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بالتطبيق عمي شركات الطيران  أثر التمكين والمرونة الوظيفية في رفع كفاءة أداء الموظفين
 في مصر

عمرأمال فيمي   نرمين الشحات نصر    مالنعي سارة عماد عبد  
جامعة قناة السويس –كمية السياحة والفنادق  –قسم الدراسات السياحية   

 الممخص معمومات المقالة          
 انكهمبت انمفتبحية

 التمكين؛ 
 المرونة الوظيفية؛

 أداء الموظفين؛ 
الطيران في  شركات 

 .مصر

 
(JAAUTH) 

 ،1، انعذد 62انمجهذ 

 ،(6262 يىنيه)

 .622- 612ص

 

أىمية تطبيق التمكين والمرونة الوظيفية في ييدف البحث إلي إلقاء الضوء عمي مدى    
رفع كفاءة أداء الموظفين بالشركات، واعتمدت  يشركات الطيران بمصر وتأثيرىما ف

ستقصاء حيث تم تصميم استمارة استقصاء موجية لعدد من الدراسة عمي أسموب الا
د استجابة، وتم استبعا 243الحصول عمى موظفين شركات الطيران في مصر، حيث تم 

% من إجمالي العناصر 01مُتطرفة تجاوزت  منيم نظرًا لاحتوائيم عمى قيم 42
برنامج الحزم  باستخداموتم تحميل البيانات واختبار الفرضيات  المعروضة لكل استبيان
تم تحديد ملائمة حجم العينة، و  (،.28SPSS v) جتماعية والإنسانيةالإحصائية لمعموم الا

كافً حالة تجاوز الحالات المُجمعة بعد الفرز النيائي لمبيانات بأن حجم العينة يُعتبر 
حالة صالحة لمتحميلات الإحصائية. عمى ىذا النحو، بمغ حجم العينة لمدراسة  051

استجابة، وتم تقديم المعمومات الديموغرافية ليؤلاء المُشاركين في ىذه  239الاستطلاعية 
تطبيق التمكين والمرونة  يجود قصور فوقـد توصمـت نتائج البحث إلـى و ، الدراسة

الوظيفية بشركات الطيران في مصر، وأن ىناك تأثير إيجابي لتطبيق التمكين والمرونة 
الوظيفية في أداء الموظفين. وفي ضوء ىذه النتائج تم وضع عدد من التوصيات أىميا 

ل واعتماد التمكين والمرونة الوظيفية في شركات الطيران بمصر، ضرورة عيضرورة تف
توفير برامج التدريب والتطوير لميارات الموظفين، وتفويض السمطة والصلاحيات 

 .تخاذ القرارات بحرية واستقلالية دون تدخل الإدارةالمموظفين لمحد الذي يمكنيم من 
  المقدمة .1

التمكين والمرونة الوظيفية ىما أحد المفاىيم الحديثة التي تبنتو الشركات في التحول من تحكم الإدارة في     
اتخاذ القرارات الخاصة بإدارة شركات الطيران إلي مشاركة الموظفين في إدارة الشركة كبعد إنساني في الإدارة، 

أن التمكين " يمثل تمك  (3101)ركة. أشار السكارنةحيث يعتبر تبني التمكين تطويراً لمجانب الإنساني في الش
العممية التي يسمح من خلاليا لمعاممين بالمشاركة في المعمومات، والتدريب والتنمية، والتخطيط، والرقابة عمي 
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ميام وظائفيم بغرض الوصول إلي نتائج إيجابية في العمل وتحقيق الأىداف الفردية والتنظيمية، ويعد مدخل 
التمكين أحد المداخل الحاكمة لتحسين جودة الخدمة، وتحقيق رضا الزبائن وزيادة الإنتاجية، والرضا الوظيفي 

يئة العمل المتغيرة ظيرت الحاجة إلي اتباع أساليب لدي العاممين، والالتزام التنظيمي والفاعمية التنظيمية. ومع ب
أكثر مرونة من أجل مواجية حالات العمل المتغيرة بما لا يؤدي إلي عرقمة أو تمكئ العمل فظيرت الحاجة إلي 
موارد بشرية مرنة قادرة عمي التغير في العمل من وظيفة معينة إلي العمل عمي وظيفة أخرى، حيث عرف 

Ionesco et al (2012)  المرونة الوظيفية "أنيا القدرة عمي سرعة تغيير الاتجاه والانحراف عند الإجراءات ،
المحددة مسبقاً، أو ىي القدرة عمي عمل شيء مختمف عما ىو مخطط لو" وأن اعتماد التمكين مع وجود المرونة 

شل الشركة، ويري سيؤثر بشكل وبأخر عمي أداء الموظفين والذين يعدون العنصر الاساسي في نجاح أو ف
Shields et al.(2015)  أن أداء الموظفين "يمثل مخرجات أو كمية الانتاج لمعامل الواحد مقدرة بوحدة زمنية

محددة، وىو يمثل انعكاس لمدى قدرتو من عدميا في تحقيق الأىداف المتعمقة بعممو أياً كانت طبيعة ىذا 
 العمل".  

مصر لتطبيق الدراسة عمييا لمعرفة مدي تطبيق قواعد التمكين والمرونة  واختارت الباحثة شركات الطيران في    
توفير برامج التدريب المناسبة لمموظفين بيا  يالوظيفية بيا، وذلك لضمان رفع كفاءة أداء الموظفين وبالتال

نتماء لمموظفين والا وتطوير مياراتيم وزيادة قدراتيم عمي الإبداع في إنجاز أعماليم ومياميم، وبالتالي زيادة الولاء
 لدي شركة الطيران.

 مشكمة الدراسة .1.1
بالرغم من سعي وزارة الطيران المدني المصرية نحو الأخذ بكل ما ىو جديد في مجال إدارة الموارد البشرية     

وتحسين مستوى الأداء الوظيفي لدي الموظفين يأتي في المرتبة الأولي ضمن اىتمامات وأولويات وزارة الطيران 
المدني المصرية، إلا أن شركات الطيران في مصر مازالت تعاني من وجود بعض أوجو القصور المرتبطة 
بتطبيق قواعد التمكين والمرونة الوظيفية، وذلك بسبب قمة في الوعي بالتمكين والمرونة الوظيفية لدي الإدارة 

 والموظفين بشركات الطيران في مصر.

ظت الباحثة أثناء تدريبيا في إحدى شركات الطيران قصور في معاممة وتم التعرف عمي ذك عندما لاح    
الموظفين من قبل الإدارة والمديرين، وأيضاُ قصور في مستوى أداء الموظفين، وأيضاً تم التعرف عمي ىذه 

وذلك من خلال طرح عدة أسئمة  3132القصور من خلال دراسة استطلاعية أجرتيا الباحثة خلال شير فبراير 
 عدد من الموظفين بشركات الطيران في مصر.عمي 

 أىداف البحث .1.1
اليدف العام: تطبيق قواعد التمكين والمرونة الوظيفية لرفع كفاءة أداء الموظفين بشركات الطيران       

 بمصر، ولتحقيق ىذا اليدف تم تحديد الأىداف الفرعية التالية: 

 في مصر. التعرف عمي مدي تطبيق قواعد التمكين بشركات الطيران -0
 الطيران في مصر. التعرف عمي مدي تطبيق قواعد المرونة الوظيفية بشركات -3
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التعرف عمي مدي مساىمة أبعاد التمكين والمرونة الوظيفية في تحقيق رفع كفاءة أداء الموظفين  -2
 بشركات الطيران في مصر.

