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 لخص البحثستم 

 تأثير ذلك علىلأبعاد التمكين النفسي و العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلوماتمعرفة مدى إدراك   يهدف هذا البحث إلى
العمل.   في  المبدعوفالعاملإبداعهم  المنظمةون  موارد  أهم  من  المديرين    ولذلك  .ن  دعم  يحتاج  التمكين   العاملين  إدراكإلى  لأبعاد 

فعالية وحماسًا،   أداء العمل نحو دفعهمسي كما  بمزيد من الثقة في منظماتهم،  العاملين  سيشعر  ذلك لأن  ،النفسي تقديم نحو  وبشكل أكثر 
صممي من مهندسي البرمجة ومُ  عينة غير احتمالية  بسحوالاستنتاجي  بحث  ال  وقد تم الاعتماد على تصميم.  مُرضية  تنظيمية  نتائج

بإستخدام   فالهد لتحقيق ذلك  تكنولوجيا المعلومات المصريالاتصالات ووالبرامج والرسومات العاملين في قطاع  المواقع الالكترونية  
علاقة وجود  عن    البحث  كشفت نتائج. و15/8/2021حتى    15/6/2021قائمة استقصاء هيكلية. وقد تم تجميع البيانات في الفترة من 

 (.في النتائج ، والأثر الاستقلالية في العمل)الكفاءة الذاتية ، تتمثل في:  للتمكين النفسي  إدراكية  وثلاثة أبعاد  العاملينبين إبداع  موجبة

 

 مفتاحية الكلمات ال

 ، إبداع العاملين.الأثر ، الإستقلالية في العمل، الكفاءة الذاتية،  أهمية العمل،  التمكين النفسي للعاملين
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 مقدمة  -1

بأبعاده الإدراكية الأربعة: أهمية العمل،  -من القضايا الهامة التي تم تناولها في أبحاث السلوك التنظيمي؛ التمكين النفسي للعاملين  
العمل،   في  والاستقلالية  الذاتية،  يُساهم في رفع كفاءة أداء العاملين  –والأثروالكفاءة  ا  يُعتبر عاملاا هاما لزيادة الإبداع   ويؤدي  ،والذي 

يعزز مشاعر الكفاءة الذاتية بين القوى العاملة في المنظمة والتي تعد من المقدمات   .(Bonias et al, 2010)  لديهم فالتمكين النفسي 

 الهامة التي تقود إلى إبداع العاملين.

التمكين النفسي في الربع الأخير من القرن العشرين كأحد المفاهيم الإدارية المعاصرة التي تواكب ما يحدث في سوق   ظهروقد  

نجاح المنظمات )أباتعطي اهتماما و العمل،   وبالتالي تزايد الاهتمام بمصطلح تمكين  .(2010زيد،   ا أكبر إلى دور المورد البشري في 
 مما أدى لظهور اتجاهات ومداخل عديدة لدراسته وتحليل العلاقات المرتبطة به. ؛العاملين

ول  .عتبــر التمكــين النفســي للعــاملين مــن المصطلحات الحديثــة فــي مجــالات تطــور الفكــر الإداريحيث يُ لاسيما بعـد تَحَـُ
ى لإداريين والبـاحثين مـن نمـوذج المنظمـة التي تتبنى منهج الـتحكم والسـيطرة، إلـى نمـوذج المنظمـة المُمَكِنـَة لعامليها، مما أد اهتمـام ا

تبنـي هياكـل تنظيميـة أكثـر مرونة وقدرة على التكيف والتطوير كما أصبح الاتجاه    .من أجل الإستمرارية في بيئة العمل  ،إلى ضـرورة 
توفير أدوار أكثر مرونة للعاملين  السائد نحو  بيئات الأعمال  تنمية   ،في  وتشجيع الحلول الإبداعية للمشاكل المعقدة ركيزة أساسية في 

 الموارد البشرية والتي تُعد رأس المال البشري المتاح لدى هذه المنظمات.

يتناول التمكين الهيكلي  والذي  تقليديين للتمكين الأول هو: المدخل الإداري التقليدي  الدراسات على مدخلين  من  العديد  وتؤكد 

بتحقيق أهداف عملهم من خلال الوصول إلى الفرص والمعلومات ذات الصلة  ويعني: وجود هياكل اجتماعية في العمل تسمح للأفراد 
والموارد   ويركز هذا المدخل على دراسة العوامل التنظيمية التي تهدف إلى تفويض السلطة بشكل أكبر من   .(Amor, 2021)والدعم 

ويركز  . هو مدخل الدافعية والذي يطلق عليه: التمكين النفسي وهو محور البحث الحالي :المستويات العليا إلى المستويات الأدني. والثاني
ويلعب المدخلين  .اكية للعاملين والإهتمام بمواقفهم وتوجهاتهم نحو وظائفهم في مكان العملرواد هذا المدخل على الحالة الذهنية والإدر

المنظمات   في  للتمكين  العامة  النظرية  وتطوير  تكوين  في  ا  كبيرا ا   Conger and Kanungo, 1988; Thomas and)دورا
Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995; Chang and Liu, 2008; Khan et al., 2020). 

نتائج ايجابية لها   تحقيق  وذلك لقدرته على  . كما أن له تأثيرات (Tetik, 2016)والتمكين النفسي له أهمية خاصة للمنظمات 
يتمتعون بشعور عالٍ من الثقة بالنفس قادرون على التعامل مع طلبات  بيئة العمل؛ حيث أن الأفراد الذين  إيجابية على السلوكيات في 

واضح   ( ،Khan et al., 2011; Tetik, 2016، وحل المشكلات الحالية بشكل فعال)دمات متميزة لهم، وتقديم خالعملاء والاستعداد ال
.  (Tetik, 2016; Pathak and Srivastava, 2020)ومنها الطرق الإبداعية في العمل   –لإيجاد أفضل الطرق والبدائل لأداء عملهم  

 .(Al-douri, 2018) لموظفيهم  خلق بيئة عمل تدعم أهداف التطور الذاتي على  المديرينوأيضاا يُشجع التمكين النفسي 

والاستقلالية في العمل،  -وبالتالي فإن التمكين النفسي   والكفاءة الذاتية،  لتحسين أداء  أداة -روالأثبأبعاده الأربعة: أهمية العمل، 

بدلاا من الحوافز المادية؛ حيث تتمثل المهمة  الرئيسية للتمكين النفسي في تحسين قدرة العاملين على تقدير نقاط قوتهم ودعمهم العاملين 
عن  ،منظماتهم بشكل عام  نتائجفي   ومدى تأثيرهمهم في العمل  أيضاا لتقييم دور والتي ستؤدي في النهاية إلى شعورهم بالإشباع والرضا 

 (.Saymah, 2018بداعية )وظائفهم ومنظماتهم، والعمل على تحقيق أهدافها بأفضل الطرق الإ

الدراسات   من  ا  كثيرا لأن  ا  البحثونظرا متغيرات  تناولت  دراسات    التي  منها   Wei et al., 2010; Zhang and)والتي 
Bartol, 2010; Ma et al., 2013; Chang et al., 2014; Li et al., 2017) قد وجدت أن القطاعات الخاصة بالتكنولوجيا ،

بفعالية   وذو كفاءة عالية من أجل إنجاز أعمالها  تتطلب قوى عاملة مبدعة  من أكثر القطاعات التي  وخاصاة قطاع الاتصالات -تُعتبر 

يحتاجه هذا القطاع من مبرمجين ومتخصصين أكفاء ومبدعين لتشغيل ومتاب  -وتكنولوجيا المعلومات عة عمل نظام المعلومات وذلك لما 
تقارير  وتقديم  يعمل على النظام،  والارشاد لكل شخص غير متخصص  تقديم النصح  إلى  إضافة  تواجهه،  التي  المشاكل  جميع  وحل 
فيها  التلاعب  أو  اختراقها  خطورة  ودرجة  وجودتها  وامكانياتها  الحديثة  البرامج  وعن  وفعاليته  النظام  عن  العليا  الإدارة  إلى  مفصلة 

أمانهاودر وإبداعهم في العمل جة  العاملين للأبعاد الأربعة للتمكين النفسي  إدراك  مدى  بين  العلاقة  من  للتحقق  البحث  يهدف  لذلك   ،

 بالتطبيق على قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات المصري.
 

 الاستطلاعية وصياغة مشكلة البحث  الدراسة  -2

على  بإجراء  الباحث  قام   استطلاعية  المعلوماتدراسة  وتكنولوجيا  الاتصالات  الواضح لمشكلة البحث   .قطاع  التحديد  بهدف 
يدُرك العاملين في هذا القطاع للأبعاد و  تحديد إلى أي مدى  تبني المنظمات في هذا القطاع لمتغيرات البحث، من خلال  مدى  معرفة 

 في دعم إبداعهم في العمل.الإدراكية للتمكين النفسي التي تناولتها الدراسات السابقة، والتي تساهم 
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ومن أجل تحقيق ذلك، أجرى الباحث مجموعة من المقابلات مع عدد من المهندسين المختصين في هذا القِطاع؛ بإستخدام أسئلة 
المتعلقة  المتغيرات  توافر  مدى  لاستطلاع  الباحث  أمام  المجال  ويفتح  البحث  يثري  الذي  بالشكل  المقابلات  هذه  لإدارة  هيكلية  شبه 

 لظاهرة محل البحث في هذا القطاع. و يمكن توضيح هذه الأسئلة فيما يلي:با

 في أي منظمة تعمل؟ وما طبيعة عمل هذه المنظمة؟ وما مدة عملك فيها؟ •

 ما مفهومك عن الإبداع في العمل؟ وهل عملك يتطلب منك التفكير بشكل إبداعي؟ •

هناك فرق بين ابداعك  في عملك في المنظمة الحالية عن هل قمت بالعمل في منظمات أخرى في نفس المجال سابقاا وهل   •
 عملك في المنظمة السابقة؟

 هل تساعدك الممارسات التي تتبناها المنظمة التي تعمل بها علي إدراك كل من: •

 أهمية عملك؟ -

 زيادة الثقة والكفاءة في إنجاز عملك؟  -

 الاستقلالية في العمل؟   -

 نظمة؟قدرة عملك على تحقيق أثر في نتائج الم -

 هل إدراكك لهذه الأبعاد الأربعة يساعد في زيادة إبداعك؟ •

 ويمكن تلخيص ما توصل إليه الباحث من نتائج في ما يلي:  

يتطلب مجال وطبيعة عمل العاملين بالمنظمات محل البحث الإبداع في عملهم؛ من خلال تطبيق كل ما هو جديد في هذا  •

لأفضل حل للمشاكل التقنية التي تواجههم بالشكل الذي يرضي العميل ويفوق توقعاته  المجال، والاستفادة منه في الوصول 
 بأكثر كفاءه ممكنة.

بشكل إيجابي؛ مما يحفزهم علي  المكونة لهالأبعاد الأربعة  التي تتبنى التمكين النفسي المنظماتهذه يدُرك العاملون في   •
للمنظمة، الأفضل  وتقديم  العمل  في  جديدة  أفكار  تُهمِل    إنتاج  في المنظمات التي  العاملين  عكس  على  ا هذ  تبنيوذلك 

يدركون هذه الأبعاد الأربعة للتمكين النفسي بشكل سلبي مما يقلل من إبداعهم، ويزُيد من احتمال تركهم المفهوم ؛ فإنهم 
ا لجهودهم.  لهذه المنظمات للبحث عن فرصة عمل أكثر تقديرا

الم • في  العاملين  إبداع  أن  الباحث  )وجد  المباشرة  الإدارية  ا  juniorsستويات  تأثرا هو الأكثر  بإدراكهم لأبعاد التمكين ( 

تتبناها   النفسي منظماتهم، وهو ما سوف يدعو الباحث إلى اختيارهم كوحدة معاينة لإجراء الجانب التطبيقي الأربعة التي 
 لهذا البحث.  

