســابقة. ونتيجــة لذلــك، تتطلــب المؤسســات أشــخاصًًا يتمتعــون بصفــات إبداعيــة ومبتكــرة 
ومتمكنــة مــن أجــل التنقــل بفعاليــة فــي بيئــة غيــر مؤكــدة تتميــز بالتغيــرات الســريعة والمعقــدة. 
وفــي المقابــل، يجــب علــى الشــركات أن تقــدم لقوتهــا العاملــة فــرص التعلــم والتطويــر المســتمر.

والتعلــم  الاداري  التمكيــن  بيــن  العلاقــة  فــي  التحقيــق  هــو  الدراســة  هــذه  مــن  الهــدف 
ــز الجامعــي، والــدور الوســيط للعدالــة التوزيعيــة  المؤسســي فــي مستشــفى الملــك عبــد العزي
بيــن هذيــن المتغيريــن. اســتخدم البحــث الاســتبيان كأداة لجمــع البيانــات مــن المشــاركين. لاختبــار 
الفرضيات الرئيســية للدراســة إحصائيًًا، تم اســتخدام برنامج SPSS. المشــاركون في هذه الدراســة 
هــم موظفــون مــن مســتويات الإدارة العليــا والمتوســطة والدنيــا الذيــن يعملــون في مستشــفى 
الملــك عبــد العزيــز الجامعــي فــي الأردن. وأشــارت نتائــج الدراســة إلــى أن التمكيــن الاداري لــه تأثيــر 
معنــوي وإيجابــي علــى التعلــم المؤسســي، ممــا يدل على أهميــة توفير الصلاحيات والمســؤوليات 
للموظفيــن فــي المستشــفى و تعزيــز قدرتهــم علــى التعلــم والابتــكار داخــل المؤسســة. كمــا 
ــز  ــر وســيط  لهــا دور فعــال فــي تعزي ــة التوزيعيــة كمتغي ــج هــذه الدراســة  أن العدال اشــارت نتائ
التأثيــر الإيجابــي للتمكيــن الاداري علــى التعلــم المؤسســي، ممــا يشــير إلــى أهميــة تحقيــق العدالــة 
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فــي توزيــع المــوارد والمكافــآت لتحفيــز العامليــن وتعزيــز مشــاركتهم فــي العمليــات التعليميــة 
والتطويريــة داخــل المستشــفى، وان وجــود بيئــة عمــل تحتــرم مبــادئ العدالــة يمكــن أن يعــزز مــن 

مشــاركة العامليــن وإســهاماتهم فــي عمليــات التعلــم والابتــكار.

التوصيات

تعزيــز  علــى  الجامعــي  عبدالعزيــز  الملــك  مستشــفى  ادارة  تعمــل  بــأن  الباحــث  يوصــي 
التمكيــن الاداري  ونشــر مفاهيــم العدالــة والشــفافية بيــن المديريــن والموظفيــن مــن خلال 
الاجتماعــات والمؤتمــرات وجلســات العصــف الذهنــي والملصقــات والنشــرات. ويجــب علــى إدارة 
هــذا المستشــفى التركيــز علــى إتاحــة الفرصــة لموظفيهــا للمشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات الإداريــة، 
وخاصــة تلــك المتعلقــة بوظائفهــم فــي المستشــفى. كمــا يجــب علــى الموظفيــن اعتبــار التعلــم 

ــات المستشــفى. عنصــراًً مهمــاًً فــي سياســات وعملي

ــز التعلــم المؤسســي  ــأن تعمــل إدارة هــذا المستشــفى علــى تعزي كمــا توصــي الدراســة ب
مــن خلال الاســتمرار فــي تحفيــز العامليــن للحفــاظ علــى اســتمراريتهم فــي إنجــاز المهــام وتجديــد 
الأفــكار ممــا يــؤدي إلــى تطــور وتقــدم هــذا المستشــفى، كمــا توصــي إدارة هــذا المستشــفى 
بتوفيــر فــرص التعلــم المســتمر للعامليــن وإشــراكهم فــي الــدورات التدريبيــة وورش العمــل 
وتوفيــر فــرص الإبــداع المختلفــة لهــم فــي أداء وظائفهــم، كمــا توصــي بالاهتمــام بتوزيــع مخرجــات 
العمــل مثــل الأجــور والحوافــز وحجــم العمــل علــى أســاس الجــدارة والكفــاءة  وبمــا يضمــن 
الشــفافية والانصــاف ، وممــا ينعكــس علــى كافــة عمليــات التعلــم المؤسســي بيــن الموظفيــن 
ــد مــن الدراســات المســتقبلية  ــراًً توصــي الدراســة بضــرورة إجــراء المزي فــي المستشــفى ، وأخي
حــول موضــوع البحــث الحالــي وهــو التمكيــن الاداري و تضميــن أبعــاد أخــرى تختلــف عــن تلــك التــي 
تناولتهــا هــذه الدراســة ، أو فــي نفــس متغيــرات الدراســة ولكــن فــي مؤسســات صحيــة اخــرى 
فــي الاردن للمقارنــة تحديــد امكانيــة تعميــم  النتائــج علــى مســتوى القطــاع الصحــي بأكملــه، وفــي 

قطاعــات أخــرى كالقطــاع الصناعــي أو الحكومــي.
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