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 مُلخص البحث. 
تحديد العلاقة بين القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي، وكذلك تحديد العلاقة  إلىيهدُف البحث    

توصيف العلاقة بين تمكين العاملين والإنغماس    إلىبين القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين، بالإضافة  
الوظيفي، فضلاا عن تحليل العلاقة القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي من خلال توسيط تمكين  

(  402عينة عشوائية بسيطة حجمها )  علىالعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر، وذلك بالإعتماد  
 إختلاف مُستوياتهم وتخصُصاتهم الوظيفية.  علىمُفردة من العاملين  

مجموعة من النتائج منها: وجود تأثير معنوي بين القيادة الأخلاقية وتمكين    إلىوتوصل البحث     
العاملين، وكذلك وجود تأثير معنوي بين القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي، كما يوجد تأثير معنوي  

بالإضافة   الوظيفي،  العاملين والإنغماس  تمكين  القيادة الأخلاقية    إلى بين  بين  تأثير معنوي  وجود 
 والإنغماس الوظيفي من خلال توسيط تمكين العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر.

المفتاحية  القابضة  الكلمات  الشركة  العاملين،  تمكين  الوظيفي،  الإنغماس  الأخلاقية،  القيادة   :
 .لكهرُباء مصر
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Abstract. 
   The research aims to identify the relationship between ethical leadership 
and job engagement, as well as the relationship between ethical leadership 
and employee empowerment, in addition to describing the relationship 
between employee empowerment and job engagement, furthermore 
analyzing the relationship between ethical leadership and job engagement 
by mediating employee empowerment for employees in the Egyptian 
Electricity Holding Company, based on a random sample (402) employees 
at different functional levels. 
   Having applied research methodology, the research yielded several 
findings, the most significant of which are: there is a significant effect 
between ethical leadership and employee empowerment, as well as there 
is a significant effect between ethical leadership and job engagement, and 
there is also a significant effect between employee empowerment and job 
engagement, in addition to there is a significant effect between ethical 
leadership and job engagement through employee empowerment for 
employees at the Egyptian Electricity Holding Company. 
Keywords: Eethical leadership, job engagement, employee 
empowerment, the Egyptian Electricity Holding Company. 
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 قدمة.. مُ 1
الوظيفي أحد المفاهيم الحديثة التي أُضيفت للقاموس الإداري كأحد إتجاهات العاملين    الإنغماس يُعد     

الوظيفي أهمية كبيرة في بيان علاقة الموظف والمُنظمة، حيث يُركز    الإنغماسفي التنظيم، ويكتسب  
تكاملة وراضية  حددة لإنشاء قوة عاملة مُ ولياتهم المُ ئمدى استثمار الموظفين في مهامهم ومس  على

السلوك التنظيمي في العمل بسبب دوره الحيوي   فَهْم  الوظيفي يُساهم في    الإنغماس كذلك فإن    نتجة،ومُ 
كحلقة وصل بين إنتاجية المُنظمة من ناحية، وحاجات الموظفين ونوعية الحياة الوظيفية من ناحية  

 (.358، ص.2023أخري )صبري، 
،  ملاءتجربة العُ ، و الإيرادات كافة جوانب العمل بالمُنظمة كالربحية، و   علىالوظيفي    الإنغماس ويؤثر     

الموظفين الذين يشعرون بالارتباط بمؤسستهم  ف رَق العمل... وغيرها، فديناميكيات  ، و دوران الموظفينو 
ووفقاا لاستطلاع  يعملون بجدية أكبر ويبقون لفترة أطول ويحفزون الآخرين على القيام بنفس الشيء.  

)  (Gallup)للرأي أجرته شركة جالوب   فإن  التنفيذيين  المُ ( من  %92الأمريكية للإستشارات  ديرين 
المُ  الموظفين  أن  يُ   بعملهم  نخرطينيعتقدون  مما  أفضل،  بشكل  ونتائج  يؤدون  فرقهم  نجاح  عزز 

 .(Kumari et al., 2025, pp., 1-2) مؤسساتهم
تقوم إدارات العديد من الشركات بتطبيق مُمارسات القيادة الأخلاقية كإحدي الوسائل الفعالة نحو     

العاملين و  إنغماسهم وظيفياا،  مُ   تعزيزتمكين  آند جونسون فشركة  ستوي   & Johnson)  جونسون 
Johnson الرائدة بمجال الرعاية الصحية، تلتزم بتطبيق مُمارسات القيادة الأخلاقية في تركيزها )

معة الطيبة التي  لسُ ، إضافة لعايير الجودة الصارمةتحديد لمو  ،مجال الرعاية الصحيةبالابتكار   على
في تقييمات موظفيها  وخدمة المُجتمع، وإنعكس هذا الالتزام    ولية الاجتماعيةئاكتسبتها فيما يتعلق بالمس 

  ( بمؤشر التميُز 4.9تصنيف )   علىشركة  الحصول  حيث يتمتعون بالرفاهية الوظيفية، كذلك    رتفعةالمُ 
 .(Peng et al., 2024, pp.3190-3191)العالمي 

أدوار   على كما تُطبق إدارات الشركات مفهوم تمكين العاملين عبر تفويض مسئوليات العمل بناءا    
ومهارات الموظفين، مع تحديد حدود وتوقعات لكيفية أداء الأعمال والأنشطة، كذلك السماح للموظفين  

الموارد اللازمة، في ضوء إنشاء بيئة    علىبالمُشاركة وإجراء تعديلات، والتأكُد من حصول الموظفين  
رات سريعة نتيجة للتطورات في تكنولوجيا  تعليمية مُستمرة. ويشهد قطاع الكُهرباء والطاقة المصري تغيُ 

،  البنية التحتية مُتطلبات  المعلومات والإتصالات، وإختلاف مُستويات الخدمة لوحدات القطاع نتيجة  
إدارة شركات   على، والتي أرغمت القائمين  درة على التنبؤ عدم القُ والمشاكل المُتعلقة بجمع البيانات و 
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الكهرباء والطاقة للإهتمام بالعُنصر البشري وتمكينه في ضوء مُمارسات أخلاقية سعياا لتحسين الأداء  
إدارة   على، وبذلك فقد طبق القائمون  (Arhin & Cobblah, 2024, p.27)وتقديم خدمات مُتميزة  

البشري   العُنصر  العاملين نحو تحسين جودة  تمكين  أفكار ومُمارسات  الكهرُباء في مصر  شركات 
قياس الدور الوسيط لتمكين    إلىوتعزيز الاستثمار به. إنطلاقاا مما تقدم فإن البحث الحالي يسعي  

 الوظيفي بالشركة القابضة لكهرُباء مصر.  الإنغماسالعاملين في العلاقة بين القيادة الأخلاقية و 
 
 . الإطار النظري والدراسات السابقة. 2
 . الإطار النظري. 2/1
 . القيادة الأخلاقية. 2/1/1

بإعتبارها  وتحسين قراراته  أداة قيادية تُمكن القائد من القيام بعمله  بمثابة  تُعد المبادئ الأخلاقية     
ا من ق   ا في المُمارسات الإدارية، وقد شهدت السنوات الماضية إهتماماا مُتزايدا   على ل القائمين  بَ سلوكا

المُتخصصة بمجال الأغذية    (PepsiCo)  بيبسيكوإدارة المُنظمات نحو تبنيها وتطبيقها، فمثلاا شركة  
مُبادرة إستراتيجية تُسمي الأداء الهادف    Performance with Purpose)والمشروبات أطلقت 

“PwP”)  تقليل استهلاك البلاستيك، و خيارات صحيةل نتجات  تحويل محفظة المُ :  على ، والتي ركزت  ،
(  %50زيادة مبيعات الشركة بنسبة )   علىوتقليل البصمة الكربونية، مع تمكين العاملين، ما إنعكس  

 . (Islam et al., 2024, p.2092)م( 2023عام ) 
القيادة الأخلاقية هي القيادة التي يوجهها احترام  فإن    (Khan & Ullah, 2021, p.222)وفقاا لـ     
رتبطة بمفاهيم مثل الثقة والصدق وبالتالي فهي مُ   ،عتقدات والقيم الأخلاقية وكرامة وحقوق الآخرينالمُ 
( حيث يُعرف القيادة  161، ص. 2024وهو ما إتفق معه )عارف،    والكاريزما والإنصاف.  تعاطُفوال

واحترام  أنها    علىالأخلاقية   العمل  والشفافية في  والنزاهة  بالصدق والإنصاف  قيادة مدفوع  أسلوب 
نحو إلهام    يقودون بالقدوة، ذلك أن القادة الأخلاقيين يتمتعون ببوصلة أخلاقية وقيم قوية، فهُم  الآخرين

وبالتالي، يلعب القادة الأخلاقيون دوراا حاسماا في ترسيخ ثقافات تعاونية وجديرة  المُنظمة،  بق العمل  رَ ف  
 .نحو التميُز بالأداء ر الموظفون بالتقدير والدافعبالثقة حيث يشعُ 

القيادة الأخلاقية    (Dawwas et al., 2025, pp.107-108)نظر    ةومن وجه    فإن أهمية 
أمام العُملاء من خلال التصرُف بحكمة ومسئولية، وتحسين    تحسين صورة العلامة التجاريةتتمثل في:  

 ثقافة إيجابية في مكان العمل وتمكينهم، كذلك إيجاد    إلهام وتحفيز الموظفينب  معنويات الموظفين
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، بالإضافة لزيادة ولاء العُملاء من خلال لإلهام وتحفيز الآخرين على اتباع السلوك الأخلاقي الجيد 
لتجارة الحقائب تستخدم    (Millican)  ميليكان، فمثلاا شركة  إظهار الخيارات والقرارات الأخلاقية الجيدة

تدويرها المعاد  )  المواد  بالمُ %88بنسبة  التوعية  مُباردات  وإدراج  مُمارسات  ناخ  ( في تصنيع  ضمن 
 العمل لديها، ما زاد من ولاء العمُلاء لها كخيار مُفضل عند الشراء.

(:  38، ص.2024نظر )شيمي،    ةكما أن من مزايا تطبيق مُمارسات القيادة الأخلاقية من وجه   
التنظيمية الثقافة  مُساعد   تعزيز  خلال  العمل  رَ ف    ةمن  بوضع    على ق  أهدافها  إيجابياا  تحقيق  مثالاا 
نسج ثقافة بخيوط الإنصاف والصدق والاحترام والشفافية    على، والعمل  ستويات للموظفين على كافة المُ 

بوجود قيم وأخلاقيات تجعل    جذب أفضل المواهب والاحتفاظ بها  علىكذلك المُساعدة    ساءلة،والمُ 
فإن   وأخيراا  وظائفهم،  عن  الموظفين  رضا  تعزيز  مع  بها،  للعمل  المُنظمة  يختارون  الموظفون 

، فهي بذلك تكتسب دعاية إيجابية،  قدر الأخلاقيات لاستثمار في الشركات التي تُ المُستثمرين يميلون ل
ل الحكومة، ما يؤدي لإرتفاع قيمة أسهُمها  بَ وهي بعيدة  كُل البُعد عن الغرامات التي تفُرض من ق  

 .كبير   بشكل  
مع وجهات النظر السابقة حيث    (Agarwal et al., 2022, pp.771-772)وإتفق كُل من     

د من  حيث يتم التأكُ  ضع معايير واضحةأوضحوا أن تطبيق مُمارسات القيادة الأخلاقية يُساهم في و 
بالمُنظمة   الأفراد  جميع  وأهدافهاأن  وقيمها  ورؤيتها  برسالتها  دراية  فشركة  على   مايكروسوفت ، 

(Microsoft)    تقوم بتطبيق إطاراا أخلاقياا  -سبيل المثال    على  –الأمريكية والرائدة بمجال التكنولوجيا
 إنشاء برامج شاملة وسهلة الوصول و خيارات واعية  فيما يتعلق بمُمارسات الإستدامة البيئية لاتخاذ  

 تعلقة بالاستدامة والتي تتضمن: مايكروسوفت عن التزاماتها المُ م( أعلنت إدارة  2020إليها، ففي عام )
، كذلك أن تُصبح  تزيد كمية المياه التي يتم تجديدها عن الاستهلاك، وأن  أن تصبح خالية من الكربون 

م(، وقد إستثمرت الشركة فعلياا بمجال الطاقة المُتجددة وأعادت 3030)بحلول عام    خالية من النفايات 
جميع   يجعل  الواضحة  المعايير  تلك  وضع  فإن  بالتالي  المياه،  من  المُكعبة  الأمتار  ملايين  تعبئة 

الأخلاقية،   بالصفات  مُلتزماا  ونزاهةالموظفين  بأمانة  بأنشطتهم  قيامهم  القيادة  ويضمن  وتعتمد   .
 العديد من الأبعاد تتمثل في الآتي:  علىالأخلاقية  

كونه  (Integrity)  النزاهة • القائد  نزاهة  تعني  وصادقاا، :  الأخلاقية،  الناحية  من  بالثقة  جديراا 
ا لنفسه، ويتصرف   لنزاهة  اإكساب القادة لصفة    على ، ويُمكن العمل  وفقاا لما يقولهفعلياا  ومخلصا

من خلال: تقليل درجات السرية والترحيب بالشفافية عند أداء الأعمال، ومُشاركة القائد لأفكاره 
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المُ تقبُ مع من يثق فيهم قبل التصرُف، كذلك   التعل  الإنفتاح  لاحظات و ل  ،  م من الآخرين على 
أي   على الموظفين، والقضاء    علىوشرح أسباب القرارات قبل فرض أي سياسة أو مُبادرة تغيير  

مع المرؤوسين    توفير التواصلتحيُز أو محسوبية في التوظيف بتوفير معايير متساوية، مع  
، والمُمارسة التأمُلية لمُراجعة المواقف المُشكك بها، أو التي تتطلب السيطرة  ناسب الوقت المُ ب

الشجاعة  ، وإمتلاك  عطاء الأولوية للعلاقات ورفاهية الموظفينوإحتواء الأضرار، بالإضافة لإ
ض صالحة والتعويلمُ والتعل م منها، مع السعي ل  عند ارتكاب الأخطاءبالإعتذار    وليةئل المسلتحمُ 

 (.20- 19، ص.2024)عبد الباقي، ناسباا كلما كان ذلك مُ 
 كسمة ، أما صواب الأخلاقيوال الإنصاف: والتي تعني كصفة إتسام القائد ب(Justice) العدالة •

، ويُمكن إكساب القادة بحياد وثبات   لمُتطلبات الموقف  كافأة والعقاب وفقاالمُ تعني إعتماد القائد ل
تنفيذ سياسات  و لطة،  مركزية السُ تُدعم لا  بالمُنظمةإنشاء هياكل وأنظمة    لصفة العدالة من خلال:

ومُ  مع  تسقةواضحة  والاستماع  ،  المفتوح  التواصل  للموظفينلتشجيع  إضافة  التدريب ،  توفير 
عزيز التنوع والشمول لإثراء عملية  ، وتز اللاواعي واتخاذ القرارات الأخلاقية لتحيُ ا  علىللقضاء  

 ,.Albdareen et al)  ضمان الشفافية في جميع العمليات والقرارات التنظيمية، و نع القرارصُ 
2024, p.523). 

بالتعاطُف  (Empathy)  التعاطُف • يُقصد  والوعي   فَهْمعلى  القائد  درة  قُ :  الآخرين،  احتياجات 
المرؤوسين   على، ويُمكن إكساب القادة لصفة التعاطُف من خلال: التعرُف  بمشاعرهم وأفكارهم

مُحادثات مهنية هادفة مع    فَهْمو  وإجراء  العمل في ضوئها،  ترتيبات  لتصميم  ظروف حياتهم 
لإكتشاف   للتحدُث   أهدافهم الموظفين  للموظفين  آمنة  مساحة  خلق  مع  المُستقبلية،  وتطلُعاتهم 

إضافة  الجماعي  والعمل  الفعال  التعاون  وتسهيل  العمل،  في  والتوتر  الإرهاق  مخاطر  لتقليل 
لبناء الثقة معهم، كذلك   خلق ثقافة التعليقات  لإمداد الموظفين بكافة المعلومات والمُستجدات 

 . (Jami et al., 2023, pp.12-13) ستمرالمفتوحة لتشجيع التحسين المُ 
وتُعرف  (Accountability)  المُساءلة • ل  لتحمُ أنها    على:  تلولية  ئلمسالقائد  نفيذ  ضمان 

، ويُمكن إكساب القادة لصفة المُساءلة من خلال: تعزيز ثقافة  على النحو المتوقعالإلتزامات  
تحديد أهداف أداء واضحة ق العمل لتحقيق إنجازات جماعية، و رَ المسئولية المُشتركة وتمكين ف  

القوة    طبيعة  تتوافق مع ونقاط  بجمع    لَدَىالعمل  القرار  إتخاذ  تعزيز عملية  الموظفين، كذلك 
المعلومات والرؤي ووجهات النظر المُختلفة ووزن تأثير الاختيارات، مع بناء المرونة التنظيمية  
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والمُخاطرة المحسوبة    الابتكاربالتعامُل مع الإخفاقات والنكسات كفُرص للتعل م، إضافة لتمكين  
 .(Islam et al., 2024, p.2093)لمواجهة التحديات الجديدة وظروف عدم التأكُد 

 
 . الإنغماس الوظيفي. 2/1/2

سلوك الأفراد التنظيمي، ذلك أنه   فَهْم  يُعتبر الإنغماس الوظيفي من المفاهيم الإدارية المُرتبطة ب    
تفسير العديد من السلوكيات كالغياب والرضا والأداء والإنتاج وسير العمل داخل المؤسسة   علىيعتمد  

سبيل المثال    علىوغيرها، لذلك تهتم إدارات المُنظمات بتطبيق مُمارسات تعزيز الإنغماس الوظيفي. ف
شركة   تقوم    (Cisco)  سيسكوتقوم  إستراتيجية  بتطبيق  التكنولوجيا  بمجال  والمُتخصصة  الأمريكية 

: إشراك الموظفين في تحديد رؤية وإستراتيجية وتنفيذ أنشطة العلامة التجارية الخاصة بها، مع  على
قواعد  الإعتراف    خاصة  تحديد  خلال  من  الموظفين  وتقدير  العمل،  بمكان  تُطبق  التجاري  للسلوك 

ن بإستمرار بجمع  بجهودهم المُتميزة وتعويضهم مادياا ومعنوياا، كذلك الإستعانة بمُلاحظات الموظفي 
إنغماس ومُشاركة العاملين بفعالية    على ، ما إنعكس  التطوير الوظيفيو   الإدارة  آرائهم حول مجالات  

 .(Jena & Nayak, 2023, p.116)وتحسين نتائج الأعمال 
 (Intuit)  انتويت موظفين عالمياا، فإن شركة  الاقتصادي وأخبار تسريح ال  ستقرارحالة عدم الإووسط     

وتدريب  والشمول  للتنوع  معايير خاصة  تحديد  موظفيها عبر  في  وتطور  تستثمر  المالية  للخدمات 
تحليل   لإجراء  العمل، إضافة  بمكان  الشامل  الإلكتروني  التعل م  وتطبيق سياسات  عليها،  الموظفين 

بالمُ  المُختلفة  نظمة، ما  مُنتظم عن مُستويات الأجور بسوق العمل للمساواة بين الجنسين والأعراق 
( من موظفيها كخيار  %95نسبة )   على إنغماس العاملين بها وظيفياا وحصول الشركة    علىإنعكس  

 .(Al Zeer et al., 2023, p.988)مُفضل للعمل 
 ,Ashfaq et al., 2021)نظر    ة من وجه  (Job Engagement)ويُعرف الإنغماس الوظيفي     

p.964 )ر به  الحماس والتفاني الذي يشعُ   مُستوى مفهوم من مفاهيم الموارد البشرية يصف  أنه    على
بعملهم وأداء الشركة، ويشعرون بأن جهودهم    غمسون نيهتم الموظفون المُ  ، حيث العامل تجاه وظيفته

جرد الحصول على راتب، وقد يعتبر  العمل يسعى إلى أكثر من مُ غمس بنالموظف المُ ، فحدث فرقااتُ 
 Jia et)وهو ما إتفق معه    رتبطة بأدائه، وبالتالي فهو عنصر أساسي في نجاح شركته.رفاهيته مُ 

al., 2022, pp.2-3)    الوظيفي    عَرَفَ حيث العقلي والعاطفي  أنها    علىالإنغماس  قوة الارتباط 
ر الموظفون ، ففريقهم وعملهمنظمة التي يعملون بها و ر به الموظفون تجاه المُ الذي يشعُ  عادةا ما يُظه 
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ويُ   غمسون نالمُ  إنتاجية،  أكثر  ويكونون  الالتزام،  من  عالية  ثقافة  درجة  في  إيجابي  بشكل  ساهمون 
 .نظمةا في عملهم وأهداف المُ استثمار الموظفين عاطفيا  مَدَىب ، فالإنغماس الوظيفي يتعلق الشركة

( فإن مزايا تطبيق مُمارسات الإنغماس الوظيفي  35- 34، ص ص.2022ومن منظور )عليوه،     
بالمُنظمات تتمثل في: تقليل الوقت والتكلفة من خلال الإحتفاظ بالعاملين المُتميزين بدلاا من توظيف  

د وما يرتبط به من إجراءات وتدريب وتحفيز.. وغيرها، وزيادة شعور الموظفين بالرضا  عاملين جُدُ 
الوظيفي ما يجعلهم أكثر ولاءا وإلتزاماا تجاه المُنظمة، كذلك تحسين جودة حياة العمل ما يُساهم في  

تحفيز الموظفين وزيادة السلوكيات الإيجابية نحو المُشاركة    إلى زيادة الكفاءة والإنتاجية، بالإضافة  
ق العمل بالمُنظمة،  رَ لتزام ضمن ف  والتطوير، من خلال تضمين قيم كالتواصل والإنسجام والحماس والإ