نتائج الدراسة في ضوء الأدبيات السابقة التي تناولت متغيرات  لذلك  والفجوات الخاصة بها، وبعد مراعاة  البحث، والعلاقات 
ما مدى التأثير المباشر لإدراك العاملين  "  ن بلورة مشكلة البحث في التساؤل الرئيس التالي: مكِ ها الباحث؛ يُاالاستطلاعية التي أجر

لديهم؟ "لأبعاد التمكين النفسي في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات المصري    على الإبداع 
 

 أهداف البحث -3

 يسعى البحث للرد على التساؤلات البحثية من خلال مجموعة من الأهداف العامة تتمثل في:

 التعرف على مدى إدراك العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات لأبعاد التمكين النفسي. •

 البحث.التعرف على مستوي إبداع العاملين في القطاع محل   •

المعوقات  • لمواجهة  اللازمة  التوصيات  بأهم  والخروج  العملي،  المجال  في  البحث  نتائج  من  الاستفادة  كيفية  على  التعرف 
والمشكلات ووضع وتحديد المقومات الواجب توافرها لنجاح المنظمات في تحقيق التمكين النفسي للعاملين لديهم بما يساعد على 

وإبداع هؤلاء الع  املين.زيادة مهارة 
العامة، هدف فرعي يتمثل في:  يو ين ندرج تحت هذه الأهداف  تحديد مدى التأثير المباشر لأبعاد التمكين النفسي على إبداع العامل

 في القطاع محل البحث.  
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 أهمية البحث -4

 تتمثل الأهمية العلمية للبحث في:  

البحث أهميته العلمية من أهمية الموضوع الذي   - تهتم يستمد  يعتبر التمكين النفسي من الممارسات الإدارية التي  يتناوله؛ حيث 
وتعتمد المنظمات على التمكين النفسي كأحد . بإقامة وتكوين الثقة وكسر الحدود الإدارية والتنظيمية الداخلية بين الإدارة والعاملين

و  ومواقفهم في العمل،  العاملين،  دوافع  في  التأثير  بهدف  التمكين  الحصول على استجابتهم لتحمل المسئولية الناجمة عن أنواع 

يقومون به، وامتلاك الكفاءة  بأهمية العمل الذي  والإدراك لمضمون التمكين من خلال: الشعور  بالمشاعر  ويرتبط ذلك  تمكينهم، 
والحصول الدعم والسماح بالإستقلالية في أداء العمل، والشعور بإمتلاك  تأديته،  القدرة على التأثير في نتائج والمهارة اللازمة في 

 (2017؛ زوين والحسناوي، 2017والقرارات الإستراتيجية للمنظمة التي يعملون بها )موسى، 
 وتتمثل الأهمية العملية للبحث في:  

والمعلوماتأن   - البيانات  حماية  مجال  في  عالمياا  عشر  والرابع  عربياا  الأول  المركز  تحتل  قطاع  .  مصر  يُعتَبرَ  تكنولوجيا كما 
تكنولوجيا  وخدمات  البرمجيات  وتصدير  إنتاج  خلال  من  للبلاد،  الاقتصادية  التنمية  في  رئيساا  مساهماا  المصري  المعلومات 

صناعة  من  مصر  عائدات  تصل  أن  المتوقع  ومن  الأوسط  والشرق  وأفريقيا  لأوروبا  الأعلى  المضافة  القيمة  ذات  المعلومات 
لهذا  2030حيث تدعم استراتيجية ؛ (2019)بنك الاستثمار القومي، ابريل  ر بنهاية العام القادممليار دولا  20الإلكترونيات إلى  

وتصنيع  تصميم  مثل  القطاع  هذا  وابداع  ابتكار  من  تزيد  جديدة  مبادرات  تبني  خلال  من  ودولياا  إقليمياا  تطويره  القطاع 
القدرات لتحقيق أقصى قد وبناء  المشروعات،  وإقامه  ولتحقيق الإلكترونيات،  ر ممكن من المساهمة في النمو الاقتصادي للبلد، 

 (.2019ميزة تنافسية مستدامة )موقع وزارة الإتصالات وتكنولوجيا المعلومات، 

بأهمية تبني المنظمات لسياسات التمكين النفسي التي تجعل   - أن نتائج هذا البحث لها آثارٌ عملية ايجابية؛ للمساعدة في زيادة الوعي 
لأبعادهالعاملين   الاتصالات   .يدركون  قطاع  في  العمل  في  الإبداعية  قدراتهم  بتطوير  والتزامهم  وتحفيزهم  دعم  وضرورة 

والتجديد، لكون طبيعة عمله  الابداع  على  ومُشجع  مُبدع  مُناخ  إلى  غيره  من  أكثر  يحتاج  القطاع  فهذا  المعلومات،  وتكنولوجيا 
ملين فيه، من أجل مواكبة التحولات والتطورات المحيطة به وتطوير طرق التعامل تقتضي تنمية القدرات والعقليات الإبداعية للعا

 معها ومن ثم تحقيق أهداف القطاع بكفاءة وفعالية.
 

 

 اجعة الأدبيات والدراسات السابقة مر -5

التمكين من حيث مفهوم كل متغير من متغيرات البحث، ثم الدراسات التي تناولت العلاقة بين تناول الباحث الدراسات السابقة  
 كما يلي:  هم في العملوإبداع النفسي للعاملين

 التمكين النفسي للعاملينالدراسات التي تناولت    5-1

التعريفات التي تناولت التمكين النفسي في جاءت الجهود الأولى لتعريف التمكين النفسي كهيكل متعدد الأوجه، ويمكن توضيح 
 التالي:  (1) لجدو 

 تعريفات التمكين النفسي(: 1جدول )

 تعريف التمكين النفسي الدراسة

Conger and 

Kanungo (1988) 

المنظمة أعضاء  بين  الذاتية  الكفاءة  مشاعر  يعزز  داخلي  وأدوارهم دافع  بأفعالهم  الأفراد  وعي  يعكس  كما   ،
والاستقلالية والتأثير   .(Al-Makhadmah et al., 2020)والتي تدور حول المعنى والقدرة 

Thomas and 

Velthouse 

(1990) 

وظيفته/وظيفتها  تصور الفرد تجاه بيئته الخاصة، وأنه مُكون من أربعة مُدركات تعكس توجهات الموظف نحو 
أداء  على  العاملين  )قدرة  الذاتية  الكفاءة  التنظيمية(؛  النتائج  على  التأثير  على  العاملين  )قدرة  الأثر  وهي: 
 العمل(؛ أهمية العمل )قيمة العمل بالنسبة للعاملين(؛ والاختيار )كيفية تنفيذ المهام والتوقيت المناسب لإتمامها(.

Spreitzer (1995) بأبعاده الأربعة هو مجموعة من المدركات المُحفزة توجه الأفراد نحو   طور إطار حدد فيه أن التمكين النفسي 
نحو  النشطة  الأفراد  توجهات  وتعكس  المنظمة،  وغايات  أهداف  واستيعاب  والكفاءة،  بالسيطرة،  الشعور 

والذي يتضمن: أهمية العمل )قيمة العمل  وقيمه ومعاييره  ظفالمو والتي ترتبط بتوقعات أدوارهم في العمل، 
بمهارة(؛ الاستقلالية في العمل )تحديد الطريقة والوتيرة والجهد الشخصية تنفيذ المهام  (؛ الكفاءة )القدرة على 

نتائج العمل(. وبالتالي فالتمكين النفسي هو شرط  والأثر )القدرة على التأثير في  المناسب عند إكمال المهام(؛ 
ونجاحهم   بأهميتهم  الأفراد  العمل  لشعور  في  أدائهم  على  إيجاباا  ينعكس  ما  وهو  العمل،  بيئة  -Al)داخل 

Makhadmah et al., 2020). 
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 تعريف التمكين النفسي الدراسة

Spreitzer, 

(1996) 

والقـدرة علـى  يمتلـك الكفـاءة،  وأنـه  ومعنـى،  النفسي: هو إدراك الفـرد أن لعملـه أهميـة  التمكين  أن  أوضح 
ويمتلـك  ا  بذاتـه، وبقدرتـه علـى الإيمانالإنجاز،  اختيـار وتنظـيم العمل الذي يقـوم به، ويشـعر بـأن لعملـه أثرا

ا فـي نتائج منظمته.  مباشرا

Goetze, (2001)  يُساهم في تشجيع العاملين والسماح لهم بتحمل المسؤولية الشخصية عرفه من الناحية العملية: أنه "مصطلح 
 المساهمة في تحقيق الهدف العام للمنظمة".  عن أي تحسين يتم إجراؤه في أداء المهمة الموكلة إليهم مع

Zimmerman, 

(2001) 

مـن  ر  أشــا الأفراد  يكتســب  عمليــة  هو  النفسي  التمكين  أن  حيـاتهم،   خلالهاإلــى  علـى  أكبـر  سـيطرة 
 والمشـاركة فـي تطـوير مجـتمعهم والمحافظـة علـى بيئـتهم.  

( Melhem, (2004   من المهـارات الحاليـة والمعرفـة المتاحـة للعاملين مـن خلال  الاستفادةقـد عـرف التمكـين النفسـي بأنـه عمليـة

 .التنظيمية  تعزيـز الثقـة لـديهم وتـوجيههم لتحقيـق الأهداف

Pitts, (2005)  عــدة عوامــل مثــل القــوة، وصــنع علــى  ويشــتمل  الأبعاد  متعــدد  مفهــوم  النفســي  التمكـــين  أن  يــرى 
والإستقلالية، والمعرفــة، والمســئولية. والمعلومــات،   القــرار، 

Suominen, 

(2007) 

الثقـة   يرى يُعزز  النفسـي  التمكـين  المأن  الأعمـال  تنفيـذ  علـى  بقـدرتهم  الأفـراد  بكفـاءة و لـدى  إلـيهم  كلـة 
 وفاعليـة.

Shivangee and 

Dixit, (2011) 

يعني التمكين كمصطلح عام السماح للعاملين ودفعهم نحو التفكير بشكل أعمق وأوسع؛ من أجل تشجيعهم على  

 ون القرار المناسب بشكل ذاتي.التصرف والرقابة بطريقة صحيحة على عملهم مما يجعلهم يتخذ

Degago, (2014)  التمكين النفسي يعني جعل الناس يشعرون بالتقدير من خلال إشراكهم في القرارات، ومطالبتهم بالمشاركة في
والدعم المناسبين لهم بإستمرار؛ أي أنه يمنح العاملين الفرصة  وتقديم التدريب  بهم  والإشادة  عملية التخطيط، 

 .للمساهمة في نجاح الشركة بشكل عام

Mathew and 

Nair (2021) 

أدائهم  لتحسين  الشخصية،  بالمبادرة  لهـم  والسـماح  الأفراد  "تشـجيع  أنـه  على  النفسي  التمكين  إلى  ينظر 

 ."وامكانياتهملوظائفهم، بما يسهم في تحقيق أهداف المنظمة، والعمل على تحسين إيمانهم وثقتهم بقدراتهم  
 

 
 يلي: كما  هاالعديد من أوجه الإتفاق والإختلاف بين  توضيحمكن يُمن خلال عرض التعريفات السابقة  

عملية إدراكية التمكين النفسي بمثابة على أن  (Thomas and Velthouse, 1990; Spreitzer, 1995)اتفقت دراسات   -
، ولكن اختلفوا في والأثرأبعاد للتمكين النفسي هي : أهمية العمل، الكفاءة الذاتية،    ثلاثةاتفقوا في ، كما ة من أربعة مُدركاتكونَمُ 

النفس للتمكين  الرابع  يعني   (Thomas and Velthouse, 1990)حيث ركزت دراسة    يالبُعد  بُعد الاختيار )والذي  على 
نفسي   (Spreitzer, 1995;1996)، ولكن تناول اختيار المهام وكيفية ادائها( مفهوم الاستقلالية في العمل كبُعد رابع للتمكين ال

خاصة والذي يرى الباحث أنه أشمل من حيث تركيزه على سماح المنظمات للعاملين بالاستقلالية والحرية في اتخاذ القرارات ال 
يرتبط فيه بثقة هذه المنظمات في هذه العمالة وقدرتها التي تتسم بالكفاءة في أداء العمل على النحو المرجو منها.  بعملهم وما 

.Conger and Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995; Al-Makhadmah et al)دراسات اتفقت    - , أن  على   (2020 
تحفيزي داخل  هميتهم ونجاحهم في العمل، وهو ما ينعكس العاملين يدفعهم ويُعزز شعورهم ووعيهم لأالتمكين النفسي هو دافع 

 إيجاباا على أدائهم في العمل.

