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 المستخلص 
الدراسة: بيان    هدفت  ــــول إلى  للحلـ ــا  اسمـــ شركة  حالة:  التنظيمية دراسة  الثقافة  الوظيفي على  التمكين  أثر 

في جمهورية مصر العربية،   ــــة  ــ ــ وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، والاستبانة كأداة رئيسة  المتكاملــ
فقرة لجمع البيانات الاولية، وقد تمثل مجتمع الدراسة من جميع الموظفين في   40لجمع البيانات, وتضمنت  

في جمهورية مصر العربية, ــــة  ــ ــ ــــول المتكاملــ للحلـ ــا  الباحث   ( موظفاً, وقدّ استخدم50والبالغ عددهم )  شركة اسمـــ
بنسبة استرداد    48طريقة المسح الشامل نظرا لصغر حجم مجتمع الدراسة, وتم استرجاع عينة بقيمة  مفردة 

التمكين الوظيفي والتي تمثلت في:  تفويض الصلاحيات ,   المتغير المستقل في  راسة ابعاد%, وتم د96بلغت  
: الى وجود أثر ذُو دلالة إحصائية  وخلصت الدراسةالاستقلالية, المشاركة في اتخاذ القرار, الوصول للمعلومات,  

( للتمكين الوظيفي على الثقافة التنظيمية لدى الموظفين بشركة اسما للحلول المتكاملة α ≤  0.05عند مستوى )
و حصل بعد   ,%(83.8على نسبة مئوية قدرها )  التمكين الوظيفيحيث حصل   في جمهورية مصر العربية,

%(, وحصلت الثقافة التنظيمية على نسبة مئوية  86المشاركة في اتخاذ القرار على أعلى نسبة مئوية وقدرها )
(  α=0.05دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) فروق ذاتوجود  %(, كما اوضحت النتائج عدم  85.6قدرها )

ــلة   ــ ــ المتكامـــ ــــول  ــ للحلــ ــا  ــ   في جمهورية مصر العربيةبين متوسطات استجابات أفراد عينة الدراسة في شركة اسمــ
الوظيفي والثقافة التنظيمية( تُعزى للمتغيرات الديموغرافية والشخصية: )النوع    حول متغيرات الدراسة )التمكين

 الاجتماعي, الفئة العمرية, سنوات الخدمة, المؤهل العلمي, المسمى الوظيفي(.
ومساعدتهم   تحسين أداء الموظفينو   الصلاحيات والمسؤوليات للموظفين،على تعزيز تفويض  وقد أوصت الدراسة  

على مواكبة التطورات التكنولوجية والتغيرات في بيئة العمل، كما اكدت على تشجيع وتدعيم الاستقلالية وإنشاء  
شجيع الابتكار والإبداع كجزء من تقنوات تواصل فعالة، بالإضافة الى تعزيز القيم المشتركة والرؤية الموحدة و 

 الثقافة التنظيمية.
 التمكين الوظيفي، الثقافة التنظيمية، شركة اسما للحلول المتكاملة.  الكلمات المفتاحية:
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ABSTRACT 

 

The study aimed to: To demonstrate the impact of Job empowerment on 

organizational culture, Case study: ASME Integrated Solutions Company in the Arab 

Republic of Egypt, the researcher used the descriptive analytical approach and the 

questionnaire as the main tool for collecting data. It included 40 items to collect 

primary data, The study population consisted of all employees at ASME Integrated 

Solutions Company in the Arab Republic of Egypt, whose number is (50) employees, 

the researcher used the comprehensive survey method due to the small size of the 

study community, and a sample of 48 items was retrieved with a recovery rate of 

96%.The dimensions of the independent variable in job empowerment were studied, 

which were: delegation of powers, independence, participation in decision-making, 

and access to information. The study concluded with results: There is a statistically 

significant impact at the level (α ≤ 0.05) for job empowerment on the organizational 

culture of employees at ASME Integrated Solutions Company in the Arab Republic 

of Egypt, where job empowerment obtained a percentage of (83.8%), and 

participation in decision-making obtained the highest percentage of (86%), and 

Organizational culture at a percentage of (85.6%), and the results showed that there 

were no statistically significant differences at a significance level (α ≤ 0.05) between 

the average responses of the study sample members at ASME Integrated Solutions 

Company in the Arab Republic of Egypt regarding the study variables (job 

empowerment and organizational culture) attributed to demographic and personal 

variables: (gender, age group, years of service, educational qualification, job title). 

The study recommended enhancing the delegation of powers and responsibilities to 

employees, improving employee performance and helping them keep pace with 

technological developments and changes in the work environment. It also 

emphasized encouraging and supporting independence and creating effective 

communication channels, in addition to enhancing shared values and a unified vision 

and encouraging innovation and creativity as part of the organizational culture. 

Key Words: Job Empowerment, Organizational Culture, ASME Integrated 

Solutions. 
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 : ةـــــــــالمقدم
إدارة الموارد البشرية أحد أهم  أصبحت   ،المؤسساتفي ظل التغيرات السريعة والتحديات المستمرة التي تواجهها 

  ،للمؤسسات ليست فقط محور العمليات التشغيلية  ، فهي التنافسيالعوامل التي تساهم في تحقيق النجاح والتفوق  
تستند الإدارة الحديثة إلى تطبيق أحدث  لذا  .المستدامبل هي أيضًا القوة الدافعة وراء الابتكار والنمو والتطوير 

أساليب إدارة الموارد البشرية لتعزيز كفاءتها، ومن بين هذه الأساليب يبرز مفهوم التمكين الوظيفي كاستراتيجية  
هذا المفهوم اهتمام الباحثين نظراً لتأثيره على ممارسات   , لذا جذبتميز بين المؤسسات وتعزز علاقتها بالموارد

القرارات وتفويضهم إشراك الأفراد في عملية اتخاذ  السلطة والمسؤولية لتحقيق الأهداف    الإدارة، بما في ذلك 
وهذا يتناقض مع الأساليب الإدارية التقليدية التي تقتصر على إصدار الأوامر من المدير، والتي    ,المشتركة

أصبحت غير فعالة، حيث تقتصر نتائجها على تنفيذ المرؤوسين للحد الأدنى من الأعمال دون تحقيق الإبداع 
تلك  وفي ضوء (.  2022  حصباية,) أو التميز اللازمين لمواجهة المنافسة الشديدة في عصر المنظمات الحالي

استراتيجيات غير تقليدية في الاستفادة   وتبنى  اللامركزيةالتحولات السريعة تتجه المنظمات نحو الأطر التنظيمية  
  التي لا يمكن تكرارها بسهولة  توالمهارا  للمعرفة والخبرة والقدرات  امستودع  تعدوالتي   من الموارد البشرية المتاحة

 ، حيث  الحاليحجر الزاوية في مفاهيم الإدارة المعاصرة في العصر ، فهو الوظيفيتبرز أهمية التمكين    , لذا 
 ،بعملهمهدف إلى تعزيز قدرات الموظفين ومنحهم مزيداً من الاستقلالية والمسؤولية في اتخاذ القرارات المتعلقة  ي

وتحقيق الأهداف الفردية   وتمكينهم من المشاركة في تبادل المعلومات بهدف تحقيق نتائج إيجابية في مهامهم 
لتمكين الوظيفي لا يقتصر فقط على تحسين أداء الموظفين وزيادة رضاهم  (. لذا فا2011)الرميحي,    والتنظيمية
القيم والمعتقدات والمعايير والسلوكيات  والتي تمثل  بل يمتد ليؤثر بشكل مباشر على الثقافة التنظيمية    ،الوظيفي

تشكيل هوية المنظمة وتوجيه تصرفات  في نجاح  فهي تعتبر   ،أفرادهاالمشتركة التي تسهم في  عاملاً حاسماً 
الثقافة (. لذا ف2022، )راشد ,  للمؤسسةوالأداء العام    ،والابتكار ،الموظفينالمنظمات لأنها تؤثر على رضا  

لأنها تخلق بيئة يشعر فيها الموظفون بالدعم   ،الموظفينتمكين  تعززدر الانفتاح والتعاون والثقة  القوية التي تق
فإن الثقافة الهرمية أو التنافسية أو البيروقراطية    ،أخرىومن ناحية  ،  القراراتوالتشجيع على تحمل المخاطر واتخاذ  

هذه العوامل مجتمعة ،  التصرفقد تعيق تمكين الموظفين عن طريق الحد من استقلالية الموظفين وحريتهم في 
ومن    .تلعب دوراً جوهريًا في تحديد مدى قدرة المؤسسات على التكيف مع التغيرات وتحقيق أهدافها الاستراتيجية

من المتوقع  ، و التنظيميةالثقافة  على  التمكين الوظيفي    أثرتهدف هذه الدراسة إلى استكشاف وتحليل  هذا المنطلق  
الثقافة التنظيمية مما يساعد في أثرة على أن تساهم هذه الدراسة في فهم أعمق لكيفية تعزيز التمكين الوظيفي و 

 المؤسسي.تقديم استراتيجيات فعالة لتحسين الأداء 
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 للدراسةالإطار العام 
بيئة الأعمال    في مشكلة الدراسة: .1 الشركات في  تواجهها  ظل التغيرات السريعة والتحديات المتزايدة التي 

 لذا يعد ،التنافسيأصبحت المؤسسات تبحث بشكل مستمر عن طرق لتحسين أدائها وتحقيق التميز  ،الحالية
الاستقلالية   من  تعزز قدرات الموظفين وتمنحهم مزيداً  الأساليب الإدارية الحديثة التي  التمكين الوظيفي أحد 

تلعب    ،ذلكوبالتوازي مع  ,  مما يساهم في تعزيز الابتكار وتحقيق الأهداف التنظيمية  ،مهامهموالمسؤولية في أداء  
في توجيه سلوكيات الأفراد والجماعات داخل  بما ينعكس على الأداء    ،المؤسسةالثقافة التنظيمية دوراً محورياً 

للمؤسسة للحلول المتكاملةلذا فان    .العام  أسما  العربية  شركة  الشركات   ,في جمهورية مصر  كونها واحدة من 
الكفاءة والتميز بتحسين بيئة العمل    ,الطموحة التي تسعى لتحقيق مستويات عالية من  تواجه تحديات متعلقة 

  ,بالرغم من تطبيق بعض سياسات التمكين الوظيفي   ,والثقافة التنظيمية لتحفيز موظفيها ودفعهم نحو الأداء الأمثل
, لذا لا يزال هناك حاجة لفهم أعمق حول تأثير هذه السياسات على الثقافة التنظيمية للشركة وكيفية تحسينها

  ,مشكلة الدراسة تتمحور حول استقصاء مدى تأثير التمكين الوظيفي بأبعاده المختلفة )تفويض الصلاحيات فان 
شركة أسما للحلول  والوصول إلى المعلومات( على الثقافة التنظيمية داخل    ,المشاركة في اتخاذ القرار  ,الاستقلالية
 .في جمهورية مصر العربية المتكاملة

يمكن   المشكلة،وبعد التحقق من مؤشرات منطقية تومئ بوجود   سبق،وبالاستناد على ما  أسئلة الدراسة:  .2
التمكين الوظيفي )تفويض الصلاحيات،  ما هو أثرالتالي:   الرئيسيبلورة وصياغة مشكلة الدراسة في التساؤل  

الاستقلالية، المشاركة في اتخاذ القرار، الوصول للمعلومات( على الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول  
 التساؤلات الفرعية التالية: الرئيسيويتفرع من التساؤل المتكاملة؟ 

 ما هو مستوى التمكين الوظيفي في شركة اسما للحلول المتكاملة؟  ✓
 ما هو مستوى الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة؟  ✓
ـــلاحيات  ما هو أثر ✓ ــ ـ ــ ـــتقلالية  ،التمكين الوظيفي )تفويض الصـ ــ ـ ــ ـــاركة في اتخاذ القرار  ،الاسـ ــ ـ ــ ــــول    ،المشـ ـ ــ الوصـ

 للمعلومات( على الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة؟
ــتوى دلالة  توجد فروق ذاتهل   ✓ ــائية عند مسـ ــتجابات أفراد العينة  (α=0.05)دلالة إحصـ ــطات اسـ   بين متوسـ

ــية  الديموغرافيةتُعزى للمتغيرات  لتمكين الوظيفي بأبعاده على الثقافة التنظيمية  حول أثر ا ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــــخصـ ـ ــ ـ ــ ـ ــ النوع  : )والشـ
ــا المسمى الوظيفي ،العلميالمؤهل   الخدمة،سنوات   ،الفئة العمرية الاجتماعي، ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ـــــول  ل( في شركة اسمــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ لحلــ
ــلة.   ــ ــ  المتكامـــ
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 تحتوي الدراسة على فرضيتين رئيسيتين على النحو التالي:رضيــــــات الدراسة: ف .3
 الفرضية الرئيسة الأولى:

  ،تفويض الصلاحيات )بأبعاده   للتمكين الوظيفي(  α  ≤ 0.05لا يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى )
على الثقافة التنظيمية لدى الموظفين بشركة اسما   الوصول للمعلومات(  ،المشاركة في اتخاذ القرار  ،الاستقلالية

 للحلول المتكاملة.
 وللتحقق من الفرضية الرئيسية الأولى كان لابد من التحقق من الفرضيات الفرعية التالية:

على    لتفويض الصلاحيات(  α  ≤0.05لا يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى )  الفرضية الفرعية الأولى:
  الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة في جمهورية مصر العربية.

على الثقافة    للاستقلالية( α ≤ 0.05لا يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى )  الفرضية الفرعية الثانية:
  التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة في جمهورية مصر العربية.

  في اتخاذ القرار, للمشاركة α ≤  0.05لا يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى )  الفرضية الفرعية الثالثة:
  .في جمهورية مصر العربية على الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة

على   للمعلوماتللوصول  (  α ≤0.05لا يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى )  الفرضية الفرعية الرابعة:
  الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة في جمهورية مصر العربية.

 الفرضية الرئيسة الثانية:
حول    بين متوسطات استجابات أفراد العينة  (α=0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   فروق ذاتلا توجد 
 النوع الاجتماعي،: )الديموغرافية والشخصيةتُعزى للمتغيرات  لتمكين الوظيفي بأبعاده على الثقافة التنظيمية  أثر ا

ــلة.  المسمى  العلمي،المؤهل  الخدمة،سنوات  الفئة العمرية، ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ ــا للحلــ ــ  الوظيفي( في شركة اسمــ
في  لثقافة التنظيمية  على ا  التمكين الوظيفي  أثر  تحديد ووصف وفهميهدف هذا البحث الى الدراسة:  أهداف   .4

ــلة   ــ ــ المتكامـــ ــــول  ــ للحلــ ــا  ــ وتقديم مقترحات وتوصيات   التي تسعى إلى تعزيز أدائها وقدرتها التنافسيةشركة اسمــ
ومن الهدف الرئيسي يمكن   التي يمكن بها تعزيز ثقافة التمكين التي تؤدي إلى نجاح الأعمال  للطرق والممارسات

 تلخيص الاهداف فيما يلي:
ــا التمكين الوظيفي في  بيان مستوى ✓ ــ ــلةلشركة اسمــ ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ  .لحلــ
ــا التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية في  ✓ ــ ــلةلشركة اسمــ ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ  .لحلــ
الوصــول    ،المشـــاركة في اتخاذ القرار  ،الاســـتقلالية  ،التمكين الوظيفي )تفويض الصـــلاحيات  اســـتكشـــاف أثر ✓

 للمعلومات( على الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة؟
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لتمكين الوظيفي بأبعاده على الثقافة حول أثر ا ين متوســـطات اســـتجابات أفراد العينةالتعرف على الفروق ب ✓
ــية  الديموغرافيةتُعزى للمتغيرات  التنظيمية   ــخصـ ــنوات   ،الفئة العمرية النوع الاجتماعي،: )والشـ المؤهل   الخدمة،سـ
ــا  المسمى الوظيفي ،العلمي ــ ــلة.  ل( في شركة اسمــ ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ  لحلــ

 تكمن أهمية الدراسة الحالية إلى تحقيق الجوانب التالية:الدراسة: أهمية .5
 أولاً: الأهمية العلمية

أثر التمكين الوظيفي بأبعاده المساهمة في إثراء المكتبة العربية والمحلية في إضافة دراسة تطبيقية حديثة في  
التنظيمية الثقافة  على  القرار، الوصول للمعلومات(  اتخاذ  في  المشاركة    )تفويض الصلاحيات، الاستقلالية، 

ــا    الثقافة التنظيميةعلى  أثر التمكين الوظيفي   وابرازالتمكين الوظيفي   التعرف على واقع تطبيق و ــ في شركة اسمــ
ــلة ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ  .في جمهورية مصر العربية  للحلــ

 ثانياً: الأهمية العملية التطبيقية
شركة اسما للحلول  يمكّن    االتنظيمية، وهذالثقافة  على  تمكين الموظفين    أثرأدلة تجريبية ورؤى حول    توفر الدراسة
بدلاً من الاعتماد على الافتراضات أو الأدلة  والنتائج،من اتخاذ قرارات مستنيرة بناءً على البيانات المتكاملة  
تساعد نتائج الدراسة الحالية في تطوير المهارات والممارسات القيادية التي تدعم تمكين الموظفين  , كما  القولية

