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 المقدمة. 1

التنظيمية وتةزز  في ظل التغيرات السررعةة التي تهرهدها بي ة الةمل في المسسرسرات الحكوميةد ازدادت الحالة إلى تبني اسرتراتيإيات إدارعة تواكح التحدعات  

تالية الموظفين وتحقيق الأهداف  من كفاءة الأداء المسسرسريد وتدةدك كل من التمكين الإداري والاتصرال الداخلي من أبرز المداخل الحدعثة التي تدسرهم في رف  إ 

والإبداعد في اين الاسرتراتيإية للمسسرسراتد فالتمكين الإداري عدسرهم في منم الموظث الثقة والصرلاايات اللازمة لاتلار القرارد مما عةزز من روب المبادرة  

التمكين الإداري كأاد الأساليح التي تدسهم في تحسين الأداء الوظيفي  لقد برز    .عوفكر الاتصال الداخلي آلية فاعلة لتنسيق الإهود وتكامل الأدوار داخل المسسسة

التحفيز الداخلي والتقدعر  من خلال بناء الثقة بين القيادة والةامليند وتفوعض الصلااياتد وتوفير بي ة مهإةة على الإبداع والابتكار. كما أن ارتباطه المباشر ب

بكفاءة المسسررسررات الحكوميةد لاسرريما في المكاتح الوزارعة التي تدةجدا والهات الدولة في تنفيذ السررياسررات الحكومية  الذاتي عإةل منه أداة اسررتراتيإية للارتقاء  

% من التباعن في الأداء المسسسي عدمكن تفسيره من خلال التمكين الإداريد ما عةكس 58والتواصل م  الإمهورد ووفقا لما توصلت إليه بةض الدراساتد فإن 

 .ق والمباشر على مستوعات الإ إاز والتحسين المستمرأثره الةمي

صرال فةكالة بين إلى لا ح رلكد عدمثل الاتصرال الداخلي اإر الزاوعة في  إاب أي مسسرسرة تنظيمية. فلا عدمكن للمسسرسرة أن تحقق أهدافها دون ولود آليات ات

الةملد وعزعد من التفاعل   المسررتوعات الإدارعة الملتلفةد و د أظهرت  تا ا الةدعد من الدراسررات أن الاتصررال الفةكال داخل المسسررسررة عدسدي إلى تحسررين منا 

تصررال  الإعإابي بين الموظفيند وعةزز من وضرروب الأدوار وتكامل المها د مما عدسررهم في خفض مةدلات الصررراع التنظيمي وسرروء الفهم. كما أن ضررةث الا

الية والكفاءة التهرررغيلية في المسسرررسرررات  الداخلي عسدي إلى غموض في التوليهاتد وتضررراري في الأداءد وفقدان الحافزد وهو ما  د عدسثر سرررلب ا على الإ ت

 .الحكومية
 
 مراجعة الأدبيات وتطوير الفرضيات. 2

 مفهوم التمكين الإداري  2.1

كدمُ أجن تد  رد ج عجأمُد ا( ]النسرراء:  من المنظور الإسررلاميد عدمثل التمكين الإداري إسررناد المسررسولية إلى الأكفاء والأمناءد  ال تةالى: اللّإَني أك ا جاتَ إلَجى أجهلَهج [د  58سداوا الأمج

( ]القصص:   رتج القجوَيا الأجمَيند نَ استجألج يرج مج دج الأمرد إلى غيرَ أهلَه فا تظرَ الساعة( ]رواه البلاري[.[. كم26و الت ابنة شةيح: اللّإَني خج سكَ  ا  ال النبي صلى الله عليه وسلم: اللّإرا ود

التمكين الإداري  عمكن تةرعث التمكين الإداري لغوعا  أ ه مكن أو إبتكر الهريء على غير ما هو مةتادد أبدع أي تفنن في شريء لتحسرين شريء ماد وعمكن تةرعث  

لمنظمة. وبالرغم من اختلاف  في الاصررحلاب بأ ه هو التمكين والابتكار لأفكار أو أ ماط أو أسرراليح أو مةاعير عمكن اسررتلدامها في رف  مسررتوي الأداء داخل ا

هو  واضرررم وشرررامل  علماء الإدارة في تحدعد مفهو  محدد للإبداع الإداري إلا أن الةدعد من علماء الإدارة كا ت لهم الةدعد من الإسرررهامات من ألل تحدعد مف

 التمكين الإداري. 

 

 أهمية التمكين الإداري  2.2

 التمكين الإداري قادرة على حل المشكلات والأزمات  -1

بها والسريحرة    أنك التمكين الإداري للةاملين  ادرة على ال المهركلات والأزمات من خلال اتااه الفرصرة للةاملين من إدراا المهركلات ومحاصررتها والتحكم

لتمكين الإداري على فهم عليها والتةلم من كيفية إدارة تلك الأزمات وال المهررركلات في المسرررتقبل. كما أن ال الأزمات أعضرررا  مرتبط بقدرة الموظفين روي ا
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 التمكين الإداريد 

 الاتصال الداخلي
 الثقافة التنظيمية

 الأداء الوظيفي 

 .سلحنة عمان

تهدف هذه الدراسة إلى استكهاف أثر كل من التمكين الإداري والاتصال الداخلي على أداء الموظفيند م  اختبار دور الثقافة  

التنظيمية كمتغير وسيط في الةلا ة بين هذه المتغيرات. و د تم تحبيق الدراسة على موظفي مكتح وزعر الدولة ومحافظ  

( موظف اد تم اختيارهم بحرعقة عهوا ية  238شملت الةينة اللّ  .الوصفي التحليلي الكميظفار في سلحنة عماند باستلدا  المنها  

ن من اللّ  ( موظث. واعتمدت الدراسة على أداة الاستبا ة لإم  البيا اتد وتم تحليلها  1100طبقية من مإتم  الدراسة المكوك

لأثر المباشر وغير  باستلدا  براما التحليل الإاصا يد من خلال اختبار التوزع  الحبيةيد والتحليل الةامليد واختبارات ا