على توضيح    (Goetze, 2001; Melhem, 2004; Degago, 2014; Mathew and Nair, 2021)اتفقت دراسات كما  -
تحقيق الأ يتمثل في:  والذي  تحقيقه  نفسياا في  يُساهم العاملين الممكنين  والفعال الذي  من ثم للمنظمة و  ةف العامادهالدور الهام 

يتمثل في  (Zimmerman, 2001)وعلى العكس وجد الباحث قصور في تعريف دراسة  .بشكل عام التنظيمي نجاحتحقيق ال
نفسي  تركيزه على تأثير تمكين ال عاملين نفسياا على حياة العاملين الشخصية والمجتمع حوله دون توضيح الدور الفعال للتمكين ال

 في نجاح بيئة العمل التي يعمل بها.

نقاط ضعف في التعريفات التي تناول -  ,Goetze, 2001; Zimmerman, 2001; Melhem) كلٍ من هاتكما وجد الباحث 
2004; Pitts, 2005; Suominen, 2007; Shivangee and Dixit, 2011; Mathew and Nair, 2021)    تتمثل في

 تفسير واضح للأبعاد الأربعة للتمكين النفسي.تحديد و بالتركيز على  معدم قيامه

تعريف دراسة وجدير بالذكر  - ة  للدور الذي يلعبه الت  (Melhem, 2004)توضيح الأهمية التي أولاها  ثق مكين النفسي في تعزيز 
دراسة  تعريف  فيه  معه  اتفق  ما  وهو  التنظيمية،  الفعالية  في  المساهمة  على  يُحفزهم  ثم  ومن  منظماتهم  في  العاملين 

(Suominen, 2007). 
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( للتمكين النفسي بمدى تأثير دعم  (Shivangee and Dixit, 2011علاوة على ذلك، لابد من توضيح ارتباط تعريف دراسة  -
وبالتالي مساهمة ذلك في تحسين  ومداركهم،  تفكيرهم  توسيع نطاق  لتمكين النفسي على  لأبعاد  بها  العاملين  لإدراك  المنظمة 

 أدائهم وإبداعهم في العمل.  

 دركاتمجموعة م أداة تحفيزية تظهر فيهو   التعريف التالي للتمكين النفسي:  وتبني  يُمكن للباحث تطويربناءاا على ما سبق  و 
تعكس الدور الإستباقي للعاملين وهي: إدراك أهمية العمل، الكفاءة الذاتية، الاستقلالية في العمل، والقدرة على تحقيق أثر في نتائج    نفسية

وزيادة   ،قدرتهم على إنجاز ما يُطلب منهم من مهامتحسين  ومن ثم ،  منظماتهمثقتهم في  التي يجب إثارتها لدى العاملين لزيادة  المنظمة، و 
 .تحكمهم في جوانب العمل

يؤدي إلى ما يلي  توافره في المنظمة  ، محشوش، 33ص   ،2018 )مداني ورفاع،ويُمكن إبراز أهمية التمكين النفسي في أن 
وآخرون،  ،  2019 العاملين بالمسئولية فيما يخص أعمالهم، ويمنحهم سلطة كبيرة في تنفيذ المهام شعور  (  أ)  :(11، ص 2020عنصل 

ه   ،تحسين الوضع النفسي للعاملين، ويُحسِن نظرتهم الذاتية الإيجابية إلى أنفسهم(  ب، )المطلوبة منهم ب تقدير ما يقومون  من خلال زيادة 
زيادة دافعية وكفاءة الأفراد العاملين، والذي ( د، )ملين في المنظمةتكوين شعور إيجابي ورضا وظيفي لدى الأفراد العا(  ج)،  من عمل

ينعكس على إكمالهم للمهام المُسندَة إليهم والإبداع(  ه، )بدوره  وإكمال العقل البشري  توليد الطاقة البشرية  يُحقق زيادة ( و ، )يساهم في 
من   المزيد  بإعطائهم  العمل  وفرق  للأفراد  الفعال  مهامهمالنفوذ  لأداء  )الحرية  ، (  ز،  الأفراد استغلالاا كاملاا كفاءة  استغلال  يستهدف 
 يُعزز الكفاءة الإنتاجية من أجل تحقيق الأهداف المستقبلية للمنظمة.  ( ح، )ويجعل الأفراد أقل اعتمادية على الإدارة في إدارة انشطتهم

أنه  و  الإشارة  ايجدر  أبعاد  على  الباحثين  بين  اتفاق  شبه  تعريف كل من  هناك  فمن خلال  النفسي،   Thomas andلتمكين 
Velthouse, (1990); spreitzer, (1995); Al-Makhadmah, (2020); Amor, (2021); Mathew and Nair, (2021 )  

والتي تعكس توجه الف يتجلى في مجموعة من أربعة مدركات  يزيد من الدافع الداخلي للمهمة الذي  رد نحو فإن التمكين متعدد الأوجه 

 ، والأثر. ويمكن سرد أبعاد التمكين النفسي فيما يلي:والاستقلالية في العمل، والكفاءة ،    أهمية العملدوره في العمل: 

مهم من وجهة ه  أهمية العمل: وتعني قيمة هدف العمل وفقاا لمُثل الموظف العليا ومعاييره، كما يتعلق بشعور الموظف بأن عمل •

يعني أن   وهذا  عمل الموظف هو القوة الدافعة للتمكين؛ فإذا كان الموظف لا يحب العمل في مكان معين، وإذا كانت نظره. 
بها تتعارض مع قيمه الشخصية، فلن يشعر بالتمكين في دوره في العمل، ومنه فإن أهمية العمل لدى الفرد  يقوم  الوظيفة التي 

 (:2019تتأثر بالعوامل التالية )محشوش، 

 لتي تحتاجها الوظيفة.تنوع المهارات ا -

 إكمال العمل. -

 أهمية الوظيفة. -

ة  (Saymah, 2018)الكفاءة الذاتية: تعني إلى أي مدى يؤمن الموظف بقدرته على أداء أنشطة العمل بمهارة  • . فالكفاءة هي ثق

بالإنجاز بعد  الفرد في قدرته على أداء العمل، بما يُمَكِنُه من الأداء بشكل أفضل، ويزُيد من إدراكه للتمكين، وأي ضاا هي الشعور 
بها الفرد بمهارة، فعند إدراك الفرد لكفاءته في العمل فإنه سوف:  إكمال المهمة التي قام 

 يواجه الصعوبات التي تقابله عند انجاز العمل بدلاا من الامتناع عن الأداء.  -

 ي المستقبل.  يشعر بالرضا الوظيفي، والذي من شأنه أن يؤثر على كيفية التعامل مع المهام ف -
بذل المزيد من الجهد في الوظيفة عن طريق   Chen and Chen (2008)  أشاركما   تُشجع العاملين على  أن المنظمات 

 تمكينهم وجعلهم يشعرون بتقدير أكثر، مما يؤدي إلى تعزيز مستوى التزامهم التنظيمي، ويشجع مستويات الكفاءة الذاتية لديهم.

وتتمثل في إدراك الفرد لحريته في اختيار كيفية أد • اء المهام المطلوبة منه في العمل، وتوقيت البدء في الاستقلالية في العمل: 

 ؛ مما يجعل الفرد مسئولاا بشكل أكبر عن المهام التي يقوم بها.(Saymah, 2018)تنفيذها، وكيفية تنظيم آلية تنفيذها  

على   • يملكه  بأنه  الفرد  يؤمن  الذي  التأثير  مستوى  بها  ويُقصد  الكلي    نتائجالأثر:  والتطور  وعالمنظمة  الأهدافلها،   لى 
الإستراتيجية أو الإدارية أو التشغيلية في العمل، كما يمكن تعريفه أيضاا على أنه الدرجة التي يُمكن أن يؤثر بها السلوك على 

النتيجة الإجمالية للمهمة. وهذا يعني أن العاملين الذين يشعرون بالتمكين يكونون أكثر اندماجاا في المهام المطلوب منهم أدائها، 
واقعي نتيج بشكل  المنظمة  أهداف  تحقيق  إلى  يؤدي  مما  منظماتهم،  نتائج  على  التأثير  على  قدرة  أكثر  بأنهم  لشعورهم  ة 
(Rogers and Blenko, 2006.) 

 نالدراسات التي تناولت إبداع العاملي  5-2

ئل   -كمجال فرعي للسلوك التنظيمي -شدد علماء التنظيم على أهمية الإبداع  وسا في النجاح التنظيمي، حيث يُعتَبر الإبداع من ال
تغلب   ا لل ا هاما ومواجهة التغيرات على مختلف المستويات البيئية، كما أصبح مصدرا ن المنظمات من العيش و الإستمرار  الهامة التي تُمك ِ
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المشكلات   تحقيق الميزة التنافسية على  وتنظيمي متميز، وأصبح من أهم مصادر  والوصـول إلي مستوى إداري  الداخلية،  التنظيمية 
 .(Shin et al., 2018)وخلق القيمة لها ،  (Song et al., 2020)المستدامة للمنظمات 

الباحثين اختلف  تحديد   وقد  من هذا الإختلاف في  وبالرغم  العاملين،  لإبداع  الحقيقي  المفهوم  تلخص  التي  التعاريف  وتعددت 
تعريف موحد للإبداع، إلا أن كل جهود الباحثين في هذا الصدد تعود إلى محور ومجال البحث الذي اعتمد كل واحد منهم، وهنا سنركز 

 ي:التال  (2) في جدولعلى أهم هذه التعريفات 

 تعريفات إبداع العاملين :(2ول )جد

 تعريف إبداع العاملين الدراسة

Amabile et al., 

2005 

بأنه جهد الموظف الفردي في   ف الإبداع الفردي  يُعرَّ إنتاج أشياء جديدة أو أفكار مفيدة أو عملية صنع و حيث 

 .حلول للمشكلات

المعاني  

، ص  2011وآخرون،

347 

يعتبر عملية ذاتية متجددة )أي: تحقيق الأصالة والحداثة( أي أن العاملين يقومون بتقديم كل ما 
ا تستفيد منها المنظمات في تحقيق أهدافها في  هو جديد سواء كان سلعة أو خدمة، أو أفكارا

 العمل.  

، ص  2013برحيلي،  

91 

ية وموضوعية تقود إلى تحقيق إنتاج جديد ذو أظهر أن الإبداع عبارة عن: وحدة متكاملة لمجموعة عوامل ذات
والمناهج  كما أنهقيمة،   والمشكلات  والمستقبلية، وبالتالي فهو   يعني إيجاد حلول جديدة للأفكار  وسيلة  الحالية 

 .لحل العديد من المشاكل داخل المنظمة

عامر وآخرون،  

 179، ص  2010

واعتماد   لها،  اللازمة  والأسواق  والخدمات  المنتجات  توسيع  و  تحديد  يشمل  الإبداع  مفهوم  أن   طرقاقترح 
 تغييرات على الإدارة،وتنظيم العمل، ومهارات القوة العاملة. جديدة للإنتاج،وتوزيعه،وإدخال

Amabile and 

Pratt, 2016; p. 

158 

بواسطة فرد أو   ومفيدة  أفكار جديدة  وهذا التعريف يشمل "إنتاج  يعملون معاا".  مجموعة صغيرة من الأفراد 
الأفراد  قِبل  من  انتاجها  يتم  التي  والمنفعة"  والأصالة،  "الطلاقة،  في:  والمتمثلة  للإبداع  الرئيسة  العناصر 

 ومجموعات العمل.