 العديد من الأبعاد تتمثل في الآتي:  علىويعتمد الإنغماس الوظيفي 
مقدار الجهد الذي يبذله   علىيعتمد    هو : و (Physical Engagement)  الإنغماس الجسدي •

تحمسون  بنظرة إيجابية للوظيفة ومُ يتمتعون  جسدياا  المُنغمسون    الموظفون ، فالموظف في وظيفته
الموظفين    مهْ من خلال: التأهيل الفعال نحو فَ   الإنغماس الجسدي للموظفين  تعزيز، ويُمكن  لعملهم

الشركة وقيمها وتوقُ  الوظيفة، مع    التوجيه والتدريب والإرشاد ، وتوفير  عاتهالثقافة  وفق طبيعة 
تطبيق القادة بالمُنظمة للقيم والسلوكيات المرغوبة لزيادة توافق الموظفين معها، وتطبيق سياسة  

  شجيع التعاون والعمل الجماعي الباب المفتوح لمُشاركة الأفكار والتحسين المُستمر، إضافة لت
ف   لف  رَ بوجود  وأنشطة  تعاونية  ومشاريع  الوظائف  مُتعددة  مُشتركة رَ ق  أهداف  لتحقيق  العمل  ق 

(Novitasari et al., 2021, p.309) . 
دوره لكل موظف  : والذي ينعكس في فَهْم  (Cognitive Engagement)  الإنغماس الإدراكي •

بفرق  ارتباطه  وكيفية  بمهاموكيف   ،الأخرى   الأقسام و   العمل  وعمله  مُساهمته  ونتائج    ية  الشركة 
الإنغماس الإدراكي للموظفين من خلال: المُلائمة بين مُتطلبات الوظيفة   تعزيز، ويُمكن  الأعمال

وما يمتلكه الموظف من قُدرات وخبرات ومهارات، وإيضاح الأدوار المطلوبة من الموظفين في  
المُتناسبة مع حجم الجهود المبذولة، إضافة  سيةمزايا تنافُ التعويضات و العمل بدقة، مع توفير ال

مهنية  لتقديم   و مسارات  القيادي،  للتعاقُب  حلقات  والتخطيط  الراجعةتنفيذ  خلال   التغذية  من 
الاقتراح   منصات  أو  التركيز  مجموعات  أو  بشكل   الموظفين  شاركةمُ لالاستطلاعات  أفكارهم 

 . (Peng et al., 2024, p.3192) مفتوح
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: ويعني إرتباط الموظفين العميق بالمُنظمة  (Emotional Engagement)الإنغماس العاطفي   •
لسعادة عند حصولهم  يشعرون باومُشاركتهم رؤيتها ورسالتها، حيث يدفعهم شغفهم للعمل، كما  

الإنغماس العاطفي للموظفين من خلال: إشراك الموظفين    تعزيزأي تقدير أو إشادة، ويُمكن    على
ثقافة   وتعزيز  مُنتظم،  بشكل  ومُكافأتها  الأفراد  مُساهمات  وتقدير  تحدي،  ذات  مشروعات  في 

ة.. الإبداعي  فكاركافأة الأ، ومُ ات صناديق الاقتراحو شاركة الأفكار،  منصات لمُ الإبداع بتوفير  
ل إضافة  مرنةوغيرها،  عمل  بيئة  بُعد    توفير  عن  العمل  خيارات  خلال  العمل من  ونماذج 

لتحقيق العدالة    تنفيذ سياسات شفافة تضمن تكافؤ الفرص لجميع الموظفين... إلخ، مع  الهجينة
 . (Kumari et al., 2025, pp.3-4)والمُساواة 

 
 . تمكين العاملين. 2/1/3

العاملين      تمكين  ترتكز    (Employee Empowerment)يُعد  إدارية  إعتماد    علىإستراتيجية 
ذاته، والاستقلال والمُساءلة، فبدلاا من منح المُديرين كل السُلطات فإنه يتم تزويد جميع    علىالموظف  

العمل وتمكينهم من اتخاذ القرارات. فمثلاا شركة   علىالموظفين بالأدوات اللازمة لإجراء تعديلات  
( من الوقت التي %20الرائدة بمجال تكنولوجيا مُحركات البحث إعتمدت فلسفة )  (Google)جوجل  

مكن لمهندسي  يُ ، حيث  تابعة مشاريعهم الشغوفة التي تقع خارج نطاق عملهممكّن مهندسيها من مُ تُ 
، ولكن هذه  فيد الشركة بالضرورةلا تُ   تخصيص خُمس ساعات للعمل على مشاريع إبداعيةجوجل  

ن جوجل بأهمية تمكين القوي العاملة لديها لتحقيق ريادة عالمية  إيما  علىالسياسة تُعد بمثابة شهادة  
(Hosseini & Ferreira, 2023, p.373). 

العاملين    (Ngqeza & Dhanpat, 2021, p.2)  عَرَفَ وقد      درجة    على تمكين  لطة السُ أنه 
، الخطوات اللازمة لتحقيق الأهدافكافة  رية التي تمنحها الشركة لموظفيها لاتخاذ القرارات واتخاذ  والحُ 

أفضل طريقة لتحسين أدائهم وتحقيق الفائدة    بمثابة  م في عملهم هوالسماح للموظفين بمزيد من التحكُ ف
  على تمكين العاملين    عَرَفَ ( حيث  43- 42، ص ص.2024وهو ما إتفق معه )شيحه،    نظمة.للمُ 

درة على  والشعور بالقُ   ،ستقلةنظمة باتخاذ قرارات مُ ركز على السماح لموظفي المُ فلسفة إدارية تُ أنه  
المزيد    بمنحرص للموظفين للنمو  توفير الفُ ويتم ذلك من خلال  ناسبة.  اتخاذ الإجراءات التي يرونها مُ 

تزويد الموظفين  ، كذلك  تماماا  ة  جديد   ر  ادو إيجاد أوليات الإضافية، أو حتى  ئمن الاستقلالية، أو المس 
 . ميُزتتحقيق اللطة التي يحتاجون إليها ل بالأدوات والتدريب والسُ 
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منظور      العاملين    (Magasi, 2021, pp.22-23)ومن  تمكين  مُمارسات  تطبيق  مزايا  فإن 
بالمُنظمات تتمثل في: زيادة رضا الموظفين عن العمل، وتحسين جودة الأعمال والأنشطة المُنفذة،  
وزيادة شعور الموظفين بالملكية في العمل، وزيادة سُرعة إستجابة المُنظمة للتغيُرات البيئية، مع زيادة 

معارف   علىالعاملين وتعزيز ولائهم وإنتمائهم للمُنظمة، كذلك حصول الموظفين    لَدَىالثقة بالنفس  
عمله، وتخويله للسُلطات   علىومهارات جديدة، وزيادة فعالية الإتصالات، وتوفير السيطرة للموظف  

المُ  بمُختلف  القرارات  صناعة  في  الموظفين  إشراك  مع  القرارات،  لإتخاذ  التنظيمية  اللازمة  ستويات 
 ,Afram et al., 2022)ر التي تصحب إتخاذ تلك القرارات. وهو ما إتفق معه  وتحملهم للمخاط
pp.100-101  حيث يروا أن من مزايا تمكين العاملين بالمُنظمة: زيادة إنتاجية وإبداع العاملين من )

التنظيمي   الدعم  وتوفير  جديدة،  أفكار  وتطوير  للإبداع  المساحة  ومنحهم  وظيفياا  إستقلالهم  خلال 
الإضافة  المُناسب والأدوات والموارد اللازمة لأداء العمل بشكل أفضل وجعل الموظفين أكثر تحفيزاا، ب

تحسين خدمة العُملاء من خلال وجود كوادر مؤهلة ومُدربة، ويعتمد تمكين العاملين    علىالعمل    إلى
 العديد من الأبعاد تتمثل في الآتي:  على
السُلطة • تُشير  (Delegation of Authority)  تفويض  وهي  العمل    مهام  تقسيم إعادة  إلى  : 

  تحسين   علىق العمل في المُنظمة، ويُمكن العمل  رَ عضاء آخرين بف  لأولية اتخاذ القرار  ئومس
كي يتتناسب مع الشخص المُكلف   تفويضه  واجب تحديد العمل التفويض السُلطات من خلال:  

التوجيهات  ، مع توفير  ربط العمل بأهداف الفريق والشركةبه، وتحديد الأولويات والصعوبات عبر  
مهام  تدريب أعضاء الفريق على القيام بالوالمُستندات والأدوات والنتائج المتوقعة لإنجاز العمل، و 

، بالإضافة لليتمكنوا من التعامل معل ومنح المساحة للفريق والثقة    تركيز على النتائجها مُستقبلاا
 .(Alboroto et al., 2025, pp.2-3)بهم 

الموظفين • والمهارات (Staff Training)  تدريب  للمعارف  العاملين  الأفراد  إكساب  ويعني   :
تحسين التدريب للموظفين من   علىوالسلوكيات الإيجابية لأداء وظائفهم بفعالية، ويمكن العمل 

ا لمؤشرات الأداء، مع تطبيق   منهجية  خلال: تحديد الإحتياجات التدريبية وفجوة المهارات إستنادا
لطبيعته    تنفيذ التدريب أثناء العمل، و م الرقميةتجمع بين التعليم التقليدي وجهاا لوجه وأنشطة التعل  

الميزة التنافُسية، كذلك إجراء برامج إرشادية    على للحفاظ    ستمرم المُ ثقافة التعل  العملية، وإنشاء  
الجُدُ  الموظفين  لتطبلإستفادة  بالإضافة  العاملين،  قُدامي  خبرات  من  التلعيب د  مُمارسات  يق 

 (. 204، ص.2024والمُحاكاة بالعمل )حامد، 
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الموظفين  • يشعُ   إلى : ويُشير  (Staff Motivation)  تحفيز  الذي  أو الإلهام  الفرد الدافع  به  ر 
عمله العمل  لأداء  ويُمكن  من خلال:    على،  الموظفين  اتحفيز  ثقافة  وتقدير  تحسين  لمُنظمة 

وتوفير  للموظفين،  ومُريحة  حديثة  عمل  بيئة  وتطوير  لها،  بالنسبة  قيّمة  كأعضاء  الموظفين 
منصات وشبكات داخلية لتحفيز الموظفين وضمان تعاونهم، مع تعويض العاملين مادياا من  

وو  وتقديرهم،  لمجهوداتهم  بالإشادة  ومعنوياا  وإجازات  وبدلات  مُ رواتب  أهدافاا  ل كُ لنتظمة  ضع 
  ل ق بَ   من  حول العمل  لاحظات تقديم مُ   طلب ، و إشراك الموظفين في عملية اتخاذ القرار، و موظف

 . (Al Otaibi et al., 2023, p.2539)الموظفين 
 
 . الدراسات السابقة. 2/2

ا لأهم الدراسات السابقة، ويُمكن عرضها وفقاا لما يلي: يتناول الباحث في هذا      الجزء مُلخصا
 . الدراسات المُتعلقة بالقيادة الأخلاقية. 2/2/1

بحث العلاقة بين القيادة الأخلاقية والإنغماس    إلى   (Dawwas et al., 2025)هدفت دراسة     
بالتطبيق   وذلك  والإتصالات  328)  علىالوظيفي  المعلومات  تكنولوجيا  بقطاع  عامل  موظف   )

وجود علاقة   إلىالفلسطيني، مع إبراز الدور الوسيط للدعم التنظيمي. وقد توصلت نتائج الدراسة  
معنوية إيجابية بين القيادة الأخلاقية وأبعادها المُتمثلة في: النزاهة، والعدالة، والتعاطُف، والمُساءلة  
وتعزيز الإنغماس الوظيفي للعاملين بأبعاده المُتمثلة في: الإنغماس الجسدي، والإنغماس الإدراكي، 

ي للعاملين من خلال تمكينهم وظيفياا وتفويض  والإنغماس العاطفي، كذلك إمكانية تعزيز الدعم التنظيم 
 تحسين نتائج الأعمال.   علىوالمهام ما ينعكس إيجابياا  بعض الصلاحيات 

بيان دور القيادة الأخلاقية في تعزيز مُشاركة   إلىفقد تطرقت    (Islam et al., 2024)أما دراسة     
بالتطبيق   بالعمل،  المُتناغم  والشغف  القائد  الثقة في  أدوار  بحث  بالعمل من خلال    على الموظفين 

وجود علاقة إرتباطية موجبة    إلىمُنظمات باكستانية مُتعددة التخصُص. وقد توصلت نتائج الدراسة  
وإتاحة   بالقائد  الثقة  خلال  من  بالعمل  الموظفين  مُشاركة  وتعزيز  الأخلاقية  القيادة  مُمارسات  بين 
والتكنولوجيا  الموارد  بتوفير  التوصية  مع  المُستمر،  والتحسين  والإقتراح  للإبداع  للموظفين  الفرصة 

 ظفين بأعمالهم. المُناسبة وإيجاد مهام ذات تحدي لزيادة شغف المو 
السلوك الإبداعي    علىتأثير القيادة الأخلاقية  (Albdareen et al., 2024)كما أبرزت دراسة     

العاملين بقطاع البنوك الأردنية، مع بيان الدور الوسيط للإلتزام التنظيمي،    علىللموظفين بالتطبيق  
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للقيادة الأخلاقية   إيجابي  تأثير  نتائجها وجود  للعاملين    علىوالتي أظهرت  السلوك الإبداعي  تنمية 
  على التطرُق لتأثير القيادة الأخلاقية    إلى(  2024وزيادة إلتزامهم وظيفياا. فيما سعت دراسة )شيمي،  

بالتطبيق  أداء الوظيفة ببحث الدور الوسيط لمُ  بكُليات الهندسة    علىناخ العمل الأخلاقي  العاملين 
والآداب والحقوق بجامعة القاهرة، والتي أظهرت نتائجها أهمية القيادة الأخلاقية في تحسين مُستويات  

 ناخ مُناسب وأخلاقي للعاملين.الأداء بتحديد لمعايير واضحة ودقيقة، وتوفير مُ 
فحص الدور الوسيط للتهكُم التنظيمي في العلاقة بين    على(  2024وقد ركزت دراسة )عارف،     

بالتطبيق   الوظيفي  الشامل   علىالقيادة الأخلاقية والإنضباط  التأمين الصحي  مُستشفيات منظومة 
ببورسعيد، وقد أظهرت نتائج الدراسة أن مُمارسات القيادة الأخلاقية تُعتبر من العوامل الحاسمة في 

الإنضباط الوظيفي للعاملين، كما تُساهم القيادة الأخلاقية في تقليل أثر التهكُم التنظيمي    على  التأثير
الشخصيالتهكُ بأبعاد:   و م  الموظفتهكُ ،  و م  التنظيميالتهكُ ،  التغيير  و م نحو  العملتهكُ ،  و م  م التهكُ ، 

الباقي،    الاجتماعي  نحو ضمان إنضباط وإلتزام الموظفين بأعمالهم. كذلك فقد هدفت دراسة )عبد 
العاملين    علىبيان العلاقة بين القيادة الأخلاقية ورأس المال النفسي الإيجابي بالتطبيق    إلى(  2024

أهمية القيادة الأخلاقية بأبعاد:   إلىبشركة مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو"، وقد توصلت نتائج الدراسة  
ه الأخلاقي، وتوضيح الدور، والنزاهة في تعزيز ه نحو المرؤوسين، والعدالة، والمُشاركة، والتوجُ التوجُ 

الدراسة  والنمو، كما أوصت  للتطوير  والقابلة  الفرد  مال  تُمثل رأس  التي  الإيجابية  النفسية  القُدرات 
 هم الوظيفية. بضرورة تفعيل مُمارسات تمكين وتأهيل العاملين لتحسين قُدرات

والتي هدفت لإختبار دور القيادة الأخلاقية في    (Jami et al., 2023)دراسة    إلىبالإضافة     
العاملين بالمُنظمات الخيرية بمُحافظة أربيل العراقية، وقد    لَدَىالتضمين الوظيفي والإنغماس الوظيفي  

أهمية القيادة الأخلاقية في تعزيز التضمين الوظيفي الثلاثة المُتمثلة في:   إلىتوصلت نتائج الدراسة  
الموظف نحو مهام وواجبات الوظيفة،    ، وتضحيةالشخص للوظيفة  مةئلامُ   مَدَى، و وظيفية  روابطوجود  

الجسدي،   الثلاث:  بأبعاده  الوظيفي  الإنغماس  تعزيز  الأخلاقية في  القيادة  أهمية  والإدراكي،  كذلك 
بحث دور القيادة الأخلاقية في تحقيق  لفقد هدفت    (Agarwal et al., 2022)والعاطفي. أما دراسة  

( موظف 400)  على رفاهية الموظفين من خلال إبراز الدور الوسيط للإنغماس الوظيفي، بالتطبيق  
الدراسة   نتائج  توصلت  وقد  الجنسية،  مُتعددة  هندية  بشركات  للقيادة   إلىعامل  فعال  تأثير  وجود 

في    علىلأخلاقية  ا الأخلاقية  للقيادة  فعال  تأثير  وجود  كذلك  للعاملين،  الوظيفي  الإنغماس  تعزيز 
 تحقيق رفاهية الموظفين بأبعادها: الرفاهية النفسية، ورفاهية مكان العمل. 
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بحث الدور الوسيط للقيادة الأخلاقية   إلىوالتي هدفت  (Khan & Ullah, 2021)وأخيراا دراسة    
العاملين بالبنوك التجارية    علىفي العلاقة بين تمكين العاملين وتحقيق الميزة التنافُسية، بالتطبيق  

تمكين العاملين ووجود معايير    علىوجود أثر إيجابي للقيادة الأخلاقية    إلىالباكستانية، وقد توصلت  
  على أخلاقية واضحة بالبنوك، كذلك وجود أثر إيجابي لكُل من القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين  

، مع التوصية بتفعيل المُمارسات التسليمو المرونة،  و التكلفة،  و الجودة،  تحقيق الميزة التنافُسية بأبعادها:  
 الأخلاقية من خلال مدونة وتمكين العاملين وظيفياا نحو خلق مزايا تنافُسية. 

 
 . الدراسات المُتعلقة بالإنغماس الوظيفي. 2/2/2

تحقيق السعادة   على بحث تأثير مكان العمل الهجين    إلى  (Kumari et al., 2025)هدفت دراسة     
بالتطبيق   العاملين من خلال إبراز الإنغماس الوظيفي كمُتغير وسيط    على الوظيفية وتحسين أداء 

وجود تأثير إيجابي    إلى ( موظف بمُنظمات هندية مُتعددة التخصُص، قد توصلت نتائج الدراسة  260)
بين تطبيق نُظُم العمل الهجينة وتعزيز الإنغماس الوظيفي بأبعاده: الإنغماس الجسدي، والإنغماس  

تحقيق السعادة   على الإدراكي، والإنغماس العاطفي. كذلك وجود تأثير إيجابي للإنغماس الوظيفي  
والتي تناولت   (Peng et al., 2024)الوظيفية وتعزيز أداء العاملين. وهو ما إتفقت معه دراسة  

التمكينية والإنغماس الوظيفي وإبد  اع الموظفين في العمل مع إبراز دور  دراسة العلاقة بين القيادة 
سلاسل مطاعم للأغذية بباكستان، حيث توصلت نتائج    علىالكفاءة الذاتية كمُتغير وسيط بالتطبيق  

الدراسة أن الإنغماس الوظيفي له دور هام في تدعيم إبداع الموظفين بمكان العمل والمُساعدة في 
 تمكين العاملين وتحسين كفاءتهم الذاتية بالعمل. 

دور الرضا والإنغماس الوظيفي وتمكين   إلىفقد تطرقت  (Jena & Nayak, 2023)أما دراسة    
( موظف بشركات تكنولوجيا  422)  على العاملين في التطوير التنظيمي والإحتفاظ بالموظفين بالتطبيق  

الإنغماس    علىالمعلومات بالهند، وقد أسفرت نتائجها عن وجود تأثير إيجابي ومعنوي لتمكين العاملين  
خلال   من  المُتميزة  البشرية  بالكوادر  والإحتفاظ  التنظيمي  التطوير  إحداث  إمكانية  كذلك  الوظيفي، 

 Al)تفويض الصلاحيات وتدريب العاملين وتحفيزهم بشكل مُستمر. الأمر الذي إتفقت معه دراسة  
Zeer et al., 2023)  ا للتنبؤ بأداء الموظفين ا مُقترحا من خلال الدور الوسيط والتي تناولت نموذجا

مؤسسات التعليم العالي الفلسطينية، وقد توصلت    علىللإنغماس الوظيفي وتمكين العاملين بالتطبيق  
وجود علاقة إرتباطية بين تمكين العاملين وتعزيز إنغماسهم وظيفياا، كذلك إمكانية   إلى نتائج الدراسة 
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ف   ووجود  العاملين  تمكين  مُمارسات  تطبيق  خلال  من  العاملين  أداء  الوظائف رَ تحسين  مُتعددة  ق 
 ومشاريع تعاونية لتحقيق التميُز في الأداء.

