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 التمكين النفسي ِّ لدى العاملين في شركاتِّ الخدماتِّ الخاصَّة  علىلمنُاخ النفسي ِّ ر اأث
  (1)في مدينة الر ِّياض

 
 سعد بن مرزوق العتيبي

 كلية إدارة الأعمال، جامعة الملك سعود، المملكة العربية السعودية

 
ُناخ النفسي ِّ والتمكـين النفسـي ِّ لـدل العـاملين    الحاليةهدفَت الد ِّراسة  .ملخص البحث

إلى فحْص العلاقة بين الم
 ، ُنــاخ النفســي ِّ   التنبإــ   لتمكــين النفســي ِّ

شــركا ِّ امــدما ِّ امابمدــة ادينــة الــر ُِّّف، والتعــرإس علــلم درجــة إســِّام الم
( موظفًـا  422مكونـة مـ  ) ،ادينـة الـر ُِّّف وأُجريَت الد ِّراسة عللم عي نة مـ  العـاملين   شـركا ِّ امـدما ِّ امابمدـة

ُنـاخ النفسـي ِّ )
(، ومقيـاُ التمكـين النفسـي ِّ Koys and DeCotiis, 1991واشـتملَتْ أدواُ  الد ِّراسـة علـلمق مقيـاُ الم

(Spreitzer,1995ُنــاخ النفســي ِّ كانــت إ اب
، كمــا  يدــة(، وقــد صوبمدــلَتْ نتــادُ  الد ِّراســة إلى أاد صصــوإرا  المــوظفين نــو الم

ـــة ادينـــة الـــر ُِّّف يشـــعُروا اســـتول متوســـ  مـــ   كشـــفَتْ نتـــادُ  الد ِّراســـة أاد المـــوظفين   شـــركا ِّ امـــدما ِّ امابمد
ُناخ النفسيد يسِّم إسِّامًا دالًّا إحصادياا   التنبإ   لتمكين

، وقد صوبمدلَتْ نتادُ  الد ِّراسة إلى أاد الم  التمكين النفسي ِّ
نــاخ النفســي ِّ لــدل ا

ُ
لعــاملين  وبنــالً علــلم النتــاد ، اَلُصَــت الد ِّراســة إلى وموعــة مــ  التوبمــيا ِّ الــ   ــدس لتع يــ  الم

  النفسي ِّ وتمكين الموظفين 
، شركاُ  امدما ِّ امابمدة الكلماتُ المفتاحيَّة: ، التمكين النفسيإ ُناخ النفسيإ

 الم
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 مقد ِّمة .1
 يَّةطويلة على أنه يمثِّل جانبًا مُهمًّا من الحياة التنظيميُنظَرُ إلى تمكين العاملين ومنذ فترة 

 Bennis and Nanus, 1985;Conger and) التنظيميَّة يَّةوركنًا رئيسًا لتحقيق الفاعل

Kanungo, 1988; Spreitzer, 1995, 1996) وقد أكدَت العديدُ من الدِّراساتِ أنَّ الموظف .

اتخاذ القراراتِ المرتبطة بطبيعة مَهام عمله  يَّةحه حرالذي يشعُر بأنه مُمَكَّن من خلال من

 ;Greasley et al. 2005; Ongori and Shunda, 2008)ا وإبداعًا في عمله مًا ورضًاأكثر التز

Quinn and Spreitzer, 1997; Raub and Robert, 2013)،  بالإضافة إلى أنه يعتبر نفسه

  يَّةطريق زملائه في العمل بأنه أكثر فاعل في عمله، ويتمُّ تقييمه عن يَّةأكثر فاعل

(Quinn & Spreitzer ،1997)نالَتْ دراسة تصوُّرات اضية. وخلال السَّنوات الم ،

يًرا من الباحثين والممارسين اهتمامًا كب الموظفين نحو مدى شعورهم بالتمكين النفسيِّ

 ,Quinn and Spreitzer, 1997 Spreitzer, 1995; Thomas and Velthouse)على حدِّ السَّواء 

. هذا، ويمثل الُمناخ النفسيُّ أحدَ أهمِّ العوامل التي قد تؤثر على تصوُّرات (1990

لة المنظمة، ضبْط بوصفي الموظفين نحو مدى تمكينهم، حيث يساهم الُمناخ النفسيُّ 

تمكين الموظفين. وقد أكد الباحثون في مجال  يَّةتعزيز أو إعاقة عمل ويمكن أنْ يسهم في

 Conger and Kanungo, 1988; Thomas and) السِّياق التنظيميِّ يَّةتمكين العاملين على أهم

Velthouse, 1990). على سبيل المثال: اعترف Conger and Kanungo (1988 :474)  

بين  يَّةالذات يَّةتعزز الشُّعور بالفاعل يَّةعلنًا بدوْر السَّوابق في تعريفه للتمكين "كعمل

أعضاء التنظيم من خلال تحديد الظروف التي تعزِّز عدم الشُّعور بالتمكين، والعمل 

 ".يَّةوغير الرسم يَّةالرسم يَّةعلى التغلُّب عليها عن طريق الممارساتِ التنظيم

التمكين في جوهره على زيادة الحافز الفرديِّ في العمل مِن  وينطوي مفهومُ 

ين في أسفل الهرم التنظيميِّ لتمكينهم من اتخاذ القراراتِ للموظف السُّلطةخلال تفويض 
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 .(Conger and Kanungo, 1988; Thomas and Velthouse, 1990)المتعلقة بمهام أعمالهم 

لشاغل  يَّةوحتى الآن، ركزَتْ معظمُ البحوث في مجال التمكين على التجربة النفس

، الوظيفة، وربط ذلك مع النتائج المتصلة بالعمل )مثل، الرِّضا، والالتزام الوظيفيِّ

غير  يَّةداء العمل(. ومع ذلك، لايزال الإطار الذي يركز على ردود الفعل الذاتوأ

 مكتمل، إذا لم تتضمن عوامل السِّياق التنظيميّ التي تشكل تصوُّرات الموظفين

(Seibert, Silver, & Randolph ،2004) . 

وهناك القليلُ من الأبحاث التي درسَتْ بشكل حصريٍّ السِّياقَ أو الُمناخ النفسيَّ 

فإنَّ جهود التمكين غالبًا ما  Seibert et al( .2004) المناسب للتمكين. وكما لاحظ

تكون محصورةً في نطاق واسع على هياكل المنظمة الشاملة وإجراءاتِها وسياساتِها. 

كُر أنه على الرغم من وجود العديد من حيث يَذْ Carless (2004) ويتفق مع ذلك

الدِّراسات المتعلِّقة بالُمناخ النفسيِّ والتمكين، إلَّا أنه يُلحَظُ أنَّ هناك نقصًا في الدِّراسات 

بشأن العلاقة بين الُمناخ النفسيِّ والتمكين. على الرغم من الاهتمام الأكاديميِّ الكبير 

، لم تحظَ  (Spreitzer,1995; Thomas and Velthouse, 1990) بمفهوم التمكين النفسيِّ

 بالاهتمام النظريِّ والتطبيقيِّ يَّةدراسة هذا المفهوم في منظماتِ قطاع الأعمال العرب

لتحديد أبعاد الُمناخ النفسيِّ المرتبطة  الحاليةتسعى الدِّراسة . (2009، 2004)العتيبي، 

ف . وسويَّةالسُّعود يَّةبالتمكين النفسيِّ في شركاتِ الخدماتِ الخاصَّة في المملكة العرب

وتصوُّرات الموظفين  يَّةيساعد الفهم الأفضل لطبيعة العلاقة بين هذه العوامل التنظيم

من إدارة جهودهم بشكل أفضل لدعم التمكين في مكان  لمستوى تمكينهم المنظماتِ

 .(Siegall & Gardner ،2000) العمل
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 د ِّراسةمشكلة ال 1. 1
 يَّةتؤكد الدِّراساتُ السَّابقة التي أُجرِيَتْ حول مفهوم التمكين النفسيِّ على أهم

 Conger)السِّياق التنظيميِّ باعتباره أحد العوامل الرئيسة التي تؤثر على تمكين العاملين 

and Kanungo, 1988; Thomas and Velthouse, 1990)البالغة  يَّة. على الرغم من الأهم

مجال  التي كُتِبَتْ في التي حظي بها مفهومُ التمكين، والأعداد المتزايدة وكمِّ الأبحاث

: Dimitriades (2005 في هذا المجال محدودة. ويَعتقد يَّةالتمكين، لاتزال الأبحاث التطبيق

الواقع،  في والصارمة لتمكين العاملين لاتزال في مهدها". يَّةأنَّ الدِّراساتِ المنهج " (81

التمكين في قطاع الخدماتِ، لاتزال الفجوة كبيرة فيما يتعلق بالأدبياتِ في  يَّةخلافًا لأهم

راسة . وتأتي هذه الدِّ(Melhem ،2004) يَّةهذا القطاع، ولاسيَّما في الدِّراساتِ التطبيق

لمحاولة التعرُّف على تصوُّرات الموظفين للمُناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ في شركاتِ 

الخدماتِ الخاصَّة بمدينة الرِّياض وطبيعة العلاقة بينهما، ومن هنا يمكن صياغة مشكلة 

 الدِّراسة في السؤال الرئيس الآتي: 

شركاتِ  النفسيِّ لدى العاملين فيهل يُسهِم الُمناخ النفسيُّ في التنبُّؤ بالتمكين 

 الخدماتِ الخاصَّة في مدينة الرِّياض؟

 أهداف الد ِّراسة 2. 1
 تهدف الدِّراسة إلى تحقيق مايلي:

  ِالتعرُّف على تصوُّرات الموظفين للمُناخ النفسيِّ السائد في شركاتِ الخدمات

 الخاصَّة محلَّ الدِّراسة.