West et al., 2017 المعلومات واكتشاف  المفاهيم،  بين  والجمع  الأفكار،  إنتاج  عنها من خلال   تكرةالمب  عملية  التعبير  يتم  التي 
والخبرات    في العمل.المعرفة الفردية والذكاء 

Ding et al., 2019 ."قدرة العاملين على إيجاد الحلول الإبداعية واستخدامها لتعزيز ربحية المنظمة" 

Guo et al., 2021   توليد أفكار جديدة وذات قيمة بالنسبة للمنظمة".  ب قيام العاملين"العملية التي تتضمن 

Alfaris and 

Zakiy, 2021 

جديدة لم تكن موجودة  أفكارعرف الإبداع من الناحية النظرية على أنه: قدرة العاملين على إنشاء، واكتشاف 

 أفكار أصلية ومفيدة للغاية للتطوير التنظيمي.  والتي تتضمن  في العمل،  من قبل

وفقاا لمنظمة التعاون والتنمية الإقتصادية  2021بوزورين،   المنتجات الجديدة : أنه يضم الأفكار الخاصة بتقديم(OCDE)عرفه 
السوق  – في  جديد  منتج  إدخال  و    الجديدةالإنتاج  وأساليب    )إبداع منتج(،  -عند  التغييرات )إبداع أساليب(، 

 والتجارية.المالية  ،  وحل المشكلات التنظيمية،  التكنولوجية
 

 
 يلي: ما  ضيحو تمما سبق يمكن  

بين دراسات ) - وآخرون،Guo et al., 2021 ;هناك اتفاق  لإبداع هو عملية ذاتية ( في أن ا2013؛ برحيلي،  2011المعاني 
 .بشكل مستمر ومتجدد  والتي تتحقق الجهود الفردية للموظفين  يعبر عنأنه    متجددة، بمعنى

بين الدراسات على أن  - الإبداع هو ابتكار أفكار أصلية وعملية ومفيدة في تطوير منتجات أو خدمات أو عمليات هناك اتفاق كلي 
ئج  فائدالالفكرة و   بحداثةتتعلق    أو أساليب جديدة في العمل،   جديدة تا ة من تطبيقها في المساهمة بشكل مباشر أو غير مباشر في الن

 لمنظمة( على المدى القصير والطويل.التنظيمية )مثل ربحية ا

 ة.يمينظتالإبداع وسيلة لحل العديد من المشاكل ال( عن أن  2021؛ بوزورين،  2013برحيلي،  هناك اتفاق بين دراسات )   -

 ة على المدى القصير والطويل.يمينظتنتائج الاليرتبط الابداع بمدى مساهمة هذه الأفكار بشكل مباشر أو غير مباشر في   -

 تقليدي.  العمل بشكل  اجراءات تنفيذلعاملون  ها ابالتي يتجاوز    تقليديةمن المهام غير ال هو نوعالإبداع  أن يمكن اعتبار -

وفريد وموجه نحو نتائج الإبداع وهو أن إبداع العاملين ، أنه  التحليل  ونستخلص من ذلك تعريف عملي  قيام  يعني:يمكن وضع 
ا جديدة  وفعاليةالعاملين بتقديم أفكارا  الخدمات /، وترتبط هذه الأفكار إما بأعمال المنظمة مثل: المنتجاتومنُتِجَة لحل مشاكل العمل بكفاءة 



2022  يونية الثاني،   العدد الثاني،   المجلد -  المعاصرة التجارية  للبحوث  الأكاديمية المجلة   
 

36 
 

 Zhang and)في العمل    جديدة وعمليات  المنظمة نفسها مثل: تطوير أساليب عملاجراءات سياسات و الجديدة التي تقدمها المنظمة، أو ب
Bartol, 2010; Zhou et al, 2012; Gilson and Shalley, 2004; Amabile, 1988). 

أن   بالذكر  وتنمية قدراتهم  وجدير  بالعمل على استقطاب العمالة المبدعة،  لقيام المنظمات  ضرورة  لمواجهة المشكلات، هناك 

 من:   يُحسِن، لأن ذلك   (Alblooshi, 2018; Ivcevic et al., 2021) ;ومواجهة التحديات المستقبلية بتفكير مدروس

وتفوقها في السوق الذي تعمل به.فرصة   •  توفير ميزة تنافسية للمنظمات تنعكس على بقائها واستمرارها 

 مع ومواجهة التغيير.  قدرة المنظمات حالياا ومستقبلياا على التكيف •

 قدرة المنظمات على المنافسة وتقديم خدماتها بشكل أفضل. •

 المرونة في عمليات المنظمة الإدارية والفنية المستمرة. •

نحو تطوير المنظمة. •    اكتشاف ودعم قدرات الأفراد الذاتية وتوجيهها 
 

 ية فروض البحثال  تطويرو  للبحثالنموذج المقترح   -6

بالتمكين النفسي أن معظم الباحثين يركزون على تأثيرات التمكين النفسي على  اتضح من استعراض الأدبيات السابقة المتعلقة 

  (Liden et al. 2000; Laschinger et al., 2001; Chang et al., 2010)الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والأداء الفردي  
بحثت العلاقة بين التمكين النفسي وإبداع العاملين.  ، كما أن هناك عدد من الدراسا  ت 

ا للسلوك الإبداعي  Spreitzer (1999)  أوضحسبيل المثال،   فعلى ا إحصائياا هاما وأكدت أبحاث   ،أن التمكين النفسي يعتبر مؤشرا
Knol and Linge (2009)  إلى سلوك الابتكار، كما وجد   انأن التمكين الهيكلي والنفسي يؤديZhang and Bartol (2010)    علاقة

 بين التمكين النفسي والإبداع.   قوية  تأثيرية

ين   (Sun et al. 2012)وأظهرت نتائج دراسة   ، أن التمكين النفسي توسط بشكل كامل العلاقة بين التمكين الهيكلي وإبداع العامل
على الإبداع  لى التوصيات بتطوير واختبار متغيرات وسيطة بديلة للدافع الداخلي في التأثيروبالتالي ساعدت هذه النتائج على الإجابة ع

حيث أثبتت نتائج هذه الدراسة أن التمكين النفسي يتوسط بشكل كامل العلاقة بين التمكين    ،  (Shalley and Gilson, 2004)الوظيفي 

 الهيكلي والإبداع الوظيفي.

تجريبياا أثر الأبعاد الأربعة الإدراكية للتمكين النفسي على   (Çekmecelioğlu and Özbağ, 2014)كما اختبرت دراسة  

ذلك على الابتكار الت وأثر  العاملين  بالتطبيق على  إبداع  وذلك  ومتوسطة   48مديرا في    181نظيمي،  تركية صغيرة  شركة صناعية 
نتائج النظريات الغربية يُمْكِن أن تتماثل مع نتائج تطبيقها في دولة نامية، وأرجعت الدراس تَقَصى ما إذا كانت  وذلك لمحاولة  ة الحجم، 

نتائج النظر نتائج البحث عن  لحدوث أي اختلاف ممكن في  ثقافة الدول السبب  ثقافة هذه الدول النامية عن  يات الغربية إلى اختلاف 
: الثقافة التركية تشهد درجات عالية في مستوى الجماعية  ة    collectivismالغربية؛ فمثلاا ي في العمل، والذي يختلف عن الثقافات الغرب

وقد أظهرت النتائج أن التمكين النفسي له تأ تتبنى الفردية في العمل.  ثير كبير على الإبداع الفردي، وهذا الإبداع الفردي قد يزيد والتي 
   ، مما يعزز قيام البحث بتطبيق متغيرات البحث على منظمات مصرية.من الابتكار التنظيمي

أن العديد  هناك دعم نظري قوي لدور التمكين النفسي في تسهيل الإبداع والابتكار في المنظمات، حيثيُستخلص مما سبق أن  
وفقاا لنظرية خصائص راسات وجدت تأثير معنوي للتمكين النفسي بأبعاده الأربعة كمتغير مستقل على إبداع العاملين كمتغير تابع من الد

ونموذج التمكين  Spreitzer, 1999; Shalley and Gilson, 2004; Knol and Linge, 2009; Zhang and)  الوظائف 
Batrol, 2010; Sun et al., 2012; Çekmecelioğlu and Özbağ, 2014)  ،   ين وبالتالي يمكن القول بأن التمكين النفسي للعامل

ويُفجِر الطاقات الإبداعية   يمكن صياغة الفرض يحفز  ثم  مدى إدراك يوجد تأثير موجب معنوي مباشر ل الرئيس التالي: للعاملين، ومن 

ل للأبعاد الأربعة  قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات  بالتطبيق على العاملين في  العملهم في  على إبداع  لتمكين النفسيالعاملين 

 المصري.  

اختبار الدراسات السابق ذكرها لتأثير التمكين النفسي على إبداع العاملين، إلا أنه يمكن القول إن هناك ندرة في وعلى الرغم من 
ب الأربعة الخاصة  الأبعاد  تأثير  اختبرت  التي  التجريبية  لذلك يتفرع من التمكين النفسي على إبداع العاملين بشكل منفصل.  الأبحاث 

للتمكين النفسي على إبداع العاملين للأبعاد الأربعة  فروض بحثية تتناول التأثير المنفصل  أربعة  الرئيس  وبالتالي سيحاول الفرض   ،

  :كما يلي  الباحث ربط كل بعد منها بكيفية تحقيق الإبداع

يعد عنصر نفسي ضروري لتحقيق الحافز الداخلي لأداء المهمة، فهذا الاهتمام بالمهمة نفسها من شأنه تحفيز   أهمية العمل: •

 ,Amabile)العاملين للبحث عن أفضل الطرق الجديدة للقيام بالعمل، والتي سوف تؤدي إلى مستويات عالية من الإبداع 
1996; Oldham and Cummings, 1996) بالنسبة لقيمهم يدُرِك العاملون أن متطلبات مهمتهم ذات قيمة  ، فعندما 
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ومعتقداتهم، فسوف يستمرون في القيام بالدور المخصص لهم وبذل المزيد من الجهد لفهم المشكلة من وجهات نظر مختلفة،  
 ;Gilson and Shalley,2004)والبحث عن أفضل الحلول من البدائل المتاحة، من خلال ربط مصادر مختلفة للمعلومات 

Zhang and Bartol, 2010)  .لتوليد أفكار وإبداعات جديدة 
يمكن القول أن الفرض   العمل للتمكين النفسي تأثير إيجابي على   أهميةبُعد  ليتمثل في أن  الأول  الفرعي  البحثي  وبالتالي، 

 كما يلي:  تهإبداع العاملين. وعلى ذلك يمكن صياغ

- (H1)بالتطبيق على العاملين  عنوي مباشر لأهمية العمل بالنسبة للعاملين على الإبداع لديهم: يوجد تأثير موجب م

 .في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات المصري

الذاتية: • والمرتبطة بشكل إيجابي مع إبداع   الكفاءة  تحقيق العديد من المزايا  فتوافر الكفاءة الذاتية لدى العاملين من شأنه 
 العاملين:

ثباتاا لتحقيق  -أ وأكثر  بتحقيق الأهداف الصعبة  فكلما ارتفع مستوى كفاءة الفرد الذاتية، كلما كان أكثر التزاماا 
لمثابرة عند مواجهة الصعوبات، وبالتالي فالكفاءة الذاتية تعتبر سمة النجاح، كما أنها تُظهِر المبادرة والجهد وا

 ضرورية في العملية الإبداعية.