أظهرت النتا ا ولود علا ة رات دلالة إاصا ية بين التمكين الإداري وأداء الموظفيند كما تبين ولود أثر إعإابي   .المباشر 

ا وسيح ا في هذه الةلا اتد ايث عززت من   للاتصال الداخلي على الأداء. وبيكنت الدراسة أن الثقافة التنظيمية تلةح دور 

أوصت الدراسة بضرورة تةزعز براما التمكين الإداري وتحوعر   .تمكين والاتصال على الأداء الوظيفيتأثير كل من ال

 نوات الاتصال الداخليد إلى لا ح ترسيخ  يم الثقافة التنظيمية الصحية كوسيلة لدعم الأداء المسسسي وتحقيق الاستدامة  

 .في بي ة الةمل الحكومية

 ملخص الدراسة 
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ي تنهررأ داخل مإرعات الأاداث داخل المسسررسررة والإلما  بأدت التفاصرريل من ألل ال تلك الأزمات والمهرركلات. وتإدر الإشررارة إلى أن المهرراكل الإدارعة الت

كتهاف المبدعين من خلال المسسرسرات تتصرث بأ ها متإدده ودا مة وغالبا  ما تحدثد الأمر الذي عهرير إلى أن القيادات داخل تلك المسسرسرات تتوافر لدعهم على ا

ا هسلاء الموظفين   ردرتهم على ارل المهرررركلات الإدارعرة التي تحردث. كمرا عمكن لتلرك القيرادات التةلم من الموظفين روي التمكين الإداري عن الحلول التي اتبةهر

 .أثناء ولود الأزمات والمهكلات

 

 التمكين الإداري تساهم في التغيير -2

طا م عمل عسرتحي     إن الإبداع الإداري للةاملين هي التي تسراعد المسسرسرات على إدارة تغيير الموظفيند فالمسسرسرات تةتمد على الإبداع الإداري من ألل إعإاد

لا أن لوهر عملية التغيير هي التأ لم م  المتغيرات اللارلية والداخلية التي تحيط بالمسسرررسرررات. أ ه بالرغم من أن التمكين الإداري هامة لدا  للمسسرررسرررات إ

  اقيقي توافر  ردرات ابرداعيرة لردم الموظفين وأن هسلاء الموظفين عسررررتحيةون من خلال اسررررن توزعةهم على الأمراكن الإدارعرة الملتلفرة أن عكو وا اسررررهرا

وضر  الهرروط الةلمية والاخلا ية والةمرعة   للمسسرسرات خاصرة في و ت عندر فيه ولود عاملين روي القدرات. وتبذل الةدعد من المسسرسرات لهودا  كبيرة في

وخبراتهم الذاتية أو من ألل لذي مزعد من الموظفين روي القدرات. كما أن  يادات المسسسات غالبا  ما عقومون باختبار الةدعد من الأفراد من اكتهاف  دراتهم 

 المهارات التي لدعهم لاتلار القرار الملا م بهأن ضمهم للةمل بهكل رسمي. 

 التمكين الإداري لها دور بارز في ضبط استراتيإيات المسسسة-3

سراليح  التمكين الإداري عسراهم في ضربط اسرتراتيإيات المسسرسرات بهركل كبيرد ايث تسراهم في ضربط كفاءة التلحيط الإسرتراتيإي للمسسرسرة وإعادة رسرم الأ

 ثر مرو ة وأكثر اداثة.الإدارعة والإلراءات المحبقة إدارعا د كما تساهم في إعادة النظر في كيفية اختصار الأمور الإدارعة الروتينية واستبدالها بوسا ل أك

 

 الفرضية  3.2

 هناا أثر رو دلالة إاصا ية بين التمكين الإداري وأداء الموظفين مكتح وزعر الدولة بسلحنة عمان

 هناا أثر رو دلالة إاصا ية بين التمكين الإداري والثقافة التنظيمية بمكتح وزعر الدولة بسلحنة عمان

 

 الاتصال الداخلي 4.2

م بجينجهدم( ]الهرورم:   ورج هدم شرد أجمرد اوَرهدم  38وعإد الاتصرال الداخلي أصرله في مبدأ الهرورم والتواصرل الصرادت في الإسرلا د  ال تةالى: اللّوج شرج [دو ال سربحا ه: اللّوج

ا: اللّالمستهار مستمن( ]رواه ا159فَي الأجمر( ]آل عمران:   لترمذي[.[. و ال النبي صلى الله عليه وسلم: اللّالدعن النصيحة( ]رواه مسلم[د و ال أعض 

تيإة لكبر اإم المنظماتد  الاتصالات الإدارعة عاملا  أساسيا  في الإدارة الحدعثة وأاد أهم الةمليات الإدارعة لأي منظمة ايث ازدادت أهميتها في عالم اليو  كن

سرسولياتها واتلار القرارات الهامة وتضرلم أعداد الموظفيند وتةقد وتهرابك الأعمال بهاد واعتماد إدارة هذه المنظمات على المةلومات من ألل الاضرحلاع بم

لأفكار والمةلومات  وتسريير أمور الةمل اليوميةد وتحقيق الأهداف التي كا ت القصرد من وراء إ هرا هادكما وتلةح الاتصرالات دورا  ايوعا  في توصريل اوراء وا

اد والإماعاتد وفي تغييرا وتةدعل هذه السررررلوكيات وتحوعلها  حو وولهات النظر واللبرات فيما بين الإدارة و الموظفيند وفي التأثير على سررررلوكيات الأفر

ةد وكذلك توله مةيند وفي تحردعد أسررررلوي وطرعقرة تةرامل الأفراد م  بةضررررهم البةضد كمرا تتو ث الحرالة المةنوعة لففراد في ملتلث المسررررتوعات التنظيمير

ا بصرررفة أسررراسرررية تباعن الوالبات والأعباء اللاصرررة بالةمل للفردد والحرعقة الملا مة  ا تاليتهم على مدم فةالية وكفاءة الاتصرررال في التنظيمد ايثي اقق هذ