 الإطار النظري . 1

مفيوم التمكين .1.1  

يركز عمي كونو عممية إعطاء الأفراد سمطة أوسع في ممارسة الرقابة وتحمل "أنو ، (3103)مسعود عرفو    
تخاذ القرارات، وتشجيع الأفراد عمي تحمل االمسؤولية وفي استخدام قدراتيم عن طريق تحفيزىم وتشجيعيم عمي 

تخاذ القرارات عل االمسؤولية الشخصية لتطوير الطريقة التي يؤدون بيا عمميم من خلال تفويض السمطة في 
 الأدنى".المستوي 

 . أىداف التمكين الإداري 1.1

تحرير الموظفين من القيود، وتشجيعيم وتحفيزىم ومكافأتيم عمي ييدف التمكين الإداري إلي المساىمة في     
تصال عمميات الاالتغمب عمي التقميدية والروتينية في و  ،عتماد عمي القوانين الجامدةممارسة روح المبادرة وعدم الا

 .((Spritzer, 2007 ستجابة لمبيئة المتغيرةأكثر قدرة عمي الايا جعم، و داخل شركات الطيران

الشعور بالسيطرة  تحقيق العديد من الأمور مثل ييدف إلينو ( إلي أ3119) صالحو الدوري كما أشار     
المسؤولية فيما يتعمق بأداء الوحدة أو الدائرة والتحكم في أداء الموظف لمعمل بشكل كبير، المشاركة في تحمل 

التي يعمل بيا، المسائمة والمسؤولية عن سياق أعمال الموظف، إنجاز الأعمال بشكل أكثر فاعمية، يزيد من 
 من العمل. ةحباط والضغوط العائددافعية الأداء المراد إنجازه من قبل الموظفين، القضاء عمي الا

ري . أىمية التمكين الإدا1.1  

فوائد لكل من شركات الطيران والموظفين معاً، وتمك المزايا و يساىم التمكين الإداري في تحقيق العديد من ال    
(، 3116د تمتد إلي البيئة الخارجية لشركات الطيران مثل العملاء وغيرىم)حسين، ق ايضاً  الآثار الإيجابية
خمق الحافز لتخفيض مستوي الأخطاء التنظيمية وتنمية روح المسؤولية الشخصية لدي الموظفين بالإضافة إلي 

طلاق العنان لقدراتيم الكامنة من خلال والابتكاريعطي فرص أكبر للإبداع علاوة عمي ذلك أعماليم، و  اتجاه ، وا 
معمميات والخدمات من خلال يساعد عمي التطوير المستمر ل، مما ايضاً لموظائف بامتلاكيمشعور الموظفين 

زيادة ، كما تبرز أىمية التمكين الإداري في التدريب والتعمم المستمر من الأخطاء والتغذية المرتدة عمي السموك
رضا العملاء من خلال التعامل مع موظفين يمتمكون الإحساس بالرضا عن وظائفيم وعن مديرييم، والقدرة عمي 

ية من خلال توسيع مجال الحرية لدي الموظفين، مما يؤدي إلي تخفيض نسبة قرارات ذات دقة وسرعة عال اتخاذ
زيادة معدلات الإنتاجية ، والتأثير الإيجابي في (3101)الحمودي،  الوقت الضائع واختزالالغياب ودوران العمل 

كات الطيران، بالذات، وأن وظائفيم ذات أثر كبير في شر  والاعتزازعن طريق الشعور المستمر لمموظفين بالفخر 
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فرق  كاعتمادتشجيع اليؤدي ذلك إلي تقميل الضغوط الممارسة عمي الموظفين من خلال استخدام طرق  فبالتالي
 (.3101 ،)مييرات نظير تمكين موظفين الإدارة الوسطي والدنيا بالارتياحالإدارة الذاتية، وشعور الإدارة العميا 

  ديات التي تواجو التمكين الإداري . التح4.1

 .(3103قبطان، و  إلي: )كشادالتحديات يمكن تصنيف ىذه      

 شخصية تحديات. 1.4.1

ىي المعوقات المتعمقة بالمدير ذاتو وتؤثر في شخصيتو بحيث تكون معوقة لتطبيق التمكين الإداري، وتتمثل    
 فيما يمي:

والقوانين التنظيمية بدون استخدام ضعف الرغبة لدي الإدارة العميا والموظفين في التغيير، والتمسك بالموائح  . أ
 المرونة عند تطبيقيا والتجديد فييا.

 حساس بالأمان الوظيفي.الا فقدانضعف التعاون لدي الموظفين الناتج عن  . ب
 والإبداع لدي الإدارة العميا والموظفين ومن ثم فشل تطبيق التمكين الإداري. الابتكارضعف الدافع نحو  . ج
 ن السمطة.خوف الإدارة العميا من فقدا . د

 التنظيمية تحدياتال. 1.4.1

ىي المعوقات التي تتعمق بشركات الطيران وأسموب عمميا وكيفية تحقيق أىدافيا ومدي تييئة المناخ والثقافة    
 الملائمة لمتمكين الإداري:

 التقميدي داخل شركات الطيران. يالتنظيم اليرم . أ
 داخل العمل. الاختصاصاتتداخل في الالوصف الوظيفي لمميام والوظائف و  . ب
 داخل شركات الطيران لتطبيق التمكين الإداري.والدعم الوظيفي غياب المناخ الملائم  . ج

 ت الإداريةتحدياال .1.4.1 

 ىي المعوقات التي تتعمق بالخط الإداري السائد ودرجة المركزية واللامركزية، وتتمثل في:

التي لا تشجع عمي  داخل شركات الطيرانة ل الإدارياعمالأبسيادة الأساليب الإدارية التقميدية والروتينية  . أ
 .والإبداع بتكارالمبادأة والا

 تصال داخل شركات الطيران، ونقص المعمومات وعدم توافرىا بالسرعة المطموبة.ضعف عممية الا . ب
، وأجواء عمل غير صحية تتسم والدعم المعنوي والمادي غياب العدالة في الأجور والتحفيز والتقييم . ج

 عدام الثقة.انحترام و فرادية وغياب الانبالا
 قمة البرامج التدريبية التي تشجع عمي ممارسة التمكين. . د
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مفيوم المرونة الوظيفية . 2.1    

قدرة المنظمة عمي التعامل مع حالات عدم التأكد، وتوجيو عمميات المنظمة بالصورة  "أنيا (3109)زكيعرف   
لمتغييرات الطارئة، وذلك لمواجية التقمبات  والاستجابةالتي تمكنيا من تعبئة وتطويع مواردىا تجاه سرعة التكيف 

لمسار الصحيح لممنظمة عند والأحداث المفاجئة وغير المتوقعة التي تواجو المنظمة، والعودة إلي التوازن وا
 ".التعرض إلي تمك التقمبات والأزمات

 أىداف المرونة الوظيفية. 1.2.1

تيدف المرونة الوظيفية إلي خمق الثقة لدى الموظفين لتمكين الموظف من بعض الصلاحيات وتفويض      
ومكانة الموظف في شركات  السمطة لو، مما يؤدي ذلك إلي تحقيق المرونة الوظيفية، وأيضاً يعزز ذلك من شأن

الطيران، وبالتالي زيادة ثقتو بنفسو من حيث المعرفة والإنجاز وتحمل المسؤولية، مما تساىم في اكتساب القدرة 
والتميز  والتفاعل لمقيام بأعماليم ومياميم لدييم ستجابةلاسرعة ا، روح المبادرة، الإبداع ،عمي التطوير

 .)3108)داود، الوظيفي

وعلاوة عمي ذلك؛ قدرة شركات الطيران عمي مواجية التغييرات البيئية الميمة والسريعة بكفاءة وفعالية،     
وتعدد ، وتمكنيا من إدارة خدماتيا في ظل ىذه الظروف، ومدي قابمية الموظفين عمي التكيف مع ىذه المتغيرات

 .)3108المشكلات وعرض الكثير من البدائل)داود، والقدرة عمي البحث لحل نشودة الطرق لتحقيق الأىداف الم

 أىمية المرونة الوظيفية . 1.2.1

من خلال دورىا في دعم سلاسة الإجراءات وتنويع الثقافة التنظيمية في شركات الطيران، وذلك تيا برزت أىمي   
بعض الخطوات الروتينية  عبر تحديث الإجراءات والموائح وفقاً لمتغيرات البيئة الداخمية والخارجية، والحد من
 (Hillhurst, 2008). الزائدة والتي لا يؤثر إلغاؤىا عمي الإجراءات المطموبة وجودة ودقة الخدمات المقدمة