آثار عملية على المنظمات التي تسعى إلى تعزيز  في تساهم نتائج الدراسة الحالية  ، كما التنظيميةوتشكيل الثقافة  
من خلال ترجمة الرؤى البحثية إلى    وتحقيق نجاح الأعمال إيجابية،وتنمية ثقافة تنظيمية  الموظفين،تمكين  

توضيح    الىالدراسة  تسعى , وايضا  ا ونتائجهايمكن للمؤسسات تحسين أدائه   للتنفيذ،استراتيجيات وتدخلات قابلة  
من خلال خلق بيئة تقدر    تأثير تمكين الموظفين والثقافة التنظيمية الإيجابية على معدلات الاحتفاظ بالموظفين

بأفضل    الموظفين،معدلات دوران   م وتقليلالموظفين وتدعمه  وتوفير التكاليف المرتبطة   المواهب،والاحتفاظ 
الآليات التي من خلالها تشكل الثقافة التنظيمية تمكين الموظفين وكيف يساهم   واستكشاف  بالتوظيف والتدريب

في شركة اسما للحلول المتكاملة في   الموظفون المتمكنون في تطوير ثقافة تنظيمية إيجابية تدفع نجاح الأعمال
 .جمهورية مصر العربية

استعراض كلا من المتغير المستقل والمتغير التابع وكذا المتغيرات الديموغرافية، واعداد يتم  الدراسة:  متغيرات  .  6
 نموذج يوضح العلاقة لدراسة هذه المتغيرات على النحو التالي: 

الاستقلالية، المشاركة  )تفويض الصلاحيات، ويتمثل في الابعاد التالية:  التمكين الوظيفي المتغير المستقل:   ✓
( مصفوفة ابعاد التمكين الوظيفي  1ويتضح ذلك من خلال الجدول رقم ) في اتخاذ القرار، الوصول للمعلومات(،

  على النحو التالي: 
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   التمكين الوظيفي.(: مصفوفة أبعاد 1جدول رقم )
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     2 2024المالكي وشعيبي,  1
     4 2023حداد ومهدى ,  2
     2  2023شكري واخرون,  3
     4 2022العامري واخرون,  4
     2 2022المجالي وحمدان ,  5
     2 2022الحنيطي,  6
     3 2022بهاز,  7
     2 2021عفانة والدوغان,  8

     3 2021شبوعات واخرون,  9

     2   2019الزغبي,  ,الهزايمة 10
     2 2019الأدلبي,  11

  5 8 3 11 المستخدمة مجموع التكرارات
 
 

  تفويض الصلاحيات(،)كانت على النحو التالي:   ،تكراراً الأكثر   الوظيفيالتمكين  أنّ أبعاد  (،1من جدول رقم )
الدراسة   (.الاستقلاليةأما الأقل تكراراً )  (الوصول للمعلوماتتليها )  المشاركة في اتخاذ القرار(،تليها ) وقدّ اعتمدت 

أبعاد من   فقط على أربعه  الكُتاّب والباحثين واقتصرت   خلال المصفوفة.الأبعاد الأكثر تداولًا بين 
 . الثقافة التنظيميةتمثل المتغير التابع للدارسة في المتغير التابع:   ✓

 .(2024)مسعود,  المصدر: بواسطة الباحث
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المؤهل    الخدمة،سنوات    العمرية،الفئة  النوع الاجتماعي،تمثلت في )  لمتغيرات الديموغرافية والشخصية:ا ✓
 (. المسمى الوظيفي العلمي،

الدراسات السابقة    فيمن خلال ما سبق ومن الاطلاع على الأبعاد المستخدمة   الدراسة:أنموذج متغيرات  . 7
 أنموذج الدراسة الحالية كما هو مبين في الشكل التالي:تمّ تلخيص 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 يمكن توضيحها على النحو التالي: ،حدودهناك أربعة : حدود الدراسة. 8
ــــــــوعي .1 ــــة بهدف التعرّف على    :الحد الموضـ ـ ــ ـ ــ ـ ــ أثر التمكين الوظيفي على الثقافة طُبقت مفردات هذه الدراسـ

ــلةالتنظيمية في شركة  ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ ــا للحلــ ــ  .  اسمــ

التابعالمتغير  المتغير المستقل   

 التمكين الوظيفي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الصلاحياتتفويض   

 الاستقلالية

 المشاركة في اتخاذ القرار

 الوصول للمعلومات

 الثقافة التنظيمية 

والشخصية المتغيرات الديموغرافية  

، المؤهل العلمي، المسمى الوظيفيالخبرة المهنية، سنوات الفئة العمرية، الجنس  

 .(2024)مسعود,  المصدر: بواسطة الباحث
 



 

14 
 

ــلةعلى شركة طُبقت مفردات هذه الدراسة  الحد المكاني:  .2 ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــول المتكامــ ــ ــ ــ ــ ــ للحلــ ــا  ــ ــ ــ ــ في جمهورية مصر   اسمــ
 .العربية مصر

ــا  بشركة  من الموظف الإداري فأعلى  نالموظفيطُبقت مفردات هذه الدراسة على جميع   الحد البشري: .3 ــ اسمــ
في جمهورية مصر  ــلة  ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ  .العربية مصرللحلــ

 م2024 صيفطُبقت مفردات هذه الدراسة في  الحد الزماني: .4
 الإطار النظري والدراسات السابقة 

 . الإطار النظري 1
 أولا: التمكين الوظيفي

 . ماهية التمكين الوظيفيالمبحث الأول: 
 والاصطلاح. اللغة في التمكين الوظيفي المطلب الأول: تعريف

 لمعجم  وفقاً   من النجاح،  متمكن جعله بمعنى  مكَّن،  لفعل  مصدر اسم هو :في اللغة :الوظيفيالتمكين    مفهوم
 .الجامع المعاني
هو عملية إدارية تهدف إلى تعزيز    (2023,112)  ذكره جابروفقًا لما في الاصطلاح:    :التمكين الوظيفي  مفهوم

قدرة الموظفين على اتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم وتوفير الدعم اللازم لهم لتحقيق الأداء الأمثل. يشمل التمكين  
مما يزيد من  ،عملهموتحفيز الموظفين على تحمل مسؤوليات أكبر في  ،اللازمالوظيفي توفير الموارد والتدريب  

 .رضاهم الوظيفي ويساهم في تحسين الأداء العام للمؤسسة
العيسوي    لما ذكره  قدرات الأفراد    (78,    2015)وفقًا  إلى زيادة  تهدف  التمكين الوظيفي هو عملية إدارية 

والتحكم في بيئة العمل. يركز التمكين على تعزيز الثقة بالنفس لدى الموظفين    ،التأثير  ،المشاركةوإمكاناتهم في  
القرارات بشكل   لهم لاتخاذ  اللازم  الرضا    ،مستقلوتوفير الدعم  الوظيفي وزيادة  تحسين الأداء  يسهم في  مما 

 .الوظيفي
التمكين الوظيفي يعني تزويد الموظفين بالأدوات  ان   :Jackson, R., & Morris, T.  (2020  ,112)أورد  

ــار  ،  والابتكارمما يعزز من روح المبادرة  ،وفعاليةوالدعم اللازمين للقيام بمهامهم بكفاءة   ,.Zhao, Lكما أشـ
& Chen, J.  (2021  ,203)   عمليـة تحفيز الموظفين من خلال توفير بيئـة عمـل داعمـة تمكنهم من اتخـاذ

ــؤوليات   ــا  ،أكبرقرارات هامة وتحمل مسـ ــين الأداء الوظيفي وزيادة الرضـ ، كما بين  الوظيفيمما يؤدي إلى تحسـ
O'Brien, P., & Dickens, L.  (2019  ,89) ـــؤوليات    هو ـــة والحرية لتحمل المسـ إعطاء الموظفين الفرصـ
  .Kim, S., & Vo, K، واظهر  وإنتـاجيتهمممـا يزيـد من تفـاعلهم   ،اليوميواتخـاذ قرارات تؤثر على عملهم  

ـــعورهم   ،بعملهمالقــدرة على اتخــاذ قرارات مهمــة تتعلق  منح الموظفين  الى انــه    (45,  2018) ــ ـ ــ ــ ــ ـ ممــا يعزز من شـ
 .بالكفاءة الذاتية والالتزام تجاه المنظمة
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  مواهبهم عن  والتعبيرقدراتهم  لزيادة  للموظفين  الفرصة  إتاحة :انه  إجرائياّ علىالتمكين الوظيفي يعرّف الباحث و
بكفاءة،   وأدائهموزيادة رضاهم الوظيفي   وابداعاتهم ومنحهم من خلال تفويض الصلاحيات اللازمة لتنفيذ مهامهم 

وتمكينهم من المشاركة في تبادل المعلومات   ،بعملهممزيداً من الاستقلالية والمسؤولية في اتخاذ القرارات المتعلقة  
 للشركة. والتنظيميةبهدف تحقيق نتائج إيجابية في مهامهم وتحقيق الأهداف الفردية 

 التمكين الوظيفي أهميةالمطلب الثاني:  
 كما يلي:  الشركة،و تكمن الأهمية في جانبين أساسين: تتمثل بالعاملين 

ــــبة  ــا أعلى   ان التمكين الوظيفي (93,  2009الدوري ) ذكرهوفقا لما :  للموظفينبالنسـ ــ ــ يعمل على تحقيق رضـ
يؤدي إلى تعزيز    ,لــدى العــاملين تجــاه وظــائفهم ومنظمــاتهم من خلال توفير بيئــة عمــل داعمــة وتحفيزيــة ممــا 

ــكـل أكثر فعـاليـة ونجـاح ,أدائهم وزيـادة كفـاءتهم ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــا وبـالتـالي تحقيق الأهـداف التنظيميـة بشـ ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ يعـد التمكين  , أيضـ
الإداري استراتيجية معاصرة تهدف إلى الوصول إلى كفاءات عالية من خلال تعزيز قدرة الموظفين على اتخاذ 

ــاركتهم في العمل  ,القرارات ــ ـ ــ ـ ــ ــــكل ملحوظ  ,وزيادة مشـ ـ ــ ـ ــ ــين الأداء والإنتاجية بشـ ــ ـ ــ ـ ــ , كما يمكن مما يؤدي إلى تحسـ
مما يعزز روح التغيير بين أعضـاء المنظمة وأصـحاب    ,اسـتخدام التمكين كأداة مهمة في تطوير الاسـتراتيجيات

 .ويخدم توجهات المجتمع وأهدافه من خلال تعزيز المشاركة والتفاعل البناء ,المصلحة والمهتمين
ــية لتعزيز الأداء الفردي والجماعي داخل  ان :ويرى البـاحث ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــاسـ ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ التمكين الوظيفي يُعتبر أحد الأدوات الأسـ
ــــات ـ ــ ــسـ ــ ـ ــ ــــيطرة على مهامهم    يُعززو   المؤسـ ـ ــ ــــعور الموظفين بالقدرة والسـ ـ ــ مما يؤدي إلى زيادة الثقة    ،اليوميةمن شـ

مما يُســهم في  ،المشــكلاتكما يحفزهم على المشــاركة الفعالة في صــنع القرار وحل  ، العملبالنفس والإبداع في 
يشــعر الموظفون    حيث شــعور الانتماء والرةبة في المســاهمة بفعاليةويعكس  ،العامةتحســين الجودة والإنتاجية  

 .بأن آرائهم وأفكارهم تُحترم وتُعتبر
على مكانة   الحفاظ ( الى أهمية التمكين الوظيفي بانه يســـاهم في93,  2009أشـــار الدوري ) :للشــركةبالنســبة 

المنظمة في الصدااة  االعد ي لل ل ا ةاةا  في ملاع عمل ا مخ ل ع قيق ا القم و ااتكقكاةو اكلل لادماخ  

ــــتوى المبيعات فيها من خلال  وعلاوة على ذلك  ,القفاق المعددقااف في العدداق ــــة ورفع مسـ ــسـ ــ زيادة ربحية المؤسـ
ــتدام  ــمن تحقيق النمو المسـ ــين جودة المنتجات والخدمات المقدمة, مما يضـ ــويق وتحسـ ــتراتيجيات التسـ تعزيز اسـ

ــــوق ــاومن ثم تحقيق النمو  ,والتميز في السـ ــ ــــرية المتوفرة من   , وايضـ ــتفادة الفعالة من إمكانيات الموارد البشـ ــ الاسـ
خلال تطوير مهاراتهم وتعزيز بيئة العمل الداعمة, مما يساهم في تحسين الأداء العام وتحقيق أهداف المؤسسة  

 .عالية بفعالية وكفاءة
ـــتقلة وحل  التمكين الوظيفي  أن   :ويرى الباحث ــ ـ ــ ـــكلات يعزز من قدرة الموظفين على اتخاذ القرارات المسـ ــ ـ ــ   ،المشـ

ــــين جودة العمل وزيادة الإنتاجية ـ ــ .  أكثر التزامًا وتحفيزاً لتحقيق الأهداف التنظيمية   يكونونو   مما يؤدي إلى تحسـ
ــــعر الموظفين   ـ ــ ــا يشـ ــ ـ ــ ــا والإنجاز في أيضـ ــ ـ ــ مما يقلل من معدلات الدوران الوظيفي ويزيد من ولاء   ،عملهمبالرضـ
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ــتقرار القوى العاملة وخلق بيئة عمل    يؤدي، و للمنظمةالموظفين   ـ ــ ـ ــ ـ ــ ـــركة قدرة   ، ويعكسإيجابيةإلى اسـ ــ ـ ــ ـ ــ على  الشـ
ــــريعة في بيئة العمل ــــركةيعزز من مرونة   مما التكيف مع التغييرات السـ ــــهم ، كما التحدياتفي مواجهة  الشـ يُسـ

 .في بناء بيئة عمل أكثر تفاعلاً وتعاونًا
  التمكين الوظيفيأبعاد المطلب الثالث:  

الصلاحيات:    .1 وتدريب    (21:  2024)  الغامديبحسب  تفويض  تعليم  تتيح للمديرين  إدارية  عملية  هو 
 .مع متابعة مستوى أدائهم وتوجيههم لتفادي الأخطاء ،المشكلاتالمرؤوسين على اتخاذ القرارات وحل 

الموظفين الثقة والموارد اللازمة لأداء وظائفهم بشكل    يتضمن إعطاءانه   Yukl, G.  (2013  ,213)كما أشار
تفويض الصلاحيات   أن كما يرى الباحث .مما يعزز شعورهم بالمسؤولية والقدرة على اتخاذ قرارات فعالة  ،مستقل
بهدف تمكينهم من اتخاذ القرارات    بالشركة،  نقل بعض من صلاحيات ومسؤوليات المدير إلى الموظفين يأتي من

 .لتحسين كفاءة العمل وتحفيز الموظفين من خلال منحهم الثقة والمسؤولية، اليوميةالمتعلقة بأعمالهم 
تمثل درجة الحرية التي يتمتع بها الموظفون في أداء    انها (74: 2012)  الزهراني  أشار  فقد:  الاستقلالية .2

,  2010الجبوري )  ، وأوردبهابما يشمل اختيار الأساليب والوقت والمكان المناسب لإنجاز المهام المكلفين    ،عملهم
قرارات مستقلة بشأن مهامهم  انها    (132 الأفراد على اتخاذ  من شعورهم   ،اليوميةتشير إلى قدرة  يعزز  مما 

بأسلوب    نهاا كما يرى الباحث.  بالمسؤولية والالتزام تجاه أهداف المنظمة قدرة العاملين على تنظيم وتنفيذ مهامهم 
ضرورة تحقيق توازن بين منح الموظفين حرية اتخاذ القرارات وبين الحفاظ على  وتشير الى  ،بأنفسهميختارونه  

وآليات مراجعة   ،كافيةموارد   ،واضحبيئة داعمة تشمل توجيه    الشركة من خلال توفيرالتنسيق والانسجام داخل 
مما يساهم في تعزيز شعورهم بالتحكم في بيئة العمل وزيادة رضاهم  ،  التنظيميةمنتظمة لضمان تحقيق الأهداف  

 .الوظيفي
عملية تشاركية تهدف إلى تعزيز التعاون    أنها (81:  2012)  الزهراني أورد  حيث: المشاركة في اتخاذ القرار .3

مما يؤدي إلى تحسين   ،بأعمالهمبين الموظفين والإدارة من خلال إشراكهم في مناقشة وصياغة القرارات المتعلقة  
أشار  الابتكارالأداء وزيادة   تشير إلى إشراك الموظفين في وضع الأهداف   انها  (140,  2010الجبوري )، كما 
.  مما يعزز من التفاعل الإيجابي بينهم وبين الإدارة ويحفزهم على الالتزام بتحقيق هذه الأهداف   ،والاستراتيجيات

الباحث تجاه نتائج    تعزيزملية  ع  هاأن  كما يرى  بالملكية والمسؤولية  ايتُشجمن خلال    ،العملالشعور  لشركة  ع 
المقترحات والتحسيناتابداء الرأي و على الموظفين     .مما يؤدي إلى تحسين الأداء وزيادة الرضا الوظيفي  تقديم 

الأدوات والأنظمة التي تمكن الموظفين من   انها (90: 2012)  الزهراني  ذكر  حيث:  الوصول للمعلومات  .4
الجبوري  ، وأورد علميةالوصول إلى البيانات التي يحتاجونها في الوقت المناسب لاتخاذ قرارات مبنية على أسس  

مما يعزز    ،والموظفينضمان تدفق المعلومات بشكل سلس وشفاف بين جميع مستويات الإدارة    (145,  2010)
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العمل   فعالية  الشفافية ويزيد من  )، وأشار  الجماعيمن  هو توفير بيئة تتيح للموظفين    (112,  2007حمود 
بكفاءة وتحقيق أهداف المنظمة اللازمة لأداء وظائفهم   الباحث أنكما يرى  .  الوصول إلى البيانات والمعرفة 

قرارات مستنيرة وسريعة اليومي وأداء  للموظفين    اتخاذ  توفير  قائم على    بشكل عام  الشركةتؤثر على عملهم 
  البيانات والمعلومات الضرورية للموظفين مما يعزز من كفاءة وفعالية العمل.