إ إرازه وزعرادة    لإ إرازهراد لأ ره من المهم للفرد مةرفرة لمرارا عقو  برالةمرل والأسررررلوي الأمثرل لأدا رهد وعكس هرذا عسدي إلى ا لفراض وتردهور مةنوعراترهد وترأثر

 سواء من و ت الةمل أو المواد المستلدمة.    مةدلات الحوادث والإصاباتد وزعادة الفا د

تلحيط فإ ها تتلذ  اتلار القرارات هو محور الاتصرررال الداخليد رلك أ ها عملية متداخلة في لمي  وظا ث الإدارة و هررراطاتهاد فةندما تمارر الإدارة وظيفة ال

الملا مة أو اختيار     رارات مةينة في كل مرالة من مراال وضر  اللحةد سرواء عند وضر  الهدف أو رسرم السرياسرات أو إعداد البراما أو تحدعررررررد الموارد

الهيكل التنظيمي و وعه   أفضل الحرت والأساليح لتهغيلهاد وعندما تض  الإدارة التنظرريم الملا م لمهامها الملتلفة وأ هحتها المتةددةد فإ ها تتلذ  رارات بهأن

ة د و حات الإشررراف المناسررح وخحوط السررلحة والمسررسولية  واإمه وأسررس تقسرريم الإدارات والأ سررا د والأفراد الذعن تحتام إليهم للقيا  بالأعمال الملتلفرررررر

 والاتصال.

( إلى أ ه من أهم النتا ا التي توصررلت إليها تإاري هوثررررررورن هي أن الأسررلوي الدعمقراطي في الإدارة هو الأسررلوي الأكثر لدومد  2003وعهررير عاغيد اللّ

 والإدارة مةنية بممارسرة هرذا الأسلوي ومهاركة الموظفين في القرار كنمط  يادي.  

 ما إن عملية صرررن  القرار عملية واسرررةة فهي تتضرررمن أكثر من مرالة أو خحوة للوصرررول إلى  رار مةيند فهي ليسرررت مرالة من مراال تكوعن القرارد إ

رات والوادات  داتترررررضمن لمي  المراال التي عمر بها القرارد ابتداء من تحدعد المهكلة وا تهاء بحلها ومةالإتهرررررا من خلال اشتراا أكبر عدد ممكن من الإ

القرار وإادم   الإدارعةد رات الةلا رررة فررري مةظرررم مراال صن  القرار أو بةضهاد بينما عهار إلى عملية اتلار القرار على أ ها لزء هرررا  مرررن مراال صن 

 ي عمكن الها.   وظا فه الر يسيةد فهي خلاصة ما عتوصل إليه صا ةو القرار من مةلومات وأفكار اول المهكلة القا مة والحرعقة الت

 

 أهمية الاتصالات الإدارية 5.2

الاداري ومسررتوم عةد الاتصررال الاداري من الوظا ث الاسرراسررية في الةمل الاداري ار أ ه بدو ة لا عتم أ إاز الاعمال و د عسدي إلى إعإاد ثغرات في الةمل 

 الةمل داخل المنظمات.  

 إن أهمية الاتصال بالنسبة للمنظمة تنب  من عدة  وااي: 

 . إن القدرة على أ إاز الاهداف تتو ث على كفاءة الاتصالات التي عبرزها الةامل في عمله 1

 . أن الاتصالات تمثل لزءا  كبيرا  من أعمال الةامل اليومية  2

 إراب المنظمرة  . ا هرا تفيرد في  قرل المةلومرات والبيرا رات والااصرررراءات والمفراهيم عبر القنوات الملتلفرة بمرا عسرررراهم في اتلرار القرارات الادارعرة وتحقيق  3

 وتحورها.  

 . ا ها ضرورة أساسية في توليه وتغيير السلوا الفردي والإماعي للةاملين  4
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 . ا ها تسهم في  قل المفاهيم واوراء والافكار عبر القنوات الرسمية لللق التماسك بين مكو ات المنظمة.  5

 . هي وسلة هادفة لضمان التفاعل والتبادل المهترا لف هحة الملتلفة للمنظمة6

 . هي وسيلة ر ابية وإرشادعة لنهاطات الموظث في مإال توليه فةاليات الموظفين في المنظمة.  7

ا في الاتصررا ا مهم  ا لأن أي مسسررسررة تحتام إلى التواصررل مةالموظفين ضررمن عملياتهاد فلا تولد منظمة بدون اتصررال وتلةح المةلومات دور  ل الفةال.  ظر 

د من الةردعرد من  تحورت  ظرعرة الاتصررررال التنظيمي من النمورم كتحبيق للإدارة الملحط لهرا للمسرررراعردة في إ إراز المهرا د وعلى هرذا النحو كران الةمرل كواار

ومتابةة الأهداف   المتغيرات التنظيمية . كما أن الاتصررال بالنسرربة للإدارة هو سالوسرريلة المركزعة التي عتم من خلالها تنسرريق النهرراط الفردي لابتكار و هررر

الةمرل ايرث كان تركيز المنظرعن على تدفق   التنظيميرةس. ومن منظور الإدارة المنحقيرةد عةرد الاتصررررال أاد مكو ات اللحرة التنظيميرة للمسرررراعدة وإ إراز مهرا 

 الاتصالات من المدراء إلى الموظفين.