الإنغماس الوظيفي    علىبيان تأثير التسكُع الإلكتروني    على(  2023كما ركزت دراسة )صبري،     
العاملين بالمُستشفيات الجامعية    علىمن خلال إبراز الدور الوسيط للدعم التنظيمي المُدرك بالتطبيق  

نتائجها   توصلت  وقد  المنوفية،  بأبعاده:   إلىبمُحافظة  الإلكتروني  للتسكُع  سلبية  علاقة  وجود 
والمعرفي   والترفيهي،  والإنهماك،   علىالإجتماعي،  والتفاني،  النشاط،  بأبعاده:  الوظيفي  الإنغماس 

كذلك وجود علاقة معنوية موجبة بين الإنغماس الوظيفي والدعم التنظيمي المُدرك بأبعاده: العدالة  
عمل، وإدارة ضغوط العمل. الإجتماعية، وظروف العمل المادية، والأمن الوظيفي، والاستقلال في ال

والتي تناولت العلاقة بين القيادة الأخلاقية وكُل    (Jia et al., 2022)وهو ما إختلفت معه دراسة  
قطاع التعليم العالي في    علىمن: الإنغماس الوظيفي، والرفاهية، وسلوك العمل المُبتكر بالتطبيق  

وجود علاقة إرتباطية إيجابية بين القيادة الأخلاقية والإنغماس    إلىالصين، وقد توصلت نتائج الدراسة  
وتفعيل   الرفاهية  تحقيق  إمكانية  كذلك  والعاطفي،  والإدراكي،  الجسدي،  الثلاثة:  بأبعاده  الوظيفي 

 سلوكيات العمل المُبتكرة من خلال مُمارسات القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي.
بيان الدور الوسيط للإنغماس الوظيفي في العلاقة بين    على(  2022وقد ركزت دراسة )عليوه،     

العاملين بالشركة المصرية للإتصالات، وقد   على التنمُر ببيئة العمل وأداء العاملين وذلك بالتطبيق  
الدراسة   نتائج  ينعكس    تَبَنّ يأن    إلىتوصلت  الوظيفي  الإنغماس  لسياسات  خفض    علىالمُنظمة 

الموظفين لثقافة    فَهْمتحسين أداء العاملين من خلال    علىمُمارسات التنمر ببيئة العمل، مع العمل  
حيث ركزت    (Novitasari et al., 2021)الشركة وقيمها وتوقعاتها. وهو ما إتفقت معه دراسة  

يرات مُعتدلة في التنبؤ  بحث تأثير العدالة التنظيمية والإنغماس الوظيفي والقيادة الأخلاقية كمُتغ  على
بالتطبيق   التنظيمية  المواطنة  وقد   علىبسلوك  الإندونيسية،  يوجياكارتا  بمدينة  الخاصة  الجامعات 

وجود أثر إيجابي للعدالة التنظيمية والإنغماس الوظيفي والقيادة الأخلاقية    إلىتوصلت نتائج الدراسة  
الإيثار، والكياسة، والروح الرياضية، والطاعة  إمكانية التنبؤ بسلوك المواطنة التنظيمية بأبعادها:    على

، مع التوصيه بإنشاء مدونة للأخلاق، وتفعيل مُمارسات الإنغماس الوظيفي  العامة، والسلوك الحضاري 
 بتوفير منصات لمُشاركة الأفكار وصناديق للإقتراحات. 

دراسة      الأخلاقية    (Ashfaq et al., 2021)وأخيراا  القيادة  تأثير  تناولت  مُشاركة    علىوالتي 
مُنظمات    علىالموظفين ببحث الدور الوسيط لكُل من: الإنغماس الوظيفي والإلتزام التنظيمي بالتطبيق  
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القطاع العام والخاص الباكستانية، والتي توصلت نتائجها لوجود علاقة إرتباطية بين القيادة الأخلاقية  
زيادة مُشاركة الموظفين بالقرارات، وزيادة نسب الأفكار    علىوتعزيز الإنغماس الوظيفي وإنعكاس ذلك  

الجديدة والمُقترحات، كذلك زيادة إلتزام العاملين تنظيمياا في ضوء مُمارسات القيادة الأخلاقية كالعدالة  
 والنزاهة والاهتمام بالاستدامة والثقافة الرقمية.

 
 . الدراسات المُتعلقة بتمكين العاملين. 2/2/3

بحث تعزيز رضا العاملين عن وظائفهم من خلال   إلى  (Alboroto et al., 2025)هدفت دراسة     
( موظف إجتماعي بشركات أمريكية 280)  على التمكين كأداة مُبتكرة للإحتفاظ بالموظفين بالتطبيق  

الدراسة   نتائج  توصلت  وقد  التخصُص،  كتفويض    إلىمُتعددة  العاملين  تمكين  مُمارسات  أن 
والمُ  الفعالة،  والاتصالات  عن  الصلاحيات،  العاملين  رضا  تُعزز  الموظفين  وتدريب  المُلائم،  ناخ 

دراسة  معه  إتفقت  ما  وهو  للمُنافسين.  إنتقالهم  دون  والحد  المُتميزين  إستبقاء  في  وتُساهم  وظائفهم 
(Arhin & Cobblah, 2024)    رضا    علىوالتي تطرقت لبحث تأثير مُمارسات إدارة الجودة الشاملة

بالتطبيق   المُبتكر  الموظفين  وسلوك  العاملين  لتمكين  الوسيط  الدور  إبراز  خلال  من    على العُملاء 
وجود علاقة معنوية إيجابية    إلىخمسة مُستشفيات تعليمية في دولة غانا، وقد توصلت نتائج الدراسة  

بين تمكين العاملين وتحسين مُمارسات إدارة الجودة الشاملة، كذلك مُساهمة مُمارسات التمكين في  
العُ  رضا  والصلاحيات  زيادة  السُلطات  تفويض  خلال:  من  وذلك  بالعمل،  الموظفين  وإبتكار  ملاء 

 الوظيفية، والتدريب المُستمر، وتحفيز الموظفين بإستمرار.
  على إرتباط العاملين بالتطبيق    على( فقد تناولت أثر التمكين الإداري  2024أما دراسة )شيحه،     

الموظفين العاملين بشركة مياه الشُرب والصرف الصحي بشمال وجنوب سيناء، وقد توصلت نتائج  
الدراسة أن تطبيق فكر ومُمارسات التمكين بالمُنظمة من خلال تفويض السُلطة، وتدريب الموظفين،  

نيهم بالعمل،  وتحفيزهم يُساهم في تعزيز إرتباط العاملين بالمُنظمة عبر زيادة مُستويات حماسهم، وتفا
( والتي تناولت  2024وإستيعاب المهام والأنشطة المطلوبة منهم. وهو ما إختلفت معه دراسة )حامد،  

اء المصرية، حيث توصلت دور التمكين الإداري في تحسين الأداء الوظيفي بشركات توزيع الكهرُب
أن مُمارسات التمكين تشمل: إمتلاك ومُشاركة المعلومات مع العاملين، مع إستقلالية    إلىنتائج الدراسة  

إضافة   الفريق،  بروح  والعمل  القرارات،  بصناعة  العاملين  مُشاركة  كذلك  تصرفهم،  وحُرية  العاملين 
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تحسين أداء العاملين بمؤشرات:   علىلتفويض السُلطات، والتطوير المهني المُستمر ما ينعكس بدوره  
 الدقة، المرونة، والإبتكار، والجودة، والتكلفة. 

  على تحقُق من تأثير القيادة الأخلاقية  لل  (Hosseini & Ferreira, 2023)كما ركزت دراسة     
بالتطبيق   العاملين  لتمكين  الوسيط  الدور  إبراز  خلال  من  التنظيمية  الرقمية   علىالهوية  الشركات 

أهمية تمكين العاملين في دعم مُمارسات القيادة الأخلاقية    إلىالإيرانية، وقد توصلت نتائح الدراسة  
العاملين، وإكسابهم للجدارات المطلوبة بالتدريب،   علىوإبراز الهوية التنظيمية للشركة من خلال التأثير  

 Al Otaibi et)والتوجيه الإرشادي للعاملين، كذلك إيجاد معني للعمل. وهو ما إختلفت معه دراسة 
al., 2023)  ال والتمكين  التمكينية  القيادة  دور  تناولت  الوظيفي  والتي  الإنغماس  تحقيق  نفسي في 

التطبيق   خلال  من  بالعمل  وإلتزامهن  المُستشفيات   على للمُمرضات  بإحدي  العاملات  المُمرضات 
أهمية التمكين في تدعيم مُمارسات    إلىالجامعية بالمملكة العربية السعودية، وقد توصلت نتائجها  

والثقة   للعاملين،  الذاتي  التقدير  خلال  من  التنظيمي  والإلتزام  الوظيفي  الإنغماس  وتعزيز  القيادة 
 التنظيمية، كذلك تشجيع الموظفين وتحفيزهم، والعمل بروح الفريق.

الأداء   علىوالتي تناولت تأثير تمكين الموظفين    (Afram et al., 2022)دراسة    إلىبالإضافة     
بالتطبيق   التنظيمية  المواطنة  وسلوك  الوظيفي  للإنغماس  الوسيط  الدور  بحث  مع    على التنظيمي 

نتائجها   والتي توصلت  غانا،  بدولة  التجارية  غير  بالبنوك  العاملين في    إلىالعاملين  تمكين  أهمية 
متهم مع  ئوامُ   مَدَىو   ،شاركتهمستويات مُ ومُ   ،تقييم أداء الموظفينتحسين الأداء التنظيمي من خلال  

، كذلك أهمية التمكين في تعزيز كُل من: الإنغماس الوظيفي وسلوك المواطنة الأهداف الاستراتيجية
ولت بحث أثر والتي تنا  (Ngqeza & Dhanpat, 2021)التنظيمية. وهو ما إتفقت معه دراسة  

العاملين بمُنظمات التعدين بدولة جنوب إفريقيا،    علىنية دوران العمل بالتطبيق    علىتمكين العاملين  
أهمية التمكين في خفض مُعدلات الدوران والغياب، وتحسين رضا    إلىوقد توصلت نتائج الدراسة  

العاملين وزيادة إلتزامهم من خلال: إيجاد معني للعمل، وتحسين كفاءة العاملين وتطويرهم، إضافة  
 إستقلالية العاملين وتعزيز مُشاركتهم في إتخاذ القرارات. إلى
والتي تناولت دور القيادة التحويلية في تحسين أداء الموظفين    (Magasi, 2021)وأخيراا دراسة     

الموظفين العاملين بالقطاع المصرفي   علىمن خلال بحث الدور الوسيط لتمكين العاملين بالتطبيق  
وجود علاقة إيجابية بين القيادة التحويلية    إلىبمدينة دار السلام بدولة تنزانيا، والتي توصلت نتائجها  

وتمكين العاملين بأبعاد: تفويض السُلطة، وتدريب العاملين، وتحفيز العاملين، والثقة التنظيمية، كذلك  
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وجود علاقة إيجابية بين تمكين العاملين وتحسين مؤشرات الأداء الوظيفي بأبعاد: الدقة، والسرعة، 
ل وظيفة، مع التطوير  والمُلائمة، وقد أوصت الدراسة بضرورة توفير المواد والتقنيات حسب طبيعة كُ 

 المهني المُستمر للعاملين بالفروع المصرفية. 
 
الوظيفي من  2/2/4 القيادة الأخلاقية والإنغماس  بين  بالعلاقة  المُتعلقة  الدراسات   .

 خلال تمكين العاملين. 
الإنغماس      الأخلاقية،  القيادة  البحث:  لمُتغيرات  السابقة  الدراسات  من  للعديد  التطرُق  خلال  من 

(،  Alboroto et al, 2025)،  (Kumari et al, 2025)الوظيفي، تمكين العاملين ومنها دراسات:  
(Islam et al, 2024)  ،(Albdareen et al, 2024)    ،(، 2024(، )عبد الباقي،  2024)عارف

أتضح أنها سعت لربطها بمُتغيرات أخري   (Magasi, 2021)(،  2022(، )عليوه،  2023)صبري،  
ناخ العمل الأخلاقي، التهكُم  مثل: نُظُم العمل الهجينة، الإحتفاظ بالمواهب، الشغف المُتناغم بالعمل، مُ 

الأداء   تحسين  العمل،  ببيئة  التنمُر  الإلكتروني،  التسكُع  الإيجابي،  النفسي  المال  رأس  التنظيمي، 
 الوظيفي. 

 Agarwal et)،  (Jami et al, 2023)،  (Dawwas et al, 2025)ما عدا دراسات كُل من:  
al, 2022  ،)(Jia et al, 2022)  ،(Novitasari et al, 2021)  ،(Ashfaq et al, 2021) ،

 ,Hosseini & Ferreira)والتي ربطت القيادة الأخلاقية بالإنغماس الوظيفي. ودراستي كُل من:  
2023  ،)(Khan & Ullah, 2021)    :اللتان ربطتا القيادة الأخلاقية بتمكين العاملين، كذلك دراسات

(Jena & Nayak, 2023)  ،(Al Zeer et al, 2023)  ،(Al Otaibi et al., 2023  ،)(Afram 
et al., 2022)   الدراسات  نُدْرَةوالتي ربطت الإنغماس الوظيفي بتمكين العاملين، ومن ثم يتضح – 

يادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي من خلال ق التي سعت للربط بين ال  -في حدود إطلاع الباحث 
 تمكين العاملين.

 
 الدراسات السابقة.  على . التعليق 2/2/5

نتائجها ظهر بشكل واضح أهمية مُتغيرات البحث   علىالدراسات السابقة والإطلاع    عرض بعد      
 ( في ضوء ما يلي: القيادة الأخلاقية، الإنغماس الوظيفي، تمكين العاملينالحالي: )
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(، Islam et al., 2024)،  (Dawwas et al., 2025)أشارت مُعظم الدراسات ومنها دراسة:   •
(Albdareen et al., 2024)  ،(،  2024(، )عبد الباقي،  2024(، )شيمي،  2024، )عارف

(Jami et al., 2023)  ،(Agarwal et al., 2022)  ،(Khan & Ullah, 2021  ) إلى  
أهمية القيادة الأخلاقية في المؤسسات بأنواعها: )شركات تكنولوجيا المعلومات والإتصالات،  

والتي (  البنوك، مُستشفيات التأمين الصحي، الجامعات، شركات الأسمدة، المُنظمات الخيرية
القيادة الأخلاقية تؤثر    أن  إلىأفادت الدراسة الحالية في النتائج التي توصلت إليها، بالإضافة  

تُساهم  الإنغماس الوظيفي من خلال تمكين العاملين وتطويرهم، وتوفير بيئة عمل مُناسبة  على
مُتميزة   نتائج  تحقيق  إعتمدت    علىفي  أنها  أداء الأعمال. كما  مُمارسات   علىصعيد   قياس 

ساءلة، النزاهة، العدالة، التعاطُف، المُ   من خلال إستخدام الأبعاد المُتمثلة في: القيادة الأخلاقية  
والتي سيتم إعتمادها لتناسُبها مع طبيعة قطاع التطبيق والتي تُمثله الشركة القابضة لكهرُباء  

 مصر.
 ,.Kumari et al)أهمية الإنغماس الوظيفي ومنها دراسة:    إلىكما أشارت مُعظم الدراسات   •

2025  ،)(Peng et al., 2024)  ،(Jena & Nayak, 2023)  ،(Al Zeer et al., 
 Novitasari et)(،  2022، )عليوه،  (Jia et al., 2022)(،  2023(، )صبري،  2023

al., 2021  ،)(Ashfaq et al., 2021)   والتي أفادت الدراسة الحالية في النتائج التي توصلت
زيادة إنتاجية الموظفين، وتحسين إستبقاء المواهب   إلىكما أن الإنغماس الوظيفي يهدُف    إليها،

المُتميزة داخلياا، وتحقيق السعادة الوظيفية، وتقليل مُعدلات الدوران والغياب، كذلك زيادة ولاء 
بالإضافة   تنظيمياا،  إلتزامهم  وضمان  للمُنظمة  العمل وزيادة رضا   إلىالعاملين  تحسين جودة 

قياس الإنغماس الوظيفي من خلال الأبعاد المُتمثلة في: الإنغماس    على العُملاء، كما أنها ركزت  
لتناسُبها مع طبيعة   إعتمادها  والتي سيتم  العاطفي،  الإنغماس  الإدراكي،  الإنغماس  الجسدي، 

 قطاع التطبيق والتي تُمثله الشركة القابضة لكهرُباء مصر.
 ,.Alboroto et al)أهمية تمكين العاملين ومنها دراسة:    إلىكذلك أشارت مُعظم الدراسات   •

2025  ،)(Arhin & Cobblah, 2024)  ،(،  2024(، )حامد،  2024، )شيحه(Hosseini 
& Ferreira, 2023)  ،(Al Otaibi et al., 2023)  ،Afram et al., 2022) ،)

(Ngqeza & Dhanpat, 2021)  ،(Magasi, 2021)    الحالية في الدراسة  أفادت  والتي 
كما أن تمكين العاملين يُساهم في زيادة مُشاركة العاملين وإستقلالهم    النتائج التي توصلت إليها،
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وظيفياا، وتدريب وتطوير الموظفين وفق أساليب تتناسب مع طبيعة وظائفهم، مع تحفيز العاملين  
قياس تمكين العاملين من    علىق العمل المُدارة ذاتياا، كما أنها ركزت  رَ مادياا ومعنوياا، وإنشاء ف  

خلال الأبعاد المُتمثلة في: تفويض السُلطة، تدريب الموظفين، تحفيز الموظفين، والتي سيتم  
 إعتمادها لتناسُبها مع طبيعة قطاع التطبيق والتي تُمثله الشركة القابضة لكهرُباء مصر.

 
 . الفجوة البحثية. 2/2/6

تمثلت أهم نتائج الدراسات السابقة في: وجود علاقة إرتباط إيجابية بين القيادة الأخلاقية وتعزيز     
الإنغماس الوظيفي، ووجود علاقة إرتباط إيجابية بين القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين، وكذلك وجود 

الوظيفي، كما أن المُنظمات الأعمال    لإنغماسعلاقة إرتباطية إيجابية بين تمكين العاملين وتعزيز ا 
القُدرة   لها  تزيد  العاملين  وتمكين  الأخلاقية  القيادة  ومُمارسات  لأفكار  تطبيق  لها  تعزيز    علىالتي 

بالإضافة   مُتميزة،  كوادر  وإعداد  للعاملين  الوظيفي  قياس    إلىالإنغماس  كيفية  في  إختلاف  وجود 
 الإنغماس الوظيفي بإختلاف قطاع التطبيق. 

 ومن خلال نتائج الدراسات السابقة والبحث الحالي تتمثل الفجوة البحثية في الآتي:   
الدراسات السابقة في البيئة المصرية التي تجمع بين القيادة الأخلاقية وتعزيز الإنغماس    نُدْرَة •

 الوظيفي من خلال تمكين العاملين. 
ل من: القيادة الأخلاقية وتعزيز الإنغماس  وجود غموض في العلاقة بين أبعاد ومُمارسات كُ  •

 الوظيفي وتمكين العاملين مُجتمعة، وقصور في المعرفة العلمية الموثقة نحو هذه العلاقة.
مؤسسات صناعية وخدمية دون التطرُق لقطاع الكهرُباء والطاقة  علىتطبيق الدراسات السابقة  •

 المصري.
 : إلىومن ثم فإن البحث الحالي يسعي    
ستقل(، وتعزيز الإنغماس الوظيفي )كمُتغير تابع( من  الربط بين القيادة الأخلاقية )كمُتغير مُ  •

ا    علىخلال تمكين العاملين )كمُتغير وسيط( للتعرُف   أهم الأبعاد التي لها أثراا معنوياا، وأيضا
 علاقة الإرتباط لكل مُتغير من مُتغيرات البحث. 

 الشركة القابضة لكهرُباء مصر. علىالتطبيق  •
 ل من: القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي بالشركة محل البحث. تحديد أبعاد كُ  •
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وبالتالي فإن البحث الحالي يختلف عن الدراسات السابقة من حيث الهدف ومجال التطبيق، كما     
تنفيذية   عمل  خطة  بإعداد  إليها  التوصل  تم  التي  والتوصيات  النتائج  خلال  من  الباحث  سيقوم 

 للتوصيات. 
 
 . الدراسة الاستطلاعية. 3

تُعتبر الشركات التابعة للشركة القابضة لكهرُباء مصر والمُتمثلة في: شركة القاهرة لإنتاج الكهرُباء،     
شركة شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء، شركة جنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء، ديوان عام الشركة القابضة  

ال من  مجموعة  تقُدم  والتي  البحث،  محل  الشركات  هي  مصر  والشركات  لكهرُباء  للأفراد  خدمات 
كتوصيل تيار كهربي للمباني السكنية والمُنشأت الإستثمارية والمشروعات الصغيرة والمتوسطة، تركيب  
عدادات كودية، الإستعلام ودفع فواتير الكهرُباء، توفير منصة موحدة لخدمات الكهرباء... وغيرها،  

، قام الباحث بإجراء دراسة إستطلاعية  وحتي يُمكن تحديد وصياغة مُشكلة البحث وتكوين الفروض 
مُقابلات شخصية مُنظمة ومُحددة مع عينة عشوائية    عَقْد المُشكلات الواقعية من خلال    علىللوقوف  

إختلاف درجاتهم    على( مُفردة من العاملين بشركات الكهرُباء سالفة الذكر  50بسيطة مكونة من )
م، حيث دار محور  2/2024/ 22  إلىم  4/2/2024الوظيفية وتخصُصاتهم في الفترة الزمنية بين  

إدراكهم لأهمية القيادة الأخلاقية وعلاقته بالإنغماس الوظيفي من خلال تمكين   مَدَىالمُقابلات حول 
"(، والتي جاءت نتيجة إجابة هذه العينة  1العاملين، وذلك بطرح مجموعة من الأسئلة )ملحق رقم "

 النحو التالي:  على
تطبيق شركات الكهرُباء لمُمارسات   على( من عينة الدراسة الإستطلاعية  %90أكدت نسبة ) •

القيادة الأخلاقية من خلال: وجود مدونة للأخلاق بها القيم الأساسية المطلوبة، ووجود شفافية 
مُشاركة  تُدعم  مركزية  لا  تنظيمية  هياكل  تصميم  مع  الوظيفية،  والقرارات  العمليات  بجميع 

زيع الكهرُباء، والنسبة الباقية تُعبر  ومُقترحات العاملين وذلك لشركتي شمال وجنوب القاهرة لتو 
 على عن شركة القاهرة لإنتاج الكهرُباء وديوان عام الشركة القابضة لكهرُباء مصر، والتي أكدت  

ن  التحيُز والمحسوبية بالتوظيف، والتواصُل المفتوح بي   علىوجود بعض التوجُهات مثل: القضاء  
 القادة والعاملين، والتعامل مع الإخفاقات كفُرص للتعل م والتحسين المُستمر. 