تنفيذ الميام والمسؤوليات الوظيفية بأقل وقت وجيد من  تمكين الموظفين وتتنوع أىمية المرونة الوظيفية في   
التكاليف التشغيمية لأن ىناك علاقة طردية بين خطوات الميام والمسؤوليات وتكمفة، وزيادة الإنتاجية وتقميل 

الوظيفية وبين التكمفة التشغيمية، فكمما زادت خطوات الميام الوظيفية، كمما زادت التكاليف التشغيمية، والمرونة 
تشغيمية، والمساىمة الوظيفية تعمل عمي تقميل ىذه الخطوات وبالتالي تؤدي إلي تخفيض الكثير من التكاليف ال

 .(3109في تعزيز الحوافز المادية والمعنوية لمموظفين داخل شركات الطيران)قفيشة، 

 المرونة الوظيفية . التحديات التي تواجو6.1
 (Chu et al., 2012) ت إلي:لتحديايمكن تصنيف ىذه ا     

 المعوقات الإدارية والتنظيمية .1.6.1
، والتي تعيق من تطبيق المرونة الوظيفية بشركات الطيران بالخط الإداري السائدىي المعوقات التي تتعمق     
 :ما يميفي ذلك تمثليو 
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 عدم وضوح أىداف شركات الطيران والعشوائية بيا. . أ
 الافتقار إلي المعرفة والخبرة والميارات الإدارية اللازمة في معظم شركات الطيران. . ب
 الموظفين بشركات الطيران.انخفاض التعاون والروح المعنوية لدي  . ج
 عدم اىتمام الإدارة بفكر الموظفين، وعدم الإصغاء إلي مقترحاتيم وآرائيم داخل شركات الطيران. . د
الالتزام بالقوانين والأنظمة والموائح حرفياً، مما يؤدي إلي الحد من الابداع والابتكار، ويصبح الموظف  . ه

 كالآلة في عممو.
 العشوائييط معوقات التخط. 1.6.1

يؤثر التخطيط العشوائي من قبل الإدارة لتطبيق المرونة الوظيفية بالسمب عمي شركات الطيران، وذلك لعدة     
 أسباب أىميا:

 عدم القدرة لمواجية الصعوبات لدي الإدارة بشركات الطيران. . أ
 ركات الطيران.قمة الوعي الكافي من قبل الإدارة في استخدام الأساليب الحديثة والتكنولوجيا في ش . ب
 انخفاض مستوى الالتزام الإداري والتنظيمي لدي الموظفين في شركات الطيران. . ج
 .  مفيوم أداء الموظفين7.1

"أنو الناتج الذي يحققو العامل عند قيامو بأي عمل من الأعمال في المنظمة"،  (3106)راشدو  عرف عمي    
"أنو لا يجوز الخمط بين السموك والإنجاز والأداء ذلك أن السموك ما يقوم بو  (3107)نجيب (؛3106)ويري سبع

الأفراد من أعمال في المؤسسة، أما الإنجاز ىو ما يبقى من أثر أو الناتج بعد أن يتوقف الأفراد عن العمل، في 
 ائج معاً".حين أن الأداء ىو التفاعل بين السموك والإنجاز أي أنو يعبر عن مجموعة الأعمال والنت

 أىمية أداء الموظفين. 1.7.1

الموظفين بتطوير أدائيم ورفع كفأتيم ينعكس ذلك عمي شركات الطيران، وأيضاً عمي حيث أن اىتمام     
 (3118؛ جبارة،3117الموظفين ويتمثل ذلك في الآتي: )جبارة،

يأتي الأداء في المرتبة الأولي لدي كل مسئول في الشركة،  أىمية الأداء بالنسبة لشركات الطيران: ( أ
ويعد أحد العناصر والعوامل الميمة التي تستخدم في تقييم شركات الطيران التي يديرىا أو يشرف 
عمييا، ولذلك لا يعد الأداء انعكاساً لقدرات الموظف ودافعيتو فقط، ولكن ىو انعكاس لأداء شركات 

 في تحقيق أىدافيا. الطيران ودرجة فاعميتيا
 أىمية الأداء بالنسبة لمموظفين كما يمي:  ( ب

  يعتبر الأداء مقياساً لإمكانيات وقدرات وكفاءة الموظفين عمي أداء عمميم، لأن الأداء
العوامل الأساسية التي تبني عمييا العديد من القرارات الإدارية المرتبطة أو  الوظيفي يعد أحد

كالعمل في الخارج، والترقية، والنقل، ولذلك يجب عمي كل المتعمقة بمستقبمو الوظيفي، 
 موظف أن ييتم بتطوير ورفع كفأتو وأدائو في العمل.
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 .يجب عمي الموظفين الاىتمام بأدائيم، نتيجة تعمقو بما يتقاضاه من مرتبات ومكافآت وحوافز 
  والنفسية والاجتماعية.الاىتمام برفع الأداء الوظيفي يساعد عمي تحقيق الأىداف الاقتصادية 

 لعوامل المؤثرة في أداء الموظفينا. 1.7.1

 (Naz et al., 2016)ىناك مجموعة من المؤثرات التي تؤثر في مستوي الأداء لدي الموظفين وىي كالآتي:   

 تشمل المعرفة التامة باحتياجات ومتطمبات العمل وأبعاد المسؤوليات والميام الموكمة خصائص العمل :
ومدي إدراكيم بأىميتيا في إنجاز الأعمال، وأيضاً العوامل المتعمقة بالييكل التنظيمي، والوصف إلييم 

 الوظيفي، ونظام الحوافز والمكافآت، والمديرين والزملاء.
 تناسب القدرات والإمكانيات الذىنية والبدنية مع نوعية العمل، والعوامل  : تتمثل فيخصائص الموظف(

 لعممية السابقة، والتدريب، والدافعية، والعاطفية(.الاجتماعية، والخبرة ا
 :وىذا قد يؤثر عمي مستوى أداء الموظف الجيد وبين مستوى  الافتقار إلي وجود معايير واضحة ومحددة

 أداء الموظف الضعيف.
 .عدم وضع وتحديد الأىداف المنشودة 
 .اختلاف مستويات أو حجم الأداء 
 .عدم الرضا الوظيفي 

 ميدانية.  الدراسة ال1

 فرضيات الدراسة .1.1

 تقوم ىذه الدراسة عمي الفروض الآتية:    

ىناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين أثر أبعاد التمكين وأبعاد المرونة الوظيفية وبين رفع كفاءة أداء  -0
 الموظفين بشركات الطيران في مصر.

 الموظفين.يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد التمكين في رفع كفاءة أداء  -3
 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد المرونة الوظيفية في رفع كفاءة أداء الموظفين. -2
 أداة الدراسة .1.1

 محاور كما يمي: 4تمثمت أداة الدراسة في استمارة الاستبيان كأداة لتجميع البيانات المطموبة. تضمن الاستبيان   

لعينة الدراسة )النوع، الفئة العمرية، المؤىل العممي، الخبرة  : يتناول البيانات الديموغرافيةالمحور الأول -
 الوظيفية(.