إلى مةاعير الةمل و يار  وبالمثلد تم تنهريط الإدارة المنهإية لتاعلور من خلال سرلسرلة  يادة محددة ليد ا وإدارة عمل د يقة. تم إ هراء هذعن الأسراسرين اسرتنادا   

 م. بالإضررافة إلى رلكد عرم الةدعد من  المةاعير. بناء  على ولهة  ظرهد عمكن وصررث الاتصررال بأ ه مكون لزعادة كفاءة وفةالية سررلسررلة القيادة والقواعد واللوا

ا في الإدارة للتأكيد على التةاون والمسرراهمة و ا لأن تصررور الأداء الالتماعي كان مهم  الرضررا والةلا ات  البااثين أن الاتصررال إلراء أسرراسرري للإدارةد  ظر 

ا بالمهررراكل المتةلقة بالاتصرررال لإدارة الإلراءات. كان الاتصرررال الفةال أسرررار تصرررور الأداء    الهرررلصرررية بين المدراء والموظفيند فقد تم الاعتراف أعضررر 

لات الرسررمية وغير الالتماعيد لذلك سررلط المنظرون الضرروء على التواصررل التفاعلي بين الموظفين لزعادة الثقة المتبادلة وتنميتها. كما أ روا بأهمية الاتصررا

 ري للتةاون الالتماعي وأثرت على الللفيات النظرعة لمنظري الاتصال.الرسمية. أعحت ولهة النظر هذه ا حباع ا عن الاتصال كإلراء إدا

ن المدراء  كل لا ح من لوا ح عمل المدعر في الوزارة أو المسسررسررة عةتمد على التواصررل. تأتي المهرراكل عندما عكون هناا سرروء فهم أو تفسرريرات خاط ة بي

عمكن أن تةا ي أي مسسرسرة  والموظفين. وبالتاليد فإن الأمر الأهم ليس ما إرا كان التواصرل بين الإا بين ولكن ما إرا كا ا عتواصرلان بهركل فةال أو غير فةال.

لة وأهداف غير تفتقر إلى اتصرررال ليد عمكن الاعتماد عليه وهذا من شرررأ ه أن عتسررربح في عوا ح مثل عد  الالتزا  بالمواعيد النها ية وولود مها  غير مكتم

دمات ليدة. كأي  ظا  آخرد عحتام الاتصرال في محققة. عندما عكون لدم الهرركة اتصرال ليد بين الر يس والمرسوسريند فإن رلك من شرأ ه إ تام منتإات وخ

ا لمإرد أن مهاكل الاتصال عمكن أن تظهر في و ت ما في مذك ا أو دا م  رة أو التماع فرعق  الهركة أو مكان الةمل إلى صيا ة مستمرة. لا عمكن اعتباره مستقر 

 الةمل.

 

 الفرضية . 3

 هناا أثر رو دلالة إاصا ية بين الاتصال الداخلي وأداء الموظفين مكتح وزعر الدولة بسلحنة عمان. 

 

 الثقافة التنظيمية 1.3

اَِ وَالت اوَ  وََ   تعَاَوَنوُا عَلَى الإثمِ وَالعدُوَانِ( ]المائدة:  2[   وتتجذر  القااة  التظيممم  ة  يمم التعاون والوددة الت  كدداا الإلاذذذذال  يال تعالى: عوَتعَاَوَنوُا عَلَى ال ِ

ا: عمقي المؤمظمن ة  ا( ]مت و علما[  ويال كيبذذذ   ويال: عإنِ مَا المُؤمِظوُنَ إِخوَةٌ( ]الحجَات: 10[. ويال الظ   صلى الله عليه وسلم: عالمؤمن للمؤمن دال ظمان يشذذذد هعبذذذا هعبذذذ 

 .تواداام وتَادمهم دمقي الجسد الوادد( ]مت و علما[

عتبةها الأفراد والتي    الثقافة التنظيمية هي المحدد السرلوكي للتصررفات البهررعة داخل المسسرسرة بهركل كبيرد كما أن الثقافة التنظيمية هي الحرت والأسراليح التي 

ها الأفراد داخل المسسسات على أن تكون تةكس طرعقة التةاون بينهم بهكل كبيرد ولقد كما أن الثقافة التنظيمية هي التصرفات والسلوكيات البهرعة التي عقو  ب

 هذه التصرفات متوافقة م  اللوا م والقوا ين المةمول بها. 

دم التةاون بين وعمكن القول إن البااث عرم أن الثقافة التنظيمية هو رلك المسرتوي من الممارسرات الأخلا ية التي تتم داخل وخارم المسسرسرة والذي عةكس م

كافة المسسررسرراتد كما  الإدارات الملتلفة بما عسرراهم في تحقيق أهداف المسسررسررة. وعمكن القول إن المفهو  السررابق عتصررث بالةمومية ايث عمكن اعتماده في

ت عامة أو عتصرث المفهو  السرابق بالهرمولية ايث عهرمل كافة أ واع المسسرسرات. وكذلك فإن المفهو  السرابق عمكن تةميمه على كافة المسسرسرات سرواء مسسرسرا

 مسسسات خاصة.

 

 أهمية الثقافة التنظيمية 2.3

أن تكون دليلا  ومنهإا  من  أن الثقافة التنظيمية تةتبر مهمة للغاعة في المسسررسرراتد ايث الثقافة التنظيمية تةتبر من أبرز الأسرراليح التي عمكن للثقافة التنظيمية  

راتيإية الإدارة الةامة في المسسرسرةد كما خلال القواعد السرلوكية المدو ة في المسسرسرات بهركل كبير. ومن لا ح آخر فإن الثقافة التنظيمية تةبر عن ملامم اسرت

 أن الثقافة التنظيمية تةبر عن مستوي الابتكار والتميز والللق الرفي  والتةاون بين كافة الموظفين.

بين كافة  كما أن الثقافة التنظيمية تسرراهم في تةد عنصرررا  مسرراعدا  للمسسررسررة من ألل تحقيق أهداف المسسررسررة بهرركل كبيرد ايث أن تحوعر مسررتوي التةاون

 الأطراف سوف عساهم في تحقيق أهداف المسسسة.

  

 خصائص الثقافة التنظيمية: 3.3

 الثقافة التنظيمية تتمت  بالةدعد من اللصا ص من بينها ما علي: 

 .القدرة على تقييد وتروعض السلوا البهري خاصة داخل المنظمة.  1

لأخذ في .الثقافة التنظيمية تتصرررث بأ ها مإموعة من السررررلوكيات التي تهدف إلى بذل الكثير من الإهود في الةمل من ألل تحقيق أهداف المسسررررسررررة م  ا2

 الاعتبار بالإوا ح السلوكية فيما بين الموظفين بةضهم البةض.  