 شركاتِ  نفسيِّ للموظفين العاملين فيالتعرُّف على مستوى الشُّعور بالتمكين ال

 محلَّ الدِّراسة. الخدماتِ الخاصَّة
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  الكشف عن درجة إسهام الُمناخ النفسيِّ في التنبُّؤ بالتمكين النفسيِّ لدى

 شركاتِ الخدماتِ الخاصَّة في مدينة الرِّياض. العاملين في

 الد ِّراسة يَّةأهم 3. 1
الدِّراسة من خلال التعرُّف على طبيعة الُمناخ النفسيِّ السائد في  يَّةتنبُعُ أهم

في  يَّةشركاتِ الخدماتِ الخاصَّة ومدى ارتباطه بالتمكين النفسيِّ، مما يُعَدُّ إضافة علم

وربطه  والسُّلوك التنظيميَّ، كما أنَّ دراسة الُمناخ النفسيِّ يَّةمواضيع إدارة الموارد البشر

تعزيز التمكين النفسيِّ  لبناء مُناخ يُسهِم في يَّةبالتمكين النفسيِّ يُعَدُّ من المتطلباتِ الجوهر

أخرى، سوف توفِّر نتائج الدِّراسة معلوماتٍ قيمة عن تصوُّرات  ناحيةللموظفين. من 

لقائمين على الموظفين للمُناخ النفسيِّ، والعلاقة بينه وبين التمكين النفسيِّ؛ مما يساعد ا

التمكين، كما تستمدُّ هذه الدِّراسة أهميتها  يَّةالشركاتِ في توفير مُناخ عمل داعم لعمل

 في موضوع الُمناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ.  يَّةمن إثراء الأدبياتِ العرب أيضًا

 السابقة الإطارُ النظريُّ والد ِّراساتُ  .2
 المنُاخ النفسيُّ  1. 2

باهتمام كبير من  اضيةالنفسيِّ على مدى العقود الثلاثة المحظي مفهومُ الُمناخ 

 Dickson et al., 2006; James et al., 2008; Schneidr and)قِبَل العديد من الباحثين 

Reichers, 1983; Schneider et al.,2002) المناخ النفسيِّ باعتباره عاملًا  يَّة؛ نظرًا لأهم

 ، وخفض دورانجاح التنظيميِّ، مثل المزيد من النيَّةلإيجابا يَّةحاسًما في النتائج التنظيم

 ، والتأثير على مستوى الرِّضا الوظيفيِّ(Roussesn, 1988; Rentsch, 1990) العمل 

(Mathieu, Hofmann, & Farr ،1993)( ِّوتعزيز الأداء الفرديِّ والتنظيمي ،Burton et 

al., 2004; Brown and Leigh, 1996ويشير .) James et al( .2008 :129)  للمُناخ

مات النفسيِّ "كمجموعة من المفاهيم التي تعكس بيئاتِ العمل، بما في ذلك السِّ
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، وتقييمها إدراكيًّا، وإيضاح معناها ومغزاها للأفراد". ويخلق الأفراد مُناخهم يَّةالتنظيم

للبيئة؛ ومن ثمَّ تفسير تلك النفسيَّ من خلال العملياتِ التي تشمل تصوُّرات الفرد 

 يَّةالتصوُّراتِ في عباراتٍ ذات معنى بدلًا من إنتاجها في صورة مصطلحاتٍ موضوع

(Lawrence, John, Michael, & John ،1978).  على أنَّ الُمناخ ويتفق معظمُ الباحثين

النفسيَّ ظاهرة معقدة ومتعددة المستوياتِ، المستمَدة من تصوُّراتِ الموظفين لتجاربهم 

الاستقرار على مرِّ الزمن، وتشمل نطاقًا واسعًا من  يَّةداخل المنظمة، وتتميز بخاص

 & Koys) يَّةأرجاء المنظمة، ويتشارك بها الموظفون العاملون داخل الوحدة التنظيم

DeCotiis ،1991) َّلـا بالنسبة أم James and Jones (1974)  فقد أطَّرُوا لمفهوم الُمناخ من

الُمناخ النفسيِّ والُمناخ التنظيميِّ. في الواقع، يتمُّ دراسة الُمناخ خلال اقتراح التمييز بين 

النفسيِّ على المستوى الفرديِّ، بينما يُدرَس الُمناخ التنظيميُّ على مستوى المنظمة. ويمثل 

هذان الجانبان من الُمناخ )التنظيميِّ والنفسيِّ( ظاهرةً متعددة الأبعاد تصِفُ تصوُّراتِ 

في هذه الدِّراسة، سوف نركز على الُمناخ . تجاربهم داخل منظماتهمالموظفين حول 

النفسيِّ الذي يشير إلى التصوُّرات المشتركة للموظفين لطبيعة السلوكياتِ والتصرفاتِ 

 ,Schneider) التي يتمُّ دعمُها ومكافأتها من قِبَل سياساتِ المنظمة وممارساتها وإجراءاتها

Salvaggio, & Subirats ،2002) . ِّوتنمو تصوُّرات الأفراد المتعلقة بالُمناخ النفسيِّ العام

البيئة للقيم  يَّةتنادًا إلى أهمكأنْ يمنح الأفراد صفة مميزة ومعنى للسِّياق التنظيميِّ، اس

 .(James et al. ،2008) يَّةالفرد

وعلى مرِّ السِّنين، تمَّ تطوير عدد من الأطُر المختلفة لأبعاد الُمناخ النفسيِّ على 

 Koys and و Jones and James (1979) و  Brown and Leigh (1996)سبيل المثال: 

DeCotiis (1991)  واقترحJones and James (1979)  ِّنموذجًا هرميًّا للمُناخ النفسي
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يتكون من أربعة عناصر: دور الإجهاد وعدم الانسجام، تحدِّي الوظيفة 

 ، وتعاوُن الفريق، والودُّ والدِّفء.الدَّعم، القيادة الميسرة ويَّةوالاستقلال

ستة أبعاد للمُناخ النفسيِّ:  Brown and Leigh (1996)أخرى، حدَّد  ناحيةمن 

، تصوُّرات الموظف لمساهمته في الأهداف يَّةالتعبير الذات يَّةوضوح الدَّور، حر

الصادر من المنظمة، تحدِّي الوظيفة. وذكرا أنَّ كلاًّ من ، ملاءمة الاعتراف يَّةالتنظيم

هذه الأبعاد يشير إلى تصوُّراتِ الموظف للمُناخ النفسيِّ من حيث ارتباطه بمستوياتِ 

  .والأمن يَّةالمعاناة النفس

م على نطاق واسع لتقييم مقياسًا يُستخدَ Koys and DeCotiis (1991)وطوَّر 

الأبعاد المتعدِّدة للمُناخ النفسيِّ. ووجدا أنَّ البناء التنظيميَّ العامَّ للمُناخ النفسيِّ يتكون 

، والاعتراف، والعدالة، والإبداع، الدَّعم: يَّةمن عدد من الأبعاد الفرع

إلى تصوُّرات الموظفين  الدَّعم، والثقة، والتماسك، والضغوط. ويشير يَّةوالاستقلال

لدرجة تشجيع وتسامُح المشرف، ويُقصَدُ بالعدالة تصوُّرات الموظفين للقراراتِ التي 

يتخذها المشرفُ بأنها عادلة ونزيهة، ويُقصَد بالثقة أنَّ الموظفين يثقون برؤوسائهم 

ويشير ، يَّةالاتصال حول المسائل الحساسة أو الشخص يَّة؛ مما يسمح بحريَّةبدرجة كاف

التماسك إلى تصوُّرات الموظفين لدرجة التلاحُم والمشاركة داخل المنظمة، ويُقصَد 

جراءاتِ لموظفين لدرجة قدرتهم على تحديد إدرجة تصوُّرات ا يَّةالذات يَّةبالاستقلال

العمل الخاصَّة بمهامهم، ويشير الإبداع إلى تصوُّرات أنَّ المنظمة تشجع التغيير 

شعر الموظفون بالضغوط عندما تحدِّد المنظمة قيودًا صارمة على والإبداع، ولكن ي

أوقات إنهاء المشاريع ومعايير الأداء، وأخيًرا، يشير الاعترافُ إلى درجة تصوُّرات 

الموظفين بأنهم يحظوْن بالاعتراف الكامل إذا ما تمَّ تقدير إنجازاتهم بشكل مستمرٍّ؛ 
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تأثيًرا كبيًرا على سلوكياتِ  يَّةالأبعاد الثمان ولذلك، يُحتَمَل أنْ يؤثر كلُّ بُعد من

 الموظفين واتجاهاتهم.

قياس الُمناخ النفسيِّ باستخدام مقياس مكوَّن من  يَّةفى هذه الدِّراسة، تمَّت عمل

 Koys and خمس وعشرين عبارة قام الباحث باشتقاقها من المقياس الذي طوَّره

DeCotiis (1991). 

إلى أنَّ هناك  Cooil, Aksoy, Keiningham, and Maryott (2009) وقد أشار

تداخُلًا وتنوُّعًا بين مفاهيم الُمناخ النفسيِّ، وهناك القليل من الاتفاق حول معنى الُمناخ 

النفسيِّ. وأضاف الباحثون أنَّ هذا في الغالب يعود إلى أنَّ مفهوم الُمناخ النفسيِّ مفهومٌ 

 .المترابطةومعقَّدٌ ويتألف من مجموعة متنوعة من العناصر واسعٌ 

وتجدُر الإشارة إلى أنَّ الُمناخ النفسيَّ عنصر حاسم للمنظماتِ، حيث شهدَتْ 

العديدَ من الدِّراسات التي اهتمَّتْ  اضيةأدبياتُ السُّلوك التنظيميِّ خلال السَّنوات الم

مثل الرِّضا  يَّةبدراسة الُمناخ النفسيِّ، والكشف عن علاقته بالعديد من المتغيراتِ التنظيم

والاحتراق الوظيفيِّ، ، (Biswas & Varma ،2007; Parker et al. ،2003) الوظيفيِّ

، والأداء (Biswas & Varma ،2007; Moorman ،1991) يَّةلمواطنة التنظيموسلوك ا

، (Biswas & Varma ،2007; Carr, Schmidt, Ford, & DeShon ،2003) الوظيفيِّ

 ,Burke, Borucki) ، والالتزام الوظيفيِّ(Brown & Leigh ،1996) والانغماس الوظيفيِّ

& Kaufman ،2002). 

نوات في السِّياق العربيِّ، بالرغم من أنَّ أدبياتِ الإدارة شهدَتْ خلال السَّ

التي اهتمَّت بدراسة الُمناخ التنظيميِّ، والكشف عن  من الدِّراساتِ الأخيرة العديدَ

 &)الزعبي  المهمة، بما فيها السلوك الإبداعيّ يَّةعلاقته بالعديد من المتغيراتِ التنظيم

 &)أبوتاية، الحياري،  والرِّضا الوظيفيّ (2013؛ الزعبي، 2005العزب، 
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فرحان، ؛ 2013؛ رياض ضياء، 2014علي،  &؛ إسماعيل 2012القطاونة، 

، (2012)الاوسي، ، والالتزام الوظيفيّ (2008)أحمد،  لاء التنظيميّوالو (2006

، (2018)الصفار،  يَّةوالأداء والميزة التنافس (2014)الوهيبي،  والصمت التنظيميّ

مفهوم الُمناخ النفسيِّ  ، إلَّا أنها لم تُعِر دراسة(2012)دمنهوري، ريّ والإبداع الإدا

 (2011حجاج ) andستوم، الاغا،  اهتمامًا يُذكَر. ما عدا على سبيل المثال، دراسة

التي هدفَتْ إلى فحْص العلاقة بين الُمناخ التنظيميِّ وتمكين العاملين في شركة كهرباء 

موظفًا، وأشارَت النتائج إلى وجود  320محافظاتِ غزة، وتكوَّنَت عينة الدِّراسة من 

 بين الُمناخ التنظيميِّ السائد وتمكين العاملين. يَّةلة إحصائذات دلا يَّةعلاقة ارتباط

 مفهوم التمكين والتمكين النفسي   2. 2
، في الآونة يَّةبرز مفهومُ التمكين في مكان العمل في أواخر الثمانينياتِ الميلاد

الأخيرة نال اهتمامًا متزايدًا من قِبَل كلٍّ من الأكاديميين والممارسين في قطاع الأعمال. 