ناحية أخرى، فإن الكفاءة الذاتية ترتبط بشكل إيجابي بتحمل المسؤولية في العمل، فالأفراد الأكثر مهارة  -ب من 
والانخراط في وظائف وكفاءة في الجوانب الفنية للعمل هم الأكثر احتمالاا لتوسيع أدوا ، ذات مهام أكثررهم 
، حيث تعمل  (Morgeson et al., 2005)مما يؤدي إلى قبول الأفكار الجديدة المطروحة من قِبَل العاملين 

الثرية ناحية المهام-الوظائف  وتتطلب أنشطة عقلية أكثر   -من  تحدياا،  تعتبر أكثر  تعزيز الإبداع لأنها  على 
تُوَضِ  أنها  كما  لتحقيق تعقيداا،  مهمة  مقدمة  تكون  أن  يمكن  التي  الأفكار  من  كبيرة  مجموعة  للعاملين  ح 

 الابتكارات.
يمكن صياغة  ولذلك  يؤثر بشكل إيجابي على إبداع العاملين،  النفسي  للتمكين  الذاتية  الكفاءة  بُعد  أن  افتراض  يمكن  وبالتالي، 

 الثاني كما يلي: ي الفرعيالبحثالفرض  

- (H2) لديهم: يوجد تأثير بالتطبيق على العاملين في قطاع   موجب معنوي مباشر لكفاءة العاملين الذاتية على الإبداع 

 .الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات المصري

في العمل: • بها إلى وجود قدر أكبر من المرونة والإبداع، والمبادرة، والتنظيم الذاتي   الاستقلالية  يؤدي شعور العامل  حيث 
 .(Spreitzer, 1999)ه للمشكلات، وتقديمه للأفكار، وتشكيله وتحقيقه للنتائج المرجوة  للعمل عند دراست

تعد من المقدمات اللازمة  وإدراك الاستقلالية  القرار  صنع  في  المشاركة  أن  الإبداع  تناولت  التي  الدراسات  من  ويتضح 
( الإبداعية  النتائج  على  والسيطرة على عملهم، (، حيث أن شعور العاAmabile et al., 2004للحصول  بالتحكم  ملين 

ويُحَفزِهمُ  تواجههم،  واقتراح الأفكار الإبداعية لحل المشكلات التي  ا أكبر من المسؤولية عند تطوير  يتحملون قدرا يجعلهم 
، على المجازفة، وعلى اكتشاف مسارات معرفية جديدة؛ لذلك ينبغي على المسئولين توفير المعلومات والاستقلالية للعاملين

وتعزيز  بأنشطة العمل  يرفع من مستويات الاهتمام  وهذا من شأنه أن  مهاراتهم،  وتنمية  لهم،  معنى  ذات  أهداف  ووضع 
   .(Oldham and Cummings, 1996)الإنجاز الإبداعي لدى هؤلاء العاملين 

بإبداع العاملين، حيث يمكن صياغة الفرض  يمكن القول أن الاستقلالية في العمل مرتبطة بشكل إيجابي   البحثيوبالتالي، 
 الثالث كما يلي: الفرعي

- (H3)لديهم بالتطبيق على العاملين في قطاع   : يوجد تأثير موجب معنوي مباشر لإستقلالية العاملين على الإبداع 

 .لمعلومات المصريالاتصالات وتكنولوجيا ا

يعتقدون أن لديهم القدرة على التأثير في العمل وبيئته، فيقوموا ببذل   الأثر: • يمكن تشجيع العاملين على الإبداع عندما  حيث 

 .  (Janssen, 2005)أكبر الجهد لتوليد الأفكار الإبداعية للابتكار والترويج لها 
بُعد القدرة على التأثير في التمكين النفسي علاقة إيجابية بإبداع العاملين. ولذلك يمكن صياغة  ثم، فيمكن افتراض أن  ومن 

 التالي:كالرابع  الفرعي  البحثيالفرض  

- (H4)لديهم في نتائج المنظمة على الإبداع  لمدى ادراك العاملين لأثر عملهم  مباشر  معنوي  موجب  تأثير  يوجد   : 

 بالتطبيق على العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات المصري.
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 منهجية البحث -7

والأهداف التي يسعى البحث إلى تحقيقها، يُعدَ المنهج الوصفي التحليلي هو المنهج المناسب له، حيث  في ضوء طبيعة المشكلة 

الواقع )من خلال اختبار آراء مفردات العينة حول الظاهرة البحثية(، كما يهتم بوصف  في يعتمد هذا المنهج على دراسة المشكلة كما هي  
صائصها، كما يُعبر عنها كمياا )رقمياا( بما يوضح حجمها )من خلال المشكلة وصفاا دقيقاا، ويُعبر عنها تعبيراا كيفياا بوصفها، وتوضيح خ

، ودرجة ارتباطها مع غيرها من المشكلات الأخرى، وهذا المنهج لا يهدف إلى   (Lee and Lings, 2008)اختبار الفروض البحثية(  
تُساهم في فهم الواقع   بإعدادها للوصول إلى استنتاجات  بل  فقط،  هي  كما  المشكلات  ويعتقد (Sekaran, 2003)وتطويره  وصف   .

 الباحث أن استخدامه لهذا المنهج يُتيح له الفرصة للحصول على معلومات وبيانات دقيقة حول مشكلة البحث.

 أداة البحث -8

البحث،  لموضوع  التحليلية  الجوانب  معالجة  بهدف  هيكلية؛  استقصاء  استمارة  تصميم  خلال  من  الأولية  البيانات  تجميع  تم 
والتطبيق على أرض الواقع في منظمات البرمجيات  وتقييم الوضع الراهن،  والعلاقات المطلوب اختبارها، ومصادر الحصول عليها، 
والتحقق من مدى  واختبار فرضياته،  مفردات عينة البحث،  واتجاهات  لآراء  الكمي  القياس  خلال  من  وذلك  المعلومات؛  وتكنولوجيا 

 .صحتها

تم تصميم   بعد مراجعة الدراسات السابقة من أجل الوصول لمقاييس أبعاد البحث، وتضمنت القائمة وقد   23قائمة الاستقصاء 
و    12عبارة منهم   ويجدر الإشارة أن المقاييس المستخدمة في هذا البحث لاقت قبولاا عبارة للمتغير التابع  11عبارة للمتغير المستقل   .

بدرجة   تمتعت  كما  واسعاا،  تم واستخداماا  لذلك  والأجنبية؛  العربية  والدراسات  الأبحاث  من  العديد  في  والصلاحية  الثبات  من  كبيرة 
. وتم مراعاة صحة الشكل في إعداد قائمة الاستقصاء من خلال تغطية كافة جوانب المفهوم العلمي الاعتماد عليها وترجمتها للغة العربية

البحث،   يتناوله  تمالذي  جامعة   –بكلية التجارة    –ساتذة في مجال التخصص في قسم إدارة الأعمال  عرضها على أربعة من الأ  كما 
والتأكيد على التدقيق اللغوي، ومدى  لفقراتها، من أجل التأكد من وضوح العبارات  الظاهري  الصدق  وبيان  تحكيمها  بهدف  القاهرة؛ 

الواردة الملاحظات  كافة  مراعاة  تم  وقم  وفروضه،  البحث  بمشكلة  الاسئلة  تعديل بعض العبارات المدرجة   ارتباط  خلال  من  منهم، 
ئها في بالقائمة بما يتناسب مع تعديلات المحكمين المقترحة، وبالتالي تم التوصل للشكل النهائي لقائمة الاستقصاء قبل البدء  ومل توزيعها 

 .  15/8/2021حتي    15/6/2021من المجتمع محل البحث، وقد استغرقت عملية جمع البيانات شهرين بداية من  

 

 (: النموذج المقترح للبحث1شكل )
 

 الكفاءة الذاتية
 إبداع العاملين

 أهمية العمل

الاستقلالية في 

 العمل

 الأثر

 أبعاد التمكين النفسي
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 البحثمقاييس   -9
 :عرض العبارات والمقاييس الواردة في القائمة على النحو التالي   يُمكن

من خلال استخدام أداة ليكرت المكونة من خمس نقاط التي تم   هقياس  تموقد    " التمكين النفسي":  المستقلالمتغير  مقاييس   •
بواسطة   صحتها  من  والتحقق   .لقياس التمكين النفسي للعاملين  Spreitzer (1995;by Spreitzer 1999)تطويرها 

نفسي    12، وتتكون من  والذي تم الاتفاق عليه في أكثر من دراسة حديثة في هذا المجال عبارة موزعة على أبعاد التمكين ال

 كما يلي:

 (.3إلى عبارة رقم  1من عبارة رقم عبارات في قائمة الاستقصاء )  3أهمية العمل: تم قياس هذا البعد من خلال   -

 (.  6إلى عبارة رقم  4من عبارة رقم عبارات في قائمة الاستقصاء )  3ن خلال الكفاءة الذاتية: تم قياس هذا البعد م -

تم قياس هذا البعد من خلال  - إلى عبارة رقم  7من عبارة رقم عبارات في قائمة الاستقصاء ) 3الاستقلالية في العمل: 
9.) 

 (.  12إلى عبارة رقم  10من عبارة رقم عبارات في قائمة الاستقصاء )  3الأثر: تم قياس هذا البعد من خلال   -

العاملين":مقاييس   • "إبداع  التابع  نقاط المُطَوَرة من قِبَل قد  و   المتغير  أداة ليكرت المكونة من خمس  خلال  من  قياسه  تم 
(Zhou and George, 2001)  (.23إلى عبارة رقم   13من عبارة رقم عبارة في قائمة الاستقصاء )  11، ويتضمن 

 

 مجتمع البحث -10

تهتم بتطوير   (juniorsمجتمع البحث في جميع مهندسي البرمجيات في مستوى الإدارة المباشرة )يتمثل   في المنظمات التي 

والبالغ عددها ) وتكنولوجيا المعلومات في جمهورية مصر العربية  ( منظمة مقيدة ومعتمدة بهيئة تنمية صناعة 721مجال البرمجيات 
 :تكنولوجيا المعلومات. وترجع أسباب اختيار هذه المنظمات لما يلي

والتي تكون نابعة من التفكير العميق  إن نتائج هذه المنظمات تتمثل في تحليل وتصميم وتط • وير البرامج ونظم المعلومات، 
والتجارب المختلفة للعاملين بتلك المنظمات، ولذلك تختلف طبيعة تلك المنظمات عن طبيعة المنظمات العاملة  والتدريب 

 في أي مجال آخر.

تقديم الأفك • يقع عليهم عبء  بتلك المنظمات، حيث  العاملين  عمل  طبيعة  وإجراء التجارب تختلف  باستمرار  ار الجديدة 
 والتصميمات وتحويلها إلى نظم وبرامج قابلة للتنفيذ.

المعلومات على استخدام التكنولوجيا بشكل أساسي،  • وتكنولوجيا  البرمجيات  تطوير  مجال  في  العاملة  المنظمات  تعتمد 

والعلم بكل ما هو ج تتيح لهم الفرصة لتنمية مهارة الإبداع لديهم  ديد في هذا المجال وتطبيقه وتنفيذه في الحصول والتي 
 على نتائج متطورة في عملهم.