  سا ي بهكل كبير. .ولود الةدعد من القيم التي تتحكم في استلدا  القواعد السلوكية والكثير من الةادات والتقاليد التي تةتبر من أبرز مقومات السلوا الإ3

 .لكل منظمة فلسفة خاصة بها وثقافة تنظيمية خاصة بها تسير عليها. 4

 .هناا الةدعد من القواعد السلوكية التي تمثل الةقاي الملا م لكل من علرم عن هذه القواعد السلوكية بهكل واضم وملمور. 5

 .تةمل المسسسات وفقا  للمنا  التنظيمي اللاص بها عتمت  بدرلات عالية من الاستقرار الوظيفي.  6
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ةرة  هرررراط  وعرم البراارث أن الثقرافرة التنظيميرة تتمت  برالةردعرد من اللصررررا ص الأخرم التي تميزهرا عن غيرهرا من اللصررررا ص الأخرم التي تتحردد وفقرا  لحبي

المسسرسرات اللدمية لها ثقافة  المسسرسرةد فالمسسرسرات الإ تالية لدعها ثقافة تنظيمية ملتلفة عن تلك الثقافة التنظيمية التي تتمت  بها المسسرسرات التةليميةد كما أن 

 تنظيمية ملتلفة عن الثقافة التنظيمية التي تتمت  بها المسسسات الةامة عن المسسسات اللاصة.  

 

 الفرضية . 4

 هناا أثر رو دلالة إاصا ية بين الثقافة التنظيمية وأداء الموظفين مكتح وزعر الدولة بسلحنة عمان

 أداء الموظفين  1.4

  ويد كولى الإلاال الأداء الوظم   عظاي  خاص  من خال الحث على الإتاان  يال الظ   صلى الله عليه وسلم: عإن الله يحب إذا عمي كدددم

ُ عَمَلَكُم وََ لُاولاُُ وَالمُؤمِظوُنَ( ]التوه :  105[. دما يال صلى الله عليه وسلم: عدلكم  اعٍ ودلكم ََ  اللّا  عما  كن يتاظا( ] واه كهو يعلى  والط َان [. ويال تعالى: عوَييُِ اعمَلوُا ةسََمَ

 .مسؤول عن  عمتا( ]مت و علما[

داف واهمية أداء  عةد الأداء الوظيفي للموظفين من أبرز الموضوعات التي تناولها علماء الإدارة في الو ت الراهن. وسوف  تناول مفهو  أداء الموظفين وأه

 الموظفيند وسوف  تناول أعضا  أ ماط أداء الموظفين وطرت تقييم أداء الموظفين وأبةاد أداء الموظفين.   

فين وبذلهم لمزعد مفهو  أداء الموظفين عإح أن عرتكز على عدة مرتكزات من بينها تحقيق مصلحة الفرد والمنظمة مةا  كما عإح أن عقترن بأسباي تحفيز الموظ

شارة إلى أن البااث عرم من الإهد للحصول على الألور الإضافية والتةوعضات المستحقة  تيإة بذلهم لإهد أكبر من ألل تحقيق أهداف المسسسة. وتإدر الإ

الموارد البهرعة    أن مفهو  أداء الموظفين في الو ت الراهن لابد أن عراعي مبدأ المسسولية الالتماعية للمسسسات تإاه الموظفيند وهو ما عتفق م  استغلال

مفهو  أداء الموظفين هو محصلة ما عبذله الفرد والإماعة داخل والةناعة بها على أ ها القوة البهرعة التي تحقق أهداف المسسسة في الألل الحوعل. وبالتالي فإن  

ها المسسسة. المسسسة من تفاعلات تسدي بهكل مباشر إلى تحقيق أهداف المسسسة في أ ل و ت ممكن وبأ صى كفاءة وفاعلية ممكنة وفقا  لمةاعير التي تحكم

أ واع المسسسات وخاصة المسسسات الحكومية د كما أن هذا المفهو  شامل عراعي مصلحة  وعتضم من المفهو  السابق أ ه مفهو  مرن عمكن استلدامه على كافة  

وعمكن القول   الفرد ومصلحة المسسسة على السواءد كما أن من بين أهم مميزات هذا المفهو   درة تحقيق أهداف المسسسة بأ صى درلات الكفاءة والفاعليةد 

ارض أعضا  م  المةاعير المستلدمة من  بل علماء الإدارة في تقييم أداء الموظفين د ايث عمكن لتلك المةاعير أن تقييم  بأن مفهو  أداء الموظفين بهذا الهكل لا عتة

أهداف  أهداف المسسسة أو اقق  الأداء التنظيمي أداءا  إعإابيا  إرا اقق هذا الأداء النتا ا المرلوة منهد وكذلك فإن هذا الأداء  د عكون سلبيا  إرا فهل في تحقيق  

محصلة ما عبذله الفرد    المسسسة ولكنه استغرت و تا  أطول من اللاز . وبالتالي فإن هذا المفهو  عراعي المةاعير التي تسير عليها المسسساتد فلا عمكن أن تكون

فهو  لم عهمل دور الفرد ودور الإماعة في تحقيق أهداف  والإماعة أن  حلق عليه أداءا  وظيفيا  إلا إرا اقق النتا ا المنهودة وفقا  لمةاعير المسسسة. كما أن هذا الم

 المسسسة.  