 ثانيا: الثقافة التنظيمية
 المبحث الأول: ماهية الثقافة التنظيمية

 والاصطلاح. اللغة في الثقافة التنظيمية المطلب الأول: تعريف
، فيقال ثقف الشيء ثقفًا وثقافًا، وثقوفه تعني  اسم مشتق من الفعل ثقف  التنظيمية في اللغة:مفهوم الثقافة  

 .فطن وحاذق فهمه، ورجل ثقف أي رجل
  ،المعتقدات  ،القيمهي مجموعة   (45, 2022سمير )  وفقا لما ذكرهمفهوم الثقافة التنظيمية في الاصطلاح: 

والسلوكيات المشتركة التي تسهم في تشكيل البيئة الاجتماعية والنفسية الفريدة لمؤسسة معينة. هذه   ،المعايير
وتلعب دوراً   ،الخارجيةومع البيئات    الثقافة تؤثر على كيفية تفاعل الأفراد داخل المؤسسة ومع بعضهم البعض

 حيوياً في تحديد كيفية تنفيذ الأعمال واتخاذ القرارات.
التي تُمثل    القيم والمعتقدات والمعايير والسلوكيات المشتركة  من مجموعةبانها    (45,  2023وعرفها نور الدين ) 

 .مما يخلق بيئة عمل متميزة وفريدة ،المنظمةوتؤثر على سلوكيات الأفراد وأدائهم داخل  ،المنظمةروح 
من القيم والمعتقدات والمعايير والسلوكيات المشتركة التي تسهم في   (34, 2022راشد )  أشار هي مجموعة 

هذه الثقافة تعبر عن كيفية تعامل الأفراد داخل المنظمة ومع   أفرادها،تشكيل هوية المنظمة وتوجيه تصرفات 
(  45,  2020القرارات كما أورد السيد )كما تؤثر بشكل كبير على كيفية تنفيذ الأعمال واتخاذ   البعض،بعضهم 
ويُسهم في تحقيق التوافق والتكامل  المنظمة،الإطار القيمي والمعياري الذي يوجه سلوكيات الأفراد داخل   انها

الفردية والمؤسسية ويرىبين الأهداف  أن:    .  تمثل  الباحث  والمعتقدات  انها  يشمل القيم  الذي  العام  الإطار 
  بينهم،توجيه سلوك الموظفين وتعزيز التفاعل الإيجابي  ل الشركةوالممارسات والسلوكيات المشتركة بين أعضاء 

يسهم في تحقيق أهداف  من  بشكل فعال    الشركةمما  الوظيفي  وهي  الأداء  العوامل الحيوية التي تؤثر على 
 وتعزز من التماسك والتعاون داخل المنظمة. الوظيفي،والرضا 

مجموعة القيم والمعتقدات والمعايير والسلوكيات التي يتم    إجرائياّ على أنها:الثقافة التنظيمية يعرّف الباحث  و
بشكل يومي داخل   مصر العربية،تبنيها وممارستها  للحلول المتكاملة في جمهورية  ــا  ــ ــ ــ ــ هذه الثقافة   شركة اسمــ

وهي تؤثر بشكل مباشر على    الشركة،تُحدد كيفية تعامل الأفراد مع بعضهم البعض ومع المهام والقرارات داخل  
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فضلاً عن قدرتهم على الابتكار والمساهمة في تحقيق أهداف   ،الموظفينالأداء الوظيفي ومستوى الرضا لدى 
 الشركة. 

 المطلب الثاني: أهمية الثقافة التنظيمية
ــيًا  ــاسـ أولت العديد من المؤســـســـات اهتمامًا كبيراً للثقافة التنظيمية، حيث يعتبرها العديد من المديرين عنصـــراً أسـ

 : فيما يلي (313,314, 2010)العميان ومحوريًا. ويمكن تلخيص دور الثقافة التنظيمية 
ــلوك الأفراد  .5 ــ ــ ــــرف يتعارض  تؤدي الثقافة التنظيمية دوراً محوريًا في توجيه سـ ــ وتحديده، حيث يُعد أي تصـ

ــخًا أمام محاولات تغيير   ا وغير مقبول. وبالتالي، تشـــكل الثقافة التنظيمية حاجزاً راسـ ــً ــلوكًا مرفوضـ مع مبادئها سـ
 .سلوك العاملين داخل المؤسسة بطرق تتنافى مع قيمها ومعاييرها المعتمدة

تلعب الثقافة التنظيمية دوراً جوهريًا في استعداد المؤسسة للتحول وقدرتها على الاندماج والتكيف مع التقدم  .6
ــــمن تحقيق   ـ ــ ـ ــ ـ ــ والتطور. كمـا يجـب التـأكيـد على أهميـة الجهود المبـذولـة لـدعم وتعزيز الثقـافـة التنظيميـة، بمـا يضـ

 .بقيمها ومبادئهاتوازن وثبات نسبي في وعي العاملين، مما يمكنهم من الالتزام 
ـــتعين به الأفراد لفهم  .7 ـــهم الثقافة التنظيمية في تعزيز وعي العاملين ببيئة العمل، حيث تُعتبر مرجعًا يسـ تسـ

 .الوقائع والنشاطات المحيطة بهم
ـــهل   .8 ــ تلعب الثقافة التنظيمية القوية دوراً محوريًا ومؤثراً في دعم الإدارة لتحقيق أهدافها وتطلعاتها، مما يسـ

عمل الإدارة ورؤسـاء الأقسـام دون الحاجة إلى إجراءات صـارمة لترسـيس السـلوكيات المرغوبة. كما تُعتبر الثقافة  
عم قيمًا مثل الإخلاص في العمل وخدمة الجمهور. التنظيمية الصــلبة ميزة تنافســية للمؤســســة، خاصــة عندما تد

 .إضافة إلى ذلك
ــــات الرائدة وجهة ت .9 ــ ــسـ ــ ــ ــبة، حيث تكون المؤسـ ــ ــ لعب الثقافة التنظيمية دوراً بارزاً في جذب الكفاءات المناسـ

ــلة للموظفين المتميزين.   ــات التي تعزز الإبداع والتميز تجذب المبتكرين، بينما تلك التي  لذا فان مفضـ ــسـ المؤسـ
 .تقدر التفوق والتقدم تستقطب الأفراد المجدين

ــــهم الثقـافـة التنظيميـة في القـدرة على توقع ردود أفعـال الأفراد والجمـاعـات، حيـث يتعـامـل الأفراد مع   .10 ـ ــ ـ ــ ـ ــ تسـ
ــتنادًا إلى  ــلوكياتهم، في حين   ،ثقافتهمالوقائع أو الأزمات اسـ وبالتالي، فإن فهم ثقافة الأفراد يمكّن من التنبؤ بسـ

 .أن ةياب هذا الفهم يجعل التوقع صعبًا
ــلوك والعلاقات التي يجب   .11 ــ ــــح أنماا السـ ــــرية على الثقافة التنظيمية كدليل يوضـ تعتمد الإدارة والموارد البشـ

ـــمن الثقافة  الالتزام بها. فهي إطار فكري يوجه   ـــاطاتهم وتفاعلاتهم. كما تتضـ ـــة، وينظم نشـ ـــسـ العاملين في المؤسـ
التنظيمية السمات المميزة للمؤسسة عن غيرها، وتُعد مصدر فخر للعاملين، خاصة إذا كانت تستند إلى مبادئ 

 .محددة مثل الإبداع، التفوق، الريادة، والتفوق على المنافسين
 



 

19 
 

  الثقافة التنظيميةوانعكاساته على  التمكين الوظيفيمظاهر لمطلب الثالث:  ا
ــــمل تفويض   ــية تشـ ــ ــــمن عدة أبعاد رئيسـ ــــلاحياتالتمكين الوظيفي يتضـ ــتقلالية  ،الصـ ــ ــاركة في اتخاذ   ،الاسـ ــ المشـ

مما يؤدي    ,والوصول إلى المعلومات. تفويض الصلاحيات يعزز من شعور الموظفين بالمسؤولية والثقة  ،القرار
ــتقلاليـة تمنح الموظفين الحريـة في كيفية   , وإلى تبني ثقـافـة تنظيميـة تقوم على الثقـة والاعتمـاد المتبـادل ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ الاسـ

ــــجع على الإبداع والمبادرة  ,تنفيذ مهامهم ــ ـ ــ ــاركة في اتخاذ  , ومما يعزز الابتكار ويخلق ثقافة تنظيمية تشـ ــ ــ ـ ــ المشـ
ــاهم في بناء ثقافة تنظيمية مفتوحة   ,القرار تعزز من التفاعل الإيجابي والتعاون بين الموظفين والإدارة ــ ـ ــ ـ ــ مما يسـ

ـــتنيرة وفعالة  اما وداعمة ــ ـ ــ ـــول إلى المعلومات يمكن الموظفين من اتخاذ قرارات مسـ ــ ـ ــ ـــفافية   ,الوصـ ــ ـ ــ مما يعزز الشـ
ــاهم في ثقافة تنظيم  ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــين   ,ية تعتمد على تبادل المعرفةويسـ ــ ــ ـ ــ ـ ــ هذه الأبعاد من التمكين الوظيفي تؤدي إلى تحسـ

ـــل والتعاون ــ ـ ــ ــا الوظيفي والولاء  ,التواصـ ـ ــ ـ ــ مما   ,وتحقيق الأهداف التنظيمية  ,تحفيز الابتكار والتجديد  ,زيادة الرضـ
 والإبداع. ,التعاون ,يسهم في تطوير ثقافة تنظيمية إيجابية وداعمة تتميز بالشفافية

 اسمــــــا للحلــــــــول المتكامـــــــــلةشركة ثالثا:   
ــــركات الرائدة ــــت في عام   هي إحدى الشـ ــسـ ــ ــــر والتي تأسـ ــييد والبناء في مصـ ــ في   , وتعمل  2009في قطاع التشـ

ــاريع في مجال تكنولوجيا المعلومات  ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ مجال تكامل الأنظمة التي تقدم الحلول المتكاملة والخدمات وإدارة المشـ
ـــاني المبـ ـــة  ـــار الخفيف وحلول أتمتـ التيـ ــا  وأنظمــــة  ــه  , كمــ ـــدرات والخبرات لتوفير الحلول التكنولوجيـ القـ تمتلــــك 

ـــناعات المتنوعة بما في ذلك الخدمات المالية   ــ ـ ــ ـ ــ ـــتراتيجية المتكاملة التي تحقق الأعمال التجارية في الصـ ــ ـ ــ ـ ــ الاسـ
ــياحية والمولات والمدار  والجامعات  ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــــوجات والفنادق والمنتجعات السـ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــــالات والنفط والغاز والمنسـ ـ ــ ـ ــ ـ ــ والاتصـ

المنتجات و الخدمات لتمكين المنظمات من حلول تقنية مبتكرة وقابلة   ة وغيرها وايضـــا توفروالقطاعات الســـكني
 .يزة التنافسية والعائد على الاستثمارللتطوير التي تزيد من الم 

 الدراسات السابقة .2
 "التمكين الوظيفي: الدراسات المتعلقة بالمتغير المستقل "المبحث الاول

اش  كيو   -1 )المالكي  الى  فها  (:2024اةاعة  الانتماء  ت الاةاعة  تعزيز  الإداري في  التمكين  أثر  معرفة 
وخلصت الدراسة    بالمملكة العربية السعودية،  الليثالتنظيمي لدى الموظفين الإداريين في إدارة التعليم بمحافظة 

  الليثوجود علاقة إيجابية بين التمكين الإداري والانتماء التنظيمي لدى موظفي إدارة التعليم في محافظة ان الى  
. كما وجدت الدراسة أن مستوى الدلالة الإحصائية بين أبعاد التمكين الإداري )تفويض  بالمملكة العربية السعودية

التحفيز( والانتماء التنظيمي جميعها دالة إحصائياً عند   ،التدريب ،العملفرق    ،بالمعلوماتالمشاركة   ،السلطة
 .(0.05) مستوى

تحفيز السلوك  هدفت الدراسة الى    (:2023دراسة )حداد ومهدى,   -2 في  التمكين الإداري  استكشاف دور 
، وخلصت الدراسة  بالمملكة العربية السعوديةالإبداعي للموظفين الإداريين بمدينة الملك عبد العزيز الطبية بجدة 
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الى ان يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين التمكين الإداري بعناصره )تفويض السلطة، التدريب، الاتصال الفعال،  
ومشاركة المعلومات، المشاركة في اتخاذ القرار( على تحفيز السلوك الإبداعي للموظفين الإداريين بمدينة الملك 

 . بالمملكة العربية السعودية عبد العزيز الطبية بجدة
هدفت الدراسة الى التعرف على دور التمكين الإداري في الرضا الوظيفي    (:2023دراسة )شكري واخرون,   -3

وخلصت الدراسة الى وجود علاقة مباشرة بين التمكين    بالعراق،  للعاملين في الإدارة العامة لمدينة الطب في بغداد
 الإداري والرضا الوظيفي للعاملين. 

 وكأثر التمكين الإداري على سل ونوعبيان حجم    الىهدفت الدراسة (:  2022دراسة )العامري واخرون,   -4
أن هناك تأثير    وخلصت الدراسة الى  ليبيا، -غريانالتنظيمية للعاملين داخل مراقبة الخدمات المالية   المواطنة

المشاركة   ،التنظيميالتدريب والتعلم   ،التحفيز  ،الاستقلالية  ،السلطة  )تفويضالإداري المتمثل في   ايجابي للتمكين
المواطنة التنظيمية. كما أنه لا يوجد أثر لًبعد الاتصال غير الهرمي  على سلوكالعمل( فرق   ،القرارفي اتخاذ  

 . ومشاركة المعلومات على سلوك المواطنة التنظيمية
وحمدان,  )دراسة   -5 الدراسة    (:2022المجالي  بأبعاده  هدفت  التمكين  أثر  على  التعرف  تفويض  )إلى 

  ,الاستشعار  رشاقة) بأبعادهافي الرشاقة التنظيمية  ) القرارات اتخاذالمشاركة في   ,التدريب  ,التحفيز  ,الصلاحيات
, وخلصت الدراسة الى  المملكة الأردنية الهاشميةشركات التأمين في   الممارسة( فيرشاقة   ,القرار اتخاذرشاقة  

الاا أثة كا اتلة إيصاة ة للقمك خ الاظ في كأك ااه على الةشاقة القنظ م ة كأك ااها في شةكات القأم خ في  

  تؤثر  والتحفيز(  ,التدريب  ,القرارات  اتخاذ في  المشاركة  ,)التفويض  التمكين أبعادو أ اا  المملكة الأردنية الهاشمية
   ة.التنظيمي   الرشاقة  في  التباين  من  %75.6  الأبعاد  هذه  فسرت  حيث  ,التنظيمية  الرشاقة  في  إحصائيًا  معنوي  بشكل

)الحنيطي,   -6 )تفويض    (:2022دراسة  بأبعاده  الوظيفي  التمكين  أثر  على  التعرف  الى  الدراسة  هدفت 
القرار  ،الصلاحيات اتخاذ  في  العاملين في   ،المشاركة  التنظيمية لدى  المواطنة  تعزيز سلوك  التدريب( على 

وخلصت الدراسة الى وجود أثر دال احصائيا    المملكة الأردنية الهاشمية،المؤسسة العامة للضمان الاجتماعي في  
 .للتمكين الوظيفي بأبعاده مجتمعة ومتفرقة على تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية بأبعاده مجتمعة ومتفرقة

  ,التحفيز  ,)تفويض السلطة  التعرف على أثر تمكين العاملين هافت الاةاعة الى  (:2022اةاعة )ك اوو   -7
الوكالة   -في الأداء الوظيفي لدى العاملين في مؤسسة اتصالات الجزائر المشاركة في اتخاذ القرار, التحفيز(

  ,الدراسة لممارسات تمكين العاملين بمستوى متوسط أفراد عينة   وتوصلت الدراسة إلى تبني,   بغرداية-التجارية
 بأبعاده ممارسات تمكين العاملينل مع وجود اثر معنوي محل الدراسة متوسط,   لمؤسسةبا  ومستوى أداء وظيفي