توافر خُطط وبرامج الإنغماس الوظيفي   على( من عينة الدراسة الإستطلاعية  %88أكدت نسبة ) •
بالشركات   الموظفين    علىللعاملين  تأهيل  إختلاف درجاتهم ومُستوياتهم الوظيفية من خلال: 
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ثقافة الشركة وقيمها وتوقعاتها، وتطبيق سياسة الباب المفتوح لمُشاركة الأفكار والإبتكار،    فَهْمل
وصياغة الوصف الوظيفي بطريقة تتناسب مع قُدرات وإمكانيات العاملين، وذلك بالنسبة لديوان  

ة تُعبر  عام الشركة القابضة لكهرُباء مصر، وشركة جنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء، والنسبة الباقي
تطبيق    علىعن شركة القاهرة لإنتاج الكهرُباء وشركة شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء والتي أكدت  

بعض مُمارسات تعزيز الإنغماس الوظيفي من توفير فُرص التدريب والإرشاد المهني، وتفعيل  
 مُمارسات العمل المرن وفق طبيعة الوظائف. 

تطبيق مُمارسات تمكين العاملين   على( من عينة الدراسة الإستطلاعية  %94كما أكدت نسبة ) •
بالشركة من خلال: تفويض بعض الصلاحيات والسُلطات الوظيفية، وتوفير التقنيات والمواد  
اللازمة لتطوير الموظفين، وتطبيق أنظمة المُحاكاة الفعلية بمكان العمل وذلك بالنسبة لشركتي  

بر عن شركة القاهرة لإنتاج الكهرُباء شمال وجنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء، والنسبة الباقية تُع 
تطبيق بعض مُمارسات تمكين    علىوديوان عام الشركة القابضة لكهرُباء مصر، والتي أكدت  

ماع  العاملين من خلال: تنفيذ أنشطة التعل م الرقمية، وبرامج الإرشاد من قُدامي العاملين، مع الس
 لآراء ومُقترحات العاملين، وتوفير بيئة عمل مُناسبة بها الأدوات والتقنيات اللازمة.

الثانوية      البيانات  تم إجراء تحليلات سريعة في ضوء  الكهرُباء،    على وبفحص سجلات شركات 
 النحو التالي:

الكهرباء • بشركات  العاملين  نسبة  حيث  لتطبيق  ،  من  البشرية  بالموارد  الإستثمار  ونسبة 
 مُمارسات القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي وتمكين العاملين: 
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 . أعداد العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر ونسبتهم المئوية(: 1شكل رقم )

، موقع وزارة الكهرُباء والطاقة المُتجددةبيانات  على* المصدر: من إعداد الباحث إعتمادًا 
https://www.eehc.gov.eg/ ، م. 5202/ 10/1تاريخ أخر دخول 

نسبة )1يتضح من الشكل رقم ) تُمثل  المُختارة  الشركات الأربعة  ( من  %22.1( السابق أن نسبة 
( ألف موظف  179.4إجمالي العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر، حيث يبلغ عدد العاملين بها )

خلاقية،  وعامل، وهي تُمثل رأس مال بشري لتلك الشركات، ما يتطلب بدوره توفير سياسات للقيادة الأ
وتفعيل تطبيق تمكين العاملين بشكل موسع نحو تعزيز الإنغماس الوظيفي بشكل فعال، وإيجاد كوادر  

 بشرية مؤهلة ومُدربة لتقديم خدمات مُتميزة بالشركة القابضة لكهرُباء مصر لكافة المُستفيدين. 
 بالموازنة التخطيطية للشركة (: نسب الإستثمار في الموارد البشرية مُقارنة 1جدول رقم )

 * 2024/  2023بشركات الكهرُباء لعام نسب الإستثمار في الموارد البشرية 
الموازنة  إجمالي بيان 

 التخطيطية 
ات الإستثمار قيمة 

 الموارد البشريةب
نسبة الموارد البشرية 

 الشركة للموازنة
 % 11 مليون  352 مليار  3.2 شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء 
 % 11.8 مليون  331 مليار  2.8 جنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء

 % 9.2 مليون  395.6 مليار  4.3 القاهرة لإنتاج الكهرُباء 
 % 3 مليون  39.6 مليار  1.2 ديوان عام القابضة لكهرُباء مصر

القاهرة لإنتاج 
%3, الكهرباء

يع شمال القاهرة لتوز
%8, الكهرباء

جنوب القاهرة 
,لتوزيع الكهرباء

10%

ديوان عام الشركة 
القابضة لكهرباء

%1, مصر

,  باقي الشركات
78%

نسبة العاملين بالشركة  
 القابضة لكهرُباء مصر 
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 * قيمة الأرقام الواردة في الجدول بالجنيه المصري. 
إعتمادًا    ** الباحث  إعداد  من  المُتجددةبيانات    علىالمصدر:  والطاقة  الكهرُباء  وزارة  ، موقع 

https://www.eehc.gov.eg/ ، م. 5202/ 10/1تاريخ أخر دخول 
( السابق أهمية العُنصر البشري بالنسبة للشركات التابعة للشركة القابضة  1يتضح من الجدول رقم )

(، ثم شركة شمال  %11.8لكهرُباء مصر، حيث تتصدر شركة جنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء بنسبة )
القاهرة لإنتاج الكهرُباء بنسبة%11القاهرة لتوزيع الكهرُباء بنسبة ) يليها شركة  (، وأخيراا  9.2%)  (، 

( من إجمالي مُخصص الموازنة التخطيطية  %3ديوان عام الشركة القابضة لكهرُباء مصر بنسبة )
  على لكُل شركة، مما يُعزز من أهمية العُنصر البشري بالشركة القابضة لكهرُباء مصر كأهم أصل  

دة الأخلاقية وتفعيل تمكين إمكانية تطبيق شركات الكهرُباء لمُمارسات القيا  علىالإطلاق، كما ينعكس  
 العاملين بشكل موسع نحو تعزيز الإنغماس الوظيفي بشكل فعال.

 
 محل البحث: بشركات الكهرُباء من حيث تطبيق فكر ومُمارسات التدريب  •

 (: البيانات الخاصة بالتدريب بالشركة القابضة لكهرُباء مصر محل البحث.2جدول رقم )
 م 2024البيانات الخاصة بتدريب العاملين بالشركات التابعة للشركة القابضة للكهرُباء لعام  

 

 بيان 
 

 الشركة
شمال القاهرة  

 توزيع لل
جنوب القاهرة  

 توزيع لل
القاهرة لإنتاج  

 الكهرباء
ديوان الشركة 

 القابضة 
إجمالي عدد ساعات التدريب 

 )بالألف ساعة(. 

 

117.6 
 

125.0 
 

93.8 
 

81.4 

إجمالي تكلفة التدريب 
 )بالمليون جنيه مصري(. 

 

225.3 
 

205.2 
 

229.4 
 

22.6 

 متوسط تكلفة تدريب الفرد 
 )بالألف جنيه مصري(.

 

16.7 
 

11.3 
 

39.7 
 

10.0 

 أعداد المُتدربين حسب الفئة بالشركة القابضة لكهرُباء مصر
 م 2024 السنة  الفئة المُستهدفة 

 52968 تدرب/ موظف(.عدد المتدربين )مُ 
 72 ليا )موظف(.لحقين بالدراسات العُ عدد المُ 
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 5681 )طالب(. لحقين بالتدريب الصيفيعدد الطلاب المُ 
 627 تدرب(. تدربين الوافدين )مُ عدد المُ 

إعتمادًا    * الباحث  إعداد  من  المُتجددة بيانات    علىالمصدر:  والطاقة  الكهرُباء  وزارة  ،  موقع 
https://www.eehc.gov.eg/ ، م. 5202/ 10/1تاريخ أخر دخول 

( السابق إرتفاع عدد ساعات التدريب الخاصة بالشركات التابعة للشركة 2يُلاحظ من الجدول رقم )
( ألف ساعة، ويأتي ديوان عام  125القابضة لكهرُباء مصر وتتصدرها شركة جنوب القاهرة بمقدار )

( بمقدار  الأخيرة  بالمرتبة  مصر  لكهُرباء  القابضة  إرتفاع  81.4الشركة  كذلك  ساعة،  ألف  تكلفة  ( 
( مليون جنيه  229.4التدريب بين شركات الكهرُباء وتتصدرها شركة القاهرة لإنتاج الكهرُباء بمقدار )

مصري، كذلك تنوع الفئات المُستهدفة من التدريب بالشركة القابضة لكهرُباء مصر بين الموظفين،  
و  الهندسة  كُلية  لطُلاب  الصيفي  والتدريب  العُليا،  بالدراسات  الصناعية  والمُلتحقين  والمعاهد  التجارة 

 الوافدين من أجل تمكين العاملين وتعزيز الإنغماس الوظيفي.  إلىبالإضافة 
 

 من حيث مؤشرات الدوران وإستبقاء العاملين بالشركة القابضة لكهُرباء مصر.  •
 (: البيانات الخاصة بدوران وإستبقاء العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر 3جدول رقم )

 النسب المئوية للإحتفاظ بالعاملين بالشركة القابضة لكهُرباء مصر* 
 م 2024 م 2023 السنة  بيان 

 لكهُرباء مصر عدل التنقُلات الطوعية بالشركة القابضةمُ 
 والشركات التابعة لها )%(.

 

9.4 
 

8.6 

 م 2024 م 2023 عدل التنقلات الطوعية حسب الجنسمُ 
 13.2 14.9 الإناث )%( 
 9.8 11.7 الرجال )%(

 م 2024 م 2023 عدل التنقلات الطوعية حسب الفئة مُ 
 10.9 12.7 ديرين ورؤساء أقسام )%( مُ 

 14.1 15.3 شرفين )%( تنفيذيين ومُ 
 13.5 13.8 تعاقدين من طلاب وخريجين )%( مُ 

 5.2 5.8 أخري )%(
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 م 2024 م 2023 لات الطوعية حسب العمر عدل التنقُ مُ 
 13.2 13.5 ( سنة )%(30- 18من )
 9.8 10.4 ( سنة )%(40- 31من )
 6.3 6.8 ( سنة )%(50- 41من )
 9.6 9.9 ( سنة )%(60- 51من )

 .بالشركة* الأرقام الواردة بالجدول تُمثل نسب مئوية من إجمالي عدد العاملين 
إعتمادًا    ** الباحث  إعداد  من  المُتجددةبيانات    علىالمصدر:  والطاقة  الكهرُباء  وزارة  ، موقع 

https://www.eehc.gov.eg/ ، م. 5202/ 10/1تاريخ أخر دخول 
( السابق إنخفاض مُعدلات التنُقلات الطوعية للعاملين بالشركة القابضة  3يُلاحظ من الجدول رقم ) 

م(، وهو  2023م( عن عام )2024( في عام )%0.8لكهرباء مصر والشركات التابعة لها بمُعدل )
إيجابي   ال  علىمؤشر  كذلك   علىائمين  ق قُدرة  الوظيفي،  ورضاهم  العاملين  لإستبقاء  الشركة  إدارة 

الإستقرار والثبات الوظيفي للعاملين بين الفئات المُختلفة وبإختلاف أعمار العاملين بالشركة القابضة  
إمكانية تطبيق مُمارسات القيادة الأخلاقية، وتمكين العاملين وتأهيلهم    علىلكهرُباء مصر، ما ينعكس  

بشكل مُناسب لتكوين كوادر بشرية مُتميزة، وضمان تعزيز الإنغماس الوظيفي لديهم ما يُحقق ريادة  
 وتميُز للشركة القابضة لكهرُباء مصر.

 
 مؤشرات رضا العُملاء والعاملين عن خدمات الشركة القابضة لكهرُباء مصر:من حيث  •

 (: البيانات الخاصة برضا العُملاء والعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر 4جدول رقم )
 م 2024 م 2023 السنة  * مؤشرات الرضا عن الخدمات وجودتها

 92.6 88 قدمة لهم )%(.مؤشر رضا العملاء عن الخدمات المُ 
 87.0 86.2 ملاء )%(.قدمة للعُ مؤشر رضا العاملين عن الخدمات المُ 

 93.5 93.1 ملاء )%(.قدمة للعُ مؤشر جودة الخدمات المُ 
 .بالشركة* الأرقام الواردة بالجدول تُمثل نسب مئوية من إجمالي عدد العاملين 

إعتمادًا    ** الباحث  إعداد  من  المُتجددةبيانات    علىالمصدر:  والطاقة  الكهرُباء  وزارة  ، موقع 
https://www.eehc.gov.eg/ ، م. 5202/ 10/1تاريخ أخر دخول 

https://www.eehc.gov.eg/
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 ( رقم  الجدول  من  وجودة  4يُلاحظ  مُستوي  عن  والعاملين  العُملاء  رضا  مؤشرات  إرتفاع  السابق   )
  على الخدمات التي تُقدمها الشركة القابضة لكهرُباء مصر، مع مُراعاة التحسين المُستمر من القائمين  

إدارة الشركة من خلال تطبيق مُمارسات القيادة الأخلاقية وتفعيل تمكين العاملين نحو تعزيز الإنغماس  
 ستويات الأداء والخدمات. الوظيفي وتكوين كوادر بشرية مُتميزة ترتقي بمُ 

 
 . مُشكلة البحث. 4

إكساب العاملين    ، حيث تُساهم فيمفهوماا هاماا بمجال إدارة الموارد البشريةالقيادة الأخلاقية  تُعد     
ويتضح من  ،  لائمناخ مؤسسي مُ وخلق مُ   ،الموظفين   سعادةوضمان    للسلوكيات الوظيفية المُناسبة،

البحث  لمُتغيرات  السابقة  الدراسات  شمولية  عدم  الإستطلاعية  والدراسة  السابقة  الدراسات  نتائج 
إدارة شركات الكهرُباء    علىمعرفة القائمين  تفاوت    إلىبالإضافة  ،  -في حدود إطلاع الباحث   –مُجتمعة 

بأهمية القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين وأثرها   لذا  تعزيز الإنغماس الوظيفي،    علىمحل البحث 
تأثير  إلى توجد حاجة   الإنغماس الوظيفي من خلال    علىالقيادة الأخلاقية    دراسة منهجية لمعرفة 

توجد علاقة بين القيادة   مَدَىأي    إلىتمكين العاملين. وعليه يُمكن صياغة مُشكلة البحث فيما يلي: )
(، وتُثير  الأخلاقية والإنغماس الوظيفي بتوسيط تمكين العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر؟

ا من التساؤلات التالية:   هذه المُشكلة عددا

توجد علاقة بين القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة    مَدَىأي    إلى.  4/1
 لكهرُباء مصر؟ 

القابضة لكهرُباء    مَدَى أي    إلى .  4/2 بالشركة  العاملين  القيادة الأخلاقية وتمكين  توجد علاقة بين 
 مصر؟ 

توجد علاقة بين تمكين العاملين والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة    مَدَىأي    إلى.  4/3
 لكهرُباء مصر؟ 

 
 . أهداف البحث. 5

 يسعى البحث لتحقيق الأهداف التالية:    
القابضة لكهرُباء  5/1 بالشركة  للعاملين  القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي  . تحديد العلاقة بين 

 مصر.
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 العلاقة بين القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر. على. التعرُف 5/2
. توصيف العلاقة بين تمكين العاملين والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء  5/3

 مصر.
لتمكين  5/4 الوسيط  الدور  خلال  من  الوظيفي  والإنغماس  الأخلاقية  القيادة  بين  العلاقة  تحليل   .

 العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر.
تمكين العاملين،    التوصُل إلى مجموعة من النتائج والتوصيات التى تفُيد فى تعظيم الاستفادة من.  5/5

العلاقة بين القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء    علىوإنعكاسها  
 مصر.

 
 . أهمية البحث. 6
في   –الدراسات السابقة    نُدْرَةتنعكس الأهمية العلمية لموضوع البحث في  :  . الأهمية العلمية6/1

القيادة الأخلاقية  التي تناولت العلاقة بين مُتغيرات البحث مُجتمعة وهي:    – حدود إطلاع الباحث  
 )المُتغير المُستقل(، وتمكين العاملين )المُتغير الوسيط(، والإنغماس الوظيفي )المُتغير التابع(. 

 : يستمد البحث أهميته العملية مما يلي: . الأهمية العملية6/2
العملية   • البحث  أهمية  مصر    إلىترجع  لكهرُباء  القابضة  للشركة  التابعة  الشركات  إستهداف 

والمُتمثلة في: شركة القاهرة لإنتاج الكهرُباء، شركة شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء، شركة جنوب 
من   العديد  تقُدم  والتي  مصر،  لكهرُباء  القابضة  الشركة  عام  ديوان  الكهرُباء،  لتوزيع  القاهرة 

من توصيل تيار كهربي للمباني السكنية والشركات، وتركيب عداد   الخدمات للأفراد والشركات 
إهتمام   بلغ  وقد  وغيرها،  شحن...  كروت  وإستخراج  ودفعها،  الفواتير  عن  والإستعلام  كودي، 
شركات الكهرباء محل البحث بتطبيق تمكين العاملين من خلال التدريب والتأهيل لفئات المُديرين  

و  التنفيذيين  الأقسام،  نسبة  ورؤساء  تخصيص  كذلك  إلخ،  والخريحين..  الطُلاب  المُشرفين، 
( بين  تراوحت  الشركات  تطوير  ميزانيات  من  البشرية  بالموارد  أدني %3للإستثمار  كحد   )

 م(. 2024( كحد أقصي )تقرير الشركة القابضة لكهرُباء مصر، %11.8و)
أبعاد  • لتحديد  السعي  في  العملية  أهميته  الحالي  البحث  يستمد  وتمكين    كما  الأخلاقية  القيادة 

بالشركات التابعة للشركة   واختبار درجة العلاقة بين تلك المُتغيرات العاملين والإنغماس الوظيفي،  
 القابضة لكهرُباء مصر.
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 . فروض البحث. 7
 ( التالي:2لصياغة فروض البحث يُمكن تصور نموذج البحث ومقاييسه كما في الشكل رقم )

 1ف
 

المُتغير المُستقل:  
 )القيادة الأخلاقية(.

المُتغير الوسيط:   
 )تمكين العاملين(. 

المُتغير التابع:   
 )الإنغماس الوظيفي(. 

 النزاهة.  •

 العدالة.  •

 التعاطُف. •

 المُساءلة. •

  

 تفويض السُلطة.  •

 تدريب الموظفين.  •

 تحفيز الموظفين.  •

  

 الإنغماس الجسدي  •

 الإنغماس الإدراكي  •

 الإنغماس العاطفي  •

 (: العلاقة بين مُتغيرات البحث. 2شكل رقم )
 المصدر: من إعداد الباحث. 

 ( التالي:5الجدول رقم )بوفي ضوء الدراسات السابقة، يُمكن توضيح المقاييس المُستخدمة 
 تها بالإستقصاء.ا(: مقاييس مُتغيرات البحث وعدد فقر 5جدول رقم )

 رجع من الدراسات السابقة الم الفقرات  أبعاده المُتغير 
 

القيادة  
 الأخلاقية 

  النزاهة 
(16  )

 فقرة.

(Dawwas et al., 2025) 
 (2024)عارف،  العدالة 

 (Jami et al., 2023) التعاطُف 
 (Agarwal et al., 2022) المُساءلة

 

الإنغماس  
 الوظيفي 

  الإنغماس الجسدي 

(12  )
 فقرة.

(Kumari et al., 2025) 
 (Peng et al., 2024) الإنغماس الإدراكي 
 ( 2023)صبري،  الإنغماس العاطفي 

 

تمكين  
 العاملين 

  تفويض السُلطة 
(12  )

 فقرة.

(Alboroto et al., 2025) 
 ( 2024)حامد،  تدريب الموظفين 
 (Magasi, 2021) تحفيز الموظفين 

 * المصدر: من إعداد الباحث.

 4ف

 3ف 2ف

 4ف
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 النحو التالي:  علىوفي ضوء نموذج مُتغيرات البحث ومقاييسه، يُمكن صياغة فروض البحث 
القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة  بين  تأثير معنوي  وجد  يالفرض الأول:  .  7/1

 القابضة لكهرُباء مصر.
الثاني:  .  7/2 القابضة  بين  تأثير معنوي  وجد  يالفرض  القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين بالشركة 

 لكهرُباء مصر.
تأثير معنوي بين تمكين العاملين والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة وجد  . الفرض الثالث: ي7/3

 القابضة لكهرُباء مصر.
القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي للعاملين  العلاقة بين    تمكين العاملين  توسطي الفرض الرابع:  .  7/4

 بالشركة القابضة لكهرُباء مصر.
 
 . منهجية البحث. 8

مكن  يُ ، و لظاهرة محل الدراسةا  تفسير  علىالمنهج الوصفي التحليلي، الذي يقوم    على إعتمد الباحث  
 منهجية البحث من خلال العناصر التالية: عرض 

 

 . تحديد نوع ومصادر البيانات. 8/1
لَة: تم تجميع البيانات الثانوية ذات  البيانات الثانوية •   والإنغماس الوظيفي ،  بالقيادة الأخلاقية  اَلصّ 

محل البحث،   بالشركات من خلال سجلات الإدارات والأقسام    تمكين العاملينوكذلك بيانات عن  
للشركة القابضة لكُهرباء مصر، ووزارة الكهرُباء والطاقة فضلاا عن كافة التقارير السنوية المنشورة  

 م.2024م وحتي  2023المُتجددة خلال الفترة بين عامي 
الإستقصاء من خلال إجراء المُقابلات الشخصية  أسلوب    علىتم الإعتماد    :البيانات الآولية •

أبعاد ومُمارسات القيادة  والبريد الإلكتروني، حيث تم سؤال مُفردات عينة البحث عن آرائهم حول  
 الأخلاقية والإنغماس الوظيفي من خلال توسيط تمكين العاملين. 