 

 أهداف وأهمية أداء الموظفين 2.4

ظيمي في الو ت الراهن  أشار الةدعد من علماء الإدارة عن أهمية أداء الموظفين بالنسبة للفرد وبالنسبة للةاملين في أعة مسسسة. ولقد برزت أهمية الأداء التن 

مكن القول بأن الإدارة الةليا غالبا  ما   ظرا  للدور الكبير الذي تمارسه في المسسسات تحقيق رسعة الإدارة الةليا في المسسسة من ألل تحقيق أهداف المسسسة. وع

همية الأداء تبرز تهتم بهكل خاص بالأداء التنظيمي  ظرا  لما عمكن أن عقدمه لرف  المستوي الا تصادي والتإاري للمسسسة عن غيرها من المسسساتد كما أن أ

توي مرتف  من الاداء اتى تكون المسسسة  ادرة على منافسة أ را ها في  من خلال  درة أصحاي القرار الإداري على دف  الموظفين لتنهيط  دراتهم وتحقيق مس

 سوت الةمل.  

 الفرضية: 

 هناا تأثير للثقافة التنظيمية كمتغير وسيط في الةلا ة بين التمكين الإداري وأداء الموظفين مكتح وزعر الدولة بسلحنة عمان.

 

 منهجية الدراسة. 5

لدراسةد ايث  تقو  هذه الدراسة على استلدا  الوصفي التحليلي الكمي الذي اعتمدت على تفسير الظواهر إاصا يا  للوصول إلى الول منحقية لحل لمهكلة ا 

نظيمية كمتغير وسيط دراسة استلدمت الدراسة على المنها الوصفي التحليلي لوصث وتحليل أثر التمكين الإداري والاتصال الداخلي وأداء الموظفين: الثقافة الت

إلى الأسباي   تحبيقية للموظفين مكتح وزعر الدولة ومحافظ ظفار بصلالهد وتإدر الإشارة إلى أن المنها الوصفي عساهم في وصث الظواهر والأاداث للوصول

 ها وا ةيا . الإوهرعة لبروز هذه الظواهر والأاداث وإمكا ية وصث تلك الأاداث والظواهر والتمكن من إعإاد الول ل

 

 مجتمع الدراسة 1.5

ماند وهو  عتكون مإتم  الدراسة من الموظفين في مكتح وزعر الدولة ومحافظ ظفارد وعق  مكتح وزعر الدولة في مدعنة صلالة في محافظة ظفار بسلحنة ع

طنين والمقيمين الإهاز الحكومي والإداري المسسول عن شسون المحافظة كافةد وفيه كثير من الدوا ر الحكومية والموظفين الذعن عةملون على خدمة الموا

( موظثد وتتةدد المها  التي عقو  بها مكتح وزعر 1100محافظة ظفارد و د بلغ اإم المإتم  في مكتح وزعر الدولة في محافظة ظفار و د بلغ عدد المإتم  اللّ

 الدولة ومحافظ ظفارد ولذا فإن مكتح وزعر الدولة ومحافظ ظفار لدعه اختصاصات كثيرة عتولاها. 

 

 عينة الدراسة 2.5

عتناسح م  عينة مقدراها    1100( أن مإتم  الدراسة  2016( في تحدعد مإتم  وعينة الدراسة ايث عهير سيكران الل2017ّاتب  البااث أسلوي ستيفن ثامبسون اللّ

238 . 
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 أدوات الدراسة 3.5

التي تساهم في  يار   تةتمد هذه الدراسة على استلدا  المرال  المولودة في الدراسات السابقة والمرال  الإاصا ية التي تساهم في تصميم الاستبا ة الإاصا ية

لال ألل أثبات تحقق أهداف الدراسة  متغيرات الدراسة. وعةد أسلوي الاستبا ة الإاصا ية من أبرز الأساليح الكمية التي تساعد في فهم الظواهر الملتلفة من خ

 من عدمه. 

 

 النتائج. 6

 اختبار التوزيع الطبيعي 6.1

 : اختبار التوزع  الحبيةي 1لرردول 

 التفرطم  الالتواء  عدد المهاركين الةوامل الر يسية 

 1.932 1.170- 238 التمكين الإداري

 0.318 0.790- 238 الاتصال الداخلي 

 1.289 0.993- 238 الثقافة التنظيمية 

 0.623- 0.489 238 الأداء الوظيفي

 

تفرطم. فقد لاءت  يمة تهير  تا ا اختبار التوزع  الحبيةي إلى أن مةظم المتغيرات تظهر ا حرافا  بسيحا  عن التوزع  الحبيةيد كما عتضم من  يم الالتواء وال 

م  ولود تفرطم مولح عةكس رعولا     ( سالبةد مما عدل على ميل التوزع   حو الإهة اليمنىد0.993-( والثقافة التنظيمية الل1.170ّ-الالتواء للتمكين الإداري اللّ

(د مما عهير إلى توزع  0.318( وتفرطحا   رعبا  من الحبيةي الل0.790ّ-أكثر سمكا  من التوزع  الحبيةي. أما الاتصال الداخلي فقد أظهر التواء سالبا  مةتدلا  اللّ

(د مما عةكس  0.623-( وتفرطحا  سالبا  الل0.489ّيد الذي اتلذ التواء  مولبا  اللّ رعح  سبيا  من التوزع  الحبيةي. في المقابلد كان الأداء الوظيفي هو المتغير الوا

ن البااث من استلدا   ميلا   حو الإهة اليسرم وتوزعةا  أ ل تسححا . وعلى الرغم من ولود بةض الا حرافاتد فإن القيم تق  في ادود مقبولة إاصا يا د ما عدمك

 ع  الحبيةي للبيا ات. أساليح التحليل الإاصا ي التي تفترض التوز

 

 التحليل الوصفي للبيانات 2.6

 : التحليل الوصفي لةينة الدراسة2لرردول 

 % التكرار  % التكرار 

 المستوم التةليمي  لنس المهارا 

 12.1 29 دون الثا وي  76.4 181 ركر

 20.6 49 ثا وي  23.6 57 ا ثى 

 46.6 111 بكالورعور    

 20.6 49 مالستير    

 المنصح الوظيفي  الف ة الةمرعة 

20-25 years 52 22.1 16.2 38 مدعر 

26-30 years 46 19.4  20.3 49 ر يس  سم 

31- 40 years 90 38.0  63.5 151 موظث 

41 years and up 50 20.5    

 سنوات اللبرة 

1 to 3 years 82 34.7    

4 to 6 years 70 29.2    

7 years and above 86 36.1    

 

 عحتوي هذا الاختبار على خمس ف ات عإح التةرف عليهاد وهي: الإنسد الةمرد المستوم التةليميد المسمى الوظيفيد خبرة الةمل.