على كلٍّ من المنظماتِ  يَّةويعود مصدر هذا الاهتمام لما للتمكين من نتائج وآثار إيجاب

 ;(Spreitzer, Lam, & Fritz ،2010) ;(Wang & Lee ،2009) والموظفين على حدِّ السَّواء

(Hall ،2008) .وفقًاو Lashley (1999) يمكن تطبيقُها في  يَّةإنَّ التمكين ممارساتٌ إدار

كلِّ المجتمعاتِ وكلِّ قطاعاتِ الأعمال وعلى وجه الخصوص، في قطاع الخدماتِ حيث 

احتياجاتِ  يَّةالخدمة، ويصبح دور الموظف جوهريًّا في تلب يَّةيشارك الموظف في عمل

تقديم الخدماتِ للعملاء  يَّةالعملاء. ونتيجة لذلك، يمكن أنْ يؤثر سلوكُ الموظف في كيف

الأداء التنظيميِّ؛ لهذا السبب، ينبغي أنْ يصبح تمكين الموظفين جزءًا أساسيًّا في  على

احتياجاتِ العملاء والاستجابة لمتطلباتهم.  ةيتقديم الخدمة من أجل تلب يَّةعمل

لديهم  (Spreitzer ،1996) فالموظفون الذين يشعُرون بأنهم ممكَّنون من قِبَل منظماتهم

تجاه منظماتهم، ويشعُرون بمستوى عالٍ من الرِّضا الوظيفيِّ. بالإضافة  يَّةمشاعر إيجاب
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إلى أنَّ الموظفين الذين يشعُرون بأنه تمَّ تمكينُهم نفسيًّا لديهم اهتمام بالسياساتِ 

. (Spreitzer ،1995) التي تمكِّنُهم من أداء متطلباتِ وظائفهم يَّةوالإجراءاتِ التنظيم

لخدمة منظماتهم؛ كبير  لديهم عالٍ، ولديهم إخلاصٌ يَّةالدافعولذا، فإنَّ مستوى 

 يزداد مستوى رضا العملاء.  وكنتيجة لذلك،

وتزخر الأدبياتُ بمجموعة متنوعة من التصوُّرات حول مفهوم التمكين؛ فقد 

 ، دوائر الجودة(Kanter ،1984) يَّةتمَّت المساواة بين التمكين والتفويض واللامركز

(Barrick & Alexander ،1987)الناعمة يَّة، إدارة الموارد البشر (Legge ،2004) إدارة ،

 & Hardy) ، المشاركة في اتخاذ القراراتِ(Knights & McCabe ،1999) الجودة الشاملة

Leiba-O'Sullivan ،1998; Labianca, Gray, & Brass ،2000)،  السُّلطةالمشاركة في 

(Karsten ،1994)  إشراك الموظفين(Lashley ،2000)ِالمشاركة في المعلومات ، 

(Randolph ،2000) ِّوالفِرَق ذات التوجيه الذاتي ،(Sewell ،1998)وأشار . Lee and 

Koh (2001)  إلى أنَّ السِّمة المشتركة بين هذه المفاهيم المختلفة للتمكين هي أنَّ التمكين

 وسلوكياتِ المديرين. يَّةيتم التعامل معه كمجموعة من الممارساتِ الإدار

، سعى الباحثون للتمييز بين عدد من نماذج التمكين في اضيةعلى مدى العقود الم

 وأشهر نموذجيْن (Bartunek & Spreitzer ،2006) ;(Liden & Arad ،1996) مكان العمل

 انتشرا في أدبياتِ التمكين هما: النموذج الاتصاليُّ الهيكليُّ، والنموذج النفسيُّ

(Liden, Wayne, & Sparrowe ،2000); (Mills & Ungson ،2003)  النموذج  يركز

اتخاذ القراراتِ من المستوياتِ العليا إلى  يَّةالاتصاليُّ الهيكليُّ على تفويض عمل

فضلًا عن توفير المعلوماتِ والموارد  (Frank ،2003) المستوياتِ الأدنى في الهرم التنظيميِّ

، ينطوي التمكين الهيكليُّ ومن ثمَّ .(Rothstein ،1995) للموظفين في المستويات الدُّنيا

 يَّةللتصرف بحر ةيكاف يَّةالقرار للموظفين مقترنةً بسُلطة تقديرعلى تفويض سُلطة صُنع 
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(Mills & Ungson ،2003)يَّة، في حين ركَّز التمكين النفسيُّ على التجربة النفس 

للتمكين في مكان العمل. وقد اكتسب مفهوم التمكين النفسيِّ قبولًا واسعًا في كلٍّ مِن 

 & Conger) ;(Hall ،2008) ;(Thomas & Velthouse ،1990)والممارسة  الإدارة يَّةنظر

Kanungo ،1988); (Spreitzer ،1995) . وينأى البُعد النفسيُّ للتمكين بعيدًا عن دراسة

، وبدلًا من ذلك يؤكد على تصوُّرات وتجارب الموظفين يَّةالتقليد ةيَّالممارساتِ الإدار

. وبالنسبة يَّةإلى التمكين كظاهرة تحفيز Conger and Kanungo (1988)للتمكين. وينظر 

 Thomas and Velthouse. أمَّا يَّةالذات يَّةلتعزيز الشُّعور بالفاعل ةيَّلهم، فالتمكيُن هو عمل

فقد عرَّفا التمكيَن كشكل من أشكال التحفيز الذاتيِّ لأداء المهام، ويتجلَّى في  (1990)

: المغزى، والكفاءة، والاختيار، والأثر. مستندهً على هذا التصور يَّةأربعة أبعاد إدراك

التمكين النفسيَّ "كبناء تحفيزيٍّ يتجلَّى  Spreitzer (1995 :1444) تفَعرَّللتمكين، 

، يَّةالذات يَّةقلال، الاستةي، على وجه التحديد: المعنى، الكفايَّةفي أربعة أبعاد إدراك

الأربعة توجُّهًا إيجابيًّا بدلًا من التوجُّه السلبيِّ يَّة الأبعاد الإدراك والتأثير"، وتعكس هذه

والمشاعر بناءً على أنَّ الفرد قادرٌ  يَّةنحو دور العمل. يرتبط "التوجُّه النَّشِط" بالرغبة الفرد

 يَّةالأبعاد الإدراك أنَّ Spreitzer (1995) على التأثير في دور العمل وسياقه. وتجادل

الأربعة يمكن جمعُها لتكوِّنَ بناءً شاملًا لمفهوم التمكين النفسيِّ؛ حيث يمثل غيابَ أو 

ة الشُّعور بالتمكين النفسيِّ، ولكن لا أيِّ بُعد من الأبعاد تقليلًا من درج عدم توافُر

 يؤدي إلى إزالة الشُّعور بالتمكين النفسيِّ بصورة كاملة.

ويُعتبَر العملُ ذا مغزى عندما تكون المهمة أو الوظيفة منسجمة مع المعتقداتِ، 

. (Spreitzer ،1995) والاتجاهاتِ، والقيم التي يهتم بها الموظف ويعتبرها مُهمة

وتوصف أيضًا كاهتمام داخليٍّ حول مَهمة معينة. وعندما يشعُر الموظفون أنَّ وظائفهم 

أو مَهامهم ذاتُ معنى أو مغزى بالنسبة لهم، فمِن المرجَّح أنْ يكونوا أكثر التزامًا، 
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م، في حين أنَّ الأفراد الذين يشعُرون أنَّ ومشاركة، ويركزوا طاقاتهم نحو أعماله

أنْ يحملوا مشاعر اللامبالاة والابتعاد عن  وظائفهم أو مَهامهم أقلُّ معنى مِن الأرجح

يمكن للمديرين تعزيزُ . و(Thomas & Velthouse ،1990) الأحداث والمواقف المهمة

أدوار الفرد في العمل  يَّةشعور الموظفين بمعنى العمل من خلال التفاعل وإبراز أهم

والتركيز على أنَّ عمل الفرد يدعم أنشطة المنظمة والموجهة للأهداف المشتركة والنتائج 

 .يَّةالنهائ

. ويشعُر (Spreitzer ،1995) وترتبط الكفاءة بالقدرة على أداء المهام بنجاح

الموظفون بالكفاءة عندما تكون لديهم الثقة بقدراتهم لأداء أعمالهم بصورة جيدة، 

وينظر لهذا البُعد بأنه  (Quinn & Spreitzer ،1997) ويعرفون كذلك أنَّ بإمكانهم الأداء

. وهناك العديدُ من الممارسات يَّةللكفاءة الذات Bandura (1977) شابه استخدامي

. ومن يَّةالتي يمكن للمديرين الاستفادة منها لتعزيز الشُّعور بالكفاءة الذات يَّةالإدار

يمكن استخدامها على سبيل المثال وليس الحصر:  المتوافرة التي يَّةالممارساتِ الإدار

للأداء، تعزيز فرص مشاركة الموظفين في  ةيالتعبير عن الثقة بالفرد، وضْع معايير عال

، ووضْع أهداف ملهمة وذات يَّةمن القيود البيروقراط يَّةاتخاذ القراراتِ، توفير استقلال

 . (Conger & Kanungo ،1988) معنى

لأداء الأفراد  يَّةوالاستقلال يَّةبالحر يَّةالذات يَّةالاستقلال Spreitzer  (1995)وعرَّفَتْ 

اختيار السُّلوك في مواقف مختلفة مرتبطة  يَّةلوظائفهم أو مهامهم، والقدرة على كيف

 Quinn) بالوظيفة، دون شعورهم بأنهم يتعرَّضون للمتابعة بشكل كليٍّ من قِبَل الإدارة

& Spreitzer ،1997)عن  يَّةالذات يَّة بالاستقلال. ويمكن للمديرين تسهيل شعور الموظفين

بنتائج  يَّةطريق منحهم مسؤولياتٍ أكبَر فيما يتعلق بأنشطة العمل. وتعود الاستقلال
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 & Thomas)كزيادة المرونة، الإبداع، المبادأة، المثابرة، والتنظيم الذاتيِّ  يَّةإيجاب

Velthouse ،1990). 

 يَّةأو النتائج التشغيل يَّةفرد في الإستراتيجأنْ يؤثِّر ال يَّةويُقصَد بالتأثير مدى إمكان

، والتأثير على أداء وحدة العمل، وجذْب الآخرين (Spreitzer ،1995)في عمله 

ويتجلَّى التأثير عادةً في . (Quinn & Spreitzer ،1997) للاستماع للأفكار التي يطرحُها

إيمان الموظفين بقدراتهم في عمل الفرق في الأقسام التي يعملون بها، أو أنَّ لديهم قدرًا 

بيًرا من كبيًرا من التحكم في أحداث العمل. والموظفون الذين يشعرون أنَّ لديهم قدرًا ك

التحكم عادةً ما يكون مدراؤهم على قدْر كبير من التقدير للقراراتِ التي يتخذونها، 

 .(Spreitzer ،1995) والتي تمنحهم الشُّعور بالتحكم

عددًا من  يَّةر الدِّراساتُ التطبيقفيما يتعلق بنتائج وآثار التمكين االنفسيِّ، تُظهِ

؛ Seibert et al. ،2004) ، بما فيها الرِّضا الوظيفيّيَّةوالسلوك يَّةالنتائج والآثار التنظيم

الالتزام  .(2013؛ نعساني، 2013السويعي،  &؛ الطعاني 2015الطاهر، 

 & ,Dust, Resick) يَّةتنظيم، سلوكيات المواطنة ال(Bhatnagar ،2005) التنظيميّ

Mawritz ،2014 ،الإبداع التنظيميّ، (2013؛ نعساني، 2010؛ أبا زيد (Gómez & 

Rosen ،2001; Sangar & Rangnekar ،2014 ،الأداء .(2014؛ المعاني (Spreitzer ،

1995; O'Zaralli ،2003; Koberg et al. ،1999; Bordin et al ،2007;  الحراحشة

 & ,Ugwu, Onyishi) (Jose & Mampilly ،2014) ، اندماج(2006والهينى، 

Rodríguez-Sánchez ،2014)والثقة ، (Moye & Henkin ،2006) (Ergeneli, Arı, & 

Metin ،2007)يَّة، والعدالة التنظيم (AlQurashi ،2015)ّوالاستغراق التنظيمي ، 

 .(2013)ثاميدي، والاغتراب الوظيفيّ ، (2014)نجم، 
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 والتمكين النفسيُّ ناخ النفسيُّ المُ  3. 2
سياق العمل  يَّةمتزايدة في أدبياتِ التمكين تشير إلى أهم يَّةهناك أدلة نظر 

 (Spreitzer ،1995) المؤثرة على تمكين العاملين يَّةباعتباره أحدَ العوامل الجوهر

(Conger & Kanungo ،1988). ِّويمثل الُمناخُ أحدَ العناصر الرئيسة للسِّياق التنظيمي. 