: يتناول قياس التمكين في رفع كفاءة أداء الموظفين بشركات الطيران في مصر من المحور الثاني -
 ؛(3103) عبدالحسينعبارة تم إعدادىم بالاعتماد عمي دراسة كل من  21خلال أبعادىا المتمثمة في 

 .(3102) عفانةو 
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يتناول قياس المرونة الوظيفية في رفع كفاءة أداء الموظفين بشركات الطيران في  المحور الثالث: -
 Chu et alعبارة تم إعدادىم بالاعتماد عمي دراسة كل من 07مصر من خلال أبعادىا المتمثمة في 

 . Xue and Xu (2013)؛ (2012)
ان في مصر تم تقييميا عن طريق بشركات الطير : تقييم رفع كفاءة أداء الموظفين المحور الرابع -

 )3106(راشد، و عمي ،  Shields et al., (2015) عبارات تم إعدادىم بالاعتماد عمي دراسة كل من
= 4= موافق بشدة؛ 5تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي للإجابة عمي عبارات المحور الثاني والثالث والرابع ) 

 . ,.Hair et al)2017) = غير موافق بشدة(0موافق؛ = غير 3= محايد؛ 2موافق؛ 

 صدق الاستبيان وثباتو. 1.1

 الصدق الظاىري  .1.1.1

تم عرض الاستبيان وأىداف الدراسة وفرضيتيا عمي عدد من أعضاء ىيئة التدريس بكميات ومعاىد السياحة     
، وذلك بيدف 4أعضاء، وعمي عدد من خبراء ومديرين شركات الطيران في مصر بواقع  8والفنادق بواقع 

بالمحور الخاص بيا، وكذلك التحقق من الصدق الظاىري للاستبيان، الذي يشير إلي مدي ارتباط كل عبارة 
درجة وضوح كل عبارة ودقة صياغتيا، بجانب مدي مساىمتيا في تحقيق اليدف الذي من أجمو وضعت تمك 
العبارات. بناءً عمي إطلاع السادة المحكمين عمي الاستمارة ومراجعتيا وتعميقاتيم؛ تم تعديل صياغة بعض 

 ديل الاستمارة بشكل نيائي، وتوزيعيا.  العبارات وا عادة ترتيبيا داخل كل متغير، وتم تع

 ةجمع البيانات الرئيسي. 4.1

. تم استخدام Google Formثلاث موجات مُختمفة من الاستبيان عبر الإنترنت  باستخدامتم جمع البيانات    
كشركة مصر لمطيران، شركة  شركات الطيران المصريةبعض نيج العينات العشوائية لمحصول عمى آراء موظفي 

النيل لمطيران، شركة المصرية العالمية لمطيران، شركة إير كايرو، شركة نسما لمطيران، شركة فلاي إيجيبت 
حول العلاقة الكامنة بين كفاءة الأداء وكل من المرونة الوظيفية والتمكين. خلال الفترة  وشركة العربية لمطيران

استجابة مُكتممة. بعد إجراء فحصًا شاملًا لمبيانات  478، تم استلام 3231 أكتوبر 03حتى  سبتمبر 4من 
استجابة غير صالحة ومن ثم تم إزالتيم من البيانات المُجمعة. عمى ىذا النحو، تم  06المُجمعة، تم اكتشاف 

ة، تجاوز حالة صالحة كحجم عينة نيائي لمدراسة الحالية. لمتحقق من مدى ملائمة حجم العين 463الاحتفاظ بـ 
 %، وبالتالي يُعتبر حجمًا كافيًا لمزيد من التحميل الإحصائي.81حجم العينة مؤشر الطاقة المُقدر بـ 

% منيم بين 55% ذكورًا و61.6حيث كان معظميم  01تم عرض المعمومات الديموغرافية لممُشاركين بجدول   
%( حاصمين عمى درجة البكالوريوس 41المُشاركين )عام. فيما يتعمق بالمؤىل العممي، كان غالبية  21-29

% من الحاصمين عمى الثانوية العامة. أخيرًا، تراوحت الخبرة الوظيفية بين المٌشاركين حيث كانت 24.6يمييم 
سنوات 6-2% ممن لدييم 31.2سنوات فأكثر و 01% ممن لدييم 33.5سنوات،  9-7% ممن لدييم 27.3
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 الممف الديموغرافي لممستجيبين )العينة الرئيسية(. (1) جدول

 اننسبة انتكرارات (N = 462انفئة )

 انُٕع
 60.6 280 ركش 

 39.4 182 أَثٗ

 انفئخ انؼًشٚخ
 10.6 49 ػبو 22ألم يٍ 

 55.0 254 ػبو 22-29

 14.1 65 ػبو 22-29

 20.3 94 ػبو فؤكثش 02

 انًئْم انؼهًٙ
 18.4 85 يبخغتٛش/دكتٕساِ

 40.0 185 ثكبنٕسٕٚط

 34.6 160 ثبَٕ٘ ػبو

 6.9 32 دثهٕو

 انخجشح انٕظٛفٛخ
 19.9 92 عُٕاد 2ألم يٍ 

 20.3 94 عُٕاد 2-2

 37.2 172 عُٕاد 7-9

 22.5 104 عُٕاد فؤكثش 12

الأداء نظرًا  لم يؤثران معنويًا في كفاءة الفئة العمرية وجنس الموظف وأشارت نتائج الجدول الديموغرافي أن    
عمى غرار ذلك، كشفت النتائج عن تأثر كفاءة الأداء سمبيًا ومعنويًا بالخبرة الوظيفية  لكونيما غير دالتا إحصائيًا.

  .عمى نقيض ذلك، أثر المؤىل العممي إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء

 أسموب التحيُز المُشترك .2.1

لتقميل احتمالية تعرُض البيانات الأولية لمشكمة التُحيز المُحتمل في الاستجابة، تم استخدام بعض العلاجات     
عمى سبيل المثال، تم استخدام تقنية الفارق الزمني في (.  2022Simmering,  andBozionelos)الإجرائية 

بأن معموماتيم لا يُمكن استخداميا إلا في جمع البيانات لكل مُتغير عمى حدة، وتم منح المُستجيبين ضمانًا 
أغراض بحثية، بالإضافة إلى إبلاغيم بأنيم قادرين عمى مُغادرة الاستبيان في أي وقت يحمو ليم. علاوة عمى 
ذلك، تم استخدام مُتغير خارجي غير ذا صمة بالمُتغيرات الحالية )التمكين، المرونة الوظيفية وكفاءة الأداء( 

البُنى بالمُتغيرات الخارجية من عدمو. تم استخدام خمسة عناصر لمُحاماة العميل عن الشركة لاختبار ارتباط 
كُمتغير خارجي. أظيرت النتائج أن النموذج بدون المُتغير الخارجي كان ذو دلالة إحصائية مُقارنة بالنموذج ذات 

 بالتحيُز المُحتمل في الاستجابات.الصمة بالمُتغير الخارجي. بُناءً عمى ذلك، لم تتأثر البيانات الحالية 
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 أسموب تحميل البيانات. 6.1

لاختبار النماذج  SEM -PLSتم استخدام نيج نمذجة المعادلات الييكمية بالمربعات الصغرى الجزئية   
كما يُعتبر ىذا النيج مُناسبًا لإجراء  (. ,.2019Shmueli et al)عتباره اليدف الرئيسي ليذا النيج االمفاىيمية ب

.علاوة ( 2019Cheah,  andSarstedt)معادلات الانحدار لفحص تأثير مُتغيرات مُستقمة في متغيرات تابعة 
) Hair etعمى ذلك، لا يحتاج ىذا النيج لمبيانات الموزعة بشكل طبيعي، بينما يتعامُل مع البيانات اللامعممية 

)2019al.,  ،2022(يُمكن استخدام ىذا النيج مع أحجام العينات الكبيرة كما أدعى . أخيرًاBasco et al. (  بأنو
لا ينبغي الاىتمام بالحد الأقصى والأدنى لحجم العينة المراد تحميميا حيث يمكنو إجراء تحميلات إحصائية 

لإجراء جميع   4.4v.SmartPLSحالة. من ىذا المُنطمق، تم استخدام برنامج  8111بعينات تتجاوز الـ 
 ، وكذلك اختبار مُعاملات المسار.التحميلات الخاصة بفحص الصدق التٌقاربي، التمييزي، الاسمي والتنبؤي 

 النتائج والمُناقشة .4

 تنقيح المقاييس. 1.4

لإجراء عممية تنقيح المقاييس الثلاث الجديدة، تم تقديم عينة البحث التجريبية لمتحميل العاممي الاستكشافي   
(2021Otoo et al., ) تم استخدام قيم .Olkin-Meyer-Kaiser  والقيم الذاتية تتجاوز الواحد ،  <0.60بـ

أظيرت النتائج جميع قيم ألفا كرونباخ  (. ,.2019Hair et al) > 0.70الصحيح، وقيم تشبُع العناصر بـ 
، 7، اتصال0اتصال(باستثناء >  0.70تجاوزت قيم التشبُع وكذلك تحميلات العناصر عمى كل بُعد تجاوزت 

( الذين لم يتحمموا عمى أي عامل من العوامل 7وتحفيز 3، تحفيز0، تحفيز5، فرق 5، تفويض4، تفويض8اتصال
( الذين لم يتحمموا عمى أي 3وساعات 5، ميارات3(، وكذلك )تعاقد3الخمس لمقياس التمكين )أنظر جدول 

( الذين لم 2وكفاءة 0(، علاوة عمى )كفاءة2فية )أنظر جدول عامل من العوامل الأربعة لمقياس المرونة الوظي
(. بُناءً عمى ذلك، تم استبعاد ىذه العناصر من المقاييس 4يتحمموا عمى مقياس كفاءة الأداء )أنظر جدول 

الثلاث، وبالتالي تم التحقق من الاتساق الداخمي والموثوقية لجميع المقاييس. كما تبين أن البيانات التجريبية 
 كانت كافية وفقًا لنتائج اختبار كفاية العينة وجميع القيم الذاتية تجاوزت الواحد الصحيح. 

 التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس تمكين الموظف. .1جدول 
 انعنُبصر

انعبمم 

 الأول

انعبمم 

 انثبني

انعبمم 

 انثبنث

انعبمم 

 انرابع

انعبمم 

 انخبمس

 1تذسٚت
ثشايح تذسٚجٛخ نتطٕٚش تمٕو اداسح انششكخ ثتمذٚى 

 يٓبساد انًٕظفٍٛ ثٓب
.106 .719 .063 .061- .063- 

 6تذسٚت
تتجُٗ انششكخ خطخ ٔاظحخ نتذسٚت انًٕظفٍٛ 

 ثٓب ٔفمبً نلأَظًخ ٔانهٕائح داخهٓب
.073 .802 .023- .022 .018 

 2تذسٚت
ٚحصم انًٕظفٍٛ ػهٗ تذسٚت نتحغٍٛ أداإْى 

 نًغبٚشح انتطٕساد انحذٚثخ
.088 .806 .029- .087 .023- 

 2تذسٚت
ٚتغى انتذسٚت ثؼذو الإعتًشاس ٔٚمتصش ػهٗ فئخ 

 يؼُٛخ يٍ يٕظفٙ انششكخ )يؼكٕعخ(
.083 .761 .043- .026 .106- 

 0تذسٚت
تتجغ اداسح انششكخ أعبنٛت حذٚثخ فٙ يدبل 

 انتذسٚت
.029- .766 .079- .052 .014 
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 1اتصبل
تٓتى الإداسح ثبنتٕاصم يغ انًٕظفٍٛ ثشكم 

 دٔس٘
.018 .172 .081 .144 .010- 

 6اتصبل
ب يغ ثؼعٓى انجؼط  ًً ٚتٕاصم انًٕظفٌٕ دائ

 لإَدبص يٓبيٓى داخم انششكخ
.011- .047 .013 .748 .095 

 2اتصبل
تهتضو انًٕظفٍٛ انحٛبدٚخ فٙ انتؼبيم يغ 

ثبسح أثُبء الاتصبل ًُ  انًٕظٕػبد ان
.035 .024 .047 .824 .058- 

 2اتصبل
ثبنشفبفٛخ فٙ ػشض انًؼهٕيبد تتًٛض انششكخ 

 ٔانجٛبَبد ػهٗ خًٛغ يٕظفٛٓب
.023 .022 .025 .828 .015 

ٚغًُح نهًٕظفٌٕ ثبنحصٕل ػهٗ انًؼهٕيبد  0اتصبل

 انًتؼهمخ ثؤداء انًٓبو فٙ انششكخ ثغٕٓنخ
.117 .005- .021 .809 .067- 

 
تطُهِغ الإداسح خًٛغ انًٕظفٍٛ ػهٗ سإٚخ  2اتصبل

 ٔانحمبئك انًتؼهمخ ثؤػًبنٓىٔسعبنخ انششكخ 
.149 .182 .093 .769 .041- 

ٚمٕو انًٕظفٌٕ ثتجبدل انخجشاد ٔانًؼهٕيبد  7اتصبل
 فًٛب ثُٛٓى داخم انششكخ

.066 .033- .104 .046- .123- 

ٚدتًغ يًثهٌٕ ػٍ يختهف اداساد انششكخ  8اتصبل
ثشكم يُتظى نًُبلشخ كبفخ انًؼهٕيبد 

 ٔانًمتشحبد
.118 .008- .227 .015 .040- 

تًُح الإداسح انًٕظف صلاحٛبد كبفٛخ  1تفٕٚط

لإَدبص الأػًبل انًٕكهخ انّٛ/ـب ثبنطشٚمخ انتٙ 

 ٚشاْب/تشاْب يُبعجخ
.064 .009- .851 .034 .015- 

تفٕض اداسح انششكخ انًٕظفٍٛ ػهٗ  6تفٕٚط

الاعتملانٛخ ٔانحشٚخ فٙ ٔظغ انخطػ 

 انضيُٛخ انخبصخ ثبتًبو أػًبنٓى

.023 .033 .823 .090 .016 

ٚتى يُح انًٕظف انحشٚخ انكبيهخ نتمذٚى  2تفٕٚط

الأفكبس انًتُٕػخ ٔاندذٚذح فٙ يدبل انؼًم 

 ثبنششكخ

.174 .018- .707 .116 .223- 

تغًح الإداسح نهًٕظفٍٛ ثبنًشبسكخ فٙ اتخبر  2تفٕٚط
انمشاساد ٔتحًم يغئٔنٛخ فشم انمشاساد 

 انخبغئخ

.244 .112 .045 .023- .069- 

ًٚبسط انًٕظفٍٛ انصلاحٛبد انًفٕظخ نٓى  0تفٕٚط
 خلال فتشح انتفٕٚط فمػ )يؼكٕعخ(

.158 .045 .044 .048 .141- 

تذػى انششكخ الإداء اندًبػٙ أكثش يٍ الأداء  1فشق

 انفشد٘ لإَدبص انًٓبو الإداسٚخ انًختهفخ
.797 .087 .031 .040 .077- 

ٚفعم انًٕظفٍٛ انؼًم ظًٍ فشٚك داخم  6فشق

 انششكخ
.774 .050 .061 .041 .110- 

 -143. 071. 065. -027. 729. تتغى فشق انؼًم ثبنثمخ ٔانًغبػذح فًٛب ثُٛٓى 2فشق

انمشاساد انصبدسح يٍ فشق انؼًم غبنجبً يب  2فشق

 ٚتى تُفٛزْب
.752 .090 .023 .110 .129- 

 -215. 041. 093. 082. 096. أعبْى فٙ يغبػذح اٜخشٍٚ لإَدبص أػًبنٓى 0فشق

 -177. 071. 069. 063. 051. تمذس انششكخ خٕٓد انًٕظفٍٛ يبدٚبً ٔيؼُٕٚبً 1تحفٛض

ٚحصم انًٕظفٌٕ ػهٗ يكبفآد يبدٚخ  6تحفٛض

 ٔيؼُٕٚخ دٔسٚخ
.107 .079- .160 .010- .323- 

ٚتُبعت انشاتت انز٘ ٚتمبظبِ انًٕظفٍٛ يغ  2تحفٛض

 اندٕٓد انتٙ تجزل فٙ اغبس انؼًم
.184- .043- .078- .077 .784 

ٚتصف َظبو انحٕافض ٔانتشلٛبد فٙ انششكخ  2تحفٛض

 ثبنؼذانخ
.223- .003 .095- .028 .766 

 735. -026. -074. -076. -245.تحُفض انًذٚشٌٔ يٕظفٛٓى ػهٗ انًشبسكخ فٙ  0تحفٛض
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 اتخبر انمشاساد انصبئجخ

تغؼٗ اداسح انششكخ نتطٕٚش َظبو انحٕافض  2تحفٛض

 دٔس٘ثشكم 
.179- .058- .006 .077- .801 

ب فٙ َظبو  7تحفٛض ًً تؼُذ كفبءح انًٕظفٍٛ يؼٛبسًا يٓ
 انتشلٛبد

.374- .009- .181- .070- .101 

، دسخبد 4961.506يشثغ كب٘ = لًٛخ  كفبٚخ انؼُٛخ

 0.000، دسخخ انًؼُٕٚخ = 435انحشٚخ = 
Kaiser-Meyer-Olkin .879 

 23.931 اندزس انكبيٍ نهؼٕايم يُدتًؼخ

 721. 763. 703. 845. 849. لٛى أنفب كشَٔجبخ

 يهحٕظخ: انؼجبساد انًبئهخ تى حزفٓب نؼذو تشجؼٓب ثؤ٘ ػبيم يٍ انؼٕايم انخًغخ.