العاملة % من المنظمات 79إن ، 2019الموقع الإلكتروني للهيئة العامة لصناعة تكنولوجيا المعلومات في نوفمبر ويتضح من  

والجيزةفي هذا القطاع   يقتصر البحث عل،  تتواجد في محافظتي القاهرة،  بهاتين المحافظتين فقط وعليه سوف  ى المنظمات الموجودة 
( منظمة برمجة مقيدة بالموقع الالكتروني للهيئة العامة لصناعة تكنولوجيا المعلومات، وتم استبعاد باقي المحافظات 567والبالغ عددهم )

والجي المنظمات الموجودة في محافظتي القاهرة  بعدد  بالمقارنة  بها  الموجودة  المنظمات  عدد  يتمثل مجتمع .  زةلقلة  وعلى ذلك سوف 
ويبلغ عددهم بالتقريب )  .( مفردة12036البحث في جميع العاملين بمنظمات البرمجة العاملة في محافظتي القاهرة والجيزة، 

 حجم ونوع العينة  -11

ا لكبر حجم المجتمع وعدم تركزه جغرافيا في م ،يتعذر على الباحث الاعتماد على أسلوب الحصر الشامل  سوف كان واحد نظرا
بيانات البحث على أسلوب العينات لجمع  الباحث  سيعتمد  لذلك  للبحث،  الزمنية  القيود  بيانات كاملة ،  ولاعتبارات  توافر  وبسبب عدم 

لأسماء  الوصول  الصعب  من  أنه  كما  المعلومات،  وتكنولوجيا  البرمجيات  قطاع  في  العاملة  المنظمات  كل  عن  محدثة  واحصاءات 
البر مهندسين  تكنولوجيا المعلومات لاعتبارات السرية وعناوين  تنمية صناعة  بالفعل في قطاع  المسجلة  المنظمات  في  العاملين  مجة 

واختيار  تعليمات مرشدة لجامعي البيانات لتحديد  بمثابة  يعد  دليل معاينة )والذي  على  الاعتماد  يتم  سوف  فإنه  الخصوصية،  وحماية 
ة الوصول لإطار المعاينة، يعزم الباحث الاعتماد على أسلوب العينات غير الاحتمالية وحدات المعاينة لغرض جمع البيانات(، ولصعوب

 العينة الميسرة، للتيسير على الباحث الحصول على بيانات البحث مع مراعاة عدم تعميم النتائج على غير مفردات البحث.  –

نتائج فروض  تحليل  يُمَكِن الباحث من استخدام الاساليب الإحصائية المناسبة في  الذي  للعدد  وفقا  العينة  حجم  يتحدد  وبالتالي 

مثل اسلوب النمذجة الهيكلية والذي يعتمد على تحديد الحد الأدنى للعينة من خلال  -وذلك للاعتماد على عينة غير احتمالية    –البحث  



2022  يونية الثاني،   العدد الثاني،   المجلد -  المعاصرة التجارية  للبحوث  الأكاديمية المجلة   
 

40 
 

ياسه،  عدد الأسهم التي تش ير للمتغير الكامن ، فإذا كان عدد متغيرات القياس سبعة أو أقل وكل منها يحتوي على أكثر من ثلاث أسئلة لق
يمكن الاعتماد على عينة مكونة من ) ؛ لذلك فإن  (Hair et al. 2014; p. 20,21)( مفردة للقيام بهذا الأسلوب الاحصائي 150فإنه 

ة  150حث يجب أن يكون )الحد الأدنى لحجم العينة لهذا الب ي ئ ( مفردة؛ وهو حجم العينة الذي يُمكن من خلاله استخدام الأساليب الإحصا
تشير للمتغير الكامن هي  ا لأن عدد الأسهم التي  الأربعة أبعاد المنفصلة متغيرات متمثلة في  أربعةالمُزمع استخدامها في البحث، نظرا

 .(Hair et al. 2010)  والاختبار  ( قائمة صالحة للتحليل231)  بالفعل تم تجميعلمتغير المستقل، ولكن ل

 التحليل الإحصائي -12

 ليل الوصفي لبنود قياس المتغيراتالتح  12-1

 أوضحت النتائج أن أنه فيما يتعلق بالمتغير المستقل فيتراوح توجه آراء مفردات العينة بين المحايدة في الآراء والموافقة: •

تتوجه آراء مفردات  - العينة إلى الموافقة فيما يخص بُعد أهمية العمل؛ مما يعني شعورهم وادراكهم لأهميـة العمـل الـذي حيث 
 يقومون به.

نحو الموافقة فيما يتعلق ببُعد الكفاءة الذاتيـة؛ والـذي يـدل علـى شـعورهم بكفـاءتهم ومهـاراتهم فـي أداء وانجـاز  - وتميل آرائهم 
 عملهم.

نحو الموافقة في بُعد - الاستقلالية في العمل؛ مما يـدل علـى شـعورهم باسـتقلاليتهم فـي العمـل والصـلاحية التـي  وتتجه الآراء 
 تمنحها لهم شركاتهم لأداء عملهم.

ولُوحظ حيادية الآراء فيما يخص شعورهم بمدى الأثر الذي يتركوه في القرارات والتطورات التي تحدث في منظمـاتهم؛ ممـا  -
 في النتائج التي تحدث في منظماتهم.يدل على عدم إدراكهم بشكل كاف لدورهم  

وتميل آراء مفردات العينة في استجاباتهم على عبارات المتغير التابع إلى الموافقة على ابداع مفردات العينة في عملهم وهذا يرجع   •

يتطلب التفكير بشكل ابداعي واقتراح الحلول والطرق الإبداعية للقيام بإنجاز عملهم بأعلى جودة مم كنة وفي أقل وقت لأن عملهم 
 ممكن.

يم  3، كما اتضح أن قيم الالتواء لبنود القياس لا تزيد عن )مفردة  200وحيث أن عينة البحث تجاوزت ال  ( كقيمة مطلقة، وكل ق
تزيد عن ) تتبع التوزيع الطبيعي؛10التفرطح لا  بيانات البحث  ويمكن اعتبار  وبالتالي هذا الانحراف مقبول  ثم ومن  ( كقيمة مطلقة، 

 يمكن إجراء التحليل الاستنتاجي على البيانات التي تم جمعها كما يلي:

 التحليل الاستنتاجي  12-2

نمذجة المعادلة الهيكلية  تحليل  بالتحليل الإستنتاجي من خلال  باستخدام  Structure Equation Modeling SEMتم القيام 
يُعتبر    .Smart Pls v.3.2.2برنامج   نمذجة المعادلة ب  القيامويمكن  أهم البرامج الإحصائية الحديثة،    من  PLSبرنامج  حيث  تحليل 

ثم التعديل عليه بحذف البنود ذات الهيكلية   تقييمه،  ثم  تتمثل في صياغة النموذج النظري ومن  من خلال مرحلتين: المرحلة الأولى: 
وتقييمه في المرح يتم التوصل لنموذج القياس  التحميل المنخفضة حتي  ثم التوصل لنموذج البحث الهيكلي، معاملات  لة الثانية، ومن 

 والذي يتم اختبار الفروض البحثية عليه.

 الأولى: النموذج النظري وتقييمه المرحلة -1

 Hairوتمَّ تقييمه وفقاا لبعض المعايير التي قررها  وهو نموذج البحث الذي تمَّ التوصل إليه من خلال مراجعة الدراسات السابقة،  
et al., (2014) ، ( ــاملات التحميــل ــا يلــي: مع ــاسFactors loadingوهــي كم ــة لبنــود القي ــة ، و ( المعياري الصــلاحية التقاربي

Convergent validity)، )   و( الاعتماديةReliability) الصلاحية التمييزية  ، و(Discriminated validity). 

فقد حققت معظـم البنـود قيمـة تحميـل   تغير )التمكين النفسي(تم ملاحظة الآتي من النتائج: أنه بالنسبة لم معاملات التحميل:  -
تجاوزت  ؛ 0.40، ولكن أكبـر مـن 0.71حقق قيمة معيارية أقل من في بُعد أهمية العمل قد  Mean2أن بند  و ، 0.71عالية 

؛ وبالتـالي فيجـب 0.40في بُعد الكفاءة الذاتية قد حقق قيمة ضـعيفة اقـل مـن  Cmpt2وبالتالي فهو مرشح للحذف، و أن بند 
، إلا أن هنـاك بعـض البنـود 0.71وبالنسبة لمتغير )إبداع العاملين( قد حققت معظم بنوده قيمة تحميل عالية تجـاوزت حذفه.  

ل وبالتالي فهي مرشحة ل Cvty4, Cvty9وهي  0.71 :0.40تتراوح قيمها المعيارية بين  لحـذف، وهنـاك بعـض البنـود تقِـ
وفي كل الأحوال لا يتم حذف البنود المرشـحة ؛ وبالتالي يجب حذفها. Cvty8, Cvty11وهي:   0.40قيمتها المعيارية عن 

والتي يجب حذفها، إلا بعد استكمال مراجعة باقي المعايير التقييمية، والنظر في أي المتغيـرات تحتـاج لحـذف بعـض  للحذف 
 ن مؤشرات الصلاحية والاعتمادية الخاصة بها. البنود لتحسي
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 Average variance extractedيتم الإستدلال على الصلاحية التقاربية للمقاييس من خلال مؤشر : الصلاحية التقاربية  -
(AVE)    ولوحظ أن بنود كل المقـاييس قـادرة علـى تفسـيرها وقياسـها ، 0.5بحيث يجب أن يحقق نسبة أكبر من أو يساوى

 ( التالي:3%، ماعدا إبداع العاملين لم يتجاوز هذه النسبة كما هو موضح في جدول )50بنسبة تفوق الـ 
 

 ( لمقاييس النموذج النظريAVE( : نسبة متوسط التباين/التغاير المستخرج )3جدول )

 (AVE) التباين/التغاير المستخرجمتوسط  المتغيرات

 0.638 التمكين النفسي بعُد أهمية العمل

 0.506 التمكين النفسي بعُد الكفاءة الذاتية

 0.723 التمكين النفسي بعُد الإستقلالية في العمل

 0.802 التمكين النفسي بعُد الأثر 

 0.495 إبداع العاملين

 

والإعتمادية:  - الثبات  نسبة الثبات المركب    تحليل  تقدير  يجب  المقاييس،  اعتمادية  مدى  على   Composite)فوللوقوف 
Reliability  عن تقل  ألا  يجب  بحيث   ،)0.6  Hair et al.,  2014)(،  ( أن جميع  4ويوضح جدول )تتمتع ال متغيرات 

 على النسبة المقبولة وبالتالي يجب حذف البنود التي تسببت في ذلك.ة، إلا بُعد الكفاءة الذاتية تقل  بالاعتمادية المطلوب

 النموذج النظري اعتمادية مقاييس (: 4جدول )

 (CRالثبات المركب ) كرونباخ آلفا المتغيرات

 0.835 0.713 بعُد أهمية العمل

 0.644 0.402 بعُد الكفاءة الذاتية

في العمل  0.887 0.809 بعُد الإستقلالية 

 0.924 0.876 بعُد الأثر 

 0.910 0.890 إبداع العاملين
 

تم الوقوف على الصلاحية التمييزية وذلك للتأكد من أن كل مقياس يميز المتغير الذى يقوم بقياسه فقط، الصلاحية التمييزية:   -
متغير، ويوضح جدول ) من  أكثر  على  بند  لأى  متعدد  تحميل  أى  يوجد  لا  تتمتع ( أن كل  5وأنه  نموذج القياس  متغيرات 

 بالصلاحية التمييزية.
 لمقاييس النموذج النظري  Fornell-Larcker))(: معامل5جدول )

 المتغيرات
أهمية  

 العمل

إبداع  

 العاملين
 الأثر 

الاستقلالية 

 في العمل

الكفاءة  

 الذاتية

     0.799 أهمية العمل

    0.704 0.636 إبداع العاملين

   0.895 0.632 0.621 الأثر 

  0.850 0.701 0.695 0.734 الاستقلالية في العمل

 0.711 0.742 0.533 0.653 0.740 الكفاءة الذاتية
 

 

تكون  وحتى  الفروض،  لاختبار  استخدامها  يُمكِن  حتى  تعديلها  يجب  المتغيرات  فإن  النظري،  النموذج  لتقييم  وفقا  ثم  ومن 
بنود القياس المتعددة التحميل على أكثر من متغير، أو ذات المتغيرات ذات معاملات صلاحية   واعتمادية، يجب حذف بعض  وثبات 

تم ملاحظة أن  تلك المتغيرات  بنود  وبالرجوع إلى  التحميلات المعيارية المنخفضة، ليُصبِح النموذج النظري صالحاا كنموذج للقياس، 
 .لقياسا(، وبالتالي تم حذفها للوصول إلى نموذج Cmpt2, Cvty8, and Cvty11هناك احاجة إلى حذف البنود التالية: )
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 لة الثانية : تقييم نموذج القياس المرح -2

بعد إجراء بعض المعالجات   وهو  نموذج القياس  ويظهر  بمعايير التقييم،  المشاكل المتعلقة  معالجة  بعد  ولكن  النظري  النموذج 
 قياس مرة أخرى بنفس معايير تقييم النموذج النظري وهي:كحذف بعض البنود كما سبق التوضيح، ويتم تقييم نموذج ال

 

ما عدا البنود التالية:  0.71ويتضح من النتائج، أن كل معاملات التحميل تجاوزت القيمة المعيارية وهي   معاملات التحميل:  -
(Mean2 and Cvty4,9،)  كما أنه طالما أن مقاييس هذه المتغيرات    ،0.40لأنها تجاوزت   ولكنها قيم مقبولة لا يلزم حذفها

يتم الابقاء على  -تم التوضيح لاحقاا في الخطوة القادمةيكما س-حققت الصلاحية التقاربية المطلوبة، والثبات المركب المطلوب 