يُقصَد بالُمناخ النفسيِّ المعاني التي ينسبها الأفراد لوظائفهم، زملاء العمل، والقادة، 

 ، والإنصاف في المعاملة، وما شابه ذلكةيات الأداء، وفرص الترقوالرواتب، وتوقع

(James & Jones ،1974). 

إنَّ نجاح عوامل تمكين العاملين مثل )الاتصالات، العمل الجماعيِّ،  

ذ القراراتِ(، تعتمد على السِّياق التنظيميِّ. وقد أكَّدَ العديدُ من اتخا والمشاركة في

 & Yeh-Yun) كنوع الجنس يَّةسوابق التمكين مثل العوامل الشخص يَّةالباحثين على أهم

Lin ،2002); (Dimitriades & Kufidu ،2004); (Koberg, C. S., R. W. Boss, J. C. 

Senjem, & E. A. Goodman ،1999); (Spreitzer, Kizilos, & Nason ،1997)،  مركز

، Yeh-Yun & Lin) ;(Hancer & George ،2003) ، العمر(Spreitzer ،1995) التحكم

، Koberg, C., W. Boss, J. Senjem, & E. Goodman) ، والمنصب الوظيفيّ(2002

1999); (Spreitzer et al. ،1997) ،ِّأمَّا فيما يخصُّ السوابق المرتبطة بالسِّياق التنظيمي .

، (Spreitzer ،1995) فإنها تتألف من عناصر عدة مثل: معلومات عن رسالة الشركة

 & Howard) (Melhem ،2004) (Spreitzer ،1996) (Spreitzer ،1995) أداء العاملين

Foster ،1999)القيادة والإشراف ، (Peccei & Rosenthal ،2001) (Siegall & 

Gardner ،2000)الُمناخ ، (Spreitzer ،1996)المكافآت على أساس الأداء ، (Melhem ،

2004) (Spreitzer ،1995)والتدريب ، (Peccei & Rosenthal ،2001). 
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إلى أنَّ الُمناخ الداعم يعزز مشاركة العاملين في  يَّةوتشير العديد من الدلائل النظر

وأنَّ علاقاتِ العمل . (Shadur, Kienzle, & Rodwell ،1999) اتخاذ القراراتِ يَّةعمل

 ، بالإضافة، للارتباط الإيجابيِّ(Corsun & Enz ،1999) الداعمة ترتبط إيجابيًّا بالتمكين

. وأكدَت بعض (Parker & Price ،1994) الوثيق بين القيادة المساندة والتمكين

؛ (Kirkman & Rosen ،1999) للتمكين منبئ خ العمل التشاركيِّالدِّراساتِ على أنَّ مُنا

، Lawler) (Quinn & Spreitzer ،1997) ثر التمكين بشكل مباشر بسياق العمللذلك يتأ

1992) (Conger & Kanungo ،1988) .مثل تفويض سُلطة اتخاذ  يَّةفالممارساتُ الإدار

الهرم التنظيميِّ، وزيادة الفرصة  القرارات من المستويات العليا إلى المستوياتِ الأدنى في

تمكين  يَّةستوياتِ الدُّنيا تسهِّل عملالم للحصول على المعلوماتِ والموارد للأفراد في

 .(Bowen & Lawler ،1992) العاملين

 Congerوقد حدَّدَت الدِّراساتُ السابقة عددًا من سوابق التمكين، حيث ذكر 

and Kanungo (1988) والمعلوماتِ عن  يَّةالإدار والإستراتيجياتِ يَّةأنَّ العوامل التنظيم

 Thomas يشير مكين. وبالمثل، الت يَّةللمرؤوسين كعوامل تؤثر على عمل يَّةالذات يَّةالفاعل

and Velthouse (1990) مثل القيادة، التفويض، تصميم  يَّةامل البيئإلى أنَّ العو

تؤثر بشكل رئيس على الشُّعور بالتمكين النفسيِّ. علاوة  الوظائف، وأنظمة المكافآتِ

 يَّةثلان أهمَّ السَّوابق الأساسعامليْن يم Koberg, C. et al( .1999) على ذلك، حدَّد

لـ  . وفقًايَّةويتكون هذان العاملان من: البيئة/ والتنظيم، والشخص لتمكين الموظفين،

Robbins, Crino, and Fredendall (2002)  فإنَّ التمكين النفسيَّ، يشكل انعكاسًا

لتصوُّرات الموظفين واتجاهاتهم حول بيئة عملهم، واقترحوا أنَّ تصوُّرات الموظفين 

أنْ تشكل متغيًرا أساسيًّا في أيِّ نموذج لتمكين  واتجاهاتهم حول بيئة العمل لابدَّ

 العاملين. 
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البحوثُ التي أُجْرِيَت في مجال السلوك التنظيميِّ الطرح القائل بأنَّ تؤيد 

التمكين النفسيِّ.  يَّةالموظفين للمُناخ النفسيِّ تؤثر على تصوُّراتهم نحو عمل تصوُّراتِ

أنَّ مُناخ المشاركة الذي يركز على المبادرة، والمساهمة  Spreitzer (1995) وجدَت

كعوامل  يَّةالذات يَّةللموظف يفعِّل ويعزِّز فكرة الإبداع للموظف والاستقلال يَّةالفرد

على  يَّة. في المقابل، كلما أصبحَتْ تصوُّرات الُمناخ إيجابيَّةحاسمة للنجاح في بيئة تنافس

نحو متزايد، من المحتمل أنْ يدرك الموظفين بشكل أكبر أبعاد التمكين النفسيِّ وتأثير على 

 مَهام أعمالهم.

أحدُ أبعاد مفهوم الُمناخ النفسيِّ، الثقة، تشير الأدبيات إلى أنَّ مفهوم الثقة من 

الثقة في خلْق بيئة أكثر أبعاد الُمناخ التنظيميِّ تأثيًرا على التمكين النفسيِّ. حيث تُسهِم 

تتميز بعلاقاتٍ صادقة وداعمة. كما أنها تتيح الفرصة للتبادل الحرِّ  يَّةعمل إيجاب

تبادُل المعلوماتِ. تؤكد الدِّراساتُ السابقة التي  يَّةونوع يَّةللأفكار، وتؤثر على كم

 التمكين يَّةملبحثَت العلاقة بين الثقة والتمكين النفسيِّ أنَّ الثقة عنصر أساسٌ في تعزيز ع

(Gomez and Rosen, 2001; Mills and Ungson, 2003).  وأكدَت دراسةHancer and 

George (2003)  .ِّأيضًا على أنَّ الثقة متغير أساسٌ للتأثير على التمكين النفسي

مصطلح الثقة الذي يشير إلى إدراك الفرد لمدى  Koys and DeCotiis (1991) ويَستخدم

اتجاهات المديرين  يَّةووضوح مع أعضاء المنظمة. ونظرًا لأهم يَّةقدرته على الاتصال بحر

 إلى الموظفين السُّلطةكعنصر أساس في التأثير على مستوى التمكين ونجاحه، فإنَّ تحويل 

 Siegall and Gardner الثقة بالموظفين. ركز يَّةقد يعتمد على اتجاهاتِ المديرين نحو إمكان

محددة وأبعاد التمكين النفسيِّ. وأشار إلى  يَّةعلى العلاقاتِ بين عناصر تنظيم(2000)

 Corsun and أنَّ التواصل مع المديرين ارتبط إيجابيًّا مع أبعاد التمكين النفسيِّ. ولاحَظ 
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Enz (1999) بالتمكين النفسيِّ يتأثر بتصوُّراتهم لُمناخ العمل الداعم أنَّ شعور الموظفين 

والثقة. حيث توفِّر ثقة المشرف في الموظفين الضماناتِ اللازمة لهم  يَّةالذي يتسم بالرعا

، وكفاءتهم، وتأثيرهم يَّةللتصرُّف بناء تصوُّراتهم لمعنى العمل، واستقلاليتهم الذات

 على سير أعمالهم. 

التمكين. وهناك العديدُ  يَّةمُهمَّة لتعزيز عمل يَّةداع كسِمة تنظيملقد وُصِف الإب

 e.g Singh) من الدِّراسات التي بحثَت العلاقة بين التمكين النفسيِّ والسلوك الإبداعيِّ

and Sarker, 2012;Sun et al.,2012; Zhang and Bartol, 2010.)  ويشير الإبداع إلى درجة

. Koys and DeCotiis (1991) تشجيع التغيير الهادف والتجديد ومدى تحمُّل المخاطرة

ق الموظفون طلِمن أجل أنْ يُ يَّةالذات يَّةيحتاج الإبداع إلى مُناخ مرِن يوفِّر الاستقلال

لإبداع والابتكار؛ فعندما يقوم الموظف بتوليد أفكار جديدة، وذلك طاقاتهم الكامنة ل

باستخدام المعارف، والمهاراتِ والقدراتِ لحلِّ مشاكل العمل، فإنَّ ذلك يولِّد لديه 

 & ,Redmond, Mumford)كبيًرا كذلك بقدراته وإمكاناته شعورًا كبيًرا بالإنجاز، وإيمانًا 

Teach ،1993)وتقترح . Spreitzer (1995) ةيأنَّ الموظفين الذين يشعرون بمستويات عال 

وتأثيرهم؛ مما يشجعهم  يَّةمن التمكين النفسيِّ يدركون بشكل كبير استقلاليتهم الذات

أنَّ للتمكين  Zhang and Bartol (2010)على مواصلة أدائهم الابتكاريِّ. وبالمثل، وجدَ 

 إبداع الموظفين. النفسيّ تأثيًرا إيجابيًّا على

أنَّ إدراك  Gilson, Mathieu, Shalley, and Ruddy (2005)تؤكد دراسة 

ومعنى الأعمال التي يقومون بها يحفزهم على بذْل المزيد من  يَّةالموظفين بأهم

الجهد لفهم مشاكل العمل من زوايا ووجهاتِ نظر مختلفة، بالإضافة إلى تبنِّي 

 مصادر معلومات متعددة لتحديد الحلول. وبالتأكيد، هذا الشُّعور الإيجابيُّ يشجع
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، ومن ثمَّ، إبراز مستوى عالٍ من يَّةالموظفين على تجاوُز أنماط التفكير التقليد

 السلوك الإبداعيِّ. 