 

 . مُجتمع وعينة البحث. 8/2
يتمثل مُجتمع البحث في جميع العاملين بشركات الكهرُباء التابعة للشركة القابضة لكهرُباء مصر،    

يُقدر بحوالي ) لتقارير إدارة الموارد البشرية لكُل شركة كهرُباء  39642والذي  ( موظف وذلك وفقاا 
جتمع البحث تم سحب عينة عشوائية بسيطة بالاستعانة  معلومية مُ محل البحث، أما عن عينة البحث فب
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( وبافتراض أن نسبة مُفردات العينة  %5( وخطأ معيارى )%95بالجداول الإحصائية عند درجة ثقة )
( 39642(، فقد بلغ حجم العينة لمُجتمع مُكون من )%50التى تتوافر فيها الخاصية محل القياس )

ا، وذلك وفقاا لمُ 381مُفردة هو )  للمُجتمع تمثيلاا صحيحا مُمثلة  العينة  لتكون  مُفردة،  عادلة ستيفن  ( 
 ثامبسون الآتية: 

  )1()/(*1

)1(*
22 ppzdN

PPN
n

−+−

−
= 

 

 حيث أن: 
n  .تُمثل حجم العينة N  .تُمثل حجم المُجتمع 
p   = 0.50نسبة توفر الخاصية والمُحايدة d   0.05نسبة الخطأ وتساوي 
Z   1.96وتساوي  0.95الدرجة المعيارية المُقابلة لمُستوى الدلالة 

* Source: Thompson, S. K. (2012). Sampling, Third Edition. John 
               Wiley & Sons, Ltd., Publication, Oxford, pp. 59-60. 

 

 :البحث شركات الكهرُباء المُمثلة لمجتمع  ( التالي3ويوضح الشكل رقم )

 
 شركات الكهرباء التابعة للشركة القابضة لكهرُباء مصر المُمثلة لمُجتمع البحث (: 3شكل رقم )

 وزارة الكهرباء والطاقة المُتجددةالمصدر: الشكل من إعداد الباحث في ضوء موقع 
 :إلىشركات الكهرباء سالفة الذكر وتعود أسباب إختيار 

الشركة  أكبر نسبة من الأفراد العاملين ب  علىختارة  المُ   شركات الكهرباءمن  شركتين  ستحواذ  إ •
بعدد   )%10نسبة )شركة جنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء ب  تصدرت، حيث  القابضة لكهرُباء مصر

بعدد   )%8نسبة )ا شركة شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء ب( ألف موظف، يليه18عاملين قدره )

الشركة القابضة لكهرُباء مصر

ديوان عام الشركة 
القابضة لكهرُباء 

مصر

شركة جنوب 
القاهرة لتوزيع 

الكهرُباء

شركة شمال 
القاهرة لتوزيع 

الكهرُباء

شركة القاهرة 
اءلإنتاج الكهرُب

https://onlinelibrary.wiley.com/action/doSearch?ContribAuthorStored=Thompson%2C+Steven+K
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دعم بشكل كبير النتائج التي سوف يتم الحصول ( ألف موظف، وهو ما يُ 13.5عاملين قدره )
 عليها من العينة المبحوثة. 

لإنتاج   • القاهرة  شركة  الكهرُباء:  إنتاج  شركات  يُمثل  المبحوثة حيث  البنوك  في  التنوع  ضمان 
الكهرُباء، ويمثل شركات التوزيع شركتي: شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء، وجنوب القاهرة لتوزيع  

يُ الكهرُباء،   المُ مما  اللازمة  البيانات  على  والحصول  جمع  عملية  في  تمثيلاا سهل  دقيقا مثلة  ا   
 جتمع المبحوث. ا للمُ وصادقا 

تصنيف الشركة القابضة لكهرُباء مصر ككيان إقتصادي عملاق من حيث رأس المال المدفوع،  •
أهميتها والشركات التابعة لها كأحد    على( مليار جنيه، مما يؤكد  14.3حيث يبلُغ رأس مالها )

 ، والاقتصاد المصري بشكل عام. خاصة دعائم قطاع الكهرُباء والطاقة المُتجددة
تنوع الخدمات التي تقُدمها الشركة القابضة لكهرُباء مصر والشركات التابعة لها بين: )إنتاج   •

و  الكهربائية،  الطاقة  عمليات  وتوزيع  وتنفيذ  الكهرباء،  توليد  محطات  وصيانة  وتشغيل  إدارة 
والتجديد   الإقتصادىو الإحلال  والبحوث  ، كذلك  التشغيل  بالدراسات  الكهرُباء...   مجالبالقيام 

قومات والبنية التحتية والتكنولوجيا المعلوماتية  للمُ   شركات متلاك العديد من تلك الإكذلك  وغيرها(  
 ل الباحث عند إجراء الدراسة الميدانية. بَ د منها من ق  اللازمة والتي تم التأكُ 

إمتلاك الشركة القابضة لكهُرباء مصر لشريحة كبيرة من العُملاء المُتعاملين والمُستفيدين من   •
 ( مليون مُشترك.37.9حوالي )  إلىهم خدمات شركاتها التابعة، حيث يصل عدد 

إدارة الشركة القابضة لكهرُباء مصر لمُمارسات القيادة الأخلاقية من خلال:   علىتطبيق القائمين   •
العمل في ضوء مدونة للأخلاق يتوافر بها السلوكيات المطلوبة للوظائف، ووجود هياكل تنظيمية  

ساواة بين العاملين، كذلك تطبيق  مرنة تُدعم التواصل بين العاملين، وتعزيز مبادئ العدالة والمُ 
ينعكس   الذي  الأمر  بالأعمال،  المُستمر  التحسين  نحو  المفتوح  الباب  إمكانية    علىسياسات 

تمكين العاملين وتعزيز الإنغماس الوظيفي بفعالية بشركات الكهرُباء نحو تحقيق نتائج مُتميزة  
 قطاع الكهرُباء والطاقة المُتجددة.  مُستوى  على

لشراكات مع دول الجوار: المملكة العربية السعودية  إدارة الشركة القابضة لكهرُباء مصرتوقيع  •
والسودان، وكذلك الربط الكهرُبائي الدولي بين مصر، قُبرص، اليونان لتحقيق أهداف التنمية  

 المُستدامة، وأن تُصبح مصر مركزاا محورياا للطاقة بالمنطقة العربية وأفريقيا. 
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( مركزاا تدريبياا والمُنتشرة جغرافياا في جميع أنحاء  22إمتلاك الشركة القابضة لكهرُباء مصر ) •
تدريب حديثة   ومُساعدات  ومُحاكيات  ومعامل  وورش  مُتخصصين  بها مدربين  يتوافر  مصر، 

( المقاييس  لتوحيد  الدولية  المُنظمة  من  التسويق  ISOوإعتمادات  من  الشركة  يُمكن  مما   ،)
 للإمكانيات التدريبية الهائلة محلياا وإقليمياا ودولياا. 

أهمية موضوع القيادة الأخلاقية نحو تعزيز الإنغماس الوظيفي بفعالية بتوسيط تمكين العاملين   •
 مصر.ببالشركة القابضة لكهرُباء مصر كأحد أهم مُنظمات القطاع الحكومي الخدمية  

 

( إستمارة إستبيان ليتجاوز الحد الأدني المطلوب للعينة، ولوجود  500وقد قام الباحث بتوزيع عدد )   
إحتمالات لرد بعض الإستمارات دون إجابة أو رفض وإستبعاد بعض الاستبيانات لعدم صلاحيتها، 

من الاستمارات التي تم توزيعها لتكون مُتناسبة مع عدد العاملين    شركةوفيما يلي إيضاح لنصيب كل  
 ( التالي: 6، وبذلك تُصبح العينة عينة عشوائية بسيطة، يوضحها الجدول رقم )شركة كهرُباءل بكُ 

 

 إستنادًا لعدد العاملينشركة كهرُباء (: عدد الإستمارات الموزعة بكُل 6جدول رقم )
 

 الشركة
أعداد الموظفين  

 العاملين 
شركة  نسبة ال

 العاملين من 
عدد الاستمارات المُوزعة  

 عاملين لأعداد ال
 170 % 33.9 13453 شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء 
 229 % 45.8 18164 جنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء

 73 % 14.6 5774 القاهرة لإنتاج الكهرُباء 
 28 % 5.7 2251 ديوان عام القابضة للكهرُباء 

 إستمارة  500 % 100 39642 إجمالي عاملي الشركات 
عدد 

الاستمارات  
 المُوزعة

عدد 
الإستمارات  

المُجاب  
 عليها 

عدد الإستمارات  
المُستبعدة لعدم  

 صلاحيتها 

عينة البحث  
التي تم التحليل  

 أساسها  على 

 
 نسبة الإستجابة 

500 408 6 402 80.4 % 
وبيان بأعداد  تقارير وزارة الكهرُباء والطاقة المُتجددة،  على* المصدر: من إعداد الباحث إعتمادًا 

 .بالشركات التابعة للشركة القابضة لكهرُباء مصرالعاملين 
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( إستمارة إستبيان، وتم تجميع  500فقد قام الباحث بتوزيع )( السابق  6وبالتالي وفقاا لجدول رقم )
(408( إستمارة   )6   ( تحليل  وتم  صالحة(  غير  منها  إستجابة  402استمارات  بمُعدل  إستمارة   )
 من إجمالى عدد إستمارات الإستبيان المُوزعة. (80.4%)
 
 ق وأساليب جمع البيانات. . طُرُ 8/3

الباحث      المُ   علىإعتمد  الاستقصاء  )مُ قائمة  في  رقم  بينة  البيانات  2لحق  لجمع  أساسية  كأداة   )
 ، والتي تتكون من ثلاثة أقسام: المطلوبة

أبعاد مُتضمنة العبارات    أربعةويشتمل    (،القيادة الأخلاقيةالأول: المُتغير المُستقل )  قسم. ال8/3/1
(، والبُعد الثاني: 4  إلى   1العبارات )من    علىشتمل  النزاهة التي ت(، البُعد الأول:  16  إلى   1)من  

العبارات    علىوالبُعد الثالث: التعاطُف التي تشتمل  (،  8  إلى  5العبارات )من    علىشتمل  العدالة التي ت
 .(16 إلى 13العبارات )من   علىشتمل تي تالالمُساءلة : رابعالبُعد ال(، وأخيراا 12  إلى 9)من
أبعاد مُتضمنة العبارات    ثلاثةويشتمل    (،الإنغماس الوظيفي)  تابع: المُتغير الثانيال  قسم. ال8/3/2

(،  20  إلى  17العبارات )من    علىشتمل  ذي يالالإنغماس الجسدي    (، البُعد الأول:28  إلى  17)من  
البُعد الثالث:  وأخيراا  (،  24  إلى  21العبارات )من    علىشتمل  الإنغماس الإدراكي الذي يوالبُعد الثاني:  

 . (28 إلى  25العبارات )من   علىشتمل الإنغماس العاطفي الذي ي
أبعاد مُتضمنة العبارات   ثلاثة ويشتمل    (،تمكين العاملين)  وسيط : المُتغير الثالثال  قسم. ال8/3/3

(،  32  إلى  29العبارات )من    علىشتمل  يتفويض السُلطة الذي    (، البُعد الأول:40  إلى  29)من  
: الثالث البُعد  وأخيراا  (،  36  إلى  33العبارات )من    علىشتمل  تدريب الموظفين الذي يوالبُعد الثاني:  

 .(40 إلى 37العبارات )من   علىشتمل يي تحفيز الموظفين الذ 
 
 . حدود البحث. 9

 تتمثل حدود البحث فيما يلي:
النزاهة، العدالة،  : )ابأبعاده دور القيادة الأخلاقية    على: يقتصر موضوع البحث  حدود موضوعية •

في   المُساءلة(  للعاملين  تعزيز  التعاطُف،  الوظيفي  )الإنغماس  الجسدي،  بأبعاده:  الإنغماس 
مع توسيط تمكين العاملين بأبعاده: )تفويض السُلطة،   (الإنغماس الإدراكي، الإنغماس العاطفي

 تدريب الموظفين، تحفيز الموظفين(. 
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بالشركات التابعة للشركة القابضة لكهرُباء مصر   العاملين  على: تم تطبيق البحث  حدود مكانية •
الوظيفية  على وتخصُصاتهم  درجاتهم  محافظة  إختلاف  هي  واحدة  بمُحافظة  لتواجدهم  وذلك   ،

تقليل الوقت والتكلفة من زاوية    علىالقاهرة ما يُسهل تجميع البيانات الآولية من زاوية، والعمل  
 أخري.

 م.2025 يناير -م 2024: أغسطس : تم تطبيق البحث في الفترة الزمنيةحدود زمنية •
 

 . الدراسة الميدانية. 10
 ,SPSSتم تحليل بيانات الدراســة الميدانية باســتخدام برنامج الحزم الإحصــائية للعلوم الاجتماعية )

V.26( وكذلك برنامج )AMOS, V.25)ناسـبة  وذلك من خلال اسـتخدام الأسـاليب الإحصـائية المُ  ؛
 تباع الإجراءات التالية:إلطبيعة البيانات المجمعة، وتم 

 
 ستخدم فى البحثنتائج الثبات والصدق للمقياس المُ  10/1

(،  (Alpha Cronbachكرونباخ    -عامل ألفاتم إجراء اختبار الثبات لمقاييس البحث باســــــــــــتخدام مُ 
 :يوضح ذلك( 7رقم ) التالى  الجدولو 

 ( 7جدول رقم )
 كرونباخ  -ألفاالثبات والصدق الذاتى لمُتغيرات البحث باستخدام معامل 

 مُعامل الصدق مُعامل الثبات  عدد الفقرات  أبعاد مُتغيرات البحث 
 )المُتغير المُستقل(  القيادة الأخلاقيةأبعاد 

 0.880 0.775 4 النزاهة 
 0.897 0.806 4 العدالة 

 0.908 0.826 4 التعاطُف 
 0.930 0.866 4 المُساءلة

 0.980 0.962 16 القيادة الأخلاقيةإجمالى أبعاد 
 ( التابع)المُتغير الإنغماس الوظيفي أبعاد 
 0.899 0.809 4 الإنغماس الجسدي 
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 0.895 0.802 4 الإنغماس الإدراكي 
 0.897 0.806 4 الإنغماس العاطفي 

 0.970 0.941 12 الإنغماس الوظيفي إجمالى أبعاد 
 (الوسيط)المُتغير  تمكين العاملينأبعاد 

 0.926 0.858 4 تفويض السُلطة 
 0.883 0.781 4 تدريب الموظفين 
 0.941 0.887 4 تحفيز الموظفين 

 0.965 0.932 12 تمكين العاملين إجمالى أبعاد 
القيــادة الأخلاقيــة، والإنغمــاس  إجمــالى أبعــاد:  

 الوظيفي، وتمكين العاملين
40 0.976 0.987 

 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
 

( لإجمالى أبعاد 0.962بلغ )  قد كرونباخ   -عامل ألفامُ ( أن 7يتضــــــــــــــح من الجدول الســــــــــــــابق رقم )
تمكين  ( لإجمـالى أبعـاد  0.932و)  الإنغمـاس الوظيفي( لإجمـالى أبعـاد  0.941و)القيـادة الأخلاقيـة  

مثل الجذر التربيعى للثبات(، حيث  ، الأمر الذى إنعكس أثره على الصـــــــــــــدق الذاتى )الذى يُ العاملين
ــاد    (0.980بلغ ) ــالى أبعـ ــةلإجمـ ــادة الأخلاقيـ ــاد  0.970و)  القيـ ــالى أبعـ ــاس الوظيفي  ( لإجمـ الإنغمـ

لإجمــالى أبعــاد  كرونبــاخ    -عــامــل ألفــامُ بلغ  ، وأيضـــــــــــــــا  تمكين العــاملين( لإجمــالى أبعــاد  0.965و)
، مما يعنى  (0.982حيث بلغ )  (0.7قيمة أكبر من )مُتغيرات البحث )المُسـتقلة والتابعة والوسـيطة( 

مكن  لاعتمـــاد على تلـــك المقـــاييس، ومن ثم يمكن القول بـــأن أداة البحـــث تتمتع بـــالثبـــات ويُ لدرة  الق ـــُ
-Backhaus et al., 2021, pp.126)ل  جتمع كك ـُج على المُ الاعتمـاد عليهـا فى تعميم النتـائ

127.) 
 

 . الإحصائيات الوصفية.10/2
 تغير المستقل(.. أبعاد القيادة الأخلاقية )المُ 10/2/1

 القيادة الأخلاقية.أبعاد ( يوضح اتجاهات عينة البحث نحو 8الجدول التالى رقم )
 القيادة الأخلاقية (: المقاييس الوصفية لأبعاد 8جدول رقم )
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 الأبعاد  م 
المُتوسط 
 الحسابى 

الانحراف 
 المعيارى 

الأهمية  
 النسبية% 

 الترتيب 

 3 75.97 0.789 3.79 النزاهة  1
 4 75.20 0.787 3.76 العدالة  2
 2 76.05 0.773 3.80 التعاطُف  3
 1 78.65 0.801 3.93 المُساءلة 4

 -  76.57 0.618 3.82 القيادة الأخلاقية لأبعاد: المُتوسط العام 
 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 

(،  3.82القيادة الأخلاقية بلغ )بعاد  ( يتضــــــــــــح أن المُتوســــــــــــط العام لأ8من الجدول الســــــــــــابق رقم )
ــبية )0.618ه )بإنحراف معيارى قدرُ  ــابية  %(، كما تراوحت المُ 76.57(، وأهمية نســـ توســـــطات الحســـ

%(، وهذا يعنى أن  78.65إلى   %75.20(، بأهمية نسبية )من 3.93إلى    3.76لهذه الأبعاد )من 
القيـادة الأخلاقيـة إيجـابيـة، وقـد جـاء بُعـد المُســـــــــــــــاءلـة فى أبعـاد  فردات عينـة البحـث نحو اتجـاهـات مُ 

الترتيـب الأول فى حين جـاء بُعـد العـدالـة فى الترتيـب الأخير، وبـالتـالى ينبغى على إدارة الشــــــــــــــركـة 
 القابضة لكهرُباء مصر مزيد من الاهتمام بالمُمارسات التى تُحقق العدالة للعاملين بها.

 
 تغير التابع(.. أبعاد الإنغماس الوظيفي )المُ 10/2/2

 الإنغماس الوظيفي.أبعاد ( يوضح اتجاهات عينة البحث نحو 9الجدول التالى رقم )
 الإنغماس الوظيفي (: المقاييس الوصفية لأبعاد 9جدول رقم )

 الأبعاد  م 
المُتوسط 
 الحسابى 

الانحراف 
 المعيارى 

الأهمية  
 النسبية% 

 الترتيب 

 2 74.47 0.728 3.72 الإنغماس الجسدي  1
 3 71.02 0.694 3.55 الإنغماس الإدراكي  2
 1 74.88 0.733 3.74 الإنغماس العاطفي  3

 -  75.79 0.663 3.78 الإنغماس الوظيفي لأبعاد: المُتوسط العام 
 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
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(،  3.78الإنغماس الوظيفي بلغ )بعاد ( يتضـــــــــح أن المُتوســـــــــط العام لأ9من الجدول الســـــــــابق رقم )
ــبية )0.663ه )بإنحراف معيارى قدرُ  ــابية  %(، كما تراوحت المُ 75.79(، وأهمية نســـ توســـــطات الحســـ

%(، وهذا يعنى أن  74.88إلى   %71.02(، بأهمية نسبية )من 3.74إلى    3.55لهذه الأبعاد )من 
 .الإنغماس الوظيفي ايجابيةأبعاد اتجاهات مفردات عينة البحث نحو 

وقد جاء بُعد الإنغماس العاطفي فى الترتيب الأول فى حين جاء بُعد الإنغماس الإدراكي فى الترتيب  
ــة لكهرُباء مصـــــر الاهتمام بمُمارســـــات الإنغماس   الأخير، وبالتالى ينبغى على إدارة الشـــــركة القابضـــ

 الإدراكي.
 

 تغير الوسيط(.. أبعاد تمكين العاملين )المُ 10/2/3
 تمكين العاملين.أبعاد ( يوضح اتجاهات عينة البحث نحو 10الجدول التالى رقم )

 تمكين العاملين(: المقاييس الوصفية لأبعاد 10جدول رقم )

 الأبعاد  م 
المُتوسط 
 الحسابى 

الانحراف 
 المعيارى 

الأهمية  
 النسبية% 

 الترتيب 

  73.04 0.723 3.65 تفويض السُلطة  1
  75.62 0.728 3.78 تدريب الموظفين  2
  77.29 0.809 3.86 تحفيز الموظفين  3

 -  79.32 0.680 3.96 تمكين العاملين لأبعاد: المُتوسط العام 
 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 

 
ــط العام لأ10من الجدول الســـــــــــابق رقم ) ــح أن المُتوســـــــــ (،  3.96تمكين العاملين بلغ )بعاد  ( يتضـــــــــ

ــبية )0.680ه )بإنحراف معيارى قدرُ  ــابية  %(، كما تراوحت المُ 79.32(، وأهمية نســـ توســـــطات الحســـ
%(، وهذا يعنى أن  77.29إلى   %73.04(، بأهمية نسبية )من 3.86إلى    3.65لهذه الأبعاد )من 

وقد جاء بُعـد تحفيز الموظفين فى   تمكين العـاملين إيجـابيـة،أبعـاد  فردات عينـة البحـث نحو  اتجـاهات مُ 
لطـة فى الترتيـب الأخير، ويرى البـاحـث أن ذلـك قـد  الترتيـب الأول فى حين جـاء بُعـد تفويض الســــــــــــــُ
يرجع إلى الخوف من الفشـــــل، وبالتالى ينبغى على إدارة الشـــــركة القابضـــــة لكهرُباء مصـــــر مزيد من  

 لعاملين.ا الاهتمام بمُمارسات تفويض السُلطة مما ينعكس على تمكين
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 . اختبار الفروض.10/3
صــــــــــــــحة أو خطأ هذه الفروض،  مَدَىوذلك من خلال بيان   البحث اختبار فروض    فى هذا الجزء تم

جيب على التســــاؤلات  وتُ  البحث شــــكلة  فســــر مُ ل إلى مجموعة من النتائج التى تُ ســــهم فى التوصــــُ بما يُ 
  ســـاعدةللمُ  الشـــركة القابضـــة لكهرُباء مصـــرومن ثم تقديم مجموعة من التوصـــيات إلى إدارة ،  البحثية

بها    مما ينعكس بالشــــــــــكل الايجابى على تمكين العاملين  تحســــــــــين مُمارســــــــــات القيادة الأخلاقيةفى 
 ، وذلك كما يلى:الإنغماس الوظيفي للعاملين تعزيزساعدة فى وبالتالى المُ 

 
 اختبار الفرض الأول.  .10/3/1

القيـادة الأخلاقيـة والإنغمـاس  بين تـأثير معنوي  وجـد  ي)  أنـه:  ص علىلاختبـار الفرض الأول والـذى ينُ 
( تم الإعتماد على أســــــــــلوب تحليل الارتباط  الوظيفي للعاملين بالشــــــــــركة القابضــــــــــة لكهرُباء مصــــــــــر

(Correlation Analysis)   أســــــــــــــلوب تحليـــل الانحـــدار الخطى المتعـــدد   و(Multiple Linear 
Regression Analysis) كما يلى. 