ومراقبة مؤشرتها مع قيمة الثبا المطلوبة،  التقاربية  الصلاحية  إلى  الوصول  هو  الحذف  معيار  لأن  البنود؛  ت المركب هذه 
(Hair et al,. 2014.لذلك تم الابقاء عليها ،) 

لمتغيرات نموذج القياس، والتأكد  AVEمتوسط التباين/التغاير المستخرج تم مراجعة قيمة  الصلاحية التقاربية والاعتمادية:  -
تجاوزت القيمـة المعياريـة   أو تسـاويها؛ وبالتـالي يتمتـع نمـوذج القيـاس بالصـلاحية التقاربيـة، وأيضـاا تـم مراجعـة  0.5أنها 

؛ 0.60مؤشرات الاعتمادية؛ من حيث الثبات المركب ومعامل الكرونباخ ألفا، وتـم ملاحظـة أن تلـك المؤشـرات لا تقـل عـن 

بالاعتمادية المطلوبة، ويُمكِن توضيح ذلك في جدول وبالتا  التالي:(  6)لي تتمتع متغيرات نموذج القياس 
  

 ( : مؤشرات الصلاحية التقاربية والثبات المركب لنموذج القياس  6جدول )

 (CRالثبات المركب ) كرونباخ آلفا المتغيرات
متوسط التباين/التغاير 

 (AVE) المستخرج

 0.636 0.833 0.713 النفسي بعُد أهمية العملالتمكين 

 0.764 0.866 0.692 التمكين النفسي بعُد الكفاءة الذاتية

 التمكين النفسي بعُد الإستقلالية في العمل
0.809 

 

0.887 

 

0.723 

 

 0.802 0.924 0.876 التمكين النفسي بعُد الأثر 

 0.581 0.925 0.908 إبداع العاملين
 

( أن ارتباط كل متغير مع نفسه أكبر من ارتباطه  7واتضح من جدول )،  تم مراجعة الصلاحية التمييزيةة التمييزية:  يالصلاح  -
طِبقاا لمعامل   التمييزية  الصلاحية  القياس  نموذج  يُحقق  وبالتالي  الأخرى؛  المتغيرات  ، ومن هنا Fornell-Larcker))مع 

بنو  تمتاز  النموذج الهيكلي للبحث، الذي  يُمكن إجراء إختبارات الفروض البحثية يتكون  وبالتالي  والاعتمادية؛  بالصلاحية  ده 
 عليه.

 
 

 لمقاييس نموذج القياس   Fornell-Larcker))معامل: (7جدول )

 المتغيرات
أهمية  

 العمل

إبداع  

 العاملين
 الأثر 

الاستقلالية 

 في العمل

الكفاءة  

 الذاتية

     0.798 أهمية العمل

    0.762 0.635 العاملينإبداع  

   0.895 0.637 0.623 الأثر 

  0.850 0.701 0.699 0.736 الاستقلالية في العمل

 0.874 0.731 0.507 0.650 0.737 الكفاءة الذاتية
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 لتقييمه 2Rالنموذج الهيكلي ومؤشر   12-3

 والقابل للإختبار والتحليل:( التالي عن النموذج الهيكلي للبحث  2ويُعبر شكل )

 
 (: النموذج الهيكلي للبحث2شكل )

 

عن تُعد  :2Rقيمة    أما  بالمتغيرات من المقاييس الأ  فهي  تنبؤ النموذج  ا لتقييم النموذج الهيكلي، وهو مقياس لدقة  كثر استخداما
وتترواح قيمه   وكلما اقتربت من  1:    0بين )  2Rالتابعة،   R2وقد تم ملاحظة أن قيمة من التنبؤ،  عاليةيدل ذلك على مستويات    1(، 

ال   تعدت  العاملين  الاجتماعية50لإبداع  العلوم  في  مقبولة  نسبة  وهي  قطاع %  في  للعاملين  النفسي  التمكين  أبعاد  فسرت  حيث   ،

 % من إبداع العاملين في القطاع محل البحث.58الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات  
 

 اختبار فروض البحث:  12-4

نتائج اختبار تأثير المتغيرات ا لمستقلة )أبعاد التمكين النفسي: أهمية العمل، الكفاءة الذاتية، الاستقلالية في العمل،  فيما يلي عرض 

 ( التالي:8ويمكن توضيح ذلك في جدول )،  (والأثر( على المتغير التابع )إبداع العاملين
 

 إبداع العاملين علىالنفسي   أبعاد التمكينإدراك  نتائج اختبار تأثير :  (8جدول )    
 

 النتيجة مستوى المعنوية قيمة ت المحسوبة القيمة المعيارية الفروض

 بُعد أهمية العمل على إبداع العاملين

 
0.082 

 

 
1.097 

 

 
0.273 

 
 (رفض)

 بُعد الكفاءة الذاتية على إبداع العاملين
 

0.267 
 

3.846 
 ****قبول 0.000

 إبداع العاملينبُعد الإستقلالية في العمل على  

 
0.251 

 

 
2.938 

 

 **قبول* 0.003

 بُعد الأثر على إبداع العاملين
0.274 

 

3.973 

 
 ****قبول 0.000
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 :1وقد اوضحت النتائج ما يلي

وبالتالي رفض الفرض الأول والذي ينص   في متغير التمكين النفسي تأثير معنوي على إبداع العاملين  أهمية العمللا يؤثر بُعد   •
 يوجد تأثير إيجابي معنوي مباشر لأهمية العمل بالنسبة للعاملين على الإبداع لديهم.على أنه:  

ة    % 27.8في متغير التمكين النفسي تأثير معنوي ايجابي بمقدارالكفاءة الذاتية  يؤثر بُعد   • وي على إبداع العاملين عند مستوى معن
والذي ينص على أنه:  % 99.9 وبالتالي قبول الفرض الثاني  تأثير إيجابي معنوي مباشر لكفاءة العاملين الذاتية على ،  يوجد 

 الإبداع لديهم.

إبداع العاملين عند مستوى  على    % 18.6في متغير التمكين النفسي تأثير معنوي ايجابي بمقدار  الإستقلالية في العمليؤثر بُعد   •

وبالتالي قبول الفرض الثالث والذي ينص على أنه: % 95معنوية   يوجد تأثير إيجابي معنوي مباشر لإستقلالية العاملين على ، 
 الإبداع لديهم.

ة  على إبداع العاملين عند   % 24.5في متغير التمكين النفسي تأثير معنوي ايجابي بمقدارالكفاءة الذاتية  يؤثر بُعد   • وي مستوى معن
يوجد تأثير إيجابي معنوي مباشر لقدرة العاملين على التأثير في ، وبالتالي قبول الفرض الرابع والذي ينص على أنه:  % 99.9

 النتائج على الإبداع لديهم.
 
 

 المناقشة والتوصيات -13

 مناقشة النتائج  13-1

تأثير إدراك العاملين للتمكين النفسي  على إبداعهم في العمل، ومن خلال وضع مجموعة من الفروض يهدف هذا البحث لتحديد 

  البحثية يمكن عرض نتائج تلك الفروض كالتالي:

يوجد تأثير  • معنوي مباشر لمدى إدراك العاملين للأبعاد الأربعة للتمكين النفسي  إيجابينص الفرض الرئيس للبحث على أنه: 
)وقد تم قبول الفرض جزئياا(  على إبداعهم في العمل بالتطبيق على العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات المصري

 وتفرع من هذا الفرض مجموعة من الفروض الفرعية كما يلي:

الفرض  • ع  الفرعي  نص  بالنسبة للعاملين على الإبداع لديهمأنه:  لى  الأول  معنوي مباشر لأهمية العمل  إيجابي  تأثير   يوجد 
تم رفضه(. بالتطبيق على العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات  )وقد 

بالتطبيق على   الإبداع لديهميوجد تأثير إيجابي معنوي مباشر لكفاءة العاملين الذاتية على  الثاني على أنه:   الفرعي  نص الفرض  •

تم قبوله(. العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات  )وقد 

تأثير إيجابي معنوي مباشر لإستقلالية العاملين على الإبداع لديهمالثالث على أنه:    الفرعي  نص الفرض  • بالتطبيق على  يوجد 
   تم قبوله(.  )وقد العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

الفرض ال • تأثير إيجابي معنوي مباشر لقدرة العاملين على التأثير في النتائج على الإبداع رابع على أنه:  فرعي النص  يوجد 

 )وقد تم قبوله(.  بالتطبيق على العاملين في قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات لديهم

بالذكر أن  مكن للمديرين أنه يُ اقترحت تناولت تأثير أبعاد التمكين النفسي على إبداع العاملينالدراسات السابقة التي ومن الجدير 
داع تشجيع الإبداع في المنظمات عن طريق إزالة القيود التي قد تحد من إبداع العاملين فيها. وأن العلاقة بين أبعاد التمكين النفسي والإب

تمكين   (Spreitzer, 1995; Amabile et al., 1996)أوصى    حيث(.  Thomas and Velthouse, 1990علاقة تكميلية ) بأن ال
إبداع   في  يساهم  أن  يمكن  تأثير إيجابي على الدالعاملينالنفسي  النتائج التي توصلوا إليها مع وتطابقت  .  همل  ةالذاتي  وافع، إذا كان له 

بأ أن الدافع الداخلي نصت على  والتي    (Amabile, 1996; Shalley, Zhou and Oldham, 2004)النظرية التي قدمها   بداع  يتن  بإ

 العاملين. 

أوضحت الدراسات أنه يُمكن تعزيز الإبداع عندما يعتقد العاملون أن لديهم القدرة على نشر الإبداع بشكل متكامل، الذكاء في كما 

وخلاقة للأزمات   تكيفية  استجابات  إعطاء  الجديدة،  للأفكار  الاستجابة  العمل،  والعقبات، التعبير عن الأفكار بحريةمكان   ،والمشاكل 
السماح  بحرية الوصول إلى المعلومات و عاملون  عندما يتمتع الويتم تحقيق ذلك وتشجيع الطرق الإبداعية للحصول على مشاريع جديدة.  

 
الثقة: 1  علماً بأن مستويات 

ن   p value%؛ حيث إن قيم99، *** مستوى ثقة ). )مستوى القبول في التجارب العلمية3.29، وتكون قيمة )ت( المحسوبة أكبر من ±0.001تكون أقل من   p value%؛ حيث إن قيم99.9**** مستوى ثقة  م قل  أ تكون 

. )مستوى القبول 1.96، وتكون قيمة )ت( المحسوبة أكبر من ±0.05تكون أقل من   P valueحيث إن قيمة %؛ 95. )مستوى القبول في التجارب العلمية(: ** مستوى ثقة 2.58، وتكون قيمة )ت( المحسوبة أكبر من ± 0.01

 . ,.Hair et al) (2014)مستوى القبول في البحوث الاستكشافية( 1.65، وتكون قيمة )ت( المحسوبة أكبر من ±0.1تكون أقل من   P value%؛ حيث إن قيمة 90، * مستوى ثقة )في البحوث الاجتماعية
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ب به من تعزيز قدراتهم ومهاراتهم وكفاءتهم في العمل  اتخاذ القراراتلهم  يرتبط  ، مما يؤدي إلى لهمالتمكين النفسي ، والتي ترتبط بوما 
 (. Sangar and Rangnekar,2014الإبداع في المنظمة )تحقيق  

الهدف الرئيس من هذا البحث هو معرفة العلاقة بين مدى إدراك العاملين لأبعاد التمكين النفسي وإبداعهم في العمل في لذلك فإن 
ثلاثة أبعاد من أبعاد التمكين  ل الموجب  تأثيرالحيث تم قبول  ئج العلاقة المقترحةأكدت النتاقد و ،  قطاع الاتصالات وتكنولوجيا المعلومات

والاستقلالية في العمل، والأثر يتفق مع  و ما( على إبداع العاملين في القطاع محل البحث. وهفي النتائج النفسي وهي: )الكفاءة الذاتية، 
التي  ل  العام  توجهال السابقة  الإيجابي لهذه الأبعاد الثلاث على الإبداع  لدراسات  التأثير   Sun et al. 2012; Zhang and)دعمت 

Bartol; 2010; Al-Makhadmah et al., 2020; Sangar and Rangnekar,2014;). 