تشكيل تصوُّرات  أكدت الدِّراساتُ السابقة الدورَ الرئيس للمُناخ في

. (Koys & DeCotiis ،1991) الموظفين، وذلك للتصرُّف وفقًا لتوقُّعات المنظمة

وبحكم أنَّ المشرف أو المدير مسؤول بشكل مباشر عن إدارة قسمه أو إدارته؛ 

لذلك هناك افتراض بأنَّ لسلوكهم تأثيًرا مباشرًا على العاملين تحت إدراتهم. وفقًا 

لوحدة العمل قادرة  يَّةوالاجتماع يَّةفإنَّ الخصائص الهيكل Spreitzer (1996)لـ 

 Thomas and Velthouseوأشار التمكين.  يَّةعلى تطوير سياق عمل يسهّل عمل

التي تشمل المشرف  يَّةالذي تقدِّمه الشبكاتُ الاجتماع الدَّعمإلى أنَّ  (1990)

 يَّةالمباشر للأفراد، وزملاء العمل، وأعضاء الفريق تعزز الشُّعور بالاستقلال

قد يؤدي إلى شعور  الدَّعمأنَّ قلة  Gist and Mitchell (1992)والتأثير. ويؤكد 

 أنَّ تبنِّي القائد في Spreitzer et al( .2010)ت الموظفين بعدم الكفاءة. وذكرَ

تمثل أحد السوابق المهمة  الدَّعمعلاقاته مع مرؤوسيه لسلوكياتٍ تتسم بالثقة و

عور بالتمكين الشُّ يَّةعمل يَّةللتمكين النفسيِّ. حيث تيسر المعلوماتُ التنظيم

 أنَّ سلوكياتِ القائد المتمثلة في Albrecht and Andreetta (2011)النفسيِّ. ويؤكد 

تشجيع تبادُل المعلوماتِ، والمشاركة في اتخاذ القراراتِ، والتدريب تساعد 

الموظفين على الشُّعور بالتمكين وتعزز كذلك الشُّعور المتصل بالمساهمة، 

ارتباطًا  Bordin, Bartram, and Casimir (2006)والتحكم، والكفاءة. وجَد 

 Menon الاجتماعيِّ للمشرف والتمكين النفسيِّ. كما وجَد الدَّعمإيجابيًّا بين 

ستشارة، والتقدير أنَّ السلوكياتِ التي يمارسها المشرف المباشرة مثل الا (1997)
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لهام تؤدي إلى الشُّعور بقدْر أكبر من التحكم والتمكين والاعتراف، والإ

 للموظفين

( أنَّ هناك علاقة Melhem, 2004; Spreitzer, 1995)  أظهرَت الدِّراساتُ السابقة

بين المكافآتِ كعنصر من عناصر التقدير والاعتراف والتمكين النفسيِّ. حيث يتطلب 

 .(Lawler III ،1986) يَّةللمكافآتِ يقدِّر ويعترف بالمساهمات الفرد االتمكين نظامً

على أنَّ المعلوماتِ المتعلقة بالأداء ركنٌ رئيسٌ للتمكين  Spreitzer (1995) وجادلَتْ

النفسيِّ، حيث يحتاج الموظفين لمعلوماتٍ تتعلق بأداء الإداراتِ التي يعملون بها بحيث 

التأثير على القراراتِ التي تحسِّن من أدائهم المستقبليِّ. فالمعلوماتُ  يكونون قادرين في

للموظفين  يَّةضًا لضمان استمرار السلوكياتِ الاستباقأي يَّةعن الأداء ضرور يَّةالدور

الذين تمَّ تمكينُهم. وعلاوةً على ذلك، تعزز المعلوماتُ المرتبطة بالمكافآتِ التمكين من 

من التحفيز.  عاليةوالحفاظ على مستوياتٍ  يَّةخلال الاعتراف وتقدير الكفاءة الشخص

تمكين العاملين على أنه يتألف من نظام الأجور إلى  McLagan and Nel (1995)وينظر 

 Spreitzer، في حين تدَّعي يَّةعندما تحقق الأهداف التنظيمالذي يكافئ جميع الموظفين 

 Conger and. وأشار يَّةينبغى أنْ يعترف بالمساهماتِ الفرد أنَّ نظام المكافآتِ (1995)

Kanungo (1988)  أنَّ عدم وجود نظام للمكافآتِ يؤدي إلى انخفاض الكفاءة إلى

التي تُبنى  أنَّ المكافآتِ Bowen and Lawler (1992) . وعلاوةً على ذلك، ذكَريَّةالذات

 التمكين.  يَّةعمل على أساس الأداء تسهم في

دَت الدِّراساتُ السابقة أنَّ لتصوُّرات الأفراد لمفهوم العدالة أثرًا على أك

 Sweetman and Luthansودراسة  Saks (2006)مثل دراسة  اتجاهاتهم نحو العمل

، ويتعزز هذا الارتباط عندما يشعر الأفراد بمزيد من السيطرة على الموارد (2010)

. أحد المتغيرات (Maslach, Schaufeli, & Leiter ،2001) يَّةالداخل يَّةوالمصادر التتنظيم
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ذات الصلة بالتمكين يتصل بالمدى الذي تعزز فيه بيئة العمل تصوُّرات الشُّعور بالعدالة 

 بين أعضاء المنظمة.

والقدرة على  يَّةإنَّ طبيعة التمكين النفسيّ كإدراك حسيٍّ من خلال زيادة المسؤول

يرتبط نظريًّا بمفهوم إدراك الموظفين للعدالة.  السُّلطةاتخاذ القراراتِ عن طريق تقاسُم 

 يَّةعلى الرغم من أنَّ مفهوم التمكين النفسيِّ يتجاوز نطاقَ مشاركة الموظفين في عمل

اتخاذ القراراتِ، إلَّا أنَّ هناك ارتباطًا واضحًا بين تمكين العاملين عن طريق المشاركة 

عدالة باستمرار إلى أنَّ زيادة مشاركة وتصوُّرات الموظفين للعدالة. وتشير أدبياتُ ال

التصرف  يَّةالموظفين تؤدي إلى زيادة الشُّعور بالعدالة، خاصَّةً عندما يُمنَح الموظفون حر

. أكدَت العديدُ من الدِّراساتِ السابقة (Greenberg ،1986) فيما يتصل بمهام أعمالهم

اتخاذ القرارات ترتبط  يَّةرات الموظفين للتمكين خاصَّةً فيما يتصل بعملعلى أنَّ تصوُّ

وبناءً على ذلك، يمكننا . (Aryee, Chen, & Budhwar ،2004) يالإحساس بالعدالة

 :التالية يَّةصياغة الفرض

 يُسهِم الُمناخ النفسيُّ في التنبُّؤ بالتمكين النفسيِّ لدى العاملين.

 

 منهج وأداة الدراسة .3

 منهج الد ِّراسة 1. 3
تبنَّت الدِّراسة المنهجَ الوصفيَّ الارتباطيَّ، فعلى صعيد المنهج الوصفيِّ 

الارتباطيِّ؛ تمَّ إجراء المسح المكتبيِّ والاطّلاع على الدِّراساتِ السابقة قي مجال الُمناخ 

النفسيِّ والتمكين النفسيِّ، وذلك من أجل بلورة الأسُس التي يستند إليها الإطارُ 

على صعيد البحث الميدانيِّ، تمَّ إجراء المسح الاستطلاعيِّ لعينة من أفراد  النظريُّ. أمَّا

مجتمع، وطُلِبَ منهم الإجابة على الاستبانة؛ ومن ثَمَّ تحليل البياناتِ التي تمَّ الحصول 
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المناسبة، وذلك باستخدام الرزمة  يَّةعليها من خلال الاستبانة بالطرق الإحصائ

 (.SSPS.22) يَّةالإحصائ

المناسبة  يَّة، فقد تمَّ استخدام الأساليب الإحصائيَّةأمَّا بالنسبة للمعالجة الإحصائ

لطبيعة الدِّراسة ومنها: معامل )كرونباخ ألفا( لحساب معامل الثبات لمحاور الدِّراسة، 

لوصف عيّنة الدِّراسة، معامل ارتباط بيرسون، وتحليل  يَّةوالنسب المئو والتكراراتِ

 تعدد.الانحدار الم

 مجتمع الد ِّراسة وعي ِّنتها 2. 3
شركاتِ الخدماتِ الخاصَّة في مدينة الرِّياض في المملكة تم تطبيق الدراسة في 

، وقد تمَّ توجيه الدعوة لثلاثين شركة كبيرة من بين الشركاتِ الخاصَّة يَّةالسُّعود يَّةالعرب

م، 2015نة الرِّياض لعام بمدي يَّةالصناع يَّةالمسجَّلة في الكتاب الأزرق للغرفة التجار

الدِّراسة جميع الموظفين تمثل مجتمع وقد استجاب للدعوة خمس عشرة شركة. و

( 4108في هذه الشركاتِ البالغ عددهم ) يَّةمختلف المستوياتِ الإدار العاملين في

 يَّةطبق يَّةاختيار عينة عشوائ يَّةمفردة، حيث تمَّ بالتعاون مع مسؤولي إدارة الموارد البشر

للإجابة على استبانة الدِّراسة، وبلغت مفرداتُ العينة  موظف 600بلغ عدد أفرادها 

%( من المجتمع الذي وُزِّعت 70مفردة، لتكون نسبة الاستجابات ) 422التي استوفيَتْ 

 عليه الاستبانة.

للموظفين، فإنَّ أغلب العاملين هم ممن  يَّةوفيما يتعلَّق بالبياناتِ الديموغراف

%(، أمَّا المستوى 40( عامًا، حيث بلغَت نسبتُهم )35-25اوح أعمارُهم ما بين )تتر

%(، وفيما 44التعليميُّ فقد كان أغلبُهم من حَملة البكالوريوس حيث بلغت نسبتهم )

( سنة 15-10يتعلَّق بمتغير الخبرة فإنَّ أغلب أفراد العينة ممن تترواح خبراتهم ما بين )

 %(.38حيث بلغَتْ نسبتُهم )
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 أداة الد ِّراسة 3. 3
لقد شكَّلَت الاستبانة الأداة الرئيسة لجمع البياناتِ المطلوبة لهذه الدِّراسة، إذْ 

 تكوّنَت من ثلاثة أجزاء:

عن المستجيب )العمر، المؤهل الدِّراسيّ،  يَّةالجزء الأوّل: بياناتٌ شخص

 سنوات الخدمة(.

تم استخدام خمس وعشرون أبعاد الُمناخ النفسيّ لقياس الجزء الثاني:  

وذلك  Koys and DeCotiis (1991) التي طوّرهافقرة من مقاس المناخ النفسي 

الإبداع، الدعم، الأعتراف،  الثقة،أبعاد للمُناخ النفسيِّ ) ةخمسلقياس 

فقراتٍ ذات مقياس  (، وهو مقياس مُعَدٌّ على شكلوالعدالةالأعتراف، 

خماسيٍّ، يتراوح ما بين واحد )غير موافق إطلاقًا( إلى خمسة )موافق تمامًا(. 