 
 ( 11جدول رقم )

 القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي  بينللعلاقة نتائج تحليل الارتباط 

 ول تغير الأالمُ 
 )المُستقل(

 تغير الثانى المُ 
 )التابع( 

 عامل الارتباط مُ 
 القيمة 

Pearson 
Correlation 

 المعنوية 
Sig. (2-tailed) 

 0.000 0.857 الإنغماس الوظيفي  القيادة الأخلاقية 
 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 

 
شــــــــير إلى وهى تُ   (0.857) بلغت   عامل الارتباطقيمة مُ أن الســــــــابق    (11رقم )  يتضــــــــح من الجدول

قيمــة  ، كمــا أن  (الإنغمــاس الوظيفي  –القيــادة الأخلاقيــة  تغيرين )بين المُ   قويــة  طرديــةوجود علاقــة  
تغيرين معنوية وذات دلالة  ل على أن علاقة الارتباط بين المُ مما يدُ   0.05  من أقلســتوى المعنوية مُ 

 (.البحث تغيرين محل وجد ارتباط حقيقى بين المُ يُ  إحصائية )أى أنه
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  القيادة الأخلاقية(: نتائج تحليل الانحدار الخطى المُتعدد للعلاقة بين أبعاد 12جدول رقم )
 والإنغماس الوظيفي 

 

  ات تغير المُ 
 ة ستقلالمُ 

عامل مُ 
الإنحدار  

(B) 

مُعامل 
 بيتا 

 اختبار ت 
(T-Test) 

 اختبار ف 
(F-Test) 

عامل مُ 
 الارتباط 
(R) 

عامل مُ 
 التحديد 

)2(R  المعنوية  القيمة  المعنوية  القيمة 
 0.003 0.753 0.043 0.029 النزاهة 

29
.9

01
 

0.
00

0
 0.

88
1

 0.
77

6
 

 0.001 1.323 0.072 0.050 العدالة 
 0.000 5.121 0.294 0.207 التعاطُف 
 0.000 2.957 0.171 0.116 المُساءلة

 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
، أى أن المُتغيرات  0.776بلغت    R)2(قيمة مُعامل التحديد  أن  ( السابق  12يتضح من الجدول رقم )

النموذج   المُتضمنة فى  أبعاد  المُستقلة  تمثل  الأخلاقيةوالتى  والتعاطُف، )  القيادة  والعدالة،  النزاهة، 
قيمة مُعامل  كما أن    (.الإنغماس الوظيفي)  التابع من التبايُن فى المُتغير    %77.6( تُفسر  والمُساءلة

قوية بين المُتغيرات  طردية  ، وهى تُشير إلى وجود علاقة ارتباط  0.881بلغت    (R)الارتباط المُتعدد  
(، وتُشير نتيجة  الإنغماس الوظيفي)  التابع  لمُتغير وا  –مُجتمعة    –المُستقلة المتضمنة فى النموذج  

عتبر معنوياا وذا دلالة إحصائية، حيث أن مُستوى  اختبار )ف( إلى أن نموذج الانحدار المُتعدد يُ 
 . 0.05المعنوية أقل من  

القيـــادة  يُمكن ترتيـــب المُتغيرات المُســــــــــــــتقلـــة )أبعـــاد    (Beta)عـــاملات بيتـــا  قيم مُ تحليـــل  ومن خلال  
حيـث    (،الإنغمـاس الوظيفي) التـابع( من حيـث الأهميـة النســــــــــــــبيـة فى التـأثير على المُتغير الأخلاقيـة

ــح أن بُعد التعاطُف ، يليه بُعد  الإنغماس الوظيفييأتى فى الترتيب الأول من حيث التأثير على  يتضـ
عد  ويُرجع الباحث ظهور الأبعاد بهذا الترتيب ووجود بُ النزاهة،  ، وأخيراا بُعد العدالة، ثم بُعد المُســــــاءلة
بشــــــكل مُباشــــــر وقوى حيث    بالإنغماس الوظيفيفى الترتيب الأول إلى أن هذا البُعد يرتبط    التعاطُف

البحث   علىل والتواصـل معهم بسـلاسـة، كذلك تحفيزهم  مشـاعر الموظفين، والتفاعُ   فَهْم  سـاهم في يُ أنه  
 عن حلول مُبتكرة ما يُعمق إنغماسهم في التحديات المهنية.

  بين تأثير معنوي  وجد  ي"الذى ينُص على أنه    الأولما سبق فإنه يتم قبول الفرض  وبناء على  
 ". القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر
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 اختبار الفرض الثانى.  .10/3/2
القيـــادة الخلاقيـــة وتمكين  بين  تـــأثير معنوي  وجـــد  ي)  أنـــه:  ص علىوالـــذى ينُ   الثـــانى  لاختبـــار الفرض 

 Correlation)( تم الإعتماد على أسلوب تحليل الارتباط  العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر
Analysis)   ــدار الخطى المُ و ــدد   أســــــــــــــلوب تحليـــل الانحـ  Multiple Linear Regression)تعـ
Analysis) كما يلى. 

 ( 13جدول رقم )
 القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين بينللعلاقة نتائج تحليل الارتباط 

 ول تغير الأالمُ 
 )المُستقل(

 تغير الثانى المُ 
 )الوسيط(

 عامل الارتباط مُ 
 القيمة 

Pearson 
Correlation 

 المعنوية 
Sig. (2-tailed) 

 0.000 0.870 تمكين العاملين  القيادة الأخلاقية 
 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 

شــــــــير إلى وهى تُ   (0.870) بلغت   عامل الارتباطقيمة مُ أن الســــــــابق    (13رقم )  يتضــــــــح من الجدول
ســـــتوى  قيمة مُ ، كما أن (تمكين العاملين  –القيادة الأخلاقية  تغيرين )بين المُ   قوية طرديةوجود علاقة  

ــة   ــلالمعنويـ ــدُ   0.05  من  أقـ ــا يـ ــاط بين المُ ممـ ــة الارتبـ ــة ل على أن علاقـ ــة وذات دلالـ تغيرين معنويـ
 (.البحث تغيرين محل وجد ارتباط حقيقى بين المُ يُ  إحصائية )أى أنه

 
  القيادة الأخلاقية(: نتائج تحليل الانحدار الخطى المُتعدد للعلاقة بين أبعاد 14جدول رقم )

 وتمكين العاملين
 

  ات تغير المُ 
 ة ستقلالمُ 

عامل مُ 
الإنحدار  

(B) 

مُعامل 
 بيتا 

 اختبار ت 
(T-Test) 

 اختبار ف 
(F-Test) 

عامل مُ 
 الارتباط 
(R) 

عامل مُ 
 التحديد 

)2(R  المعنوية  القيمة  المعنوية  القيمة 
 0.000 1.656 0.099 0.073 النزاهة 

16
.4

99
 

0.
00

0
 0.

87
8

 0.
77

0
 

 0.000 1.337 0.077 0.057 العدالة 
 0.001 3.383 0.205 0.154 التعاطُف 
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 0.000 1.461 0.089 0.065 المُساءلة
 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 

 

، أى أن المُتغيرات .7700بلغت    R)2(  قيمة مُعامل التحديد أن  ( السابق  14يتضح من الجدول رقم )
النموذج   المُتضمنة فى  أبعاد  المُستقلة  تمثل  الأخلاقية  والتى  والتعاطُف، )القيادة  والعدالة،  النزاهة، 

قيمة مُعامل  كما أن    (.تمكين العاملين)  الوسيطمن التبايُن فى المُتغير    %77.0( تُفسر  والمُساءلة
قوية بين المُتغيرات  طردية  ، وهى تُشير إلى وجود علاقة ارتباط  0.878بلغت    (Rالارتباط المُتعدد )

النموذج   فى  المتضمنة  العاملين )  الوسيط  لمُتغيروا  –مُجتمعة    –المُستقلة  نتيجة  تمكين  وتُشير   ،)
عتبر معنوياا وذا دلالة إحصائية، حيث أن مُستوى  اختبار )ف( إلى أن نموذج الانحدار المُتعدد يُ 

 . 0.05المعنوية أقل من  
 

أبعـــاد القيـــادة  يُمكن ترتيـــب المُتغيرات المُســــــــــــــتقلـــة )  (Beta)عـــاملات بيتـــا  قيم مُ تحليـــل  ومن خلال  
حيث   (،تمكين العاملين) الوســـــــــــــيط( من حيث الأهمية النســـــــــــــبية فى التأثير على المُتغير  الأخلاقية

، يليـه بُعـد  تمكين العـاملينيـأتى فى الترتيـب الأول من حيـث التـأثير على  يتضــــــــــــــح أن بُعـد التعـاطُف
ويُرجع الباحث ظهور الأبعاد بهذا الترتيب ووجود بُعد  العدالة، ، وأخيراا بُعد المُســــــــــــألةثم بُعد   ،النزاهة

التعاطُف  فى الترتيب الأول إلى أن هذا البُعد يرتبط بتمكين العاملين بشــــــكل قوى حيث أن   التعاطُف
ــاس لتمكين العاملين من خلال بناء الثقة معهم، و  ــافة   فَهْمأســـ إحتياجاتهم التدريبية وتطويرهم، بالإضـــ

 المُبادرة وتحمل المسئولية. علىلتعزيز ولائهم بالتواصل معهم، ما يحفزهم 
 

  بين تأثير معنوي  وجد  يأنه "ى  الذى ينُص عل  الثانىوبناء على ما سبق فإنه يتم قبول الفرض  
 ".خلاقية وتمكين العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصرالقيادة الأ

 
 اختبار الفرض الثالث.  .10/3/3

الفرض   العاملين والإنغماس  وجد  ي)   أنه  والذى ينص على  الثالث لاختبار  تأثير معنوي بين تمكين 
مصر لكهرُباء  القابضة  بالشركة  للعاملين  الارتباط  الوظيفي  تحليل  أسلوب  على  الإعتماد  تم   )

(Correlation Analysis)   المُ و الخطى  الانحدار  تحليل   Multiple Linear)تعدد   أسلوب 
Regression Analysis ) كما يلى . 
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 ( 15جدول رقم )
 تمكين العاملين والإنغماس الوظيفي  بينللعلاقة نتائج تحليل الارتباط 

 ول تغير الأالمُ 
 )الوسيط(

 تغير الثانى المُ 
 )التابع( 

 عامل الارتباط مُ 
 القيمة 

Pearson 
Correlation 

 المعنوية 
Sig. (2-tailed) 

 0.000 0.871 الإنغماس الوظيفي  تمكين العاملين 
 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 

 
شــــــــير إلى وهى تُ   (0.871) بلغت   عامل الارتباطقيمة مُ أن الســــــــابق    (15رقم )  يتضــــــــح من الجدول

ــاملين  تغيرين )بين المُ   قويـــة  طرديـــةوجود علاقـــة   ــا أن  (الإنغمـــاس الوظيفي  –تمكين العـ قيمـــة  ، كمـ
تغيرين معنوية وذات دلالة  ل على أن علاقة الارتباط بين المُ مما يدُ   0.05  من أقلســتوى المعنوية مُ 

 (.البحث تغيرين محل وجد ارتباط حقيقى بين المُ يُ  إحصائية )أى أنه
 

 تمكين العاملين(: نتائج تحليل الانحدار الخطى المُتعدد للعلاقة بين أبعاد 16جدول رقم )
 والإنغماس الوظيفي 

 
  ات تغير المُ 

 ة ستقلالمُ 

عامل مُ 
الإنحدار  

(B) 

مُعامل 
 بيتا 

 اختبار ت 
(T-Test) 

 اختبار ف 
(F-Test) 

عامل مُ 
 الارتباط 
(R) 

عامل مُ 
 التحديد 

)2(R  المعنوية  القيمة  المعنوية  القيمة 
تفويض  
 السُلطة

0.244 0.324 9.311 0.000 

21
9.

14
4

 

0.
00

0
 0.

88
9

 0.
79

0
 

تدريب 
 الموظفين 

0.353 0.473 13.090 0.000 

تحفيز  
 الموظفين 

0.134 0.199 5.811 0.000 

 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
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، أى أن المُتغيرات  0.790بلغت    R)2(قيمة مُعامل التحديد  أن  ( السابق  16يتضح من الجدول رقم )
تفويض السُلطة، وتدريب الموظفين، )تمكين العاملين  والتى تمثل أبعاد  المُستقلة المُتضمنة فى النموذج  

قيمة  كما أن    (.الإنغماس الوظيفي )  التابعمن التبايُن فى المُتغير    %79.0تُفسر  وتحفيز الموظفين(  
قوية بين  طردية  ، وهى تُشير إلى وجود علاقة ارتباط  0.889بلغت    (R)مُعامل الارتباط المُتعدد  

(، وتُشير  الإنغماس الوظيفي)  التابع  لمُتغيروا  –مُجتمعة    –المُتغيرات المُستقلة المتضمنة فى النموذج  
يُ  المُتعدد  الانحدار  نموذج  أن  إلى  )ف(  اختبار  أن  نتيجة  حيث  إحصائية،  دلالة  وذا  معنوياا  عتبر 

 . 0.05مُستوى المعنوية أقل من  
ــا  قيم مُ تحليـــل  ومن خلال   ــاملات بيتـ ــاد    (Beta)عـ ــة )أبعـ تمكين  يُمكن ترتيـــب المُتغيرات المُســــــــــــــتقلـ

حيـث    ،(الإنغمـاس الوظيفي)  التـابع( من حيـث الأهميـة النســــــــــــــبيـة فى التـأثير على المُتغير  العـاملين
ــح أن بُعد تدريب  ،  الإنغماس الوظيفي يأتى فى الترتيب الأول من حيث التأثير على    الموظفين يتضــــــ

لطةيليه بُعد  ، ويُرجع الباحث ظهور الأبعاد بهذا الترتيب  تحفيز الموظفين، وأخيراا بُعد تفويض الســـــــــــــُ
بشــــــــــــكل    الوظيفيبالإنغماس  فى الترتيب الأول إلى أن هذا البُعد يرتبط    الموظفين تدريب ووجود بُعد 

ــر وقوى حيث أن   ــوح،  التدريب  مُباشـــ ــاهم في زيادة مهارات وثقة الموظفين، ومعرفة أدوارهم بوضـــ يُســـ
 إنغماسهم وظيفياا. تعزيز علىكذلك تطويرهم مهنياا، وزيادة تعل مهم ما ينعكس 
بين    تأثير معنوي وجد  يعلى أنه "الذى ينُص    الثالثوبناء على ما سبق فإنه يتم قبول الفرض  

 ".تمكين العاملين والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر
 

 .رابع. اختبار الفرض ال10/3/4
القيادة الأخلاقية  العلاقة بين    تمكين العاملين  توسطأنه: )ي   علىوالذي ينُص    الفرض الرابع لاختبار  

تم الاعتماد   لكهرُباء مصر(  القابضة  بالشركة  للعاملين  الوظيفي  أسلوب الإنحدار   علىوالإنغماس 
 Multiple)وأسلوب الإنحدار الخطي المُتعدد    (Simple Linear Regression)الخطي البسيط  

Linear Regression  ) تحليل المسار  أسلوب  و(Path Analysis)    توضيح ذلك فيما يليويُمكن : 
يمكن    (Mediator)تغير الوسيط  فإن المُ   )(Baron & Kenny, 1986بحسب    تحليل الانحدار:

 ثلاثة نماذج للإنحدار:اختباره من خلال 
 ستقل.تغير التابع بالمُ نموذج الانحدار الذي يختبر علاقة المُ  •
 ستقل. تغير الوسيط بالمُ نموذج الانحدار الذي يختبر علاقة المُ  •
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 ستقل والوسيط. تغير المُ تغير التابع بكل من المُ نموذج الانحدار الذي يختبر علاقة المُ  •
 وهي: ،تختبر هذه النماذج شروط الوساطة الأربعة

 تغير التابع في النموذج الأول.ا على المُ ستقل معنويا تغير المُ يجب أن يؤثر المُ  •
 تغير الوسيط في النموذج الثاني. ا على المُ يا ستقل معنو تغير المُ يجب أن يؤثر المُ  •
 تغير التابع في النموذج الثالث.ا في المُ تغير الوسيط معنويا يجب أن يؤثر المُ  •
المُ  • تأثير  يكون  أن  المُ يجب  المُ تغير  على  في ستقل  منه  الثالث  النموذج  في  أقل  التابع  تغير 

 . (Field, 2013)النموذج الأول 
 

 القيادة الأخلاقية (: نتائج تحليل الانحدار الخطى البسيط للعلاقة بين 17جدول رقم )
 والإنغماس الوظيفي  

المُتغير  
 المُستقل 

مُعامل 
الإنحدار  

(B) 

 اختبار ت 
(T-Test) 

 اختبار ف 
(F-Test) 

مُعامل 
 الارتباط 
(R) 

مُعامل 
 التحديد 

)2(R  المعنوية  القيمة  المعنوية  القيمة 
القيادة  
 0.734 0.857 0.000 105.394 0.000 10.266 0.801 الأخلاقية 

 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
 ( السابق ما يلى: 17يتضح من الجدول رقم )

ــتقل  R  0.734)2(عامل التحديد بلغت قيمة مُ القوة التفســــيرية للنمو ج:   • ، أى أن المُتغير المُســـ
 (.الإنغماس الوظيفي) تابعمن التبايُن فى المُتغير ال %73.4( يُفسر القيادة الأخلاقية)
، وهى تُشــــــــــــــير إلى وجود 0.857  (R)مُعـامـل الارتبـاط  بلغـت قيمـة  معنويـة نمو ج الانحـدار:   •

ــة بين المُتغير المُســــــــــــــتقـــل ) ــاط قويـ ــة ارتبـ ــادة الأخلاقيـــةعلاقـ ــابع( والمُتغير الالقيـ الإنغمـــاس  )  تـ
(، وتُشير نتيجة اختبار )ف( إلى أن نموذج الانحدار يُعتبر معنوياا وذا دلالة إحصائية،  الوظيفي

 .0.05حيث أن مُستوى المعنوية أقل من 
(  القيادة الأخلاقية للمُتغير المستقل )  (B)  بلغت قيمة مُعامل الانحدارمعنوية المُتغير المستقل:  •

الإنغمــاس  )  تــابعبين هــذا المُتغير والمُتغير ال  طرديــة، وهى تُشــــــــــــــير إلى وجود علاقــة  0.801
، وتشــــير نتيجة اختبار )ت( إلى أن  تغير التابعســتقل يؤثر في المُ تغير المُ أي أن المُ   (الوظيفي
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هذه العلاقة معنوية وأن تأثير هذا المُتغير يُعتبر معنوياا وذا دلالة إحصـــــائية، حيث أن مُســـــتوى  
 .0.05المعنوية أقل من 

 
 القيادة الأخلاقية (: نتائج تحليل الانحدار الخطى البسيط للعلاقة بين 18جدول رقم )

 وتمكين العاملين 

المُتغير  
 المُستقل 

مُعامل 
الإنحدار  

(B) 

 اختبار ت 
(T-Test) 

 اختبار ف 
(F-Test) 

مُعامل 
 الارتباط 
(R) 

مُعامل 
 التحديد 

)2(R  المعنوية  القيمة  المعنوية  القيمة 
القيادة  
 0.756 0.870 0.000 63.335 0.000 7.958 0.847 الأخلاقية 

 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
 

 ( السابق ما يلى: 18يتضح من الجدول رقم )
 

ــيرية للنمو ج:   • ــتقل  .2R( 7560(عامل التحديد بلغت قيمة مُ القوة التفسـ ، أى أن المُتغير المُســـ
 (.تمكين العاملين) وسيطمن التبايُن فى المُتغير ال %75.6( يُفسر القيادة الأخلاقية)
 

، وهى تُشــــــــــــــير إلى وجود 0.870  (R)بلغـت قيمـة مُعـامـل الارتبـاط  معنويـة نمو ج الانحـدار:   •
(،  تمكين العاملين) وسـيط( والمُتغير الالقيادة الأخلاقيةبين المُتغير المُسـتقل )  قويةعلاقة ارتباط 

ــائية، حيث أن   ــير نتيجة اختبار )ف( إلى أن نموذج الانحدار يُعتبر معنوياا وذا دلالة إحصـ وتُشـ
 .0.05مُستوى المعنوية أقل من 

 

(  القيادة الأخلاقية ستقل )للمُتغير المُ   (B)  بلغت قيمة مُعامل الانحدارمعنوية المُتغير المستقل:  •
تمكين  )  وســــــــــــــيطبين هــذا المُتغير والمُتغير ال  طرديــة، وهى تُشــــــــــــــير إلى وجود علاقــة  0.847
ــير نتيجة اختبار )ت( إلى تغير الوســـيطســـتقل يؤثر في المُ تغير المُ أي أن المُ   (العاملين ، وتشـــ

ا وذا دلالـة إحصـــــــــــــــائيـة، حيـث أن   أن هـذه العلاقـة معنويـة وأن تـأثير هـذا المُتغير يُعتبر معنويـا
 .0.05مُستوى المعنوية أقل من 
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تغير  )المُ   القيادة الأخلاقية (: نتائج تحليل الانحدار الخطى المُتعدد للعلاقة بين 19جدول رقم )
 تغير التابع( )المُ  والإنغماس الوظيفيتغير الوسيط(، )المُ  تمكين العاملينستقل(، المُ 

  ات تغير المُ 
مُستقل/  
   ووسيط

عامل مُ 
الإنحدار  

(B) 

مُعامل 
 بيتا 

 اختبار ت 
(T-Test) 

 اختبار ف 
(F-Test) 

عامل مُ 
 الارتباط 
(R) 

عامل مُ 
 التحديد 

)2(R  المعنوية  القيمة  المعنوية  القيمة 
القيادة  
 الأخلاقية 

0.575 0.599 6.053 0.000 
33

7.
41

8
 

0.
00

0
 0.