تمكين   الى مجموعة من التوصيات تهدف الى تعزيز ممارساتوخلصت الدراسة   ,المختلفة في الأداء الوظيفي
 .لتحقيق أداء جيد ومرتفعبالمؤسسة محل الدراسة  العاملين
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التعرف إلى واقع التمكين الإداري للعاملين السائد في   هافت الاةاعة الى  (:2021عفانة االااغاخو اةاعة ) -8
السلوك   وقيا  أثر التمكين الإداري على  ,العاملة في المنطقة الشرقية بالمملكة العربية السعودية  البنوك التجارية

لدى العاملين في تلك البنوك  عند  إحصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود  إلى , وخلصت الدراسة الىالإبداعي السائد 
  ,القرارات   اتخاذ  في  المشاركة  ,الداعمة  )الثقافة  للعاملين  الإداري  التمكين  لأبعاد )α ≤ (0.05 دلالة  مستوى
 الإبداعي   السلوك  على  التكنولوجيا(  مواكبة  ,العاملين  وتدريب  تعليم  ,الفريق  عمل  إدارة  تطبيق  ,الصلاحيات  تفويض
 , للعاملين   الإداري التمكين  بأبعاد  الاهتمام  من مقبول  مستوى وجود  الدراسة أظهرت  كما ,التجارية البنوك  لدى
 على  القدرة ,جديدة  ومقترحات أفكار تقديم على )القدرة  بعناصره ممثل الإبداعي السلوك من  مقبول مستوى وكذا
 (.الفريق وروح المبادأة ,التغيير على القدرة ,للمشكلات إبداعية حلول تقديم
هدفت الدراسة للتعرف على تمكين العاملين بأبعاده )تفويض السلطة،    (:2021دراسة )شبوعات واخرون,   -9

الحرية، الاستقلالية، بناء فرق العمل، المشاركة بالمعلومات( وأثره على الاستغراق لدى العاملين بجامعة قاصدي 
خاصة ببناء  مرباح ورقلة بالجزائر، وخلصت الدراسة الى وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد تمكين العاملين ال

أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد تمكين  وجودوعدم  فرق العمل والمشاركة بالمعلومات على الاستغراق الوظيفي،  
  الاظ في.  اتعقغةاق على ااتعقق ل ةالعاملين الخاصة بتفويض السلطة والحرية 

10- ( والمتمثل في 2019الهزايمة والزغبي,دراسة  الإداري  أثر وأهمية التمكين  بيان  إلى  الدراسة  (: هدفت 
)تفويض الصلاحيات, والتدريب, وطرق الاتصال, والمشاركة بالمعلومات( في تحسين أداء العاملين لدى شركة 

جميع المتغيرات أظهرت وجود أثر معنوي ان  , وخلصت الدراسة  المملكة الأردنية الهاشمية  –الاتصالات الأردنية  
مستوى   التنظيمي للعاملين, وجاءبمستوى مرتفع وإيجابي على  بالمرتبة   الأداء  بالمعلومات  المشاركة  متغير 

وجود أثر معنوي ذي دلالة إحصائية بين العوامل  الأولى, ومتغير تفويض الصلاحيات بالمرتبة الأخيرة, أيضا 
الشخصية والوظيفية المتمثلة في ) العمر, المستوى التعليمي, والحالة الاجتماعية ( وبين الأداء التنظيمي, وعدم 

 .وجود ذلك الأثر بالنسبة لمتغير النوع وسنوات الخبرة
دمشق    هدفت الدراسة الى (:2019دراسة )الأدلبي,   -11 واقع تطبيق التمكين في جامعة  سوريا،   -معرفة 

والى معرفة  الذاتي،بأبعاده الثلاثة المتمثلة في كلٍّّ من تفويض الصلاحية، المشاركة في اتخاذ القرار والتحفيز  
الهيئة التدريسية لديها,  لدى أعضاء  من تنمية الإبداع  يمكِّنها  ما  لاحيات والإمكانات  من الصَّ امتلاكها  مقدار 
وللوصول إلى هذه الغاية, وخلصت الدراسة الى ان أبعاد التمكين جميعها تؤثر تأثيرا إيجابياً في تنمية الإبداع,  

 قية الأبعاد.وكان تأثير تفويض الصلاحية أقوى من ب
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 "الثقافة التنظيميةالدراسات المتعلقة بالمتغير التابع: "  لمبحث الثاني:ا
البشرية في إطار  قيا  أثر الثقافة التنظيمية ومشاركة المواردهدفت الدراسة الى    :(2023دراسة )البشير,    -1

بالقطاع   طردي  ارتباا  وجودوخلصت الدراسة الى    ،المصرفيالتغيير التنظيمي على مستوى رضا العاملين 
ان  ،الاسلاميبنك فيصل   العاملين  ورضامتوسط بين الثقافة التنظيمية   طردي متوسط بين   ارتبااهنالك  كما 
 الإسلامي.العاملين ببنك فيصل  ورضالتغيير  مشاركة العاملين في التخطيط

وعلاقتها بالأداء    هدفت الدراسة الحالية إلى التعرف على مستوى الثقافة التنظيمية  :(2023,الهمداني)دراسة    -2
وجود علاقة ارتباطيه   وخلصت الدراسة الى ,اليمن  -للاتصالات بصنعاء  الوظيفي للعاملين في المؤسسة العامة

إحصائيًا عند مستوى  (طردية)  موجبة كما لم   ,والأداء الوظيفي  بين قيم الثقافة التنظيمية (0.05)  ذات دلالة 
  لمتغير  تبعا  يتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسط قيم الثقافة التنظيمية وتأثيرها على الأداء الوظيفي

لصالح   ,وتبين وجود فروق تبعا لمتغير سنوات الخدمة ,(  الدرجة الوظيفية  ,المؤهل التعليمي النوع الاجتماعي,)
 .ذوي الخبرة

الثقافة التنظيمية السائدة والتطوير التنظيمي في  :(2022دراسة )أرباب,  -3 هدفت الدراسة إلى معرفة واقع 
العلوم   نظر  بالخرطوم،  والتقانةجامعة  وجهة  بينهما من  تتمثل في   والعلاقة  الجامعة  في  العاملين  عينة من 

إحصائيا بين الثقافة التنظيمية    وجودوخلصت الدراسة الى  الموظفين الإداريين بالجامعة؛   علاقة طردية دالة 
 (.متوسطة)وتعكس علاقة طردية ( 0.43غت )وأبعادها والتطوير التنظيمي في الجامعة بل

ـــة   -4 ــ ـــات  :(2022,)الأقرعدراسـ ــ ـــسـ ــ ـــة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظيمية على تطوير المؤسـ ــ هدفت الدراسـ
ــــة الى   –  الحكومية في محافظة قلقيلية ـ ــ ـ ــ ــــت الدراسـ ـ ــ ـ ــ ــــطين، وخلصـ ـ ــ ـ ــ قوية بين أثر الثقافة    علاقة طردية وجودفلسـ

 الإداري.التنظيمية على فاعلية الأداء وأثر السلوك التنظيمي على التطوير 
الدراســة إلى توضــيح العلاقة بين الثقافة التنظيمية والإبداع   هدفت  :(2021,  وكمال ومحمد  دراســة )إدريس  -5

وخلصت    ،الحديثة وسـبل مسـاهمة الثقافة التنظيمية في تحقيق الإبداع التنظيمي في منظمات الأعمال  التنظيمي
ــــة الى ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــاهم في وجود إبداع  وجود ثقافة تنظيمية ايجابية يعني وجود الدراسـ ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ طاقة وقوة إيجابية يمكنها أن تسـ

 .في تحسين وتعزيز تنافسية المؤسسة تنظيمي من شأنه أن يساهم
ـــة   -6 ــ ـ ــ ـ ــ ـــتوى الثقافة التنظيمية في الجامعات   :(2021,التويجري)دراسـ ــ ـ ــ ـ ــ ـــة إلى التعرف على مسـ ــ ـ ــ ـ ــ هدفت الدارسـ

ـــعوديةبالمملكة العربية   ــ ـــتوى التميز التنظيمي في الجامعات  ،السـ ــ ـــعودية من وجهة نظر القيادات   وعلى مسـ ــ السـ
ــــعودية.  ،الأكاديمية ـــة  وتحديد العلاقة بن الثقافة التنظيمية والتميز التنظيمي في الجامعات السـ ــــت الدراسـ وخلصـ
 ن الثقافة التنظيمية والتميز التنظيمي في الجامعات السعودية.يب وجود علاقة إيجابية طرديةالى 
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ـــة  د  -7 ـــة إلى :(2021,العطارو   الواكد)راسـ ـــير وشــــرح عوامل   هدفت الدارسـ معرفة ماهية الثقافة التنظيمية وتفسـ
ــــركات وأهميتها للقادة الثقافة ابناء   ـ ــ ـ ــ ــلوك لتنظيمية داخل الشـ ــ ـ ــ ـ ــ والمديرين وبيان العلاقة بين الثقافة التنظيمية والسـ

  , وخلصت الدراسة الىبالتطبيق على موظفي ومشرفي ومديري من شركات المملكة الأردنية الهاشمية  التنظيمي
ــــمح بتعـدد ثقـافـات فرعيـة متبـاينـة    الثقـافـة التنظيميـة القويـة تعمـل على الوحـدةان  ـ ــ ـ ــ ـ ــ وأنَّ الثقـافة  , التنظيميـة ولا تسـ

ــكل الذي يؤكد ــاند التوافق والتواؤم والانتماء بالشـ ــل الجماعة وامكانياتها وجودتها   والفكر التنظيمي يسـ على تواصـ
ــاليب واليات ــ ــ ــتعمال اسـ ــ ــ ــاكل التي تواجهها واسـ ــ ــ ــــدي للعراقيل التي تعترض    في إيجاد حلول للمشـ ــ من أجل التصـ

 طريقها وهي تكون متباينة ما بين مؤسسة لمؤسسة أخرى.
ـــة   -8 ــ ـ ــ ـــة إلى  :(2021)رؤوف,دراسـ ــ ـ ــ ـــاكل البحث في معرفه مدى  هدفت الدارسـ ــ ـ ــ الوقوف على ابرز و اهم مشـ

التكنولوجيـــة ــامعـــة  ــافـــة التنظيميـــة و اثـــارهـــا على الأداء التنظيمي للجـ ,   العراق -بغـــداد   –  الالتزام بتطبيق الثقـ
ــة الى  ــت الدراسـ ــة بالجامعة وخلصـ انه ينبغي على الجامعة ان تعزز اداءها التنظيمي عبر ثقافة تنظيمية خاصـ

ــول الى أداء متميز لتحقيق أهدافها و ذلك لأهمية و اثر الثقافة التنظيمية على الأداء التنظيمي للوصـــول   للوصـ
ــانيـة و اللوائح و القواعـد المنظمـة لعمـل الجـامعـة   نالى غـايـة الجـامعـة في تحقيق تكـامـل مـا بي ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ العلاقـات الإنسـ
 عكاسه على طلبة الجامعة من الدارسين و المتخرجين .لجميع العاملين فيها و يتجلى ذلك في ان

ــــة ) -9 ــــندراسـ ــــي ومحيسـ ــــة  هدفت  :(2019,  القرشـ ـــية    معرفة  الى الدراسـ أثر الثقافة التنظيمية بمحاورها الرئيسـ
التنظيميــة( على إدارة المعرفـة من   تالتوقعــا  ،أداء الموظفين  ،التنظيميــة رالمعــايي ،والمعتقــدات  ة)القيم التنظيميــ

  –  التنظيمية( في المســـتشـــفيات الخاصـــة في مدينة عمان ةالمعرف  ،المعرفة الصـــريحة  ،حيث )المعرفة الضـــمنية
وجود أثر بدرجة  الى الدراســة    وخلصــتومعرفة درجة تأثير كل محور من محاورها.  المملكة الأردنية الهاشــمية،

وبينت   ،متوســـطة لجميع محاور الثقافة التنظيمية على إدارة المعرفة في المســـتشـــفيات الخاصـــة في مدينة عمان
 على إدارة المعرفة. ةالدراسة وجود تباين في درجة تأثير محاور الثقافة التنظيمي

هدفت هذه الدارســة إلى معرفة أثر الثقافة التنظيمية على تطبيق إدارة    :(2018,  وبورغدة  دراســة )مخالفي  -10
أن للثقافة التنظيمية أثر ذو   الى ســـةالدار   وخلصـــت  الجزائر، -  البلاســـتيكية  الشـــاملة في مؤســـســـة الدلفنةالجودة 

ـــائية على كل من التركيز على  ــ ـــينهاعلى العمليات    التركيز  ،الزبوندلالة احصـ ــ ـــاركة  ،وتحسـ ــ الادارة   زامالت ،المشـ
  ,العمـل الجمـاعي  ,اتقـان العمـل  ,خـدمـة العميـل :العليـا وذلـك من خلال كـل من قيم الثقـافـة التنظيميـة المتمثلـة في

 .الانتماء وتنمية وتطوير الذات
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 المبحث الثالث: علاقة التمكين الوظيفي والثقافة التنظيمي:
ــا  أنها علاقةيرى الباحث:   ــ ــ ــببية تفاعلية وتكاملية حيث يؤثر كل منهما على الاخر، وايضـ ــ ــ التمكين الوظيفي  سـ

ــــكيل وتعزيز الثقافة  ـ ــ ـ ــ ــماً في تشـ ــ ـ ــ ـ ــ ــاهم الثقافة التنظيمية الداعمة في تحقيق    ،التنظيميةيلعب دوراً حاسـ ــ ـ ــ ـ ــ بينما تسـ
التمكين بشكل فعال ومستدام. العلاقة بينهما تعتمد على التفاعل المستمر والتكيف مع التغيرات داخل المنظمة 

 وخارجها.
 التعقيب على الدراسات السابقةالمبحث الرابع: 

اتفقت من حيث تناول كلا من التمكين الوظيفي والثقافة   الدراسات السابقة والتي الباحث  من خلال استعراض
التمكين الوظيفي وعلاقته ويتضح بأن الدراسات السابقة التي تم استعراضها قد تم التركيز على علاقة    التنظيمية,

السلوك  (و  2024)المالكي اش  كيو والتي تمثلت في: تعزيز الانتماء التنظيمي في دراسة  بالمتغيرات الاخرى
الوظيفي في  2023دراسة )حداد ومهدى,  الإبداعي في   سلوك    (,2023دراسة )شكري واخرون,  (, الرضا 

التنظيمية في دراسة   واخرون,  المواطنة  دراسة  2022)العامري  التنظيمية في  وحمدان,  )(, الرشاقة  المجالي 
الوظيفي في دراسة    (2022 الأداء  الاستغراق الوظيفي في دراسة )شبوعات واخرون,   (2022)ك اوو  ,   ,
التنظيمي في دراسة  2021 )الأدلبي,  2019الهزايمة والزغبي,)(, تحسين الأداء  في دراسة  (, تنمية الابداع 
في إثراء هذه الدراسة, واستكمال الجوانب النظرية, وتحديد الأبعاد   اتفقد استفاد الباحث من هذه الدراس(,  2019

تنوعت في والمتغيرات التي ستركز عليها هذه الدراسة, وأفادت أيضاً في منهجية الدراسة والأسلوب المتبع فيه, و 
الدراسة مثال:   العربية السعودية, العراق, ليبيا,  اختيار المتغيرات التابعة أو المستقلة, واختلفت أماكن  المملكة 

وتنوعت في مجتمع الدراسة كالقطاع التعليمي والصناعي والخدماتي. المملكة الاردنية الهاشمية , الجزائر, سوريا  
المنهج الوصفي   لجمع البيانات في   والتحليلي،واتفقت في استخدام  الاستبانة كأداة  وعينة    الدراسة،واستخدام 

وتمَ استخدام الدراسات السابقة    ومنها تم استخدام المسح الشامل،الدراسة المستخدمة كانت عينة عشوائية بسيطة  
 .لمقارنة النتائج ومناقشة النتائج

 المبحث الخامس: الفجوة البحثية
مصر العربيةحيث أن مفرداتها طُبقت على   للحلول المتكاملة في جمهورية  ــا  ــ ــ ــ ــ ــ ــ   ,كمجتمع الدراسة  شركة اسمـــ

قلة  أيضا    ,على وجه التحديد في جمهورية مصر العربيةالدراسات المحلية وهو ما لم يتطّرق لها في تطبيقها 
الدراسات السابقة التي  ف,   التمكين الوظيفي واثرة على الثقافة التنظيميةالدراسات التي تتعلق بالعلاقة بين   وندرة

تناولت التمكين الوظيفي والثقافة التنظيمية غالباً ما ركزت على كل منهما كموضوع مستقل دون دراسة التأثير  
فجوة كبيرة في الدراسات السابقة فيما يتعلق بدراسة التأثير   , مما يعنى ان هناكالمتبادل بينهما بشكل متكامل