، قام الباحث باستخراج معاملاتِ يَّةوللتأكُّد من ثبات المقياس في البيئة السُّعود

الاتساق الداخليِّ باستخدام معادلة )كرونباخ ألفا( لكلِّ بُعد من أبعاد المقياس، 

(، وهي قيم مقبولة 0.86-0.80حَت قيم معاملاتِ الثبات ما بين )وقد تراو

 (.1لأغراض البحث، كما تظهر في الجدول رقم )

 
 .معاملات ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد مقياس المنُاخ النفسي ِّ . (1جدول رقم )

 معامل ثبات ألفا كرونباخ عدد البنود البُعد

 0.84 5 الثقة

 0.82 5 الإبداع

 0.83 5 الددعم

 0.86 5 الًّعتراس

 0.80 5 العدالة

 0.83 25 الثبا  الكلي  للمقياُ
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 والمكوّن Spreitzer (1995) هتقياس الذي صمَّمالملثالث: ويخصُّ الجزء ا

ن هذا المقياس قياسَ الأبعاد الأربعة للتمكين اثنتي عشرة فقرة، ويتضمَّ من

، والتأثير(، وهذا المقياس مُعَدٌّ يَّةالذات يَّةالنفسيِّ )المعنى، الكفاءة، الاستقلال

( إلى خمسة 1على شكل فقراتٍ ذاتِ مقياس خماسيٍّ، يتراوح ما بين واحد )

باحث باستخراج قام ال يَّة(. وللتأكُّد من ثبات المقياس في البيئة السُّعود5)

معاملاتِ الاتساق الداخليِّ باستخدام معادلة )كرونباخ ألفا( لكلِّ بُعد من أبعاد 

(، وهي قيم 0.87-0.81المقياس، وقد تراوحَت قيم معاملاتِ الثبات ما بين )

 (.2مقبولة لأغراض البحث، كما تظهر في الجدول رقم )

 
 لأبعاد مقياس التمكين النفسي ِّ معاملات ثبات )ألفا كرونباخ(  .(2جدول رقم )

 معامل ثبات ألفا كرونباخ عدد البنود البُعد

 0.86 3 المعنى

 0.84 3 الكفالة

 0.81 3 يدةالذاص يدةالًّستقلال

 0.87 3 التأثير

 0.87 12 الثبا  الكليإ للمقياُ

 

 الد ِّراسة تحليل النتائج واختبار فروض .4

، يَّةتحليل بياناتِ الدِّراسة الميدانيشتمل هذا الجزء على عرْض نتائج  

واختبار فروض الدِّراسة؛ لتحديد مدى صحة هذه الفروض، وذلك على النحو 

 الآتي:
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 محلَّ الد ِّراسة التحليل الوصفيُّ للمُناخ النفسي ِّ في شركاتِّ الخدماتِّ  1. 4
تمَّ تقييم تصوُّرات الموظفين للمُناخ النفسيِّ من خلال الإجابة عن مقياس  

عبارة،  25الذي يتضمَّن  (Koys & DeCotiis ،1991) الُمناخ النفسيِّ المتعدد العوامل

، وهي: الإبداع، والاعتراف، والثقة، والعدالة، يَّةتمثِّل خمسة أبعاد أساس

 .الدَّعمو

 
 والانحرافات لأبعاد المنُاخ النفسي ِّ  يَّةالمتوسطات الحساب.(3جدول رقم )

 الانحراف المعياري   المتوسط الحساب   الأبعاد

 1.13 4.10 الثقة

 1.02 3.93 الإبداع

 1.05 3.81 الددعم

 1.19 3.60 الًّعتراس

 1.08 3.74 العدالة

 0.98 3.84 الدرجة الكليدة لمقياُ
 

النفسيِّ السائد لدى شركاتِ قطاع ( أنَّ مستوى الُمناخ 3يتَّضح من الجدول رقم )

(، 3.84الخدماتِ من وجهة نظر الموظفين كان متوسطًا، إذْ بلغ المتوسط الحسابيُّ )

-4.103.60بين ) يَّةوجاء مستوى الأبعاد ككلٍّ متوسط، إذْ ترواحَت المتوسطاتُ الحساب

رتبة الأخيرة جاء (، وفي الم4.10) بمتوسط حسابيٍّعد الثقة (، وجاء في المرتبة الأولى بُ

 (.3.60عد الاعتراف بمتوسط حسابيٍّ )بُ

 فين في الشركاتِّ محلَّ الد ِّراسةللموظ التحليل الوصفيُّ للتمكين النفسي ِّ  2. 4
تمَّ تقييم مستوى التمكين النفسيِّ للعاملين من خلال الإجابة عن مقياس 

 يَّةعبارة، تمثِّل أربعة أبعاد أساس 12، الذي يتضمَّن Spreitzer (1995) استقصاء

 ، والتأثير.يَّةالذات يَّةوهي: المعنى، والكفاءة، والاستقلال
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 لأبعاد التمكين النفسي ِّ  يَّةوالانحرافات المعيار  يَّةالمتوسطات الحساب.(4جدول رقم )
 الانحراف المعياري   المتوسط الحساب   الأبعاد

 0.84 3.84 المعنى

 0.86 3.70 الكفالة

 0.76 3.53 يدةالذاص يدةالًّستقلال

 0.76 53.3 التأثير

 0.78 3.44 لمقياُ يدةالدرجة الكل

لمدى  محلَّ الدِّراسة ( إلى متوسط تصوُّرات الموظفين4تشير نتائج الجدول رقم )

شعورهم بالتمكين النفسيِّ، إذْ تبيَّن أنَّ هناك شعورًا إيجابيًّا لمدى تمكينهم نفسيًّا وفقًا 

(، وجاء مستوى الأبعاد ككلٍّ متوسط، إذْ 3.63لقيمة المتوسط الحسابيِّ الكليِّ والبالغ )

المعنى  (، وجاء في المرتبة الأولى بُعد84.3- 3.44بين ) يَّةتراوحَت المتوسطاتُ الحساب

 (.3. 44(، وفي المرتبة الأخيرة جاء بُعد التأثير بمتوسط حسابيٍّ )3.84بمتوسط حسابيٍّ )

 الد ِّراسة اختبار فروض 3. 4
على الآتي "يُسهِم الُمناخ النفسيُّ في التنبُّؤ بالتمكين  فرضية الدراسة تنصُّ

لابدَّ  ،يَّةالفرضقبل البدء في تطبيق تحليل الانحدار لاختبار و "النفسيّ لدى العاملين.

مِن القيام ببعض الاختباراتِ للتأكد من ملاءمة البياناتِ لافتراضاتِ تحليل الانحدار 

 Multi) من خلال التأكد من عدم وجود ارتباط عالٍ بين المتغيراتِ المستقلة

collinearityباستخدام اختبار معامل تضخُّم التباين ) (VIF )(Variance Inflation 

Factory) و( اختبار التباين المسموحTolerance ،لكلِّ متغير من متغيراتِ الدِّراسة )

( وقيمة اختبار 10( للقيمة )VIFمع مراعاة عدم تجاوُز معامل تضخُّم التباين )

وتمَّ أيضًا التأكد من اتباع البياناتِ  (،0.05( أكبر من )Toleranceالتباين المسموح )

( Skewness( باحتساب معامل الالتواء )Normal Distributionللتوزيع الطبيعيِّ )
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مراعين أنَّ البياناتِ تتبع التوزيع الطبيعيَّ إذا كانت قيمة معامل الالتواء تقلُّ عن 

 ( يبين نتائج هذه الاختباراتِ.5(. والجدول )1)

 
 .اختبار معامل تضخُّم التباين والتباين المسموح ومعامل الالتواء .(5)رقم  جدول

 VIF Tolerance Skewness العوامل
 0.857- 299  3.344 الإبداع

 0.487- 329  3.036 الًّعتراس

 0.524- 388  2.574 الثقة
 0.506- 440  2.274 العدالة
 0.916- 288  3.474 الددعم

 0.552- 809  1.236 التماسك
 

 ( لجميعVIF( أنَّ قيم اختبار معامل تضخُّم التباين )6يتبيَّن من الجدول )

( أكبر من Tolerance(، وأنَّ قيم اختبار التباين المسموح )10المتغيرات تقلُّ عن )

 Multi( ويُعَدُّ هذا مؤشرًا على عدم وجود ارتباط عالٍ بين المتغيراتِ المستقلة )0.05)

collinearity وقد تمَّ التأكد من أنَّ البياناتِ تتبع التوزيع الطبيعيَّ باحتساب معامل ،)

 (.1(، حيث كانت القيم أقلَّ من )Skewness) الالتواء

 
النموذج لاختبار  يَّة( للتأكد من صلاحAnalysis Of varianceنتائج تحليل التباين للانحدار ).(6)رقم جدول 

 الد ِّراسة. ةفرضي
 المتغير التابع R2معامل التحديد  المحسوبة   Fقيمة Fمستوى دلالة 

 النفسي  التمكين  0.572 143.5 *0.000

   (> 0.01α)الدلًّلة مستول  عند اً يإحصاد معنوية* 
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الدِّراسة، ونظرًا لارتفاع  ةِنموذج اختبار فرضي يَّة( صلاح6يوضح الجدول رقم )

(، حيث إنَّ أبعاد ≥0.05αعلى مستوى دلالة ) يَّة( المحسوبة عن قيمتها الجدولFقيمة )

. التمكين النفسيِّ لدى الموظفين متغيِّر %( من التباين في57.2الُمناخ النفسيِّ تفسر )

، حيث (Multiple Regressionتم استخدام تحليل الانحدار المتعدد ) يَّةلاختبار الفرضو

 نتائج الاختبار. (7الجدول )يبين 

 
 .الد ِّراسة يَّةنتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرض .(7جدول رقم )

مستوى 
 tدلالة 

 tقيمة
 المحسوبة

Beta الخطأ المعياري B المتغير المستقل 

 الإبداع 0.085 0.085 0.182 4.56 0.000

 الاعتراف 0.073 0.084 0.155 3.62 0.000
 الثقة 0.146 0.059 0.257 6.27 0.000

 العدالة 0.0950 0.073 0.164 4.36 0.000

 الدَّعم 0.1710 0.060 0.260 6.96 0.000

 

(، ومن متابعة قيم 7الواردة في الجدول رقم ) يَّةيتضح من النتائج الإحصائ

( أنَّ جميع أبعاد الُمناخ النفسيِّ )الإبداع، الاعتراف، الثقة، العدالة، tاختبار )

( لهذه Beta( لها تأثيٌر في التمكين النفسيِّ لدى الموظفين بدلالة معاملاتِ )الدَّعم

( المحسوبة عن قيمتها tالمتغيراتِ، كما تظهر في الجدول، وبدلالة ارتفاع قيم )

هو  الدَّعم( إلى أنَّ 7(. يشير جدول رقم ) α≤0.05عند مستوى دلالة ) يَّةالجدول

(. أمَّا الثقة فتأتي Beta=0.260أقوى متنبئ بالتمكين النفسيِّ، حيث بلغَتْ قيمة )

(. أمَّا الإبداع فنجد أنه يأتي في Beta=0.257في المركز الثاني، حيث بلغَتْ قيمة )

أمَّا  .(Beta=0.182لمركز الثالث في التنبُّؤ بالتمكين النفسيِّ، حيث بلغَتْ قيمة )ا
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(. Beta=0.164بالنسبة لبُعد العدالة فقد جاء في المركز الرابع حيث بلغَتْ قيمة )

 (.Beta=0.155عد الاعتراف في المركز الخامس، حيث بلغَتْ قيمة )وأخيًرا، جاء بُ

 ما سبق يقتضي ما يلي:و

والتي تنصُّ على أنه "يُسهِم الُمناخ النفسيُّ في التنبُّؤ بالتمكين  يَّةول الفرضقب

 النفسيِّ لدى العاملين".