89
3

 0.
79

7
تمكين   

 العاملين 
0.653 0.697 21.234 0.000 

 .(SPSS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
 ( السابق ما يلى: 19يتضح من الجدول رقم )

ــيريــة للنمو ج:   • ، أى أن المُتغيرات  .2R(  7970(بلغـــت قيمـــة مُعـــامـــل التحـــديـــد  القوة التفســـــــ
  %79.9( تُفسـر  القيادة الأخلاقية، وتمكين العاملينالمُتضـمنة فى النموذج )سـتقل والوسـيط( )المُ 

 (.الإنغماس الوظيفيمن التبايُن فى المُتغير التابع )
، وهى تُشــــــــــــــير إلى 0.893 (R)بلغـت قيمـة مُعـامـل الارتبـاط المُتعـدد  معنويـة نمو ج الانحـدار:  •

  –المتضــــــمنة فى النموذج  ســــــتقل والوســــــيط( )المُ   قوية بين المُتغيرات  طرديةوجود علاقة ارتباط  
(، وتُشــــــــــــــير نتيجـة اختبـار )ف( إلى أن نموذج الإنغمـاس الوظيفيوالمُتغير التـابع )  –مُجتمعـة  

 .0.05عتبر معنوياا وذا دلالة إحصائية، حيث أن مُستوى المعنوية أقل من الانحدار المُتعدد يُ 
 تبين ما يلى: (B)بفحص قيم مُعاملات الانحدار معنوية المتغيرات المُستقلة:  •
، وهى تُشير إلى وجود  0.175(  القيادة الأخلاقيةبلغت قيمة مُعامل الانحدار للمُتغير المُستقل ) ▪

 اأي أنه يوجد أثرً ،  (الإنغماس الوظيفيبين هذا المُتغير والمُتغير التابع )  موجب تأثير معنوى  
، وتشير نتيجة اختبار  تغير الوسيطتغير التابع في وجود المُ المُ   علىتغير المستقل  للمُ   اباشرً مُ 

)ت( إلى أن هذه العلاقة معنوية وأن تأثير هذا المُتغير يُعتبر معنوياا وذا دلالة إحصائية، حيث  
 . 0.05أن مُستوى المعنوية أقل من  

، وهى تُشير إلى وجود 0.653(  تمكين العاملين)   وسيطبلغت قيمة مُعامل الانحدار للمُتغير ال ▪
أي أنه يوجد أثر  ،  (الإنغماس الوظيفيبين هذا المُتغير والمُتغير التابع )  موجب تأثير معنوى  
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، وتُشير نتيجة اختبار )ت( إلى أن هذه العلاقة معنوية وأن  تغير التابعالمُ   علىللمُتغير الوسيط  
 . 0.05تأثير هذا المُتغير ذا دلالة إحصائية، حيث أن مُستوى المعنوية أقل من  

 تغيرات البحث: ( يوضح النموذج الهيكلى للعلاقات بين أبعاد مُ 4والشكل التالى رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تغيرات البحث عاملات النمو ج الهيكلى للعلاقات بين أبعاد مُ (: مُ 4شكل رقم )
 . (AMOS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 

 

 .m1تفويض السُلطة 
 

 e1 
1 

 

 .x1النزاهة

 

 .x2العدالة

 

 .x3التعاطُف

 

 .x4المُسألة

 

 .m2تدريب الموظفين 
 

 

 .m3تحفيز الموظفين 
 

 

  الإنغماس الإدراكي
y2. 

 الإنغماس الجسدي
y1. 

  الإنغماس العاطفي
y3. 

 

 

e2 

 

 

e3 

1 

1 

e4 

e5 

e6 

1 

1 

1 

0.10 

0.01 

0.16 

0.14 
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التالي يو  الجدول  )  وضح  الحُ   (20رقم  البنائي  مؤشرات  أو  الهيكلي  النموذج  توفيق  جودة  على  كم 
 :تغيرات البحث مُ  أبعاد لمسارات 

 
 تغيرات البحثمُ  كم على جودة توفيق النمو ج الهيكلي لمسارات( مؤشرات الحُ 20جدول رقم )

 قيمة المؤشر  القيمة المعيارية  المؤشر 
 ربع كاي المعياري مؤشر مُ 

Normed Chi-square (CMIN/DF) 

 

 3أقل من أو تساوي 
 

2.218 

 ربعات خطأ التقدير الجذر التربيعي لمتوسط مُ 
Root Mean Square Error of 
Approximation (RMSEA) 

 
 0.08أقل من 

 
0.05 

 مؤشر جودة التوفيق أو حُسن المُطابقة 
Goodness of Fit Index (GFI) 

 
 

كُلما إقتربت قيمته من الواحد 
تطابُق  علىالصحيح دل ذلك 

أفضل للنموذج مع بيانات  
 عينة الدراسة 

 

0.943 

 قارن مؤشر جودة التوفيق المُ 
Comparative Fit Index (CFI) 

 

1.000 

 مؤشر جودة التوفيق المعياري 
Normed of Fit Index (NFI) 

 

1.000 

 مؤشر توكر لويس 
Tucker—Lewis Index (TLI) 

 

1.000 

 . (AMOS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
 

كم على جودة توفيق النموذج الهيكلي  أن جميع مؤشرات الحُ   (20رقم )  تضح من الجدول السابقيو 
 ا. مقبولة إحصائيا  تغيرات البحث مُ  أبعاد  أو البنائي لمسارات 

 

 . (Path Analysis)تحليل المسار  
وذلك باستخدام برنامج    (Path Analysis)  تحليل المسار أسلوب    لاختبار الفرض الرابع تم تطبيق

(AMOS) في الشكل والجدول التاليين:  يلي عرض لنتائج التحليل ، وفيما 
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 البحث لمُتغيرات  نمو ج تحليل المسار(: 5شكل رقم )

 .(AMOS)مُخرجات البرنامج الإحصائى * المصدر: من إعداد الباحث في ضوء 
 

 البحثتغيرات نتائج تحليل المسار لمُ  :(21) رقم جدول
 

 
 بيان المسار 

مُعامل 
الانحدار  
المعياري  
(S.C) 

مُعامل 
الانحدار غير  

المعياري  
(U.C) 

 

الخطأ 
المعياري  
(S.E) 

 

إختبار  
ت 

(C.R) 

مُستوي  
معنوية ت  

(P-
Value) 

القيادة  
 الأخلاقية 

 

   الإنغماس
 الوظيفي 

 

0.857 
 

0.801 
 

0.039 
 

10.266 
 

 *** 

القيادة  
 الأخلاقية 

 

   تمكين
 العاملين 

 

0.870 
 

0.847 
 

0.044 
 

7.958 
 

 *** 

تمكين  
 العاملين 

 

   الإنغماس
 الوظيفي 

 

0.771 
 

0.722 
 

0.030 
 

24.207 
 

 *** 

 . (AMOS)* المصدر: مُخرجات البرنامج الإحصائى 
 

 ( أنه:21( والجدول رقم )5يتضح من خلال الشكل رقم )

 

 المُتغير الوسيط 
 " تمكين العاملين "

 

0.044 

 المُتغير المُستقل 
 "القيادة الأخلاقية"

 

 المُتغير التابع 
 " الإنغماس الوظيفي"

 

 e2 

e1 

0.039 
0.847 ** 
 

0.722 ** 
 0.801 ** 

 0.575 ** 
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المُتغير التــابع )الإنغمــاس الوظيفي( بقيمــة    علىســــــــــــــتقــل )القيــادة الأخلاقيــة(  تغير المُ يؤثر المُ  •
 .0.801مقدارها 

المُتغير الوســيط )تمكين العاملين( بقيمة مقدارها    علىســتقل )القيادة الأخلاقية(  تغير المُ يؤثر المُ  •
0.847. 

تغير التابع )الإنغماس الوظيفي( بقيمة مقدارها  المُ   علىتغير الوســـــيط )تمكين العاملين( يؤثر المُ  •
0.722. 

تغير التابع )الإنغماس الوظيفي( في وجود المُ   علىســــــــــــــتقل )القيادة الأخلاقية( تغير المُ يؤثر المُ  •
ــهـا، ويُلاحظ  0.575تغير الوســــــــــــــيط )تمكين العـاملين( بقيمـة مقـدارهـا  المُ  عن قيمـة    إنخفـاضـــــــ

تُشـــــــــير نتيجة اختبار )ت( إلى أن هذه في حالة عدم وجود المُتغير الوســـــــــيط، كما أنه    0.801
، حيث أن مُســــــــــــــتوى  يُعتبر معنويًا و ا دلالة إحصـــــــــائيةالعلاقة معنوية وأن تأثير هذا المُتغير 

ــاطة هنا لتمكين العاملين تُعد 0.05المعنوية أقل من   في وســـــــاطة جزئية  ، وبالتالي فإن الوســــــــ
العلاقـة بين كـل من القيـادة الأخلاقيـة، والإنغمـاس الوظيفي، حيـث أنـه لم ينتفي الأثر من القيـادة  

الإنغماس الوظيفي عند دخول تمكين العاملين كوســــــيط بينهما "القيمة لم تســــــاوي   إلىالأخلاقية  
 الصفر".

 

تمكين العاملين   توسطي"  :الذى ينُص على أنه  لرابعوبناء على ما سبق فإنه يتم قبول الفرض ا
 ". العلاقة بين القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر

 
 . النتائج والتوصيات. 11

 

 . النتائج. 11/1
أوضحت نتائج الدراسة الميدانية حسب آراء مُفرادات عينة البحث أنه توجد علاقة معنوية بين   •

القيادة الأخلاقية وتمكين العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر، ويتفق ذلك مع ما توصلت  
دراسة:   ومنها  الدراسات  بعض  )عارف،  (Alboroto et al., 2025)إليه   ،2024 ،)

(Hosseini & Ferreira, 2023) ،(،  2022، )عليوه(Khan & Ullah, 2021). 
أوضحت نتائج الدراسة الميدانية حسب آراء مُفرادات عينة البحث أنه توجد علاقة معنوية بين   •

القيادة الأخلاقية والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر، ويتفق ذلك مع 
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 ,.Jami et al)،  (Dawwas et al., 2025)ما توصلت إليه بعض الدراسات ومنها دراسة:  
2023  ،)(Agarwal et al., 2022)  ،(Jia et al., 2022)  ،(Novitasari et al., 
2021.) 

أوضحت نتائج الدراسة الميدانية حسب آراء مُفرادات عينة البحث أنه توجد علاقة معنوية بين   •
تمكين العاملين والإنغماس الوظيفي للعاملين بالشركة القابضة لكهرُباء مصر، ويتفق ذلك مع ما  

(،  Jena & Nayak, 2023)(،  2024توصلت إليه بعض الدراسات ومنها دراسة: )شيحه،  
(Al Zeer et al., 2023) ،(Al Otaibi et al., 2023) ،(Afram et al., 2022 .) 

البحث أن   • مُفردات عينة  الميدانية حسب آراء  الدراسة  نتائج  العاملينأوضحت  توسط  ي   تمكين 
بين   مصرالعلاقة  لكهرُباء  القابضة  بالشركة  للعاملين  الوظيفي  والإنغماس  الأخلاقية  ، القيادة 

القيادة الأخلاقية  والوساطة هنا للجدارات الوظيفية تُعد وساطة جزئية في العلاقة بين كل من  
عند  الإنغماس الوظيفي  إلى  القيادة الأخلاقيةحيث أنه لم ينتفي الأثر من  والإنغماس الوظيفي،  

كوسيط بينهما "القيمة لم تساوي الصفر"، ويتفق ذلك مع ما توصلت إليه  تمكين العامليندخول 
، (Arhin & Cobblah, 2024)،  (Kumari et al., 2025)  بعض الدراسات ومنها دراسة:

 .(Magasi, 2021)(، 2023(، )صبري، 2024قي،  )عبد البا
ــهامها في تمكين العاملين عبر منحهم      ــتخلص الباحث أهمية القيادة الأخلاقية وإســ ــبق يســ ومما ســ

لطات وصــلاحيات واضــحة، وتطوير مهاراتهم من خلال التدريب، وتحفيزهم، ما يؤدي إلى تعميق   ســُ
 ستويات الجسدية والإدراكية والعاطفية.انغماسهم الوظيفي على المُ 

 
 . التوصيات. 11/2

 في ضوء النتائج السابقة أمكن للباحث من تقديم التوصيات التالية: 
 إدارة الشركة القابضة لكهرُباء مصر.  على . التوصيات للقائمين  11/2/1
  على تطبيق سياسة القيادة الأخلاقية للعاملين   علىتحفيز إدارات شركات الكهرُباء محل البحث   •

 مُستوي كافة الشركات والأقسام والإدارات التابعة لها.
، وربطها البحث   محل  بشركات الكهرُباءللعاملين    الإنغماس الوظيفيضرورة تفعيل برامج وخُطط   •

 لتحقيق ريادة سوقية عبر كوادر بشرية مُتميزة.  والإلتزام التنظيميبتخطيط التعاقب 
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تطبيق مفهوم تمكين العاملين بشكل موسع لكافة    إلى سعي إدارة شركات الكهرُباء محل البحث   •
قومات مادية ومعنوية، وإدراج فكر التمكين ضمن خُطط وأنشطة العاملين بها من خلال توفير مُ 

 كافة الشركات التابعة للشركة القابضة لكهُرباء مصر.
 ( التالي: 22ويُمكن وضع خطة تنفيذية للتوصيات السابقة كما في الجدول رقم )

 
 (: الخطة التنفيذية لتوصيات البحث.22جدول رقم )

 

 التوصية 
 

 الأنشطة 
 

 مؤشرات النجاح 
مسئولية  
 التطبيق 

دة  المُ 
 الزمنية 

 
 

ــة   تطبيق ســـــــياســـــ
القيــادة الأخلاقيـة  

  مُســـــــــــــــتـوى   عــلــى
كافة الشــــــــــــــركات 
والأقســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــام  
والإدارات التـابعـة  
ــة   ــركة القابضـ للشـ

 لكهرُباء مصر.

تطبيق الشـــــــــــــفافية    -
بـــــالأعمـــــال والقرارات 

 المُتخذة بالشركة.
مُشــــــــاركة العاملين    -

للأفكــار نحو إختيــار  
 بدائل مُناسبة.

تصـــميم إحتياجات    -
ب مع   ــُ العمل بالتناســـــ

 إحتياجات العاملين.
ــات   - تفعيل مُمارســــــــ

ــمـــول  والشــــــــــــــ الـــتـــنـــوع 
 بالشركة.

مـــــــــدونـــــــــة   - وجـــــــــود 
ــارف  تـــعـــــ مـــُ ــة  أخـــلاقـــيـــــ

 عليها بالشركة.
ــايـــيـــر    - الـــمـــعـــــ ــدد  عـــــ

ــة   طـبـقـــــ الـمـُ ــة  الـوظـيـفـيـــــ
بالشــــــــــركة فيما يُخص 

 التوظيف والترقيات.
ــاكـــــــل    - هــــــيـــــ وجــــــود 

 وأنظمة مرنة وشبكية.
نسب التدريب للقادة   -

ــامــــلــــيــــن    عــــلــــىوالــــعـــــ
 المعايير الأخلاقية.

لإدارة  ا  -
 .العُليا

ــاء   - رؤســـــــــــــــــ
ــام   الأقســــــــــــــــــــــــــــ

 والإدارات.
لـــــــــجـــــــــنـــــــــة   -

ــيــــــن   ــكــــ ــمــــ ــتــــ الــــ
ــاس   ــمـــــ والإنـــــغـــ

 الوظيفي.
ــريـــــــــــق   - فـــــــــ

بـــــــــــراء  الـــــــــــخـــــــــــُ 
 والإستشاريين. 

ــُ تُ  مـــ دة  قـــــدر 
ــذ   الـــــتـــــنـــــفـــــيـــــ

من  للخُطـــة  
ــدود  حـــــ فـي 

، شــــــــهور  3
أن يتم    على

إتــــــــــــــخــــــــــــــاذ  
الإجــــــراءات 
التصحيحية  
تـــكـــون  كـــي 

دة التنفيـــذ  م ـــُ
ــع  رُ  بــــــــــــــــــــــــــــــــ

 . سنوية
بـــرامـــج   ــل  ــيـــــ ــعـ ــفـ تـ

الإنغماس  وخُطط  
الوظيفي للعاملين  
بالشـركة القابضـة  

ــر ، لكهُرباء مصــــــ

العـــــاملين    - تـــــأهيـــــل 
ثقـافـة الشــــــــــــــركـة  فَهْمل

 وقيمها.

ــج    - ــرامـــــ الـــــــبـــــ ــدد  عـــــ
ــة   الـمـُطـبـقـــــ ــة  ــدريـبـيـــــ الـتـــــ

 قارنة بسنوات سابقة.مُ 
وجود مؤشـرات أداء    -

 قياسية لكل وظيفة.

لإدارة  ا  -
العُليا لضــــمان  
الــدعم المــادي 
ــويــــــــض  ــفــــــ وتــــــ

 .السُلطات 

ــُ تُ  مـــ دة  قـــــدر 
ــذ   الـــــتـــــنـــــفـــــيـــــ

من  للخُطـــة  
وجهــة نظر  
البـاحـث في 
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ــا بتخطيط   وربطهـ
والإلتزام  ب  التعــاق ــُ

لتكوين    التنظيمي
بشــــــــــــــريـــــة   كوادر 

 مُتميزة.

ــياســــــــــة    - تطبيق ســــــــ
ــتـــــوح   ــفـــ ــمـــ الـــ ــاب  ــبـــــ الـــ

 للتحسين المُستمر.
رأي   - ــتـطـلاع  إســــــــــــ

لـــتـــوفــيــر   ــامـــلـــيـــن  الـــعـــــ
 تغذية راجعة.

إشــــــــــــــراك العـاملين    -
ذات   بمشــــــــــــــروعـــــات 

 تحدي.
تقدير مُســـــــــاهمات    -

ــا   ــأتهـ ــافـ ــاملين ومُكـ العـ
 بإنتظام.

وجود قائمة للخبرات   -
 شركة.المطلوبة بال

ــاليــــة    - النســــــــــــــبــــة المــ
المُخصـصـة لإبتكارات  

 وجهود العاملين.
فـ    - ــل رَ وجـود  عـمـــــ ق 

 مُتعددة الوظائف.
ــارات   - مســـــــــــــــــ توفير 

وظيفيـة لكـافـة العـاملين  
 بالشركة.

ــاء   - رؤســـــــــــــــــ
ــواب  ونــــــــــــــــــــــــــــــــ

 الإدارات 
ــروع  ــفـــــــــــــ والـــــــــــــ

 المُختلفة.
لجنة تمكين    -

ــيـــــن   ــلـــ ــامـــ ــعـــــ الـــ
ــاس   ــمـــــ والإنـــــغـــ
الـــــــوظـــــــيـــــــفـــــــي  
التابعة للشركة 
ــة   القـــــــابضــــــــــــــــــ
لــــــــكــــــــهــــــــرُبــــــــاء 
مصـــــــــــــــــــــــــــــــر، 
كمُتخصــــــــــص  
تــطــبــيــق   حــول 
ــيــــــن   ــكــــ ــمــــ ــتــــ الــــ
ــاس   ــمـــــ والإنـــــغـــ

 الوظيفي.
ــريـــــــــــق   - فـــــــــ

بـــــــــــراء   الـــــــــــخـــــــــــُ
والإســـتشـــاريين  
المُتعـاقـد معهم  
ل   ــَ بــــــ قـــــــــ  مـــــــــن 

 الشركة.

  3حــــــــــدود  
ــور  ،  شـــــــــــــــــهـ

أن يتم    على
إتــــــــــــــخــــــــــــــاذ  
الإجــــــراءات 
التصحيحية  
ــة   ــائـيـــــ والـوقـــــ
خــــلال  فــــي 

  3دورة الــــــــــ 
شـــــــــــــــــــهــــــور 
اللاحقة كي 

مــــــُ  دة تكون 
ــذ   الـــــتـــــنـــــفـــــيـــــ

ــع  رُ  بــــــــــــــــــــــــــــــــ
ــة  .  ســــــــــــــنويــــ

وبـذلـك فـإنـه  
يُمكن لإدارة  
الشـــركة من  
إتــــــــــــــخــــــــــــــاذ  
ــرارات  ــقــــــ الــــــ
الــــــــــلازمــــــــــة  
ودراســـــــــــــتها  
ــا   وتــطــبــيــقـهـــــ
بصـــــــــــــــــــــورة  

 فعالة.