%د وهذا 23.6بنسبة    57٪د بينما بلغ عدد المهاركات من الإ اث  76.4بنسبة    181إن اختبار الإنس شمل: الذكور وإ اثد ايث بلغ عدد المهارعن من الذكور  

 عسكد أن مةظم المهاركين في الدراسة هم من الذكور.

اد و  25-20كان لاختبار الةمر أرب  ف ات عمرعة تتراوب أعمارهم بين   اد و    30- 26عام  اد و    40-31عام  ا فما فوت. كان عدد المهاركين الذعن   41عام  عام 

ا    30و    26٪. وكان عدد المهاركين الذعن تتراوب أعمارهم بين  22.1فرد ا بنسبة    52عاما :   25و    20تتراوب أعمارهم بين   ٪. بينما 19.4فرد ا بنسبة    46عام 

٪. عوضم لنا هذا الاختبار 20.5فرد ا بنسبة  50سنة فما فوت  41٪. وكان عدد المهاركين الذعن أعمارهم 38فرد ا بنسبة  90سنة  40-31كان عدد المهاركين 

 سنة.   31أن مةظم المهاركين كا وا فوت سن 

٪د وبلغ عدد 16.2بنسبة    38كان اختبار المسمى الوظيفي عحتوي على ثلاث وظا ث؛ هي: مدعرد ور يس  سمد وموظثد وبلغ عدد المهاركين من المدراء  

 ٪د لذا كا ت غالبية المهاركين من ف ة الموظفين. 63.5موظفا بنسبة  151٪د بينما شارا 20.3بنسبة  49المهاركين من ف ة رسساء الا سا  
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الحاصلين على دون كان لاختبار المستوعات الدراسية؛ اربةة مستوعات تةليميةد وهي دون الثا وي, ثا ويد البكالورعورد المالستير. ايث بلغ عدد المهاركين  

اللّ بنسبة  29الثا وي  الل12.2ّ( مهاركاد  الثا وي  الحاصلين على  المهاركين  بلغ عدد  بنسبة  49٪.و  الح20.6(  المهاركين  وبلغ عدد  اصلين على شهادات %. 

٪. فمن خلال رلك عتضم أن غالبية المهاركين 20.6(د بنسبة  49٪. وبلغ عدد المهاركين الحاصلين على شهادات المالستير الل46.6ّ(د بنسبة  111البكالورعور اللّ

 كا وا من املة شهادات البكالورعور. 

سنوات وما فوت. كان عدد المهاركين الحاصلين على    7سنوات و  6  -4سنوات و    3-1كان لاختبار سنوات اللبرة ثلاث مستوعات من سنوات اللبرةد وهي  

٪. كان عدد المهاركين الحاصلين 29.2( بنسبة  70سنوات من اللبرة اللّ  6-4٪د وعدد المهاركين الحاصلين على  34.7(د بنسبة  82سنوات من اللبرة اللّ  1-3

 سنوات فما فوت.  4٪. من خلال رلك عتضم أن مةظم المهاركين؛ هم من لدعهم خبرة من 36.1( بنسبة 86سنوات وما فوت من اللبرة اللّ 7على 

 

 النموذج القياسي 3.6

ر على المتغير الكامن تهير  مارم القيار إلى النمارم الضمنية أو الصرعحة التي تربط المتغير الكامن بمسشراته. عتةلق هذا القسم بما إرا كا ت المسشرات تسث

 ر  سبة التهب  في النمورم القياسي الاولياللّالمسشرات السببية( أو ما إرا كان المتغير الكامن عقود المسشرات اللّمسشرات التأثير(. في هذا القسم؛ تم استلدا  اختبا

قدار التهب  عن عهدف النمورم الاولي لقيار تهبةات الفقرات التابةة لكل عامل. عهير عامل التهب  الى مدم ارتباط الفقرات بالةاملد ايث عإح ألا عقل م

 (د مالم عتم اذف الفقرة رات  Hair et al. ،2017اللّ  0.50

. ووفق ا للإدول التالي: 0.50.  لواظ أن التحليل الةاملي للنمورم الاولي لكل عنصر في الدراسة عإح أن عكون أكبر من  0.50عامل التهب  الذي عقل عن  

  اللّالأداء الوظيفي( بقيمة . تم الةثور على أعلى  يمة تحليل عاملي في الةنصر الثا ي للمتغير التاب0.50علااظ ان الفقرات كلها اصلت على تهبةات اعلى من 

 . 0.504د في اين تم الةثور على أد ى  يمة تحليل عاملي في الةنصر الثا ي للمتغير المستقل اللّالاتصال الداخلي( بقيمة 0.897

 

 : مقاعيس  مورم الدراسة  الأولى1الهكل  
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 : مقاعيس النمورم الاولي 3لرردول 

 الصلااية  الموثو ية المإمةة  كرو با  الفا  التهب   الفقرات  الةوامل 

 التمكين الإداري

TFL_1 0.664 

0.817 0.868 0.536 

TFL_2 0.826 

TFL_3 0.671 

TFL_4 0.819 

TFL_5 0.413 

TFL_6 0.836 

TFL_7 0.862 

TFL_8 0.849 

TFL_9 0.863 

TFL_10 0.741 

TFL_11 0.847 

TFL_12 0.547 

TFL_13 0.907 

TFL_14 0.878 

TFL_15 0.790 

TFL_16 0.677 

 الاتصال الداخلي 

 