 

 النتائج والتوصيات .5
 مناقشة النتائج 1. 5

سعَتْ هذه الدِّراسة إلى تحديد تصوُّرات الموظفين للمُناخ النفسيِّ والتمكين 

 يَّةالدِّراسة بمدينة الرِّياض في المملكة العرب النفسيِّ في شركاتِ الخدماتِ الخاصَّة محلَّ

، كما سعَتْ الدِّراسة أيضًا إلى قياس تأثير أبعاد الُمناخ النفسيِّ في التمكين يَّةالسُّعود

 النفسيِّ. ونعرض فيما يلي أهمَّ نتائج الدِّراسة:

ة محلَّ بينَت الدِّراسة أنَّ مستوى تصوُّرات الموظفين في شركاتِ الخدماتِ الخاصَّ

الدِّراسة للمُناخ النفسيِّ السائد كان إيجابيًّا. تشير هذه النتيجة إلى حاجة المديرين لفهم 

من أنَّ تأثير الُمناخ النفسيِّ على تصوُّرات الموظفين للتمكين النفسيِّ. على الرغم 

عامِّ الُمناخ عن طريق الحصول على التصوُّر أو الشُّعور ال ونمالمديرين غالبًا ما يقيِّ

للمنظمة، وجدَت هذه الدِّراسة أنَّ جميع أبعاد الُمناخ النفسيِّ منبئ مُهم للتمكين 

النفسيِّ؛ لذلك، يجب على الإدارة اعتبار الُمناخ النفسيِّ مؤشرًا معقَّدًا متعدد الأبعاد، 

تمكين الموظفين. من خلال تحليل الأبعاد  يَّةحيث يمكن استخدامُه لتعزيز إدارة عمل

، والثقة، والإبداع، والعدالة، يمكن لصُنَّاع القرار الدَّعملفة للمُناخ النفسيّ مثل المخت

 اتخاذُ قراراتٍ أفضل بشأن تنظيم العمل.
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تشير نتائجُ الدِّراسة إلى أنَّ الموظفين في شركاتِ الخدماتِ الخاصَّة محلَّ 

 Spreitzer لمقياسالدِّراسة يشعرون بمستوى متوسط من التمكين النفسيِّ، وفقًا 

. كما أظهرَت النتائجُ أنَّ أعلى درجاتِ الشُّعور بالتمكين النفسيِّ كانت (1995)

عن بُعد المعنى، الأمر الذي يدلُّ على أنَّ أفراد العينة يشعرون أنَّ وظائفهم 

نسجمة مع القيم والمعتقداتِ التي يعتبرون أنها مهمة بالنسبة لهم. ويمكن أنْ م

في  يَّةتشير أيضًا أنَّ أفراد العينة على درجة كبيرة من الوعي لتحمُّل المسؤول

أعمالهم. لتعزيز التمكين النفسيّ للموظفين، يجب على الإدارة الاستماع 

الموظفين حول مَهام العمل. من خلال تبادُل الأفكار مع المديرين قد  لاقتراحاتِ

مكان العمل. ويجب على الإدارة كذلك تشجيع  يشعر الموظفون بأنَّ لهم تأثيًرا في

لتعزيز استقلاليتهم في اتخاذ القراراتِ  يَّةدورات تدريب الموظفين للمشاركة في

بدوره يقلِّلُ من إضاعة الجهد والوقت الصائبة؛ مما يطور أداءهم الوظيفيَّ، وهذا 

العمل وزيادة إحساس  يَّةمن ثمَّ تحسين فاعلو ؛يَّةفي انتظار التعليماتِ الإدرا

 . يَّةالموظفين بالمسؤول

وجاءت أقلُّ درجاتِ الشُّعور بالتمكين التفسيِّ عن بُعد التأثير الذي يشمل 

، يَّة، والإداريَّةتراتيججوانب عدة في العمل، ومنها التأثر في النتائج الإس

، مما يعكس شعورًا عامًّا بأنَّ أفراد عينة الدِّراسة (Spreitzer ،1995) يَّةوالتشغيل

بحاجة  بحاجة إلى المزيد من التأثير في نتائج العمل. وتشير أيضًا إلى أنَّ أفراد العينة

إلى تطوير قدراتهم في التأثير على نتائج العمل، وتتسق هذه النتيجة مع نتائج 

من أجل . (2016)العتيبي،  يَّةالسُّعود يَّةدراساتٍ سابقة أُجرِيَتْ في المملكة العرب

وبشكل  ،يجب على الإدارة جعل الموظفين يشعرون بالقدرة على التأثير،
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الاستماع لأصوات الموظفين واقتراحاتهم، وتوفير الفرص السانحة  ،استباقيٍّ

  للموظفين للانخراط في المزيد من القراراتِ التي تؤثر في عملهم.

وأخيًرا، كشفَتْ نتائجُ الفرض عن وجود أثر إيجابيٍّ لأبعاد الُمناخ النفسيِّ 

 الدَّعمعلى التمكين النفسيِّ، هي على الترتيب من حيث قوة تأثيرها: 

(Beta=0.260( والثقة ،)Beta=0.257( والإبداع ،)Beta=0.182 والعدالة ،)

(Beta=0.164( والاعتراف ،)Beta=0.155وقد بلغَتْ ا ،)للأبعاد  يَّةلقدرة التفسير

%( من التباين في متغير 57.2(؛ مما يعني أنَّ أبعاد الُمناخ النفسيِّ تفسِّر )0.57.2)

أنَّ  الحاليةالتمكين النفسيِّ لدى الموظفين. بالإضافة إلى ذلك، وجدَت الدِّراسة 

ظفين. تصوُّرات الموظفين للدعم تمارس التأثير الأكبر على التمكين النفسيِّ للمو

من قِبَل المديرين على تعزيز الشُّعور بالتمكين النفسيِّ. إنَّ وجود  الدَّعمويشجع 

من ثَمَّ و أداء مهام أعمالهم،ل الموظفين أكثر ثقة في قدراتهم على بيئة داعمة يجع

يجب على الإدارة ألَّا تتجاهل دور  تحسِّن من مستوى إنتاجيتهم. وبناءً على ذلك،

في تعزيز التمكين النفسيِّ للموظفين. في الواقع، لتحسين فرص  التنظيميِّ الدَّعم

نجاح التمكين النفسيِّ، يساعد وجود علاقة وثيقة بين الإدارة والعاملين على بناء 

مُناخ نفسيٍّ إيجابيٍّ. لذلك، يتمثل أحدُ الوسائل لتعزيز الشُّعور بالتمكين النفسيِّ 

 ينهم. للموظفين من خلال تمك الدَّعمفي منْح 

 التوصيات 2. 5

 استنادًا إلى النتائج التي توصَّلَتْ إليها الدِّراسة، فإنها توصي بما يأتي:

محلَّ الدِّراسة التي ترغب في تحسين تصوُّرات  ينبغي لشركاتِ الخدماتِ -1

 يَّةالموظفين للمُناخ النفسيِّ أنْ تسعى لتحسين تصوُّرات الموظفين للأبعاد الفرد

المقدَّم للموظفين من  الدَّعمللمُناخ النفسيِّ. ويمكن إنجاز هذه التحسيناتِ بزيادة 
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قِبَل المشرفين، وزيادة الاعتراف والتقدير المقدَّم للموظفين، وزيادة مستوى الثقة 

بين المشرفين والموظفين، وتوفير مُناخ يدعم الإبداع، وزيادة تصوُّرات الموظفين 

فيذ هذه المبادراتِ يمكن للشركاتِ تهيئة مُناخ يركز بشكل للعدالة، من خلال تن

بين المشرفين والموظفين؛ مما يعزز شعور الموظفين  يَّةرئيس على العلاقاتِ الإنسان

 بالتمكين النفسيِّ.

ينبغي لشركاتِ الخدماتِ إيلاء اهتمام خاصٍّ لتمكين الموظفين في الصفوف  -2

يُتاح لهم فرصةُ المشاركة في اتخاذ القراراتِ المتعلقة  ؛ فالموظفون الممكنون الذينيَّةالأمام

بمهام أعمالهم، لديهم القدرةُ على السيطرة على أعمالهم، وتحقيق أهدافهم، وهم 

 أكثرُ اندماجًا في أعمالهم.

 يَّةالتمكين، ينبغي اتخاذ عدد من التدابير الرام يَّةلزيادة وعي المديرين بأهم -3

، والكفاءة، والتأثير يَّةالذات يَّةظفين لمعنى العمل، والاستقلالللتأثير على تصوُّرات المو

المنظمة،  يَّةفي العمل. ويمكن أنْ تشمل هذه التدابير نشرَ معلوماتٍ حول رسالة ورؤ

مثل التدريب؛ لتزويد الموظفين بالمهارات والكفايات للإثراء  يَّةوتوفير الموارد الضرور

 ام المكافآتِ والأجور.الوظيفيِّ، والتطوير المستمر لنظ

يجب على الشركاتِ محل  لتعزيز شعور الموظفين بالتمكين النفسيِّ، -4

 يَّةلزيادة استقلاليتهم في عمل يَّةالدِّراسة تشجيع الموظفين للمشاركة في دوراتِ تدريب

اتخاذ القراراتِ الصائبة؛ مما يحسِّن أداءهم الوظيفيَّ. وهذا بدوره، يقلل من إضاعة 

العمل  يَّةمن ثَمَّ يطوِّر فاعلو ؛يَّةالوقت والجهد في انتظار التعليماتِ والتوجيهاتِ الإدار

 .يَّةبالشُّعور بالمسؤول ويزيد من إحساس الموظفين
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مستمرٍّ مع الموظفين والاستماع يجب على المديرين التواصل بشكل  -5

لأصواتهم وإقامة علاقة منسجمة حتى يشعر الموظفون بأهميتهم. ويجب على المديرين 

كذلك أنْ يولوا اهتمامًا لمساهمات الموظفين والمبادرة بشكل استباقيٍّ لمنحهم الاعتراف 

  والتقدير.