ا على إبداع العاملين في القطاع محل البحث، وهذا يعني أن  فقد وجد الباحث أن بُعد الأثر في النتائج يُعد أكثر الأبعاد الثلاثة تأثيرا
بأدائها على النتائج التنظيمية.  يقومون  والأعمال التي  المهام  تعدد  بآثار  يشعرون  الأعمال  وتكنولوجيا  الاتصالات  قطاع  في  العاملين 

تأثير عملهم على إستراتيجيات المنظمة وإدارة أهداف العمل، يدُرك العاملون مدى  وأن سلوكهم في العمل يُحدِث أثر  علاوة على ذلك، 

يتفق مع ما وجدته الدراسات السابقة مما يُثري النظرية   .Degago, 2014; Durrah et al)كبير في مكان العمل، وهو ما  ,  2014; 
Tetik, 2016). 

بُعد الاستقلالية في العمل على إبداع العاملين فأما   يدُرِك العاملين  بالنسبة لتأثير  يعني أنه عندما  )مهندسي نظم المعلومات هذا 
وتكنولوجيا   تعطيهم الحرية في اتخاذ القرارات الخاصة بعملهم، يُمكنهم زيادة   (المعلوماتالعاملين في قطاع الاتصالات  أن منظماتهم 

وال بدقة  المشكلة  لتحديد  اللازمين  والجهد  الوقت  إنفاق  طريق  عن  الإبداعية  من أنشطتهم  العديد  وإنشاء  شاملة  معلومات  عن  بحث 
ير  الأنشطة، وتقديم أفكار من وجهات نظر مختلفة. وأنه عندما يرى العاملين أنهم أكثر قدرة على تشكيل أدوار العمل وسياق العمل والتأث

، ويتكون لديهم إعتقاد أنه هام(، فإنهم يكونون متحمسون لتجربة الأساليب الإبداعية لحل المشكلات وأداء المSpreitzer, 1995عليه )
 ;Çekmecelioğlu And Özbağ, 2014)ما كشفت عنه دراسة  هذه النتيجة  خالف تُ   ولكن من جهة أخرى .سوف يتم تقدير أفكارهم

Moulang, 2015)  .من عدم وجود تأثير لبُعد الاستقلالية في العمل على إبداع العاملين 

بكفاءتهم الذاتية من   وعن بُعد الكفاءة الذاتية على إبداع العاملين، فقد كشفت الأبحاث أن زيادة معتقدات مفردات البحث  تأثير 
 Çekmecelioğlu And)غذي وتُطور الدافع الداخلي لهم خلال تعزيز تصورات الكفاءة تؤدي إلى مستويات أعلى من الإبداع لأنها تُ 

Özbağ, 2014) ونجد أن هذا الاتصال رائع لأنه وفقاا لنموذج .Amabile  في مجال الإبداع تعتبر الخبرة ومهارات التفكير الإبداعي

 ,Al-douri)نقيض مع ما أثبتته دراسة وهو على ال والدافع الداخلي من العوامل الحصرية التي لديها القدرة على التأثير على الإبداع.
تأثير لبُعد الكفاءة الذاتية على سلوكيات العاملين في أداء العمل.  (2018  من عدم وجود 

يجد الباحث أي علاقة ذات دلالة إحصائية بين أهمية العمل وإبداع العاملين وهو الأمر الذي يختلف مع  ناحية أخرى، لم  ومن 
وإبداع العاملين   بين هذا البُعد  والتي أثبتت العلاقة الموجبة   ;Sun et al., 2012; Ertürk ,2012)التوجه العام للدراسات السابقة 

Koleangan and Tumewu, 2014; Sangar and Rangnekar,2014; Al-Makhadmah et al., 2020)  ،  باحث ويرُجِع ال
بأهمية عملهمذلك ل توافر شعور العاملين  يتطلب من المنظمات العاملة في وعدم تطابق قيم هؤلاء العاملين مع قيم المنظمة  عدم  ، مما 

وتهيئة إدراك العاملين لأهمي  محل البحث  القطاع ا لأهمية تأثير هذا البُعد وفقاا للدراسات العمل على دعم  ة العمل الذي يقومون به، نظرا
مغزى وذات  مهمة  وظائفهم  يجدون  عندما  بالرضا  العاملين  شعور  على  وقدراتهم يحفتو   ،السابقة  زهم على الاستغلال الأمثل لوقتهم 

ا لتحفيز الإبداع في المنظمات ا مهما وباومهاراتهم في العمل. كما أنه عنصرا المنظمات وسيلة هامة لتعزيز  هذه لتالي عدم توافره يُفِقد. 
   .إبداع عامليهم من خلال تحقيق التطابق بين قيم وأهداف الفرد وتلك الخاصة بالمنظمات

 التوصيات  13-2

والمديرين    يمكن الرؤساء  من  القرارات  إتخاذ  عن  للمسئولين  المقترحة  التوصيات  من  مجموعة  إدارة تقديم  عن  والمسئولين 

وتكنولوجيا المعلومات، من أجل تشجيع وتبني بعض المقترحات التي من  الموارد البشرية في المنظمات العاملة في قطاع البرمجيات 
بين العاملين في هذا القطاع، ويمكن تلخيص هذه التوصيات في: والإبداع  تعزيز ورفع مستويات التمكين النفسي  ن اعتماد التمكي شأنها 

ببناء إستراتيجية فريدة للمنظمة  وبما يسمح  تنمية القدرات الإبداعية لدى العاملين،  له من أثر في  لما  المنظمة،  في  أساسي  كأسلوب 
 يصعب تقليدها ونقلها خارجها، مما يدعم الميزة التنافسية لها، وذلك عن طريق: 

 

 

 

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorRaw=Moulang%2C+Carly
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 ت وتكنولوجيا المعلومات(: التوصيات المُقترحة للمسئولين عن قطاع الاتصالا9جدول )

نتيجة اختبار  أهداف البحث

 الفروض
التوصيات  

 المقترحة
المسئول   آليات تنفيذها

 عن التنفيذ
مدة 

 التنفيذ

تحديد مدى  
التأثير المباشر 

لأبعاد التمكين  
النفسي على 

إبداع العاملين 
في القطاع 

 محل البحث.

قبول الفرض  )

 الرئيس جزئياا(

رفض الفرض  -1
الفرعي الأول 

والذي ينص 
يوجد على أنه  

تأثير موجب  
معنوي مباشر 

لبُعد أهمية  
العمل على 

 إبداع العاملين.

توضيح أهداف 
المنظمة  

للعاملين من  
حيث مدى  
تناسبها مع 

قيمهم  

ومعاييرهم 
 الشخصية.

 من خلال:  

تهيئة العاملين الجدد حول أهمية العمل الذي  -
المنظمة بالنسبة لأهدافهم  يقومون به في 

الشخصية وبالنسبة لتطوير المجتمع المحيط  
 بهم.

وأيضاا التأكيد على استيعاب العاملين   -
الحاليين لهذه الأهمية عن طريق اجتماعات 

 دورية تذكرهم بذلك.

رؤساء  
مجلس 

الإدارة  
بالتنسيق مع  
المديرين  

لمشرفين او 

على أداء 
العاملين في  
المنظمات  
العاملة في 

اع قط
تكنولوجيا 
المعلومات 
(seniors). 

من 

شهرين 

إلى 

أربعة  

 أشهر 

قبول الفرض  -2 
الفرعي الثاني 
والذي ينص 

يوجد على أنه  
تأثير موجب  
معنوي مباشر 
لبُعد الكفاءة  

الذاتية على 
 إبداع العاملين.

تعزيز الكفاءة 
الذاتية للعاملين 

 في العمل.

 من خلال:  

المرتبطة بمجال  توفير الدورات التدريبية   -
 التخصص.

تدريب العاملين على مهارات العمل   -
 الجماعي.

والتنوع في  - تكوين فرق عمل تتسم بالتعاون 
المهارات بما يحقق التكامل في العمل، وبما  
يعزز كفاءة كل فرد في هذه الفرِق، ويعزز 

 إبداعهم في العمل.

قبول الفرض  -3 
الفرعي الثالث 
والذي ينص 

يوجد على أنه  
تأثير موجب  
معنوي مباشر 

لبُعد  

الاستقلالية في 
العمل على 

 إبداع العاملين.

قيام المديرين  
بمنح العاملين 

مزيد من  

الاستقلالية فيما 
يتعلق بكيفية أو  

وقت تنفيذ  
 عملهم.

 

 من خلال:  

الثقة   تطوير أداء العاملين مما يُمكن المديرين من
في منحهم الاستقلالية في اختيار الأسلوب  

المُلائم لأداء العمل في التوقيت المناسب لتحقيق  
أهداف العمل بفعالية، عن طريق إعداد البرامج  

التدريبية الملائمة والتي تعمل على تدريب  
وتنمية مهارات العاملين في حل مشكلات العمل  

وقت بأنفسهم، وتطوير لديهم إمكانية تحديد ال
اللازم لتنفيذ العمل بما لا يتعارض مع أهداف 

 المنظمة.

قبول الفرض  -4 
الفرعي الرابع 
والذي ينص 

يوجد على أنه  
تأثير موجب  

معنوي مباشر 
لبُعد الأثر في 
النتائج على 

 إبداع العاملين.

تعزيز إدراك 
العاملين لمدى  
تأثيرهم في 

النتائج  
الاستراتيجية  

 للمنظمة.

 عن طريق:

نتائج العمل بشكل   - قيام المديرين بعرض 
دوري، والتي تتمثل في: رضا العملاء، 

نسبة الأرباح، وتحقيق رؤية  وزيادة 
 المنظمة المستقبلية.

تقدير وشكر جهود العاملين التي أدت إلى  -
 تلك النتائج.

والذي يعزز شعور العاملين بمدى قدرتهم على 
 التأثير في نتائج المنظمة.
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 البحثمحددات   -14
وتكنولوجيا المعلومات، في محافظتي  • وتطوير المواقع في مجال الاتصالات  البرمجة  مهندسي  على  البحث  يقتصر 

والجيزة فقط، لذا لا يتم تطبيق نتائجه على باقي المنظمات في المحافظات الأخرى إلا بحذر.  القاهرة 

تحقيق   • الإبداع التنظيمي، كما أنه من أكثر المتغيرات ملاءمة يقتصر البحث على إبداع العاملين، لأنه الأساس في 
 لدراسة التمكين النفسي.

 تم استخدام أسلوب العينات وليس الحصر الشامل. •

 

 الأبحاث المستقبلية  -15

 ؛البحثيُمكن للدراسات المستقبلية دراسة أثر التمكين النفسي بشكل متكامل على إبداع العاملين، ومحاولة التحكم في متغيرات 
أن   الممكن  من  التي  التحكمية  المتغيرات  بعض  وضع  خلال  تأثير العوامل الخارجية  من  بينهم،  تستبعد  بدراسة و على العلاقة  القيام 

بين المنظمات المصرية والمنظمات الأجنبية، كما يمكن معرفة أثر متغيرات البحث إعداد  متغيرات البحث عن طريق   دراسة مقارنة 
 الإبتكار التنظيمي.على 
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Abstract 

The study aims to show to what extent the employees realize the psychological empowerment 

dimensions and its impact on their creativity at work. The creative employee is one of the most 

crucial organizational resources. Therefore, the managers need to prevail the employee realization 

of psychological empowerment to enhance the employees’ confidence in their organization, urge 

them to perform efficiently and enthusiastically and ultimately, they will introduce high satisfactory 

creative results for the organization. The study is based on conclusive research methodology and the 

research design relies on non-probability sample of programmers, web, program, and graphics 

designers working in the Egyptian ICT sector using a structural questionnaire on the period of 

15/6/2021 to 15/8/2021. The findings reveal a positive relationship between employee creativity and 

three dimensions of psychological empowerment (self-efficacy, self-determination, and impact) 
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