TCL_1 0.816 

0.768 0.885 0.593 

TCL_2 0.729 

TCL_3 0.531 

TCL_4 0.353 

TCL_5 0.855 

TCL_6 0.896 

TCL_7 0.787 

TCL_8 0.879 

TCL_9 0.134 

TCL_10 0.821 

TCL_11 0.599 

TCL_12 0.845 

 الثقافة التنظيمية 

OC_1 0.688 

0.837 0.861 0.436 

OC_2 0.780 

OC_3 0.743 

OC_4 0.732 

OC_5 0.619 

OC_6 0.772 

OC_7 0.750 

OC_8 0.784 

OC_9 0.758 

OC_10 0.779 

 الأداء الوظيفي

 

SD_1 0.662 

0.728 0.865 0.691 

SD_2 0.634 

SD_3 0.684 

SD_4 0.638 

SD_5 0.747 

SD_6 0.777 

SD_7 0.783 

SD_8 0.764 

SD_9 0.696 

SD_10 0.643 

SD_11 0.607 
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 اختبار الأثر المباشر  4.6

 علاقة التمكين الإداري والأداء الوظيفي:

مان سد اظهرت تنص الفرضية على أ ه: سعولد أثر ها  رو دلالة ااصا ية للتمكين الإداري والأداء الوظيفي في مكتح وزعر الدولة بمحافظة ظفار بسلحنة ع

 0.234ا تقوة الةلا ة =  النتا ا ولود أثر ها  رو دلالة ااصا ية للتمكين الإداري والأداء الوظيفي في مكتح وزعر الدولة بمحافظة ظفار بسلحنة عماند وك

 . P-Value = 0.000و T  =5.209و يمة 

 

 علاقة الاتصال الداخلي والأداء الوظيفي: 5.6

مانسد اظهرت  تنص الفرضية على أ ه: سعولد أثر ها  رو دلالة ااصا ية للاتصال الداخلي والأداء الوظيفي في مكتح وزعر الدولة بمحافظة ظفار بسلحنة ع

  0.099 تقوة الةلا ة =  النتا ا ولود أثر ها  رو دلالة ااصا ية للاتصال الداخلي والأداء الوظيفي في مكتح وزعر الدولة بمحافظة ظفار بسلحنة عماند وكا 

 . P-Value = 0.012و T  =2.041و يمة 

 علا ة الثقافة التنظيمية والأداء الوظيفي: 

لحنة عمانسد اظهرت  تنص الفرضية على أ ه: سعولد أثر ها  رو دلالة ااصا ية للثقافة التنظيمية على والأداء الوظيفي في مكتح وزعر الدولة بمحافظة ظفار بس 

  0.563نة عماند وكا تقوة الةلا ة =  النتا ا ولود أثر ها  رو دلالة ااصا ية للثقافة التنظيمية على والأداء الوظيفي في مكتح وزعر الدولة بمحافظة ظفار بسلح

 . P-Value = 0.000و  T  =12.08و  يمة 

 : اختبار فرضيات الأثر المباشر14.4لرردول 

 T P Values  يمة الا حراف المةياري   وة الةلا ة  المسار

 0.000 5.209 0.045 0.234 الأداء الوظيفي > –التمكين الإداري

 0.012 2.041 0.049 0.099 الأداء الوظيفي >–الاتصال الداخلي

 0.000 12.08 0.047 0.563 الأداء الوظيفي > –الثقافة التنظيمية

 

 الاستنتاجات. 7

ل على  أظهرت  تا ا الدراسة ولود علا ة إاصا ية دالة بين التمكين الإداري وارتفاع أداء الموظفين في مكتح وزعر الدولة ومحافظ ظفارد مما عد .1

 .أن منم الموظفين صلاايات وثقة عةزز إ تاليتهم

وات بين بينت الدراسة أن الاتصال الداخلي الفةكال عسثر إعإابي ا على أداء الموظفين من خلال تحسين الا سإا  والوضوب في المها د وتقليل الفإ .2

 .المستوعات الإدارعة

كة في تةزعز  أثبتت الدراسة ولود علا ة مباشرة بين الثقافة التنظيمية السا دة في المكتح وتحسن أداء الموظفيند ايث تساهم القيم والمةاعير المهتر .3

 .الا تماء والتحفيز

إلى تحسين تم التوصل إلى ولود أثر غير مباشر للثقافة التنظيمية كمتغير وسيط بين التمكين الإداري وأداء الموظفيند أي أن تمكين الموظفين عسدي   .4

 .الثقافةد مما عنةكس بدوره على الأداء

ا وسيح ا كذلك في الةلا ة بين الاتصال الداخلي وأداء الموظفيند ما عبرز أهمية تر .5 سيخ ثقافة تنظيمية  أشارت النتا ا إلى أن الثقافة التنظيمية تلةح دور 

 .صحية كإسر لتحسين الأداء المسسسي

 

 التوصيات. 8

 .عدوصى بضرورة منم الموظفين مزعدا من الصلاايات والمرو ة في اتلار القرارات بما عةزز ثقتهم بأ فسهم وعزعد من فاعليتهم .1

 .عإح تحسين أدوات الاتصال وتفةيل آليات التغذعة الرالةة لضمان تدفق المةلومات بين الإدارة الةليا والموظفين بصورة شفافة ومنتظمة .2

 .عدقترب تنظيم براما ثقافية وتدرعبية تةزز من القيم المهتركة والولاء المسسسيد وتدةزز منا  الااترا  والا تماء داخل بي ة الةمل .3

توصي الدراسة بتوسي   حات البحث ليهمل مسسسات اكومية أخرم داخل سلحنة عمان لاختبار فةالية الةلا ة بين المتغيرات  فسها في بي ات   .4

 .تنظيمية ملتلفة

ة  من المهم دما ممارسات التمكين والاتصال ضمن اللحط الاستراتيإية لضمان استدامة التحسين في الأداء الوظيفيد وليس التةامل مةها كأ هح .5

 .منفصلة أو ظرفية

 

 الصلااية  الموثو ية المإمةة  كرو با  الفا  التهب   الفقرات  الةوامل 

SD_12 0.405 

SD_13 0.578 

SD_14 0.767 

SD_15 0.730 

SD_16 0.720 
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