التنظيمية لكيفية تأثير التمكين الوظيفي على    , وايضاالمشترك بين التمكين الوظيفي والثقافة  المتكامل  الفهم 
تعتبر    ايضا وهذا ما يميز هذه الدراسة عن الدراسات السابقة.  تشكيل وتحسين الثقافة التنظيمية داخل المؤسسات
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نحو    خطوةو   إضافة نوعية حديثة إلى الدراسات السابقة سواء كانت منشورة أو مطبوعةالدراسة الحالية   مهمة 
أعمق وأكثر تكاملاً للعلاقة بين التمكين الوظيفي والثقافة   من خلال سد الفجوات المعرفية في   ،التنظيميةفهم 

إدارة الموارد  يسهم  ،جديدالدراسات السابقة وتقديم نموذج تحليلي   تحسين ممارسات  البشرية    بشكل كبير في 
شركة وقد تم جمع البيانات من خلال الموظفين العاملين في    ،فعاليةوتحقيق أهداف المؤسسات بشكل أكثر  

للحلول المتكاملة.  ـا  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ  اسمــ
 الطرق والاجراءات –منهجية الدراسة 

ــيليًا لبجراءات التي اتبع  يقدم ــ ــفًا تفصـ ــ ــــل وصـ ــــة هاهذا الفصـ ومن ذلك تعريف وتحديد   الباحث في إجراء الدراسـ
  )الاســتبانة(، وطرق وبنائها    الدراســةأداة   وإعدادالدراســة،  وتحديد عينة    راســة،الدووصــف مجتمع راســة،  الدمنهج 
ــــف البيانات،  جمع  ــ ــــدق اتبعت  التي  لبجراءات  ووصـ ــ ــة،  وثباتللتأكد من صـ ــ ــ ــيح الدراسـ ــ ــ تنفيذ    اجراءات  وتوضـ
ــاليب، الدراســـة ــائية المســـتخدمة لمعالجة اجابات العاملين عينة    والأسـ على  لك  ويمكن ايضـــاح ذ  الدراســـةالاحصـ
 الاتي: النحو

 أولا: منهج الدراسة
من أجل تحقيق أهداف الدراسة، اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي الذي يُعد الأنسب لطبيعة الدراسة  
الحالية. يهدف هذا المنهج إلى تحليل العلاقة بين التمكين الوظيفي والثقافة التنظيمية من خلال وصف الظاهرة  

المتكاملة" حول مستوى التمكين الوظيفي والثقافة  بشكل دقيق واستقصاء آراء العاملين في شركة "أسما للحلول  
فهم خصائص الظاهرة المدروسة، بينما يتيح المنهج التحليلي تفسير   الوصفي في  التنظيمية. يساعد المنهج 

تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات من المبحوثين، حيث تم   .الروابط بين المتغيرات المدروسة
المسترجعة باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة من خلال برنامج الحزم الإحصائية للعلوم   تحليل البيانات
إضافةً إلى ذلك، تم إجراء مسح مكتبي للاستفادة من المصادر والمراجع المتاحة   .(SPSS V27) الاجتماعية

بهدف تحليل موضوع الدراسة بشكل أعمق. كما تم البحث في قواعد البيانات المتاحة للاطلاع على الدراسات  
هدف هذا الإجر  الأدبيات المتعلقة بموضوع الدراسة. وقد  بلورة  والبحوث النظرية والميدانية، ومراجعة  اء إلى 

الأسس والمنطلقات النظرية التي يقوم عليها الإطار النظري للدراسة، مما يسهم في تقديم تحليل شامل وعميق 
 .للموضوع

 ثانيا: طرق جمع البيانات ومصادرها 
  وقد استخدم الباحث مصدرين أساسين للمعلومات:

الثانوية(:  1) ــادر البيانات  ــــــ ــادر البيانات الثانوية والتي تتمثل في الكتب   :مصـ ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ حيث اتجه الباحث إلى مصـ
ـــاتوالأبحــاث   ،والتقــاريروالــدوريــات والمقــالات   ،والأجنبيــةوالمراجع العربيــة  ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ والمقــالات الالكترونيـة   ،والــدراسـ

  والمجلات العلمية تناولت موضوع الدارسة.



 

26 
 

ــتبانة  ثصـــمم الباححيث   :مصــادر البيانات الأولية(:  2) ــاً لهذا  ،للدراســـةكأداة رئيســـة  الاسـ صـــممت خصـــيصـ
في جمهورية الأفراد  جميع  ( من  50وتمّ توزيعها على )  ،الغرض ــــة  المتكاملــ ــــول  للحلـ ــا  ــ العاملين في شركة اسمــ

 مصر العربية. 
 ثالثا: مجتمع الدراسة 

تعميمات من خلال دراسة البيانات المستخلصة من من أهم أهداف الإحصاء تمكين الباحثين من الوصول إلى 
ــــرات   ــــمات والتغيرات في المجتمع، ويتم نقلها عبر المعاينة إلى مؤشـ ــتند هذه التعميمات إلى فهم السـ ــ العينة. تسـ
إحصـائية مثل المتوسـط الحسـابي والتباين. عادةً ما يكون التركيز على تحديد سـمات المجتمع من خلال إسـناد 

ـــة على أنه مجموعة قيم عددية لها،   ــ ـــة بالعينة. ويُعرَّف مجتمع الدراسـ ــ ـــابهة خاصـ ــ ـــمات مشـ ــ ـــتخدام سـ ــ وذلك باسـ
ــــات والملاحظات التي تم   ـ ــ ــــة معينة، أو مجموعة القياسـ ـ ــ ــــر أو الأفراد الذين يتم التركيز عليهم في دراسـ ـ ــ العناصـ

 (.2009)أبوصالح ,  جمعها من تلك العناصر
ــــة في في جميع الموظفين العاملين مجتمع الدراسة الكلي من   وقد تكون ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــــول المتكاملــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــا للحلــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ شركة اسمــ

موظفا وهم يمثلون المجتمع الحقيقي للدراسة كما هو موضح في ( 50والبالغ عددهم )  ،جمهورية مصر العربية
 (.2رقم )دول ج
 

 (: مجتمع الدراسة.2جدول رقم )
 النسبة المئوية % العدد مجتمع الدراسة م
للحلول المتكاملةشركة  1 ــا   % 100 50 اسمـــ

 %100 50 المجموع
 

 رابعا: عينة الدراسة
ـــامل ـــح الشـ ـــتخدام طريقة المسـ ـــة، حيث تم اسـ مجتمع  المفردة من مفردات (  50)  تمّ اختيار  لجميع مجتمع الدراسـ

ــتبانة على 50، حيث تم توزيع )لدراســـةمجتمع ا%( من 100بنســـبة ) أي  ،لدراســـةالحقيقي ل وتم    افراد العينة( اسـ
وفيما يلي الوصـف  %( من أجمالي مفردات العينة الحقيقة للدراســة، 96( اســتبانة فقط أي بنســبة )48اســترداد )

 .(3جدول رقم )والموضحة في  الشخصيةالديموغرافية الإحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات 
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  الشخصيةالديموغرافية و (: البيانات 3جدول رقم )

 النسبة المئوية % التكرار المتغير              

وع 
الن

عي
تما

لاج
ا

 

 20.8 10 أنثى

 79.2 38 ذكر

رية
لعم

ة ا
الفئ

 

 31.3 15 سنة 30أقل من 

 43.8 21 سنة 40إلى أقل من  30من 

 25 12 سنة 50إلى أقل من   40من 

 0 0 سنة فأكثر  50

دمة
الخ

ت 
سنوا

 

 20.8 10 سنوات 5أقل من 
 35.4 17 سنوات 10إلى أقل من  سنوات 5من 

 20.8 10 سنة 15إلى أقل من سنوات   10من 

 22.9 11 سنة فأكثر  15

مي
العل

هل 
مؤ

ال
 

 8.3 4 تعليم أساسي

 14.6 7 دبلوم

 62.5 30 بكالوريو 

 6.3 3 ماجستير

 8.3 4 دكتوراه
في

وظي
ى ال

سم
الم

 

 62.5 30 موظف

 8.3 4 رئيس قسم 

 18.8 9 مدير ادارة

 10.4 5 إدارة عليا 

 %100 48 المجموع
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 الاتي: (3جدول رقم )أظهرت نتائج ال
(  79.2بلغت )  النوع الاجتماعيالى ان الدراسة التي أجريت على العينة وبحسب متغير    اشارت النتائج -

لبناث20.8للذكور و ) للحلول أن   يرى الباحثحيث   ،(  ــا  ــــةشركة اسمـــ   في جمهورية مصر العربية  المتكاملـ
ويعزو  بنسبة أكبر من الإناث.  و على الذكور   ،الدراسةالتي تمثل مجتمع  و   قد اعتمدت في تعيين الكوادر الإدارية

تتطلب العمل الميداني والجهد البدنينظرا لطبيعة العمل و هذه النتيجة الى أنه  الباحث   الشاق  التي غالباً ما 
وهو ما قد   ،لبناثمما يجعلها أقل جاذبية  ،طويلةفي مواقع العمل لفترات    طويلة والتواجدلساعات  والتأخير
 والاجتماعية.مع التزامات الإناث الأسرية  ولا يتلاءم لا يتناسب

(  43.8الفئة العمرية ان ما نسبته )الى ان الدراسة التي أجريت على العينة وبحسب متغير  اشارت النتائج -
هذا يعكس    ،عامبشكل  سنة،  40سنة الى أقل من  30من افراد عينة الدراسة هم من تتراوح أعمارهم ما بين  

الحيوية والأفكار   وبين الأفراد ذوي الخبرة الذين    ،الجديدةالتوزيع توازناً جيداً بين الشباب الذين يجلبون معهم 
تسعى للاستفادة من المهارات والخبرات    هذه النتيجة الى أن: الشركة ويعزو الباحثيمكنهم تقديم التوجيه والقيادة  

والذين يكونون غالباً في ذروة عطائهم المهني. هذه الفئة العمرية تتميز أيضاً بقدرتها   ،الأفرادالتي يمتلكها هؤلاء  
  مما يعزز كفاءة العمل والابتكار داخل  ،العملعلى التكيف مع التغيرات التكنولوجية والتحديثات في أساليب  

 .الشركة
(  35.4سنوات الخدمة ان ما نسبته )الى ان الدراسة التي أجريت على العينة وبحسب متغير    اشارت النتائج -

  هذا التوزيع  عكسيوات.  سن  10إلى أقل من    سنوات  5من  من افراد عينة الدراسة تتراوح سنوات خبرتهم المهنية  
العاملين من الخبرة  بالشركة    وجود شريحة كبيرة من  الذين تجاوزوا مرحلة المبتدئين واكتسبوا مستوى معقول 

العمل بكفاءة وثقة  ،العملية يجعلهم قادرين على التعامل مع مهام  هذه النتيجة الى   ويعزو الباحث  ،أكبرمما 
العمليات    لديهمأصحاب الخبرة المتوسطة  هؤلاء الموظفينأن:   للتكيف مع ثقافة الشركة وفهم  الوقت الكافي 

يمكن    ذلك،علاوة على  وبالتالي يمكنهم المساهمة بشكل فعال في تحقيق أهداف الشركة.   ،جيدالداخلية بشكل  
 الحافز.مما يعزز من مستوى    المهنية،أن يكون لديهم طموح للتقدم في مسيرتهم  

(  62.5العينة وبحسب متغير المؤهل العلمي ان ما نسبته )الى ان الدراسة التي أجريت على    اشارت النتائج -
البكالوريو  افراد عينة الدراسة حاصلين على  تشكيل الكوادر  وهي   ،من  أهمية التعليم الجامعي في  تعكس 

التعليم    ،الشركةالمهنية داخل   وتوضح التركيز الكبير على توظيف الأفراد الذين يمتلكون مستوى عالٍّ من 
تضع معيارا اساسيا لقبول الوظيفة وهي الحصول على  الشركةهذه النتيجة الى أن:   ويعزو الباحث .الأكاديمي

بين  ك   درجة البكالوريو  المهنية  المعرفة والكفاءة  تعزيز ثقافة  و  العاملينجزء من استراتيجيتها لتعزيز مستوى 
الكفاءة  مبنية على   .مما يسهم في تحقيق أهداف الشركة بشكل أكثر فعالية والمعرفة،تنظيمية 
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ــبته   اشـــارت النتائج - ـ ـــمى الوظيفي ان ما نسـ ـــة التي أجريت على العينة وبحســــب متغير المسـ الى ان الدراسـ
ــماهم الوظيفي من فئة الموظفين62.5) ــة مسـ ــوء على   ،( من افراد عينة الدراسـ ــلط الضـ ــبة الكبيرة تسـ هذه النسـ

ويعزو   على المهام التشـغيلية والفنية التي تتطلب مهارات متخصـصـة الوظيفية داخل الشـركة والتركيزالتركيبة  
ــتويـات الإدارية   هم  الموظفون فئـةهـذه النتيجـة الى أن:   البـاحـث ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ الجزء الأكبر من القوة العـاملـة مقـارنـةً بـالمسـ

ــــكل كبير على الموظفين في تنفيذ العمليات اليومية والمهام   والقيادية هذا ــ ـ ــ ــــركة تعتمد بشـ ــ ـ ــ ــير إلى أن الشـ ــ ــ ـ ــ يشـ
 .التشغيلية

 خامسا: الأساليب الإحصائية المستخدمة
الأساليب الإحصائية المستخدمة: لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على إشكاليتها، تم الاعتماد على مجموعة 

فهم ل  )المتوسطات والانحرافات المعيارية(  ةالوصفي  اتمن الأساليب الإحصائية. شملت هذه الأساليب الإحصاء
والإحصاء الاستدلالي. تم استخدام معامل الارتباا لتحديد العلاقة بين  المبحوثين،  طبيعة التوزيعات واستجابات  

تحليل   التابع، أو  المستقل والمتغير  بين المتغير  البسيط لتحليل الأثر  الخطي  المتغيرات، وتحليل الانحدار 
 :معامل الارتباا بيرسون، و الانحدار المتعدد لتحليل الأثر بين مجموعة من المتغيرات المستقلة والمتغير التابع

بين متغيري التمكين الوظيفي والثقافة    :(ANOVA) وتحليل التباين T اختباراتو  التنظيمية،لدراسة العلاقة 
تم تنفيذ هذه ومن ثم   .الثقافة التنظيميةلدراسة الفروق بين المتغيرات الديموغرافية المتعلقة بالتمكين الوظيفي و 

  .27الإصدار  (SPSS) التحليلات باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية
 سادسا: أداة الدراسة 

ــا للحلول المتكاملة  ــ ــ ــ تم اعداد استبانة حول " أثر التمكين الوظيفي على الثقافة التنظيمية دراسة حالة شركة اسمــ
 في جمهورية مصر العربية" حيث تتكون الاستبانة من ثلاثة أقسام رئيسية هي:

ـــــم الأول  ـــية والديموغرافية )النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المؤهل    ةوهو عبار :  القسـ ــ ـ ــ ـــخصـ ــ ـ ــ عن البيانات الشـ
 العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(.

عبارة عن المتغير المســـتقل وهو التمكين الوظيفي بأبعاده )تفويض الصـــلاحيات، الاســـتقلالية،   القســم الثاني: 
ــــول للمعلومات(، والجدول رقم ) ـ ــ ــاركة في اتخاذ القرار، الوصـ ــ ـ ــ ــتبانة التي تقيس  4المشـ ــ ـ ــ ( يبن توزيع فقرات الاسـ

 مستوى التمكين الوظيفي.
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 .توزيع فقرات الاستبانة لقياس مستوى التمكين الوظيفي(: 4جدول رقم )
 ارقام الفقرات عدد الفقرات نوع المتغير  أبعاد التمكين الوظيفي م
 تفويض الصلاحيات 1

 مستقل 

5 1-5 
 10-6 5 الاستقلالية 2
 15-11 5 المشاركة في اتخاذ القرار 3
 20-16 5 الوصول للمعلومات 4

  20 أجمالي فقرات الابعاد معا  
 

ــم الثالث: ـ ــتبانة  5عبارة عن المتغير التابع وهو الثقافة التنظيمية، والجدول رقم )  القسـ ـ ــ ( يبين توزيع فقرات الاسـ
 التي تقيس مستوى الثقافة التنظيمية. 