 

مــفـــهـــوم   تــطـــبـــيـــق 
العـــــــاملين   تمكين 
ــع   ــكل موســــــــ بشــــــــ
ــاملين   العــ ــة  لكــــافــ
توفير  خلال  من 

ــة مُ  ــاديــ ــات مــ قومــ
ــة، وإدراج  ومعنويـ
ــيـــن  ــكـ ــمـ ــتـ الـ ــكـــر  فـ
طـط   خـُ ضـــــــــــــــمـن 
وأنشــــــــــــــطــة كــافــة  
الشـــــركات التابعة  
ــة   ــركة القابضـ للشـ

 لكهُرباء مصر.

الــرواتـــــــب   - تــوفــيــر 
 والبدلات والإجازات.

جـــــهـــــود   - ــديـــــر  تـــــقـــــ
 العاملين ومُكافأتها.

تحديد الإحتياجات    -
وفـــجـــوة   ــة  ــدريـــبـــيـــــ الـــتـــــ
الأداء وفق مؤشـــــرات  

 الأداء للعاملين.
ــل    - داخـــ ــب  التــــــدريـــ

العمـــــل لإكتســــــــــــــــــاب  
 جدارات عملية.

تعزيز أجواء المرح   -
ــان   بمكـــ ــادة  والســــــــــــــعـــ

 العمل.

مؤشــــــــــــــرات الـدوران   -
والغيـــــاب وإســــــــــــــتبقـــــاء  

 شركة.العاملين بال
ــدي توافر الموارد    - مـ

ــة   اللازمـــ ــا  والتكنولوجيـــ
 تمكين العاملين  لتفعيل  

 .ل قسم وإدارةبكُ 
أداء    - ــرات  مـــــؤشــــــــــــــــ

  شــــــــــــــركـــةالعـــاملين بـــال
 مُقارنة بسنوات سابقة.

نســــــــــــــبــــة الموظفين    -
المُرشــــــحين لمناصــــــب 
ــة   ــارنـــــ قـــــ مــــــُ ــة  ــاديـــــ قــــــيـــــ

 بالمتوسط القطاعي.
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 * المصدر: من إعداد الباحث.
 . توصيات لبحوث مُستقبلية. 11/2/2
 إجراء دراسات حول تبني مُمارسات القيادة الأخلاقية كمُدخل لتحقيق التميُز المؤسسي. •
 إجراء دراسات حول دور تعزيز الإنغماس الوظيفي في تحقيق الميزة التنافُسية.  •
 إجراء دراسات حول تطبيق مُقومات تمكين الموظفين وتحسين أداء العاملين. •
إجراء دراسات حول أبعاد ومُقومات القيادة الأخلاقية، الإنغماس الوظيفي، تمكين العاملين بخلاف   •

قطاع الكهرُباء، مثل: القطاع الطبي، قطاع المقاولات، قطاع الإتصالات والمعلومات، قطاع 
 السياحة... إلخ بما يُحقق الإستفادة من تلك المفاهيم الإدارية. 

 
 . المراجع. 12
 . المراجع العربية. 12/1

دور التمكين الإداري في تحسين الأداء الوظيفي في شركات توزيع  (.  2024حامد، عادل إمام. ) •
، كُلية التجارة، جامعة المنوفية، السنة الحادية  المجلة العلمية للبحوث التجارية،  الكهرباء المصرية

 . 237- 197عشر، العدد الأول، ص ص.
إرتباط العاملين: دراسة ميدانية    على (. أثر التمكين الإداري  2024شيحه، محمد عبد الستار. )  •

، كُلية التجارة،  رسالة ماجستيرشركة مياه الشُرب الصرف الصحي بشمال وجنوب سيناء،  على
 جامعة المنصورة. 

أداء الوظيفة، الدور   على(. دراسة تأثير القيادة الأخلاقية  2024شيمي، وليد صلاح الدين. ) •
لمُ  تطبيقية  الوسيط  دراسة  الأخلاقي:  العمل  القاهرة،    علىناخ  ماجستيرجامعة  كلية  رسالة   ،

 التجارة، جامعة القاهرة. 
• ( محمد.  دعاء  الإلكتروني  2023صبري،  التسكُع  تأثير  الدعم   على(.  الوظيفي:  الانغماس 

مجلة  المُستشفيات الجامعية بمُحافظة المنوفية،    علىالتنظيمي المُدرك كمُتغير وسيط بالتطبيق  
 .411-355، كُلية التجارة، جامعة طنطا، العدد الثالث، ص ص.التجارة والتمويل

فحص دور الوساطة للتهكُم التنظيمي في العلاقة بين القيادة (.  2024عارف، محمد عارف. ) •
الأخلاقية والانضباط الوظيفي: دراسة ميدانية بالتطبيق على مُستشفيات منظومة التأمين الصحي  
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، كُلية التجارة، جامعة بورسعيد، العدد الثالث، مجلة البحوث المالية والتجارية،  الشامل ببورسعيد 
 . 210  -157ص ص.

(. العلاقة بين القيادة الأخلاقية ورأس المال النفسي الإيجابي:  2024عبد الباقي، محمد ضياء. )  •
، كلية التجارة،  رسالة ماجستيرالعاملين بشركة مصر لإنتاج الأسمدة "موبكو"،    على بالتطبيق  

 جامعة المنصورة. 
(. الدور الوسيط للانغماس الوظيفي في العلاقة بين التنمُر  2022عليوه، علي عبد الرحمن. )  •

المصرية  بالشركة  العاملين  من  عينة  لآراء  تحليلية  دراسة  العاملين:  وأداء  العمل  بيئة  في 
 للإتصالات، رسالة ماجستير، كُلية التجارة، جامعة كفر الشيخ. 

 
 . المراجع الأجنبية. 12/2

• Afram, J., Manresa, A., & Mas Machuca, M. (2022). The impact of 

employee empowerment on organisational performance: The mediating 

role of employee engagement and organisational citizenship behaviour. 

Intangible Capital, 18(1), 96-119. 

• Agarwal, U. A., Gupta, M., & Cooke, F. L. (2022). Knowledge hide and 

seek: Role of ethical leadership, self-enhancement and job-

involvement. Journal of Business Research, 141, 770-781. 

• Al Otaibi, S. M., Amin, M., Winterton, J., Bolt, E. E. T., & Cafferkey, K. 

(2023). The role of empowering leadership and psychological 

empowerment on nurses’ work engagement and affective commitment. 

International Journal of Organizational Analysis, 31(6), 2536-2560. 

• Al Zeer, I., Ajouz, M., & Salahat, M. (2023). Conceptual model of 

predicting employee performance through the mediating role of employee 

engagement and empowerment. International Journal of Educational 

Management, 37(5), 986-1004. 

• Albdareen, R., AL-Gharaibeh, S., Alraqqad, R., & Maswadeh, S. (2024). 

The impact of ethical leadership on employees' innovative behavior: The 

mediating role of organizational commitment. Uncertain Supply Chain 

Management, 12(1), 521-532. 

• Alboroto, R., Garza, T., & McNaughtan, J. (2025). Enhancing Caseworker 

Job Satisfaction Through Empowerment: An Innovative Tool for 

Employee Retention. Child Maltreatment, 1(2), 1-22. 
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• Arhin, E. P., & Cobblah, C. (2024). Total quality management 

implementation practices and customer satisfaction: the role of innovative 

employee behavior and employee empowerment. Management Research 

Quarterly, 1(1), 26-41. 

• Ashfaq, F., Abid, G., & Ilyas, S. (2021). Impact of ethical leadership on 

employee engagement: role of self-efficacy and organizational 

commitment. European Journal of Investigation in Health, Psychology 

and Education, 11(3), 962-974. 

• Backhaus, K., Erichson, B., Gensler, S., Weiber, R., & Weiber, T. (2021). 

Multivariate analysis. Springer Books, New York City, United States. 

• Dawwas, M. I., Alzoraiki, M., Ateeq, A., AlMaamari, Q., & Milhem, M. 

(2025). The mediating of perceived organizational support between ethical 

leadership and employee engagement at information and communication 

technology telecommunication in Palestine. International Journal of 

Innovative Research and Scientific Studies, 8(1), 105-115. 

• Field, A. (2013). Discovering Statistics Using IBM SPSS Statistics, 4th 

Edition, Sage, Los Angeles, London, New Delhi. 

• Hosseini, E., & Ferreira, J. J. (2023). The impact of ethical leadership on 

organizational identity in digital startups: does employee voice matter?. 

Asian Journal of Business Ethics, 12(2), 369-393. 

• Islam, T., Khatoon, A., Cheema, A. U., & Ashraf, Y. (2024). How does 

ethical leadership enhance employee work engagement? The roles of trust 

in leader and harmonious work passion. Kybernetes, 53(6), 2090-2106. 

• Jami, M. S., Massoudi, A. H., & Al-Salami, Q. H. (2023). Ethical 

leadership role in job embeddedness and job involvement. Cihan 

University-Erbil Journal of Humanities and Social Sciences, 7(1), 11-

15. 

• Jena, L., & Nayak, U. (2023). Organizational career development and 

retention of millennial employees: role of job satisfaction, organizational 

engagement and employee empowerment. International Journal of 

Organization Theory & Behavior, 26(1/2), 115-131. 

• Jia, K., Zhu, T., Zhang, W., Rasool, S. F., Asghar, A., & Chin, T. (2022). 

The linkage between ethical leadership, well-being, work engagement, 

and innovative work behavior: the empirical evidence from the higher 

education sector of China. International journal of environmental 

research and public health, 19(9), 1-15. 

• Khan, K. M., & Ullah, M. (2021). Mediating role of ethical leadership 

between employees empowerment and competitive edge: a case of 
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commercial banks in Pakistan. Humanities & Social Sciences Reviews, 

9(2), 219-231. 

• Kumari, S., Shukla, B., & Mishra, P. (2025). Hybrid workplace, work 

engagement, performance and happiness: A model for optimizing 

productivity. Multidisciplinary Reviews, 8(1), 1-21. 

• Magasi, C. (2021). The role of transformational leadership on employee 

performance: A perspective of employee empowerment. European 

Journal of Business and Management Research, 6(6), 21-28. 

• Ngqeza, K., & Dhanpat, N. (2021). Investigating the effects of employee 

empowerment on turnover intention in a mining organisation. SA Journal 

of Human Resource Management, 19(2), 1-12. 

• Novitasari, D., Riani, A. L., Suyono, J., & Harsono, M. (2021). The 

moderation role of ethical leadership on organisational justice, 

professional commitment, and organisational citizenship behaviour 

among academicians. International Journal of Work Organisation and 

Emotion, 12(4), 303-324. 

• Peng, M. Y. P., Liang, Z., Fatima, I., Wang, Q., & Rasheed, M. I. (2024). 

The nexus between empowering leadership, job engagement and 

employee creativity: role of creative self-efficacy in the hospitality 

industry. Kybernetes, 53(10), 3189-3210. 

 
 . مواقع إلكترونية تم الرجوع لها. 12/3
تاريخ  ،  /http://www.moee.gov.egالموقع الإلكتروني لوزارة الكهرُباء والطاقة المُتجددة،   •

 . م2025/ 10/1أخر دخول 

القابضة لكهرُباء مصر،   • ، تاريخ  /https://www.eehc.gov.egالموقع الإلكتروني للشركة 
 م. 2025/ 10/1أخر دخول 

 
 

 ملاحق البحث 
 (: أسئلة وتفاصيل الدراسة الاستطلاعية 1مُلحق رقم )

أمام    (√)الرجاء تحديد درجة موافقتك أو عدم موافقتك لكل عبارة من هذه العبارات بوضع علامة  
 المُربع الذي يُعبر عن رأيك: 

http://www.moee.gov.eg/
https://www.eehc.gov.eg/
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 العـبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة 

 

موافق  
 تمامًا 

 
 موافق 

 
 مُحايد 

 

غير  
 موافق 

غير  
موافق  
 تماًما 

تُطبق إدارة الشركة مُمارسات القيادة الأخلاقية بوجود:  
مدونة للأخلاق، الشفافية بالأعمال، هياكل لامركزية، 

 تواصل مفتوح، تعاون، مرونة تنظيمية.. وغيرها. 

     

الشركة برامج للإنغماس الوظيفي بتدريب    لَدَىتتوافر  
الموظفين، سياسة الباب المفتوح، تناسب الوظائف مع  

 القُدرات، مسارات وظيفية، العمل المرن.. وغيرها. 

     

الشركة   إدارة  خلال:   علىتعمل  من  العاملين  تمكين 
تدريب   والصلاحيات،  السُلطات  لبعض  تفويض 

 الموظفين، تحفيز الموظفين مادياا ومعنوياا.. وغيرها. 

     

 تفاصيل خاصة بالدراسة الاستطلاعية )الفئة المُستهدفة، المُفردات، التاريخ(.

  الفئة المُستهدفة / المُفردات

 موظف وعامل الشركة تاريخ إجراء المُقابلات 
 م 2024فبراير  13و  4 11 شركة القاهرة لإنتاج الكهرُباء 

 م 2024فبراير   22و  21و  12 15 شركة شمال القاهرة لتوزيع الكهرُباء
 م 2024فبراير  18و  7و  6 16 شركة جنوب القاهرة لتوزيع الكهرُباء
ديوان عام الشركة القابضة لكهرباء 

 مصر
 م 2024فبراير   20و  14 8

 موظف وعامل  50 الموظفين/ العاملين إجمالي عدد 
 * المصدر: من إعداد الباحث من واقع بيانات الدراسة الإستطلاعية. 

 
(: قائمة إستقصاء موجهة إلى العاملين بالشركة القابضة لكهرُباء  2مُلحق رقم )

 مصر
 :الفاضلة السيد الفاضل / السيدة
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 ،تحية طيبة وبعد،،       
وموضوعية، حيث أن نجاح هذا   بدقة  الاستقصاءم بالإجابة على أسئلة هذا  التكرُ   الرجاء من سيادتكم

متنان وبالغ التقدير لتجاوبكم وإسهامكم  تعاونكم في الإجابة، مع خالص الإ  مَدَىالعمل يتوقف على  
ستخدم إلا لأغراض  تُ ا بأن الإجابات التي يتم الحصول عليها لن علما   ،في إنجاز هذا البحث العلمي 

 نتهى السرية. عامل بمُ البحث العلمي فقط وستُ 
، الرجاء القيادة الأخلاقية، الإنغماس الوظيفي، تمكين العاملينالتى تعكس    فيما يلي عدد من العبارات 

عبر عن رأيك في السؤال المطروح ناسبة لكل عبارة والذى يُ ( في حقل الإجابة المُ √وضع علامة )
 .بموضوعية ودقة

 
 م.

 
 العـبـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــارة 

 

موافق  
 تمامًا 

 
 موافق 

 
 مُحايد 

 

غير  
 موافق 

غير  
موافق  
 تماًما 

 القيادة الأخلاقية ستقل: تغير المُ المُ 
 النزاهة

 

1 
الشركة   قادة  السرية    علىيعمل  درجة  تقليل 

 وتطبيق الشفافية بجميع العمليات والقرارات.
     

 

2 
العاملين قبل   أفكارهم مع  بالشركة  القادة  يُشارك 

 التصرُف بإتخاذ أي قرارات.
     

 
3 

  على يوفر القادة بالشركة معاييراا مُتساوية للقضاء  
 أي تحيُز أو محسوبية في التوظيف. 

     

 

4 
يعتذر القادة بالشركة عند إرتكابهم أخطاء ويسعوا  

 للمُصالحة والتعويض عن أي أضرار.
     

 العدالة 
 

5 
تُدعم   مرنة  وأنظمة  هياكل  بالشركة  تتوافر 

 لامركزية السُلطة عند إتخاذ أي قرارات.
     

 

6 
واضحة   ومعايير  بالشركة سياسات  القادة  يُطبق 

 ا لتحقيق العدالة بين العاملين. ومُتسقة ضمانا 
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7 
للقضاء   بالشركة  القادة  تدريب  التحيُز   علىيتم 

 اللاوعي وإتخاذ قرارات أخلاقية. 
     

 

8 
والشمول   التنوع  لمُمارسات  بالشركة  القادة  يُعزز 

 من أجل إثراء عملية صُنع القرار.
     

 التعاطُف
 

9 
للتعرُف   بالشركة  القادة  المرؤوسين    علىيسعي 

 إحتياجاتهم وإكتشاف أهدافهم الوظيفية.  فَهْمو 
     

 
10 

بإستمرار   الموظفين  مع  بالشركة  القادة  يتواصل 
 لمعرفة مخاوفهم وتقليل مخاطر العمل.

     

 
11 

يتناسب   بالشركة بما  يتم تصميم ترتيبات العمل 
 مع إحتياجات العاملين في الأقسام المُختلفة. 

     

 

12 
إنشاء ثقافة التعليقات    علىيعمل القادة بالشركة  

 المفتوحة والمُشاركة لضمان التحسين المُستمر. 
     

 المُساءلة
 

13 
العمل في ضوء مفاهيم    علىيؤكد القادة بالشركة  

 المسئولية المُشتركة وتحقيق إنجازات جماعية.
     

 

14 
يُحدد القادة بالشركة أهداف أداء واضحة تتوافق 

 الموظفين.  لَدَىمع طبيعة العمل ونقاط القوة 
     

 

15 
تمر   التي  والنكسات  الإخفاقات  مع  التعامُل  يتم 

 بها الشركة كفُرص للتعل م والتحسين المُستمر. 
     

 

16 
لابتكارات وفق المُخاطرة المحسوبة  تُدعم الشركة ل

 لمواجهة التحديات وظروف عدم التأكُد. 
     

الإنغماس الوظيفي المُتغير التابع:   
 الإنغماس الجسدي

 

17 
ثقافة    فَهْم  تأهيل العاملين ل  علىتعمل إدارة الشركة  

 الشركة وقيمها وتوقُعاتها المُستقبلية. 
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18 
والإرشاد  والتدريب  التوجيه  الشركة  إدارة  توفر 

 للعاملين وفق طبيعة وظائفهم.
     

 

19 
المفتوح   الباب  لسياسة  الشركة  إدارة  تُطبق 

 لمُشاركة الأفكار والتحسين المُستمر.
     

 

20 
شكيل تالعمل الجماعي ب   علىإدارة الشركة    تُشجع

 ق عمل مُتعددة الوظائف وأنشطة تعاونية.رَ ف  
     

 الإنغماس الإدراكي 
 

21 
المُلائمة بين مُتطلبات   علىتعمل إدارة الشركة  

 الوظيفة وما يمتلكه العاملين من قُدرات وخبرات. 
     

 

22 
تُحدد إدارة الشركة الأدوار الوظيفية المطلوبة من  

 العاملين عند أداء المهام المُتنوعة بدقة.
     

 

23 
تقوم إدارة الشركة برسم مسارات مهنية للعاملين  

 ب القيادي.وفق خُطط التعاقُ 
     

 

24 
إستطلاع رأي العاملين    علىتعمل إدارة الشركة  

 لتوفير ردود أفعال وتغذية راجعة بإستمرار. 
     

 الإنغماس العاطفي
 

25 
ذات  بمشروعات  العاملين  الشركة  إدارة  تُشرك 

 إختلاف تخصُصهم ووظائفهم.  علىتحدي 
     

 

26 
بُعد  عن  العمل  لخيارات  الشركة  إدارة  تُطبق 

 ونماذج العمل الهجينة وفق ظروف الوظيفة.
     

 

27 
العاملين   مُساهمات  بتقدير  الشركة  إدارة  تقوم 

 ومُكافأتها بشكل مُنتظم. 
     

 

28 
الأفكار  لمُشاركة  منصات  الشركة  إدارة  توفر 

 وصناديق الاقتراحات لإرساء ثقافة الإبداع. 
     

تمكين العاملينالمُتغير الوسيط:   
 تفويض السُلطة
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29 
تُحدد إدارة الشركة الأعمال الواجب تفويضها كي  

 يتناسب مع الشخص المُكلف بها. 
     

 

30 
والمُستندات  التوجيهات  الشركة  إدارة  توفر 

 والأدوات والنتائج المتوقعة لإنجاز العمل.
     

 

31 
الفريق   أعضاء  الشركة  إدارة  القيام    علىتُدرب 

.  بالمهام المتنوعة كي يتعاملوا معها مُستقبلاا
     

 

32 
الشركة   إدارة  منح    علىتُركز  مع  العمل  نتائج 

 ق العمل والثقة فيهم. رَ المساحة لف  
     

 تدريب الموظفين 
 

33 
يتم تحديد الإحتياجات التدريبية وفجوة المهارات 

 ا لمؤشرات الأداء. بالشركة إستنادا 
     

 

34 
التعليم   بين  للجمع  منهجية  الشركة  إدارة  تُطبق 

ا لوجه وأنشطة التعل م الرقمية.  التقليدي وجها
     

 

35 
تُدعم إدارة الشركة مُمارسات التدريب أثناء العمل 

 تصحيح الأخطاء.    علىلطبيعته العملية والقُدرة  
     

 

36 
تُطبق إدارة الشركة لمُمارسات التلعيب والمُحاكاة 

 من أجل إكساب العاملين الجدارات المطلوبة.
     

 تحفيز الموظفين 
 

37 
تُعزز إدارة الشركة أجواء المرح والسعادة بمكان  

 العمل لكسر الروتين والملل الوظيفي. 
     

 

38 
للعاملين  المادية  التعويضات  الشركة  إدارة  توفر 

 من رواتب وبدلات وإجازات.. وغيرها. 
     

 

39 
تسعي إدارة الشركة لتعويض العاملين معنوياا عبر  

 الإشادة بجهودهم وتقديرهم وتكريمهم. 
     

 

40 
تُطور إدارة الشركة بيئة العمل من خلال توفير  

 الأدوات والتقنيات المُناسبة لطبيعة الوظائف. 
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  تعاون سيادتكم. علىكر خالص الشُ    