 التحميل العاممي الاستكشافي لمقياس المرونة الوظيفية. .1جدول 
 انعنُبصر

انعبمم 

 الأول

انعبمم 

 انثبني

انعبمم 

 انثبنث

انعبمم 

 انرابع

 1تؼبلذ
تتؼبٌٔ اداسح انششكخ يغ انخجشاد انخبسخٛخ نتمذٚى أفكبس 

 خذٚذح يحهٛخ
.796 -.156 .017 -.060 

 6تؼبلذ
ٚغبْى انتؼبلذ انخبسخٙ فٙ ادخبل يٓبساد خذٚذح نهششكخ 

 ٔانًٕظفٍٛ
.294 -.182 .065 -.175 

 2تؼبلذ
انًٕظفٌٕ انز٘ تتؼبلذ يؼٓى الإداسح ٚحصهٌٕ ػهٗ فشصخ 

 ثبنششكخ صشٚحخ نهتؼٍٛٛ
.765 -.125 .126 -.197 

 2تؼبلذ
تغتمطت انششكخ كفبءاد يتًٛضح يٍ أصحبة انًئْلاد 

 انؼهًٛخ ٔانفُٛخ انُبدسح نشغم انٕظبئف انشبغشح
.755 .016 .249 .182 

 1يٓبساد
تُمم الإداسح انًٕظفٍٛ يٍ ٔظبئفٓى انحبنٛخ نٕظبئف أخشٖ 

 ٔتٕصػٓى ٔفمبً نًٓبساتٓى ٔلذساتٓى
.060 .751 .159 .139 

 6يٓبساد
ٚغؼٗ يٕظفٕ انششكخ ثبعتًشاس نتحذٚث يٓبساتٓى 

 ٔلذساتٓى
-.011 .715 .193 .223 

 2يٓبساد
ًٚتهك انًٕظفٌٕ يٓبساد ٔخجشح غٕٚهخ نهتُجئ ثبنًتطهجبد 

 انًغتمجهٛخ
.040 .735 .228 .022 

 2يٓبساد
تٕفش انششكخ نهًٕظفٍٛ يُبخًب يُبعجبً نهتفكٛش الإثذاػٙ 

 ٔالإثتكبس
.066 .749 .197 .051 

 020.- 119. 174. 432.- تحتفع انششكخ ثبنًٕظفٍٛ رٔ٘ انًٓبساد انًتؼذدح 0يٓبساد

ٚمعٙ يٕظفٕ انششكخ أٔلبد انذٔاو انشعًٙ فٙ تؤدٚخ  1عبػبد

 يٓبيٓى
-.385 .164 .744 .000 

ٚغًح نهًٕظفٍٛ ثجذأ انؼًم يٍ انؼبششح صجبحًب ثذلًا يٍ  6عبػبد
 انؼًم ثذٔاو خضئٙ نظشٔف يؼُٛخ انثبيُخ صجبحًب أٔ

-.409 .188 .123 -.066 

تٕصع انًٓبو ٔانٕاخجبد ثٍٛ يٕظفٙ انششكخ ػهٗ أعظ  2عبػبد

 تتغى ثبنؼذانخ
.080 -.138 .812 .160 

 225. 816. 114.- 089. ٚكُهف انًٕظفٌٕ ثبنؼًم الإظبفٙ ثصٕسح غٛش دٔسٚخ 2عبػبد

عُٕٚخ فٙ انشٔاتت ٚحصم يٕظفٕ انششكخ ػهٗ صٚبدح  1أخٕس

 انشٓشٚخ
.062 .181 -.033 .790 

 771. 146.- 142. 063. تحُذد انششكخ أخٕسًا اظبفٛخً نغبػبد انؼًم الإظبفٙ 6أخٕس

تضٚذ انشٔاتت انتٙ ٚتمبظبْب انًٕظفٍٛ اعتدبثخ نهتغٛٛشاد  2أخٕس

 الالتصبدٚخ
-.169 -.414 .002 .744 

 745. 053. 431.- 191.- انًٕظفٍٛ ثٓب تٕصع انششكخ خضءًا يٍ أسثبحٓب ػهٗ 2أخٕس

كفبٚخ 

 انؼُٛخ

، 136، دسخبد انحشٚخ = 2242.259يشثغ كب٘ = لًٛخ 

 0.000دسخخ انًؼُٕٚخ = 
Kaiser-Meyer-Olkin .834 

 27.151 اندزس انكبيٍ نهؼٕايم يُدتًؼخ

 799. 733. 710. 792. لٛى أنفب كشَٔجبخ

 تشجؼٓب يٍ انؼٕايم الأسثؼخ. يهحٕظخ: انؼجبساد انًبئهخ تى حزفٓب نؼذو
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 تقييم نموذج القياس. 1.4

(، 1قبل اتباع خطوات التقييم الإحصائي لمنموذج، تم رسم نموذج القياس وفقًا لمدراسة الحالية )أنظر شكل    
 ومن ثم اقتراح الفرضيات التالية:

1H.يؤثر تمكين الموظفين إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء : 

2H المرونة الوظيفية إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء.: تؤثر 

 
 نموذج الدراسة. .1شكل 

، مما يثبت موثوقية مؤشرات .708، كانت جميع تشبُعات العناصر أعمى من ) .2017Hair et al(وفقًا لـ 
(،  2020et al., Hair)القياس )أنظر مُمحق أ(. لاختبار الصدق التقارُبي، تم إجراء ثلاثة اختبارات إحصائية 

 . 4كما مُوضح بجدول 
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 لجميع عناصر القياسلصدق والثبات . ا4 جدول                             