 

 .توزيع فقرات الاستبانة لقياس مستوى الثقافة التنظيمية(: 5جدول رقم )
 الفقراتارقام  عدد الفقرات نوع المتغير  الثقافة التنظيمية م
 40-21 5 تابع  تفويض الصلاحيات 1

  20 أجمالي فقرات الثقافة التنظيمية  
 
ــــي    ـ ــ ـ ــ ــتخدام مقيا  ليكرت الخماسـ ــ ـ ــ ـ ــ ــتجابات المبحوثين لفقرات    (Likert-type Scale)وقد تم اسـ ــ ـ ــ ـ ــ لقيا  اسـ

 (.6جدول رقم )الاستبيان، وهي خمس مستويات كما في 
 

 .مقياس ليكرت الخماسي(: 6جدول رقم )
 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة الوصف
 1 2 3 4 5 المقيا 
  1.79-1 2.59 – 1.80 3.39-2.60 4.19-3.40 5-4.20  الفترات

فان المستويات  تقدم  نموذج   التعقيبفي    اعتمادهاالتي تم  وبناءعلى ما  على الوسط الحسابي للمتغيرات في 
 (:2006 ,اوما ،سيكاران)مرتفع، متوسط، منخفض( استنادا للمعادلة الاتية )الدراسة هي 

 عدد المستوياتالحد الدنى( /  –طول الفئة= )الحد الأعلى  
 , لذا تكون المستويات كالتالي كما في جدول: 1.33=  4/3=  3/( 1-5طول الفئة= )

 (.  2.33( الى أقل من )1منخفض = من ) ✓
الى أقل من  2.33متوسط = من ) ✓  )(3.66  .) 
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الى )3.66مرتفع = من ) ✓  )5.) 
 صدق الاستبانةسابعا: 

 تم التأكد من صدق الاستبانة من خلال ما يلي:  
ـــين بمجال    أولاً: صـــدق المحكمين: ــتبانة من قبل مجموعة من المحكمين المختصـ ـ ـــةتم تحكيم الاسـ وتم   ،الدراسـ

  وبذلك خرج الاستبيان في صورته النهائية. ،ملاحظاتهمالاستجابة لكافة 
ـــاق الداخلي:  ثانياً:   ـــدق الاتسـ ـــاق الداخلي بيتراوحت قيم صـ ــ ـــائياً    ,(0.732 , 0.958) الاتسـ ــ وهي دالة إحصـ

ــتبانة صـــادقه لما وضـــعت لقياســـه ,α  ≤  0.05عند مســـتوى معنوية  وبدرجة قوية   , كما  وبذلك تعتبر فقرات الاسـ
  (.7جدول رقم )في 

 

 .خقيم معاملات الاتساق الداخلي باستخدام اختبار الفا كرو نبا(: 7جدول رقم )
 ارقام الفقرات ( αمعامل الثبات ) معاملات الاتساق الداخلي م
 5-1 0.732 تفويض الصلاحيات 1
 10-6 0.779 الاستقلالية 2
 15-11 0.873 لمشاركة في اتخاذ القرارا 3
 20-16 0.851 الوصول للمعلومات 4
 40-21 0.958 الثقافة التنظيمية 5
 40 0.971 معامل الثبات الكلى  

 

ـــدق البنائي:  ثالثاً:   ـــدق البنائي بين  الصـ ــ ــائياً  ,(0.931 ,0,865)تراوحت قيم الصـ ـ ــ وبدرجة قوية    وهي دالة إحصـ
 وبذلك تعتبر مجالات الاستبانة صادقه لما وضعت لقياسه.  ,α ≤ 0.05عند مستوى معنوية 

ــتبانة أهما اختبار ألفا كرونبا : الاســتبانةثبات   حيث بلغت    ,يوجد العديد من الاختبارات التي تقيس ثبات الاسـ
 وهذا يعني أن معامل الثبات مرتفع. ,(0.971ككل )قيمته للاستبيان 

الطبيعي: التوزيع  ــتخـــدام اختبــار  ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــــمرنوف   -اختبـــار كولمجوروف    تم اسـ ـ ــ ـ ــ ـ ــ -K-S) )   Kolmogorovسـ
Smirnov Test  حيث تبين أن قيمة الاختبار   ,لاختبار ما إذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه

ـــاوي ) ــ ـــاوي )  (.Sig)( والقيمة الاحتمالية 0.622تسـ ــ ـــتوى الدلالة( وهي أكبر من 0.834تسـ ــ وبذلك   0.05 مسـ
ــتخــدام الاختبــارات  فــإن توزيع البيــانــات يتبع التوزيع الطبيعي  ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ لتحليــل البيــانــات واختبــار    المعمليــةحيــث تم اسـ

 فرضيات الدراسة.
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 نتائج الدراسة ومناقشتها
باستخدام أداة الدراسة   يهدف هذا الفصل إلى عرض نتائج التحليل الإحصائي للبيانات الأولية التي تم جمعها 
يهدف إلى تقديم النتائج المتعلقة بالإجابة على أسئلة الدراسة وتحقيق   )الاستبانة( من أفراد عينة الدراسة. كما 

ا تطبيق بعض  تم  لتحقيق ذلك،  فرضياتها.  الحزم أهدافها واختبار  برنامج  في  المتاحة  لأساليب الإحصائية 
العاملين في   (SPSS V27) الإحصائية للعلوم الاجتماعية شركة لقيا  استجابات أفراد عينة الدراسة من 
للحلول المتكاملة،   الثقافة  على  أثر التمكين الوظيفيوذلك فيما يتعلق بمتغيرات الدراسة التي تبحث في  اسمـــا 

للحلول المتكاملة في جمهورية مصر العربية شركةفي  التنظيمية ــا  ــ ــ  .اسمـــ
  الإجابة عن أسئلة الدراسة

  التمكين الوظيفي في شركة اسما للحلول المتكاملة؟ما هو مستوى السؤال الأول: 
ــتبانة التي    ،والترتيبتم اســـتخدام المتوســـط الحســـابي والانحراف المعياري   ،الســـؤاللبجابة عن هذا  لفقرات الاسـ
ـــتوى التمكين الوظيفي بأبعاده المختلفة لدى العاملين في شــــركة   ،الوظيفيتقيس التمكين  ـــاب مسـ حيث تم احتسـ

للحلول المتكاملة على جانبي الابعاد والفقرات على النحو  ــا    :التالياسمـــ
 . على مستوى أبعاد التمكين الوظيفي ✓
 

 .ابعاد التمكين الوظيفي(: 8دول رقم )ج

 م
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 0.000 مرتفع 82.4 4 0.66 4.12 تفويض الصلاحيات   .1
 0.000 مرتفع 82.6 3 0.613 4.13 الاستقلالية  .2
في اتخاذ القرار  .3  0.000 مرتفع 86.0 1 0.67 4.30 المشاركة 
 0.000 مرتفع 84.2 2 0.57 4.21 الوصول للمعلومات  .4
الابعاد معا   0.000 مرتفع 83.8 - 0.58 4.19 جميع فقرات 

ابعاد التمكين الوظيفي )تفويض  المتوسطات الحسابية لإجابات المبحوثين على   نتائج أن  (8)يبين الجدول رقم 
للحلول المتكاملة الصلاحيات، الاستقلالية،   ــا  ــ ــ ــ المشاركة في اتخاذ القرار، الوصول للمعلومات( في شركة اسمــ
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(، وقد احتل بعد المشاركة 83.8%مرتفعة، وان الوزن النسبي للتمكين الوظيفي لدى العاملين في الشركة بلغ )
القرار المرتبة الاولى بوزن نسبى بلغ ) يعنى ان  86في اتخاذ  مرتفعة، وهذا  هناك موافقة  %( بدرجة موافقة 

 من قبل أفراد العينة. بدرجة مرتفعة لهذا البعد
أيضا تعكس  إيجابية تتميز بالثقة والتمكين والتعاون.  الشركة عمل  ببيئة ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن: 

. في حين  مما يساهم في تحقيق أهدافها بكفاءة وابتكار  ،موظفيهاقدرة الشركة على الاستفادة من أفكار وخبرات  
، وجاء في المرتبة  %( بدرجة موافقة مرتفعة84.2احتل بعد الوصول للمعلومات المرتبة الثانية بوزن نسبى بلغ )

بدرجة موافقة مرتفعة، وجاء في المرتبة الرابعة والاخيرة بعد %(،  82.6الثالثة بعد الاستقلالية بوزن نسبى بلغ )
 بدرجة موافقة مرتفعة أيضا. %(82.4تفويض الصلاحيات بوزن نسبى بلغ )

 على مستوى الفقرات ✓
 تفويض الصلاحيات  (: 9دول رقم )ج
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لتنفيذ  الشركة  تفُوض   .1 اللازمة  الصلاحيات 
 .مهام بكفاءةال

 0.000 مرتفع 85.0 2 0.786 4.25

القرارات  يتم   .2 الوظيفة  اتخاذ  إطار  دون ضمن 
 0.000 متوسط 69.6 5 1.072 3.48 .الشركةالحاجة إلى الرجوع إلى  

3. 
ا الصلاحيات   لشركةتشجع  تفويض  على 
 0.000 مرتفع 82.0 4 0.857 4.10 .للموظفين

مشكلات   .4 وحل  القرارات  اتخاذ  عملية  تتسم 
 الكافية.لمرونة  بالشركة باالعمل  

 0.000 مرتفع 84.2 3 0.849 4.21

5.  
وتزويدهم   العاملين  بتدريب  الشركة  تقوم 
بكفاءة   الأعمال  لإنجاز  اللازمة  بالمهارات 

 .وفاعلية
 0.000 مرتفع 91.2 1 0.823 4.56

البعد معا   0.000 مرتفع 82.4 - 0.66 4.12 جميع فقرات 
للحلول    تفويض الصلاحياتالى ان الوزن النسبي لبعد  (9رقم )يشير الجدول  ــا  ــ ــ ــ لدى العاملين في شركة اسمــ
 موافقة بدرجة مرتفعة من قبل أفراد العينةهناك %( بدرجة موافقة مرتفعة, وهذا يعنى ان  82.4المتكاملة بلغ )
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نهجاً إدارياً متقدماً يسعى إلى تمكين  الشركة  تتبنى ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن:,  على فقرات هذا البعد
العام وتحقيق الأهداف التنظيمية بفعالية أكبر  ,الموظفين وتعزيز قدراتهم إلى تحسين الأداء  يؤدي  , وقد مما 

 " تقوم الشركة بتدريب العاملين وتزويدهم بالمهارات اللازمة لإنجاز الأعمال بكفاءة وفاعلية "حصلت الفقرة 
مرتفعة, بينما حصلت الفقرة  91.2بوزن نسبى بلغ )المرتبة الأولى على   اتخاذ القرارات  يتم  "%( بدرجة موافقة 

الوظيفة   إطار  إلى  ضمن  الرجوع  الحاجة إلى  الأخيرة    الشركة"دون  المرتبة  نسبىعلى  وبدرجة   (%69.6بلغ )  بوزن 
 موافقة متوسطة.

ورفع كفاءتهم لتمكينهم  بتدريبهم  الشركة بتطوير موظفيها باستمرارلتزام  ا  ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن:  
الوظيفي ومساعدتهم   بفاعلية, أيضا زيادة رضاهم  عملهم  مهام  أداء  التطورات التكنولوجية  من  مواكبة  على 

,  والإنتاجية في تحسين الأداء    يساهمو  والنمومما يعزز من قدرة الشركة على التكيف   ,والتغيرات في بيئة العمل
حصول الفقرة المتعلقة باتخاذ القرارات دون الرجوع إلى الشركة على المرتبة الأخيرة يشير إلى هيمنة الطابع  اما 

قد  حيث تظل القرارات محصورة في المستويات العليا من الإدارة ,البيروقراطي والمركزي في الشركة يحد  , مما 
يؤثر سلباً على الأداء التنظيمي والقدرة على الاستجابة السريعة للتحديات   و ,من قدرتهم على الابتكار والمبادرة

 .مما قد يؤدي إلى ارتفاع معدل دوران العمل ,بالإحباا وانخفاض الرضا الوظيفي  والشعور
  

مع بعض الدراسات:   هذه النتائج  واخرون,  )شكري  ااةاعة    و(2024)المالكي اش  كيو  كاةاعة  كما اتفقت 
 ,(2019الهزايمة والزغبي,)ااةاعة    و(2021عفانة االااغاخو  )ودراسة    ,(2022ودراسة )الحنيطي,   ,(2023

يعزز  يعد بعدا أساسيا للتمكين الوظيفي والتي خلصت الى ان تفويض الصلاحيات   (2019ودراسة )الأدلبي, 
الأداء التنظيمي    وتحسين  على اتخاذ القرارات بشكل مستقل ويزيد من رضاهم الوظيفي وإنتاجيتهم  قدرة الموظفين

مع دراسة )حداد ومهدى,  ,  ز الثقة والولاء بين الموظفين والإدارةيوتعز  )العامري   ,(  2023واختلفت  ودراسة 
ودراسة  2022واخرون,   ودراسة  2022المجالي وحمدان,  )(,  ااةاعة  2022)ك اوو  (,  )شبوعات واخرون,  (و 
 ضعيف التطبيق.( في ان تفويض الصلاحيات 2021
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 الاستقلالية  (: 10جدول رقم )
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اتخاذ  توفر الشركة بيئة عمل تتيح للعاملين   .6
بشكل مستقل  0.000 مرتفع 83.0 2 0.850 4.15 .قراراتهم المهنية 

7. 
تحدد الشركة أهداف العمل اليومية بوضوح  
بطرقهم   تحقيقها  حرية  للموظفين  وتتيح 

 .الخاصة
 0.000 مرتفع 81.2 4 0.727 4.06

تنظيم  .8 على  الموظفين  الشركة  تشجع 
 0.000 مرتفع 79.2 5 0.898 3.96 .مباشرمهامهم اليومية بأنفسهم دون تدخل 

9. 
أوقات  تحديد  في  المرونة  الشركة  تمنح 
طبيعة  مع  يتناسب  بما  وأماكنه  العمل 

 المهام.
 0.000 مرتفع 81.6 3 0.821 4.08

الابتكار  .10 على  الموظفين  الشركة  تشجع 
العمل  0.000 مرتفع 87.6 1 0.789 4.38 .وتقديم أفكار جديدة لتحسين 

البعد معا    0.000 مرتفع 82.6 - 0.613 4.13 جميع فقرات 

للحلول المتكاملة   الاستقلاليةالى ان الوزن النسبي لبعد    (10)يشير الجدول رقم  ــا  ــ ــ ــ لدى العاملين في شركة اسمــ
مرتفعة, وهذا يعنى ان  82.6بلغ ) على   موافقة بدرجة مرتفعة من قبل أفراد العينةهناك  %( بدرجة موافقة 

داعمة مؤشراً إيجابياً على بيئة عمل  بعد الاستقلالية يعد ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن:,  فقرات هذا البعد
يعكس ثقة الشركةللشركةفي تحقيق النجاح والتفوق التنافسي  تساهم  ومرنة   مبقدرات موظفيها وتشجيعه   , كما 

ويحسن من الكفاءة الإنتاجية وسرعة    ,هذا يعزز من الرضا الوظيفي والالتزام لدى الموظفينو   للمبادرة والابتكار
العمل  الموظفين  الشركةتشجع    ", وقد حصلت الفقرة  القراراتاتخاذ   لتحسين  جديدة  أفكار  وتقديم  الابتكار    "على 
نسبى بلغ )المرتبة الأولى  على   الفقرة  87.6بوزن  بينما حصلت  مرتفعة,    الشركةتشجع    "%( بدرجة موافقة 

تنظيم مهامهم اليومية بأنفسهم دون تدخل مباشر  الموظفين المرتبة الأخيرة    "على  نسبىعلى   (%79.2بلغ )  بوزن 
موافقة   الى أن:.  مرتفعةوبدرجة  هذه النتيجة  تشجيع الموظفين على الابتكار يساهم في زيادة   ويعزو الباحث 

مما يؤدي إلى بيئة عمل أكثر ديناميكية وإبداعية. كما يمكن أن يعزز القدرة    ،بالتمكينالرضا الوظيفي والشعور 
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الأداء وتحقيق التحسين المستمر داخل    تعزيزو   التنافسية للشركة في السوق من خلال تقديم حلول جديدة ومبتكرة
اليومية بأنفسهم دون تدخل  بالمتعلقة  حصول الفقرة  . اما  الشركة  من الشركةتشجع الموظفين على تنظيم مهامهم 

أو ثقافة تنظيمية تفضل الإشراف   ،الموظفينالثقة أو المهارات لدى   نقصعلى المرتبة الأخيرة قد يشير الى  
  السياسةأو صعوبة في التكيف مع هذه   ،والدعمالمباشر. كما يمكن أن يكون هناك حاجة إلى المزيد من التوجيه  

 .الجديدة
مع بعض الدراسات: والتي خلصت الى ان الاستقلالية من   و  (2022)ك اوو  كاةاعة    كما اتفقت هذه النتائج 

لتطبيق التمكين الوظيفي فمنح الموظفين  المهمة  الحرية والقدرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بمهامهم الأمور 
تحفيز الابتكار   ويعزز  يعزز من شعورهم بالمسؤولية والرضا الوظيفي  ,اليومية بدون الحاجة إلى إشراف مستمر

واخرون,  ,  والإبداع مع ودراسة )العامري  ان2021)شبوعات واخرون,  ااةاعة    ,(2022واختلفت  في   بعد  ( 
 ضعيف التطبيق. الاستقلالية

القرار(: 11جدول رقم )    .المشاركة في اتخاذ 
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في عملية   .  11 المشاركة  للموظفين  تتيح الشركة 
 0.000 مرتفع 82.6 5 0.761 4.13 اتخاذ القرارات.  

12. 
فعالة  اتصال  وسائل  بتوفير  الشركة  تهتم 

 0.000 مرتفع 88.4 1 0.710 4.42 ومتطورة للموظفين.

الرأي   .13 ابداء  على  الموظفين  الشركة  تُشجع 
 .وتقديم المقترحات والتحسينات

 0.000 مرتفع 86.6 3 0.808 4.33

والتواصل   .14 الشفافية  على  الشركة  تشجع 
والإدارة  0.000 مرتفع 86.6 2 0.781 4.33 .المفتوح بين الموظفين 

15
. 

توفر الشركة دورات تدريبية للموظفين تساهم 
 0.000 مرتفع 86.2 4 0.926 4.31 في تحسين قدراتهم على اتخاذ القرارات.  

البعد معا     0.000 مرتفع 86.0 - 0.67 4.30 جميع فقرات 
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ــا    المشاركة في اتخاذ القرارلبعد   الوزن النسبيالى ان    (11)يشير الجدول رقم   ــ ــ ــ لدى العاملين في شركة اسمــ
هناك موافقة بدرجة مرتفعة من قبل أفراد  وهذا يعنى ان  ,( بدرجة موافقة مرتفعة%86للحلول المتكاملة بلغ )

نهجاً إدارياً متقدماً يسعى إلى  الشركة  تتبنىويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن:   ,على فقرات هذا البعد العينة
  ,أكبر مما يؤدي إلى تحسين الأداء العام وتحقيق الأهداف التنظيمية بفعالية   ,تمكين الموظفين وتعزيز قدراتهم

بوزن  المرتبة الأولى على  للموظفين"  فعالة ومتطورة   اتصالبتوفير وسائل   الشركةتهتم    "وقد حصلت الفقرة  
تتيح الشركة للموظفين المشاركة في عملية  "( بدرجة موافقة مرتفعة, بينما حصلت الفقرة  %88.4بلغ )  نسبى

 .مرتفعةوبدرجة موافقة  (%82.6بلغ ) بوزن نسبىعلى المرتبة الأخيرة  اتخاذ القرارات "
،  العمل الأهمية الكبيرة التي يوليها الموظفون للتواصل الفعال في بيئة    تبرز  ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن: 

عناصر  تعزيز التعاون وتحسين التنسيق بين    فى  يعكس الفوائد الكبيرة التي تجلبها تقنيات الاتصال الحديثةوالذي  
كما يعزز الشفافية   ،المعلوماتيسهم في تقليل الأخطاء وزيادة الإنتاجية من خلال تسهيل تدفق   الشركة والذي

يخلق بيئة عمل أكثر إيجابية. بالإضافة إلى   ،والإدارةوالثقة بين الموظفين  يتيح الاتصال المتطور   ،ذلكمما 
يزيد من رضاهم الوظيفي.   ،أكبرللموظفين العمل بمرونة   بالمشاركة   حصول الفقرة المتعلقةاما    لضمان.مما 

مما   ،القراراتعدم وجود آليات فعالة أو واضحة للمشاركة في على المرتبة الأخيرة يشير إلى    في اتخاذ القرارات
يجعل الموظفين يشعرون بعدم التأثير أو بأن مشاركتهم غير معتبرة. قد يكون هناك أيضًا ثقافة تنظيمية تفضل  

أو نقص في الثقة في قدرة الموظفين على اتخاذ  ،الموظفيناتخاذ القرارات من قبل الإدارة العليا دون إشراك  
 .قرارات فعالة

هذه النتائج مع بعض الدراسات:     ، (2022ودراسة )الحنيطي,   ،(2023)شكري واخرون, كاةاعة  كما اتفقت 
والتي خلصت الى ان المشاركة في اتخاذ القرار    (2019ودراسة )الأدلبي,  (،  2021عفانة االااغاخو  )ودراسة 

 ،(2023واختلفت مع دراسة )حداد ومهدى, ،  المؤسسيةيعزز شعورهم بالملكية والمسؤولية تجاه تحقيق الأهداف  
واخرون,   )العامري  وحمدان,  )ودراسة    ،(2022ودراسة  بعد في    ،(2022)ك اوو  ودراسة    ،(2022المجالي 

 ضعيف التطبيق. القرارالمشاركة في اتخاذ 
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 (: الوصول للمعلومات.12جدول رقم )
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توفر الشركة جميع المعلومات اللازمة لأداء  .  16
 .المهام بكفاءة

 0.000 مرتفع 87.6 1 0.703 4.38

بأهدافها   .17 المتعلقة  المعلومات  الشركة  تتيح 
 0.000 مرتفع 83.0 4 0.772 4.15 .واستراتيجياتها

18. 
إلى   بسهولة  الوصول  الشركة  تمكن 
عمل   قرارات  لاتخاذ  اللازمة  المعلومات 

 .مستنيرة
 0.000 مرتفع 81.6 5 0.794 4.08

واضحة  .19 اتصال  قنوات  الشركة  تستخدم 
 0.000 مرتفع 86.0 2 0.552 4.31 وفعالة لتوزيع المعلومات.

20
. 

بطريقة  يتم  الشركة  في  المعلومات  تدفق 
 0.000 مرتفع 83.0 3 0.714 4.15 .شفافة وفعالة

البعد معا    0.000 مرتفع 84.2 - 0.57 4.21 جميع فقرات 

للحلول   للمعلوماتالوصول لبعد   الوزن النسبيالى ان    (12رقم )يشير الجدول   ــا  ــ ــ ــ لدى العاملين في شركة اسمــ
 هناك موافقة بدرجة مرتفعة من قبل أفراد العينةوهذا يعنى ان  ،( بدرجة موافقة مرتفعة%84.2المتكاملة بلغ )

الى أن  ,على فقرات هذا البعد هذه النتيجة    ,للموظفين المعلومات بشكل سلس وفعال   توفير :ويعزو الباحث 
يسهم في تحسين    كما انه  ,بكفاءةيعزز الوصول السهل إلى المعلومات ويقلل من العقبات التي تعيق أداء المهام  

حيث يتمكن الموظفون من الوصول إلى البيانات والمعلومات الضرورية بسرعة. بالإضافة إلى    ,اتخاذ القرارات
حيث يشعرون بأنهم مجهزون بالأدوات والمعلومات   ،الموظفينيساهم في تعزيز الشعور بالتمكين والثقة بين    ،ذلك

بفاعلية ويعزز الابتكار من خلال توفير بيئة    والمجموعات  التعاون بين الفرق  يحسنو   اللازمة لأداء مهامهم 
المرتبة  على  “  بكفاءة المهامجميع المعلومات اللازمة لأداء    توفر الشركة "وقد حصلت الفقرة  .غنية بالمعرفة

الوصول بسهولة    تمكن الشركة  "بينما حصلت الفقرة   ،( بدرجة موافقة مرتفعة%87.6بلغ )  وزن نسبىالأولى 
وبدرجة   (%81.6بلغ )  بوزن نسبىعلى المرتبة الأخيرة  "   لاتخاذ قرارات عمل مستنيرة اللازمةإلى المعلومات 
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,  بكفاءة الشركة توفر جميع المعلومات اللازمة لأداء المهام    ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن:. مرتفعةموافقة 
المعلومات الدقيقة والموثوقة يساعد في تقليل الوقت المستغرق للبحث عن البيانات ويقلل من حيث ان توفير 

لدى الموظفين  ,المعلوماتالأخطاء الناتجة عن نقص  بالثقة والتمكين  يعزز الشعور  حيث يكون لديهم  ,كما 
يساهم توافر المعلومات في تحسين التنسيق والتعاون    ,المعرفة اللازمة لاتخاذ قرارات مستنيرة. بالإضافة إلى ذلك

لاتخاذ   اللازمةالوصول بسهولة إلى المعلومات بحصول الفقرة المتعلقة اما   شركة.بين الفرق المختلفة داخل ال
في البنية التحتية لتكنولوجيا المعلومات أو   ان هناك نقصالى   على المرتبة الأخيرة يشير  قرارات عمل مستنيرة

يمكن أن يكون السبب أيضًا    , كماالضروريةمما يصعب الوصول إلى المعلومات  ,عرفةعدم فعالية نظم إدارة الم 
قنوات التواصل داخل الشركة الشفافية أو ضعف في  يجعل المعلومات غير متاحة أو غير    ,نقص في  مما 

مما يؤثر سلبًا على الأداء والكفاءة العامة  ,هذا الوضع يؤدي إلى اتخاذ قرارات غير مستنيرة , لذا فانموثوقة
 .للموظفين

الدراسات:   بعض  مع  النتائج  هذه  اتفقت  اش  كيو  كاةاعة  كما  الهزايمة  )ااةاعة  (و  2024)المالكي 
يؤدى  بكفاءة  المهامالبيانات والموارد اللازمة لأداء والتي خلصت الى ان الوصول للمعلومات و  ,(2019والزغبي,
واختلفت مع دراسة )حداد ,  في تعزيز الشفافية وتحسين الأداء العام للموظفين يسهمو   اتخاذ قرارات مستنيرةالى 

بعد الوصول  ( في ان  2021)شبوعات واخرون,  ااةاعة   (,2022ودراسة )العامري واخرون,    ,(2023ومهدى,  
 ضعيف التطبيق.  للمعلومات

  ما هو مستوى الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة؟السؤال الثاني: 
ــتبانة التي    ,تم اســـتخدام المتوســـط الحســـابي والانحراف المعياري والترتيب  ,لبجابة عن هذا الســـؤال لفقرات الاسـ

ــا للحلول  الثقافة التنظيمية,تقيس    .(13جدول ) ويوضح ذلك, المتكاملةلدى العاملين في شركة اسمـــ
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 0.000 مرتفع 93.4 2 0.60 4.67 الالتزام بالقيم الأخلاقية والمهنية.  الشركةتعُزز   .1

جميع    الشركةتُطبق    .2 بين  والمساواة  العدالة  قيم 
 0.000 مرتفع 85.8 7 0.92 4.29 .الموظفين

3.  
بين   الشركةتُشجع   والتعاون  الإيجابي  التفاعل  على 
 0.000 مرتفع 85.4 9 0.92 4.27 .الموظفين

 0.000 مرتفع 93.4 1 0.52 4.67 .ثقافة الاحترام المتبادل بين جميع الأفراد  الشركةتعُزز   .4

5.  
سياساتها الشركة  تلتزم   جميع  في  التنظيمية  بالقيم 
 .وقراراتها

 0.000 مرتفع 85.0 10 0.60 4.25

الموظفين  توجه    .6 سلوك  للشركة  التنظيمية  المعتقدات 
 0.000 مرتفع 83.4 14 0.63 4.17 بشكل إيجابي.

العام    .7 الأداء  تعزيز  في  التنظيمية  المعتقدات  تساهم 
 0.000 مرتفع 83.0 17 0.65 4.15 للشركة.

8.  
التنظيمية للشركة التزامًا قويًا بالجودة  تعكس المعتقدات 

 0.000 مرتفع 83.8 13 0.73 4.19 والتميز.

الابتكار    .9 على  للشركة  التنظيمية  المعتقدات  تشجع 
 .والتجديد

 0.000 مرتفع 83.4 16 0.72 4.17

والتطوير   .10 المهني  النمو  التنظيمية  المعتقدات  تدعم 
للموظفين.  0.000 مرتفع 84.6 12 0.83 4.23 المستمر 

تساهم الأعراف التنظيمية في تعزيز الانضباا والالتزام   .11
 0.000 مرتفع 85.4 8 0.68 4.27 .بالمهام

الأعراف    .12 بين تُشجع  المتبادل  الاحترام  التنظيمية على 
 .الموظفين

 0.000 مرتفع 90.0 3 0.58 4.50

 0.000 مرتفع 83.4 15 0.72 4.17 .تُسهم الأعراف التنظيمية في بناء ثقافة عمل تعاونية  .13

في   .14 والشفافية  النزاهة  من  التنظيمية  الأعراف  تعُزز 
 جميع التعاملات

 0.000 مرتفع 84.6 11 0.63 4.23
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والالتزام   .15 روح المسؤولية  الأعراف التنظيمية من  تعُزز 
 0.000 مرتفع 85.8 5 0.62 4.29 .بالعمل

ومنصف  ت  .16 عادل  بشكل  والإجراءات  السياسات  طبق 
 0.000 مرتفع 82.6 20 0.98 4.13 .على جميع الموظفين

تُسهم السياسات والإجراءات في تحسين الأداء الوظيفي    .17
 والإنتاجية.

 0.000 مرتفع 82.6 19 0.73 4.13

والإجراءات بيئة عمل آمنة وصحية.  .18  0.000 مرتفع 86.6 4 0.81 4.33 تدعم السياسات 
تشجع السياسات والإجراءات على التواصل الفعال بين   .19

والإدارة  .الموظفين 
 0.000 مرتفع 85.8 6 0.77 4.29

على    .20 والإجراءات  السياسات  الفعالة  تُشجع  المشاركة 
في اتخاذ القرارات  0.000 مرتفع 83.0 18 0.74 4.15 .للموظفين 

الثاني معا  المحور   0.000 مرتفع 85.6  0.56 4.28 جميع فقرات 

لدى العاملين في  "الثقافة التنظيمية"لمحور الثاني  لفقرات ا  الوزن النسبي الكلىالى ان   (13)يشير الجدول رقم 
للحلول المتكاملة بلغ ) ــا  ــ ــ ــ هناك موافقة بدرجة مرتفعة  وهذا يعنى ان    ,بدرجة موافقة مرتفعة,  (%85.6شركة اسمــ

ندما تكون الثقافة التنظيمية  ع:  ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن  ,هذا المحورعلى فقرات    من قبل أفراد العينة
مما يزيد من تحفيز الموظفين وإنتاجيتهم. كما تعزز هذه الثقافة   ,فإنها تخلق بيئة عمل داعمة ومحفزة  ,إيجابية

يؤدي إلى تحقيق أهداف الشركة بشكل أكثر كفاءة وتنسيق.    ,التعاون والتواصل الفعال بين الفرق المختلفة مما 
يمكن أن تكون الثقافة التنظيمية الجيدة عامل جذب رئيسي للمواهب الجديدة وتساعد في  ,بالإضافة إلى ذلك

في بناء علاقات قوية ومستدامة , كما تسهم الموظفينمما يقلل من معدل دوران   ,الاحتفاظ بالموظفين الحاليين
عكس رضا الموظفين الكبير عن بيئة  ت , والتيوالتقدير  ,الثقة  ,تعزيز قيم مثل الشفافيةمن خلال  داخل الشركة

التي تتبناها الشركةالعمل والقيم والمباد المتبادل بين جميع    الشركةتعُزز  "  وقد حصلت الفقرة  .  ئ  ثقافة الاحترام 
نسبىالمرتبة الأولى  على  “  الأفراد مرتفعة%93.4بلغ ) بوزن  طبق  ت"  بينما حصلت الفقرة    ,( بدرجة موافقة 

الموظفين ومنصف على جميع  والإجراءات بشكل عادل  المرتبة الأخيرة    ".السياسات  بلغ    بوزن نسبىعلى 
ثقافة الاحترام المتبادل تعزز العلاقات  ويعزو الباحث هذه النتيجة الى أن:. مرتفعةوبدرجة موافقة  (82.6%)

تساهم هذه   ,والإنتاجيةمما يسهم في تحسين التعاون   ,الصحية بين الزملاء وتقلل من النزاعات والتوترات كما 
بالانتماء والولاء للشركة تعزيز الشعور  مُقدّرون ومعترف    ,الثقافة في  الموظفون بأنهم  ,  بجهودهم حيث يشعر 

حيث يشعر الجميع بالحرية في التعبير عن آرائهم وأفكارهم دون    ,الاحترام المتبادل يعزز التواصل الفعّال  ايضا
تجذب أفضل المواهب    ,من سمعة الشركة كبيئة عمل متميزة  تعزز  , كماشأنهمخوف من التمييز أو التقليل من 

  طبق السياسات والإجراءات بشكل عادل ومنصف على جميع الموظفينتبحصول الفقرة المتعلقة  اما   .وتحتفظ بها
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وجود قلق كبير بين الموظفين بشأن العدالة والمساواة في التعاملات والسياسات  الى  على المرتبة الأخيرة يشير
وربما وجود حالات    ،والإجراءاتيعكس شعور الموظفين بعدم الرضا عن كيفية تنفيذ السياسات   مماالداخلية. 