 انعنبصر انبنبء
تشبعُ 

 انعنبصر

انمىثىقية 

 انمركبة

متىسط 

انتببين 

 انمُستخرج

 انمتىسط
 الانحراف

 انمعيبري
 انتفرطح

 انتذسٚت

 840. 1تذسٚت

.907 .662 

4.81 1.600 .003- 

 -343. 1.695 4.96 815. 6تذسٚت

 -346. 1.718 4.98 794. 2تذسٚت

 -399. 1.735 4.99 812. 2تذسٚت

 033. 1.680 4.91 807. 0تذسٚت

الاتصبل ٔتذفك 

 انًؼهٕيبد

 850. 6اتصبل

.924 .708 

4.60 1.742 .608- 

 -561. 1.680 4.61 839. 2اتصبل

 -549. 1.690 4.48 839. 2اتصبل

 -786. 1.827 4.51 835. 0اتصبل

 -801. 1.807 4.46 845. 2اتصبل

 تفٕٚط انغهطخ

 813. 1تفٕٚط

.838 .632 

5.21 1.491 .039 

 418. 1.464 5.26 769. 6تفٕٚط

 819. 1.450 4.98 803. 2تفٕٚط

 فشق انؼًم

 818. 1فشق

.866 .619 

4.54 1.684 .485- 

 -583. 1.719 4.66 769. 6فشق

 -233. 1.488 4.29 778. 2فشق

 -297. 1.661 4.31 781. 2فشق

 انتحفٛض

 742. 2تحفٛض

.859 .604 

3.53 1.573 .445- 

 -503. 1.621 3.41 779. 2تحفٛض

 -067. 1.470 3.46 753. 0تحفٛض

 -193. 1.549 3.51 831. 2تحفٛض

انًشَٔخ 

 انتؼبلذٚخ

 817. 1تؼبلذ

.848 .650 

3.69 1.592 .431- 

 -584. 1.626 3.57 797. 2تؼبلذ

 -778. 1.736 3.56 805. 2تؼبلذ

يشَٔخ يٓبساد 

 انًٕظفٍٛ

 793. 1يٓبساد

.872 .630 

3.47 1.668 .547- 

 -438. 1.641 3.50 804. 6يٓبساد

 -550. 1.635 3.56 796. 2يٓبساد

 -568. 1.691 3.67 782. 2يٓبساد

يشَٔخ عبػبد 

 انؼًم

 785. 1عبػبد

.847 .649 

4.25 1.886 .730- 

 -487. 1.718 3.28 808. 2عبػبد

 -480. 1.735 3.36 823. 2عبػبد

انًشَٔخ فٙ 

 الأخٕس

 898. 1أخٕس

.898 .689 

3.39 1.737 .427- 

 -215. 1.607 3.62 812. 6أخٕس

 -524. 1.664 4.23 784. 2أخٕس

 -664. 1.817 4.47 823. 2أخٕس
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(. ثانيًا، كانت قيم مُتوسط  ,.2019Hair et alأولًا، تجاوزت جميع قيم الموثوقية المركبة الحد الأدنى المقترح ) 
أخيرًا، تم تقييم الصدق التمييزي باستخدام (.  ,.2020Hair et al) .50التباين المُستخرج لكل مُتغير أعمى من 

حيث أثبتت النتائج أن النموذج يتمتع بصدقٍ تقارُبيٍ وتمييزيٍ لعدم تجاوز جميع القيم  HTMTنسبة ارتباط 
. جديرًا بالذكر، تم تضمين المؤىل 5(، كما مٌوضح بجدول  ,.2019Hair et al) .85العتبة المقبولة عند 
 ة، العمر والنوع الاجتماعي كمُتغيرات ضابطة لفحص تأثيرىا في كفاءة الأداء.العممي، الخبرة الوظيفي

 . مصفوفة الصدق التمييزي.5جدول 

 16 11 12 9 8 7 2 5 2 2 6 1 انبنبء

                  . انتذسٚت1

. الاتصبل ٔتذفك 6

 انًؼهٕيبد
.007                

            . . 092. 039. . انتحفٛض2

            014. 009. 021. تفٕٚط انغهطخ. 2

          034. 032. 126. 104. . فشق انؼًم0

        042. 023. 031. 216. 058. . انًشَٔخ انتؼبلذٚخ2

. انًشَٔخ فٙ 7

 الأخٕس
.023 .478 .090 .004 .059 .345       

. يشَٔخ عبػبد 8

 انؼًم
.017 .301 .052 .002 .011 .232 .309      

. يشَٔخ يٓبساد 9

 انًٕظفٍٛ
.125 .891 .019 .106 .102 .273 .263 .235     

    420. 327. 313. 490. 039. 067. 034. 266. 048. . انًشَٔخ انٕظٛفٛخ12

   313. 345. 234. 374. 308. 063. 021. 108. 432. 034. . انتًك11ٍٛ

  474. 306. 461. 372. 256. 367. 239. 114. 032. 123. 017. . كفبءح الأداء16

 تقييم النموذج الييكمي. 1.4

) Khalilzadehتراوحت بين أحجام التأثير المتوسطة والكبيرة  2f، أن جميع قيم 6أثبتت النتائج الواردة بجدول   
)2017Tasci,  and وىو ما يمكن 57.3. كما تمت الإشارة إلى مستوى التباين في كفاءة الأداء بقيمة ،%

. علاوة عمى ذلك، أسفرت مؤشرات تقييم النموذج عمى قدرة النموذج عمى التنبؤ 2Rتفسيره لمُعامل التحديد 
. = t 007β ;)، أن الفئة العمرية 34من ناحية أخرى، أظيرت نتائج جدول (.  ,.2020Hair et al)بفعالية 

 كفبءح الأداء

 802. 6كفبءح

.935 .606 

4.32 1.824 .896- 

 -699. 1.718 3.77 746. 2كفبءح

 -266. 1.544 3.68 758. 0كفبءح

 -146. 1.514 3.82 784. 2كفبءح

 -311. 1.516 3.57 742. 7كفبءح

 021. 1.473 3.75 802. 8كفبءح

 -132. 1.592 3.71 843. 9كفبءح

 -170. 1.462 3.89 743. 12كفبءح
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436; p < .809=.) ( 723ٔخُظ انًٕظف; p < .956; t =.018β = .)  لم يؤثران معنويًا في كفاءة الأداء
عمى غرار ذلك، كشفت النتائج عن تأثر كفاءة الأداء سمبيًا ومعنويًا بالخبرة  نظرًا لكونيما غير دالتا إحصائيًا.

عمى نقيض ذلك، أثر المؤىل العممي إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة  (. = p < .3.721; t = 193.-β ;05)الوظيفية 
 (.. = p < .2.202; t = 172β ;05)الأداء 

 . اختبار الفروض المقترحة وتقييم النموذج الييكمي.6جدول 

 انمسبر انهيكهي
 قيمة بيتب

Β 

 قيمة ت

value-T 

قيمة 

 انمعنىية

value-P 

حجم 

 انتأثير
2

f 

 اننتيجة

Result 

 انًجبششح انفشٔض
H1  ٍٛكفبءح الأداء← انتًك 

***
 لجٕل 287. 000. 3.840 341.

H2  كفبءح الأداء← انًشَٔخ انٕظٛفٛخ 
***

 لجٕل 387. 000. 15.201 429.

 انًُتغٛشاد انعبثطخ

 

 سفط - 436. 809. 007. كفبءح الأداء← انفئخ انؼًشٚخ 

 كفبءح الأداء← انخجشح انٕظٛفٛخ 
*

 لجٕل - 022. 3.712 -193.

 كفبءح الأداء← انًئْم انؼهًٙ 
*

 لجٕل - 031. 2.202 172.

 سفط - 723. 956. 018. كفبءح الأداء← خُظ انًٕظف 

 يئششاد تمٛٛى انًُٕرج

يُؼبيم انتحذٚذ نكفبءح الأداء )
2

R) SRMR NFI d_ULS d_G Chi
2

 

.572 .058 .971 1.479 .365 3112.581 

. = t = 341β ;)أن التمكين أثر إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء  6من ناحية أخرى، أظيرت نتائج جدول   

287= . 
2

; f001; p < .3.840 ،) 1مما يؤكد صحة الفرضH كشفت النتائج أيضًا عن تأثر كفاءة الأداء .
 . =294)إيجابيًا ومعنويًا بكل من التدريب 

2
; f001; p < .8.146; t = 357β = .،)  الاتصال وتدفق

 . =461)المعمومات 
2

; f001; p < .19.430; t = 416β = .) تفويض السمطة ،(; p 4.791; t = 286β = .

245= . 
2

; f001< .( فشق انؼًم ،)293= . 
2

; f001; p < .11.614; t = 387β = .( ٔانتحفٛض ); 402β = .

379= . 
2

; f001; p < .17.020t = .)  ىذه النتائج، تم إثبات صحة الفروض بُناءً عمىe1H-a1H. 

. = t = 429β ;)أن المرونة الوظيفية أثرت إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء  6بالمثل، أثبتت نتائج جدول     

387= . 
2

; f001; p < .15.201،)  2مما يؤكد صحة الفرضH.  كشفت النتائج أيضًا عن تأثر كفاءة الأداء
 . =466)المرونة التعاقدية  ومعنويًا بكل منإيجابيًا 

2
; f001; p < .16.211; t = 572β = .) مرونة ميارات ،

 . =259)الموظفين 
2

; f001; p < .11.624; t = 345β = .،)  مرونة ساعات العمل(; t = 504β = .