نقص العدالة في تطبيق السياسات يمكن أن يؤدي إلى تراجع   , كذلكالعملتمييز أو تحيز تؤثر على نزاهة بيئة  
الموظفين والإدارة الروح    ,الثقة بين  انخفاض  إلى  يؤدي  كما  الشركة.  التوترات والصراعات داخل  من  ويزيد 

  .مما يؤثر سلبًا على الإنتاجية والأداء العام ,المعنوية والولاء
الدراسات:   مع بعض  هذه النتائج  اتفقت  دراسة    ,(2023,الهمداني)  ودراسة  ,  (2023)البشير,   كاةاعةكما 

  ,( 2021,التويجري)دراسة  و ,  (2021,  وكمال ومحمد  دراسة )إدريسو   ,(2022,)الأقرعدراسة  و   ,(2022)أرباب,
الثقافة التنظيمية  ان  , وخلصت الدراسة الى(2018,  وبورغدة  )مخالفي ودراسة  ,(2021,العطارو   الواكد) ودراسة

مما ينعكس إيجابيًا على الأداء   ,وتزيد من التزامهم تجاه الأهداف المؤسسيةالإيجابية تعزز من رضا الموظفين  
تساهم الثقافة التنظيمية في تعزيز الابتكار والإبداع من خلال توفير بيئة    ,الكلي للمؤسسة. بالإضافة إلى ذلك

كما أن وجود قيم ومعتقدات مشتركة بين الموظفين يساهم في   ,الأفكارعمل تشجع على التفكير الحر وتبادل 
 .مما يعزز من فعالية العمليات الداخلية للمؤسسة ,تحسين التواصل والتعاون بينهم

ما هو أثر التمكين الوظيفي )تفويض الصلاحيات, الاستقلالية, المشاركة في اتخاذ القرار,   السؤال الثالث: 
 الوصول للمعلومات( على الثقافة التنظيمية في شركة اسما للحلول المتكاملة؟

لا يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية  الفرضية الرئيسة الأولى:  :  تم اختبار الفرضية التالية  ,لبجابة عن هذا السؤال 
 ,المشاركة في اتخاذ القرار ,الاستقلالية ,تفويض الصلاحيات)للتمكين الوظيفي (  α  ≤  0.05عند مستوى )

 الوصول للمعلومات( على الثقافة التنظيمية لدى الموظفين بشركة اسما للحلول المتكاملة.
 تم استخدام تحليل الانحدار الخطى المتعدد

 

المتعدد.14جدول رقم ) الخطي   (: تحليل الانحدار 
المستقلة  .Sigالقيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار   معاملات الانحدار المتغيرات 
الثابت.  0.039 2.125 0.574 المقدار 

 0.725 353. 0.033 تفويض الصلاحيات.
 0.122 1.578 0.181 الاستقلالية

في اتخاذ القرار  0.004 3.026 0.336 المشاركة 
 0.010 2.693 0.326 الوصول للمعلومات

المعدَّل 0.910 معامل الارتباا =  R-Square =0.828 معامل التحديد 
  Sig= 0.000القيمة الاحتمالية   F  =51.738قيمة الاختبار 
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ـــحة في جدول رقم  ــ ـ ــ ـــتنتاج ما يلي:   (14)من النتائج الموضـ ــ ـ ــ ليمكن اسـ   R2   =0.828 معامل التحديد المعدَّ
وهي تبين نسبة ما تفسره المتغيرات المستقلة في المتغير التابع    ,%82.8 وهذا يعني أن القدرة التفسيرية كانت

أخرى تؤثر  والنسبة المتبقية قد ترجع إلى عوامل  ,(الثقافة التنظيمية في شركة اسمــــــــــــــــــــا للحلول المتكاملة)
للحلول المتكاملةلدى الأفراد العاملين   الثقافة التنظيميةفي  ــا  ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ ــ حيث بلغ معامل الارتباا بينها  ,شركة اسمــ

ــبة   ــ ـ ــ ـ ــ ــــوبة بلغت    Fالاختباركما بلغت قيمة  %.  91بنسـ ـ ــ ـ ــ كما أن    ,فتدل على معنوية النموذج  ,51.738المحسـ
ـــاوي   .Sig)القيمة الاحتمالية   ــائية( مما يعني "0.000تسـ   ≤  0.05مســـتوى )عند   وجود أثر ذُو دلالة إحصـ

α)    الوصـول للمعلومات( على    ,المشـاركة في اتخاذ القرار  ,الاسـتقلالية  ,تفويض الصـلاحيات)للتمكين الوظيفي
ـــما للحلول المتكاملة ــ ـــركة اسـ ــ لتمكين  ا ان: ويعزو الباحث هذه النتيجة إلى.  الثقافة التنظيمية لدى الموظفين بشـ

ــــلاحيات) بأبعاده  الوظيفي ــتقلالية  ,تفويض الصـ ــ ــاركة في اتخاذ القرار  ,الاسـ ــ ــــول للمعلومات(   ,المشـ له إثر  الوصـ
, حيث كانت القيمة المعنوية للدلالة الثقافة التنظيمية لدى الموظفين بشركة اسما للحلول المتكاملةإيجابي على 

ــــاوي   .Sig)القيمة الاحتمالية   ــــح من اختبار   0.05أقل من   (0.000تسـ ــائيا. وكما يتضـ ــ بمعنى انه دال إحصـ
ــفرية,   ــية الصـ ــفرية بأنه: تم رفض الفرضـ ــية الصـ ــية البديلةالفرضـ أثر ذُو دلالة إحصــائية    يوجد"   وقبول الفرضـ

 ,المشاركة في اتخاذ القرار ,الاستقلالية ,تفويض الصلاحيات)للتمكين الوظيفي (  α  ≤  0.05عند مستوى )
 .الوصول للمعلومات( على الثقافة التنظيمية لدى الموظفين بشركة اسما للحلول المتكاملة

ــــات:  ــعيبي,  واتفقت هذه النتائج مع بعض الدراسـ ــ ــ ــة )المالكي وشـ ــ ــ ــــكري واخرون,    ,(2024كدراسـ ــ ــة )شـ ــ ــ ودراسـ
ــــة )الحنيطي,    ,(2023 ـ ــ ــــة )  ,(2022ودراسـ ـ ــ ــــة    ,(2021عفانة والدوغان, ودراسـ ـ ــ  ,(2019الهزايمة والزغبي,)ودراسـ

ـــة )الأدلبي,   ــ ـ ــ ـــة )حداد ومهدى,   ,(2019ودراسـ ــ ـ ــ ـــة    ,(2023ودراسـ ــ ـ ــ ــــة    ,(2022)المجالي وحمدان, ودراسـ ـ ــ ودراسـ
ـــبوعات واخرون,   ــ ـ ــ ـــة )العامري واخرون,  2021)شـ ــ ـ ــ ــــة    ,(2022( في التمكين الوظيفي واختلفت مع ودراسـ ـ ــ ودراسـ

ــــة   ,(2022)بهاز,  ــــعيفة التطبيق. واتفقت مع دراسـ ــير, على انها ضـ ــ ــــة )الهمداني, ,(2023)البشـ  ,(2023ودراسـ
ـــة )أربــاب, ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ـــة )الأقرع, ,(2022دراسـ ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ـــة )إدريس وكمــال ومحمــد,    ,(2022ودراسـ ــ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ــــة    ,(2021ودراسـ ـ ــ ـ ــ ـ ــ ودراسـ

 ( في الثقافة التنظيمية. 2018ودراسة )مخالفي وبورغدة,  ,(2021ودراسة )الواكد والعطار, ,(2021)التويجري,
بين متوسطات استجابات   (α=0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   توجد فروق ذاتهل  السؤال الرابع: 

ا  أفراد العينـــة التنظيميـــة  حول أثر  ــافـــة  ــاده على الثقـ ــأبعـ بـ الـــديموغرافيــة  تُعزى للمتغيرات  لتمكين الوظيفي 
( في شركة  , سنوات الخدمة, المؤهل العلمي, المسمى الوظيفيالفئة العمرية, النوع الاجتماعي: )والشخصية

   ؟اسمــــــا للحلــــــــول المتكامـــــــــلة
دلالة إحصائية عند مستوى دلالة    فروق ذاتلا توجد تم اختبار الفرضية التالية:  ,لبجابة عن هذا السؤال

(α=0.05)  لتمكين الوظيفي بأبعاده على الثقافة التنظيمية حول أثر ا بين متوسطات استجابات أفراد العينة
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 ,المؤهل العلمي  سنوات الخدمة,  ,الفئة العمرية ,النوع الاجتماعي: )الديموغرافية والشخصيةتُعزى للمتغيرات 
 الوظيفي( في شركة اسمــــــا للحلــــــــول المتكامـــــــــلة. المسمى 

  One Way ANOVAلعينتين مستقلتين" و" التباين الأحادي -Tلاختبار هذه الفرضية تم استخدام اختبار " .
 (.15جدول )يوضح ذلك  ,"
 

الفروق بين متوسطات استجابات  15جدول رقم ) الشخصية.(: نتائج  إلى المتغيرات  المبحوثين تعزى   

الديموغرافية  (Sig.القيمة الاحتمالية ) قيمة الاختبار المتغيرات 

 0.871 0.164 النوع الاجتماعي
 093. 2.502 الفئة العمرية
 0.926 0.155 سنوات الخدمة
 0.666 0.599 المؤهل العلمي
الوظيفي  0.329 1.177 المسمى 

أكبر من    (.Sig)القيمة الاحتمالية  ( فقد تبين أن )15خلال النتائج الموضحة في جدول رقم )التعليق: من  
استنتاج:   ,( بمعنى أنه غير دال إحصائياً 0.05مستوى الدلالة   دلالة    فروق ذاتعدم وجود "وبذلك يمكن 

ا  بين متوسطات استجابات أفراد العينة  (α=0.05)إحصائية عند مستوى دلالة   لتمكين الوظيفي حول أثر 
التنظيمية   الثقافة    ,الفئة العمرية   ,النوع الاجتماعي): الديموغرافية والشخصيةتُعزى للمتغيرات  بأبعاده على 

ــلة.المسمى  ,المؤهل العلمي سنوات الخدمة, ــ ــ ــــول المتكامـــ ــ ــا للحلــ ــ     الوظيفي( في شركة اسمــ
 والتوصياتنتائج ال

  أولا: نتائج الدراسة 
ــا للحلـول  مستوى التمكين الوظيفي فيبالمتغير المستقل التمكين الوظيفي: النتائج المتعلقة  شركة اسمــ

  بدرجة موافقة مرتفعة.(, وهو %83.8بوزن نسبى بقيمة )جاء   المتكامــلة
 وكان مستوى الأبعاد الفرعية الأربعة على النحو التالي:

للحلـول المتكامــلةفي  الصلاحياتتفويض مستوى  .1 ــا  بدرجة   (,%82.4بوزن نسبى بقيمة )جاء    شركة اسمــ
 . موافقة مرتفعة

للحلـول المتكامــلةفي    الاستقلاليةمستوى  .2 ــا  بدرجة موافقة  , (%82.6بوزن نسبى بقيمة )جاء    شركة اسمــ
 . مرتفعة
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للحلـول المتكامــلةشركة  في    المشاركة في اتخاذ القرارمستوى  .3 ــا  (,  % 86.0بوزن نسبى بقيمة )جاء    اسمــ
 . بدرجة موافقة مرتفعة

للحلـول المتكامــلةفي    الوصول للمعلوماتمستوى  .4 ــا  بدرجة  (, %86.0بوزن نسبى بقيمة )جاء   شركة اسمــ
 . موافقة مرتفعة

 
 النتائج المتعلقة المتغير التابع:  (1)

 .بدرجة موافقة مرتفعة(, %85.6بوزن نسبى بقيمة )جاء  التنظيميةالثقافة مستوى 
 النتائج التي توصلنا إلى ( نتائج اختبار الفرضيات:3)

للتمكين  ( α  ≤ 0.05أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى ) يوجد  أولاً: نتيجة اختبار الفرضية الرئيسة الأولى:
ــــلاحيات)الوظيفي   ــ ــتقلالية  ,تفويض الصـ ــ ــ ــاركة في اتخاذ القرار  ,الاسـ ــ ــ ــــول للمعلومات( على الثقافة    ,المشـ ــ الوصـ

 .التنظيمية لدى الموظفين بشركة اسما للحلول المتكاملة
 أما نتائج اختبار الفرعيات الفرعية فكان على النحو التالي:

على الثقافة التنظيمية في  لتفويض الصلاحيات(  α ≤ 0.05يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى ) .1
  شركة اسما للحلول المتكاملة.

على الثقافة التنظيمية في شركة اسما    للاستقلالية( α ≤  0.05يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى ) .2
  للحلول المتكاملة.

على الثقافة التنظيمية   للمشاركة في اتخاذ القرار (α  ≤ 0.05يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى ) .3
  في شركة اسما للحلول المتكاملة.

( ≤ 0.05يوجد أثر ذُو دلالة إحصائية عند مستوى ) α على الثقافة التنظيمية في  للوصول للمعلومات 
  شركة اسما للحلول المتكاملة.

  (α=0.05)دلالة إحصائية عند مستوى دلالة   فروق ذات  لا توجد نتيجة اختبار الفرضية الرئيسة الثانية:ثانياً: 
ــا  عينة الدراسة  بين متوسطات استجابات أفراد   ــ اسمــ ــلة  لفي شركة  ــ ــ المتكامـــ ــــول  ــ حول متغيرات الدراسة  لحلــ

  ,الفئة العمرية   ,النوع الاجتماعي: )والشخصية  الديموغرافيةتُعزى للمتغيرات    (الثقافة التنظيميةو الوظيفي    التمكين)
 .الوظيفي(المسمى  ,المؤهل العلمي سنوات الخدمة,
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 الدراسة ثانيا: توصيات
 على ما يلي: التوصيات تتركز

تجنب ل ،إليهمضمان فهمهم التام للمهام الموكلة و الصلاحيات والمسؤوليات للموظفين تفويض  تعزيز .1
 ز الثقة بين الإدارة والموظفينيعز تالالتبا  و 

  ،بفاعلية لتمكينهم من أداء مهام عملهم بتقديم التدريب والدعم اللازم لهم   باستمرار  تطوير ورفع كفاءة الموظفين .2
مما يعزز من  ,على مواكبة التطورات التكنولوجية والتغيرات في بيئة العملزيادة رضاهم الوظيفي ومساعدتهم و 

 .والإنتاجيةفي تحسين الأداء  يساهمو  والنموقدرة الشركة على التكيف 
لضمان    وتقييممتابعة   .3 الموظفين بشكل دوري  ثم  الأهدافلتحقيق  الإجراءات الصحيحة    اتباعأداء    ومن 

يساعد في تحديد الحاجة إلى أي تدريب    مما  ،الأداءز التحسين المستمر في  يتصحيح الأخطاء الفورية وتعز 
 المفوضة.إضافي أو تعديلات في الصلاحيات 

وتحقيق   .4 كيفية تنفيذ مهامهم  تشجع على الاستقلالية من خلال منح الموظفين الحرية في  خلق بيئة عمل 
وإجراء تغييرات إبداعية في أساليب العمل    ،مستقلةسياسات تسمح للموظفين باتخاذ قرارات   من خلال  أهدافهم

الإدارة   من  مستمرة  موافقة  الحاجة إلى  الموظفين بالمسؤولية    يعزز من  امم   العليادون  رضاهم    وزيادةشعور 
 .وإنتاجيتهم

الموظفين في عملية اتخاذ القرارات التي تؤثر على عملهم اليومي من خلال إنشاء    الاهتمام بزيادة مشاركة .5
النقاشات والقرارات الهامة   آرائهم ومقترحاتهم والمشاركة في  تتيح للموظفين تقديم  ز  ي تعز لقنوات تواصل فعالة 

يزيد من رضاهم الوظيفي ويساهم في   ،المؤسسيةشعور الموظفين بالملكية والالتزام تجاه تحقيق الأهداف   مما 
 .للشركةتحسين الأداء العام 

ــــرورية لجميع الموظفين لتمكينهم من أداء مهامهم بكفاءة  .6 ــ ـ ــ ــفاف وفعّال للمعلومات الضـ ــ ــ ـ ــ ــــول شـ ــ ـ ــ توفير وصـ
من خلال إنشـاء نظام إدارة معلومات شـامل وسـهل الاسـتخدام يتيح للموظفين الوصـول    ،مسـتنيرةواتخاذ قرارات  

ـــهولة ـــتراتيجية بسـ ـــاهم في   مما يعزز  إلى البيانات والتقارير والمعلومات الاسـ ـــعور الموظفين بالتمكين وتسـ من شـ
 .تحسين أداء الفريق وزيادة الإنتاجية

 وتحقيق بيئة عمل متكاملة وفعالة.  لحلول المتكامــلةلشركة اسمــا تحسين وتطوير الثقافة التنظيمية في  .7
من خلال وضـع قيم مؤسـسـية واضـحة تعبر  الشـركةتعزيز القيم المشـتركة والرؤية الموحدة بين جميع أفراد  .8

ــــر هذه القيم بين الموظفين من خلال ورم العمل والدورات   ،وتوجهاتهاعن أهداف المنظمة    مما   ،التدريبيةونشـ
 تشجيع. .يساعد في بناء ثقافة تنظيمية قوية وموحدة تسهم في تحسين الأداء العام للمنظمة
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ــاء بيئة عمل تدعم التجربة والمخاطرة ت .9 ــ ــ ــــجيع الابتكار والإبداع كجزء من الثقافة التنظيمية من خلال إنشـ ــ شـ
يعزز من روح المبادرة ويســاهم  مما    ،ومبتكرةوتقديم حوافز للموظفين الذين يســاهمون بأفكار جديدة   ،المحســوبة

 .في تطوير المنظمة وتحقيق نجاح مستدام
هذه الدراسة لم تغطي جميع أبعاد التمكين الوظيفي ويبقى المجال مفتوحا لدراسات أخرى مستقبلية تتناول   .10

يتم دراستها, أو ربط التمكين الوظيفي مع متغيرات أخرى   بمتغيرات الدراسة التي لم  أبعاد جديدة ذات علاقة 
 .جديدة
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