402= . 
2

; f001; p < .13.287 )( 232والمرونة في الأجور= . 
2

; f010; p < .12.881; t = 332β = ..) 
 .d2H-a2Hبُناءً عمى ىذه النتائج، تم إثبات صحة الفروض 

 الخاتمة .2

إن نجاح تطبيق أبعاد التمكين والمرونة الوظيفية في تحقيق رفع كفاءة أداء الموظفين بشركات الطيران في      
والمرونة الوظيفية ودعميا، مصر، يتطمب من الدرجة الأولي اقتناع الشركات والإدارات بأىمية دور التمكين 
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وعمي عاتقيا منح المديرين لمموظفين الصلاحيات اللازمة لأداء مياميم وأعماليم، مشاركتيم في اتخاذ القرارات 
وتحمل المسؤولية وحل المشاكل الخاصة بالإدارات العميا، تدريب الموظفين بشكل مستمر، تشجيعيم وتحفيزىم 

داع والابتكار، توفير المرونة في ساعات العمل ليم وزيادة الأجور لمعمل ضمن فرق العمل ودعميم للأب
 لمموظفين.

حيث أن تمكين الموظفين واستخدام أساليب المرونة الوظيفية ليم تعد التزاماً طويل المدي وطريقة حديثة في     
لوقت الكافي لتحقيق تسيير العمل وسيولة التكييف مع بيئة العمل المتغيرة، وليذا يستوجب عمي الإدارة منح ا

 الأىداف المراد تحقيقيا.       

 النتائج .6

 تم تضمين .85تمييزيٍ لعدم تجاوز جميع القيم العتبة المقبولة عند التقارُبيٍ و الصدقٍ ال الدراسة أثبتت نتائج ،
المؤىل العممي، الخبرة الوظيفية، العمر والنوع الاجتماعي كمُتغيرات ضابطة لفحص تأثيرىا في كفاءة 

 الأداء.
  أن الفئة العمرية وجنس الموظف لم يؤثران معنويًا في كفاءة الأداء نظرًا لكونيما غير دالتا  الدراسةأظيرت

كشفت النتائج عن تأثر كفاءة الأداء سمبيًا ومعنويًا بالخبرة الوظيفية. عمى نقيض ذلك، أثر ، و إحصائيًا
 .المؤىل العممي إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء

 أن التمكين أثر إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء، مما يؤكد صحة الفرض  الدراسة نتائج ينتبH1،  كشفت و
الاتصال وتدفق المعمومات، تفويض ، التدريب)النتائج أيضًا عن تأثر كفاءة الأداء إيجابيًا ومعنويًا بكل من 

 .H1e-H1aبُناءً عمى ىذه النتائج، تم إثبات صحة الفروض  ،(السمطة، فرق العمل
  مما يؤكد صحة الفرض ، أن المرونة الوظيفية أثرت إيجابيًا ومعنويًا في كفاءة الأداء الدراسةأثبتت نتائج

H2 مرونة ، المرونة التعاقدية كشفت النتائج أيضًا عن تأثر كفاءة الأداء إيجابيًا ومعنويًا بكل من، و
بُناءً عمى ىذه النتائج، تم إثبات صحة  ،الموظفين، مرونة ساعات العمل والمرونة في الأجورميارات 
 .H2d-H2aالفروض 

  وقـد توصمـت نتائج البحث إلـى وجود قصور فى تطبيق التمكين والمرونة الوظيفية بشركات الطيران في
 .الوظيفية في أداء الموظفينالتمكين والمرونة أبعاد مصر، وأن ىناك تأثير إيجابي لتطبيق 

  وجود قصور في الوعي لدى الموظفين بشركات الطيران في مصر بمفيوم التمكين والمرونة الوظيفية
 وقواعدىا. وأبعادىا

  الفعال وتدفق المعمومات بشركات الطيران في مصر مرتفعة إلا  الاتصالمستوى تطبيق بعد التدريب وبعد
 أنيا غير تامة.

 تفويض السمطة وفرق العمل والتحفيز بشركات الطيران في مصر منخفضة. مستوى تطبيق بعد 
 .ًمستوى تطبيق بعد المرونة التعاقدية بشركات الطيران في مصر مرتفع جدا 
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  ان شركات الطيران في مصر بحاجة إلي تطبيق المرونة الوظيفية عمي الموظفين بيا لكي يكون كل موظف
 مل الموظف في القسم الأخر.في قسم معين عمي دراية تامة بما يع

 التوصيات .7
  التمكين والمرونة الوظيفية في شركات الطيران بمصرأبعاد واعتماد  تفعيلضرورة. 
  ضرورة قيام شركات الطيران في مصر بتوعية الموظفين فييا بأىمية التمكين والمرونة الوظيفية، ودورىا

رفع كفاءة أداء الموظفين، وذلك من خلال تنفيذ دورات تدريبية لتعريفيم بالتمكين والمرونة  فيالإيجابي 
لية لدي سئو ودعم الثقة والم ،الوظيفية وضرورة تنفيذ أبعادىم وأثرىم الفعال في تحسين كفاءة الأداء

 الموظفين. 
  وتحفيزىم عمي زيادة الثقة بالذات لتشجيعييممشاركة الموظفين في اتخاذ القرارات الخاصة بالإدارة العميا، 

بحرية واستقلالية  الخاصة بمياميم القرارات اتخاذيمكنيم من  الذي لمحدليم تفويض السمطة والصلاحيات و 
 دون تدخل الإدارة.    

 .تعيين الموظفين الجدد عمي أساس تعدد الميارات التي يممكيا المتقدم لمتعيين 
 لموظفييا يتضمن نقل عمل الموظف من قسم إلي أخر ومن  ةجيان تضع شركات الطيران في مصر مني

 وقت إلي أخر خلال أوقات العمل الرسمي.
 زيادة عقد البرامج التدريبية لمموظفين المرتبطة بأعماليم ومياميم في شركات الطيران بصفة دورية ،

 .ير مياراتيموتطو 
 اقتراحات لمدراسات المستقبمية .8
  الوظيفية عمي متغيرات أخري مثل الرضا الوظيفي.دراسة أثر التمكين والمرونة 
  التأكيد عمي أىمية التدريب ومنح الموظفين نطاق أوسع لممارسة الأعمال لتمكينيم من استلام مناصب

 إدارية أعمي.
  منح الموظفين الثقة والاستقلالية وتوفير مناخ تنظيمي مناسب يسمح ويشجع عمي تقبل فكرة التمكين

 لرفع مستوي أداء شركات الطيران. والمرونة الوظيفية
  دراسة حول أىم التحديات والمعوقات التي تواجو الإدارات في شركات الطيران من تطبيق التمكين والمرونة

 الوظيفية.
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المدارس الثانوية في محافظة الزرقاء من وجية نظر المعممين، رسالة ماجستير غير منشورة، كمية 

 الدراسات العميا، الجامعة الياشمية، الأردن. 
(، "المرونة التنظيمية ودورىا في تحقيق الأىداف الإستراتيجية لممنظمة دراسة ميدانية 3109حمدي،) زكي، محمد

عمي الشركة القابضة لمياه الشرب والصرف الصحي بمحافظة مطروح"، المجمة العممية للاقتصاد 
 والتجارة.
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   The research aims to shed light on the importance of applying 

empowerment and functional flexibility in airline companies in 

Egypt and their impact on raising the efficiency of employee 

performance in companies. The study relied on a survey method, 

where a survey form was designed directed to a number of airline 

company employees in Egypt, where 342 responses were obtained. 

43 of them were excluded because they contained extreme values 

that exceeded 10% of the total items displayed for each 

questionnaire. The data were analyzed and hypotheses were tested 

using the Statistical Package for the Social and Human Sciences 

(SPSS v.28), As such, the sample size for the survey reached 329 

responses, and demographic information was provided to these 

participants in this study. The results of the research concluded that 

there is a deficiency in applying empowerment and functional 

flexibility in airline companies in Egypt, and that there is a positive 

impact of applying empowerment and functional flexibility on 

employee performance. In light of these results, a number of 

recommendations were made, the most important of which is the 

necessity of activating and adopting empowerment and functional 

flexibility in airline companies in Egypt, the necessity of providing 

training and development programs for employee skills, and 

delegating authority and powers to employees to the extent that 

enables them to make decisions freely and independently without 

management interference. 

 