دالة يمكنهم المديرون الذين لديهم اهتمام بزيادة تصوُّرات الموظفين بالع -6

القيام بذلك من خلال زيادة تصوُّراتهم بمدى تمكينهم. إنَّ السماح للموظفين في 

يؤثر تأثيًرا إيجابيًّا على تصوُّراتهم المتعلقة بنزاهة  يَّةالمشاركة في القراراتِ التنظيم

مدرائهم. ويمكن للمديرين التعامل بعدالة مع الموظفين من خلال توفير أدلة موضوعبة 

 .يَّةوالنتائج المتعلقة بمسائل المكافآتِ والأنظمة التأديب يَّةدالة الإجرائللع

 قيود الد ِّراسة 3. 5
تجدُر الإشارة إلى وجود عدد من القيود التي يجب تجنُّبُها في دراساتٍ  

(، وهذا Cross-sectional. أولًا، استخدام المنهج المقطعيِّ لجمع البياناتِ )يَّةمستقبل

سيِّ والتمكين بين الُمناخ النف يَّةبشأن العلاقة السبب يَّةتأكيداتٍ نهائيحول دون 

باستخدام المنهج الطوليِّ  يَّةنصح الدِّراسات المستقبلالنفسيِّ. لذلك، ن

(longitudinalللسماح للباحثين بدراسة أكثر عمقًا للعلاقة السبب )بين الُمناخ  يَّة

اقتصرَت المنظماتُ التي شملتها الدِّراسة على النفسيِّ والتمكين النفسيِّ. ثانيًا، 

شركاتِ الخدماتِ الخاصَّة في مدينة الرِّياض. ومن ثمَّ لا يمكن تعميمُ نتائج 

الدِّراسة التي تمَّ التوصل إليها على قطاعاتٍ أخرى. ومن أجل تعميم نتائج 

اتٍ مختلفة. جمع البياناتِ من قطاع يَّةالدِّراسة، من المستحسن للدراساتِ المستقبل

ثالثًا، قيد آخر لهذه الدِّراسة هو توزيع الاستباناتِ. وُزِّعَت الاستباناتُ للموظفين 
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. جميع الاستباناتِ استخدمَتْ منهج الإبلاغ الذاتيِّ يَّةمن قِبَل إدارة الموارد البشر

(Self-report.الذي ربما يجعل البياناتِ عُرضةً لاحتمالاتِ التحيُّز ،) 

 يَّةالمستقبل الد ِّراساتُ  4. 5
 يَّة، فإنه يتعين على الدِّراساتِ المستقبلالحاليةوبناءً على نتائج الدِّراسة  

التحقق فيما إذا كان العلاقة بين الُمناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ تتأثر بمتغيراتٍ 

 يَّةأنَّ القيادة التحويل Martin and Bush (2006) أخرى. على سبيل المثال، وجد

 . واقترحتؤثر إيجابًا على العلاقة بين الُمناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ يَّةوالإجرائ

Carless (2004)  أنَّ التمكين النفسيَّ قد يتوسط العلاقةَ بين الُمناخ النفسيِّ والرِّضا

تِ الممكنة التي سوف الوظيفيِّ. ولذلك، يمكن للباحثين التحقق من هذه العلاقا

ويمكن  تساعد على فهم أفضل لطبيعة العلاقة بين الُمناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ.

أنْ تفحَصَ العلاقةَ بين الُمناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ  يَّةللدراساتِ المستقبل

 الحاليةباستخدام نماذج أخرى للمُناخ النفسيِّ. حيث استخدمَت الدِّراسة 

بينما هناك نماذج أخرى يمكن استخدامها ، Koys and DeCotiis (1991) اءاستقص

أنْ  يَّةللربط بين الُمناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ. يتعين على الدِّراساتِ المستقبل

سياقاتٍ أخرى، مثل تتناول العلاقة بين الُمناخ النفسيِّ والتمكين النفسيِّ، في 

المعلوماتِ، قطاع الصِّحة، قطاع الصِّناعة، وغيرها. ويمكن للدراساتِ  يَّةقطاع تقن

أنْ تبحث الارتباط بين الُمناخ النفسيِّ ومتغيراتٍ أخرى، مثل القيادة،  يَّةالمستقبل

العقد النفسيِّ، الاندماج في العمل، الاحتراق الوظيفيِّ، وسلوكياتِ المواطنة 

مثل السِّنِّ  يَّةفحصُ المتغيراتِ الديموغراف يَّة.كما ينبغي للدراساتِ المستقبليَّةالتنظيم

 والجنس، والتعليم والخبرة في العمل كمنبآتٍ بالتمكين النفسيِّ.
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 مجلة جامعة كركوكاستطلاعية لأراء عينة من منتسبي شركة نفط ميسان"، 

 .74-37، ص ص (1)3، والاقتصاديةللعلوم الادارية 

(. " أثر التمكين الأداري في 2015قريشي، محمد الطاهر و السبتي، لطيفة أحمد )

المجلة الأردنية الرضا الوظيفي لدى العاملين بجامعة محمد خيضر بسكرة"،  تحقيق

 .89-59ص ص  ، (1)11، إدارة الأعمال في

 الأنشطة الداعمة للإبداع التنظيمي على تحقيق(. " أثر 2014المعاني، أحمد إسماعيل )

 المجلة العربيةالتمكين النفسي للعاملين في الشركات الصناعية الأردنية"، 

 . 56-33ص ص ، (1)34،للإدارة

 حالة دراسة :الرضا الوظيفي على التنظيمي المناخ (. أثر2006 سليم،) يحيى ملحم،

، ص ص  (2)26، العربية للإدارةالمجلة  ."الحديثة الأردنية الاتصال شركة

3-40. 

(. " توظيف التمكين النفسي في العلاقة في 2014نجم، عبدالحكيم أحمد ربيع )

التنظيمي والاستغراق الوظيفي: بالتطبيق على العاملين بالإدارات  التمكين

 ،مصر-الدقهلية". المجلة المصرية للدراسات التجارية التعليمية بمحافظة

 .400-371ص ص ، (4)38

(. " أسباب التمكين النفسي ونتائجه بالتطبيق 2013المحسن عبدالسلام ) نعساني، عبد

 ،  (2)23، المجلة العربية للإدارةالقطاع المصرفي بمدينة الرياض"،  على

 .239-219 ص ص
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 (. " أثر المناخ السائد في الدوائر الحكومية بمنطقة 2014الوهيبي، عبدالله محمد )

 ،  (3)10، المجلة الأردنية في إدارة الأعمالفي الصمت التنظيمي"،  القصيم

 .389-365 ص ص
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 1الملحق 
 

 الرحمن الرحيم بسم الله

 عزيزي الموظف:

 السلام عليكم ورحمة اللة وبركاتة... وبعد

يهدف هذا الاستقصاء إلى جمع بيانات حول العلاقة بين المناخ النفسي 

 والتمكين النفسي في شركات الخدمات العامة. 

شاكراُ ومقدراً لك إعطاءنا جزء من وقتك لتعبئة الاستقصاء وإضافة آرائك 

واقتراحاتك. أود أن أؤكد أن المعلومات ستعامل بسرية تامة وسوف تستخدم لأغراض 

 عملي.البحث ال

في حالة وجود اى استفسار بشان هذا الاستقصاء، أرجو التفضل مشكوراً 

 .4674319الاتصال بالباحث على رقم التلفون  

 شاكراً ومقدراً حسن تعاونكم
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 الجزء الأول: معلومات شخصية
 ( عند الإجابة المناسبة.  Xيرجى التفضل بوضع علامة ) 

 
 العمر:  

 سنة 39-35  سنة 34 -30  سنة  29 -26  سنة 25 -18  
 سنة فأكثر 50  سنة 50 - 45  سنة44 -40  

 
 المؤهل التعليمي:

   بكالوريوُ    دبلوم    ثانوية عامة  أقل م  الثانوية العامة  
 دكتوراة   ماجستير و مايعادلها     

 
 سنة الخدمة فى الوظيفة:

 سنة      14- 10  سنوا 9 -5  سنة 4- 1  
 سنة فأكثر20  سنة15-19  
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 الجزء الثاني:  
 إرشادات: العبارات من أجل التعرف على اتجاهاتك حول مناخ العمل.

 الرجاء التفضل بقراءة كل عبارة بعناية تامة ثم وضع دائرة أحول الإجابة لمناسبة.

 العبارة

غير موافق 
على 

 الإطلاق

 غير موافق
غير 
 متأكد

 موافق
موافق 

 تماماا 

  يمكنني الًّعتماد عللم رديسي للحفاظ عللم سرية 1
 الأمور التى أابره له 

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1   يتمتع رديسي  لكثير م  الن اهة الشخصية 2
 5 4 3 2 1   رديسي هو م  النوع الذل يتحللم  لتواضع 3
 5 4 3 2 1   يعمل رديسي عللم متابعة الت ماصه تجاهلم  4
  عللم الأرجح ل  يقوم رديسي  عطادلم نصادح 5

 سيئة  
1 2 3 4 5 

  يمكننى الًّعتماد عللم رديسي   الحصول عللم 6
 المساعدة عندما احتاج إليِّا 

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1   يِّتم رديسي بتقدمي المِّنى   المنظمة 7
 5 4 3 2 1   احصل عللم دعم رديسي بصورة كاملة 8
التحدث إلى رديسي ع  المشاكل   م  السِّولة 9

 المتعلقة  لعمل 
1 2 3 4 5 

  يقوم رديسي اساندتي م  الال السماح لى التعلم 10
 م  ااطادلم 

1 2 3 4 5 

  يمكننني أا اعول عللم رديسي   الحصول عللم 11
 الدعم المناسب عند الًّدال بشكل جيد 

1 2 3 4 5 

أسمع بها ع  ادادي هو عندما  المرة الوحيدة التى  12
 أافق 

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 يعرس رديسي نقاط قوتي ويتيح لى معرفتِّا    13
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 العبارة

غير موافق 
على 

 الإطلاق

 غير موافق
غير 
 متأكد

 موافق
موافق 

 تماماا 

 5 4 3 2 1   يعترس رديسي سريعا  لًّدال الجيد 14
 5 4 3 2 1   يعاملنى رديسي كقدوة فيما أقوم به م  اعمال 15
 5 4 3 2 1   ي لى المشرس المسئول اهتمام بوضعي   المقدمة 16
 5 4 3 2 1   يحدد رديسي أهداس معقولة لمِّامي 17
 5 4 3 2 1   عللم الأرجح ل  يسِّل رديسي مِّام عملي 18
  يتحللم رديسي بدرجة عالية م  الن اهة والبعد ع  19

 المحسوبية 
1 2 3 4 5 

  إذا قام رديسي بإنهال ادما  أحد الأشخاص، 20
فعللم الأرجح أا ذلك الشخص يستحق أنهال 

 ادماصة 

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 .  يشجعني رديسي عللم صطوير أفكاري امابمة21
ينصحنى رديسي احاولة طرق جدية للقيام اِّام  .22

  . عملي 
1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 التى يقترحِّا   يشجعني رديسي لتطوير الأساليب 23
  يشجعني المشرس المسئول عللم إ اد طرق جديدة 24

 5 4 3 2 1 .لحل المشاكل القديمة

  يتحدث رديسي ع  طرق جديدة للقيام 25
 5 4 3 2 1  لأعمال 
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 الجزء الثالث:  
 إرشادات: العبارات التالية من اجل التعرف اتجاهك نحو التمكين. 

بقراءة كل عبارة بعناية تامة ثم ضع دائرة حول الرقم الذي يبين درجة الموافقة أو الرجاء التفضل 
 عدم الموافقة.

 العبارات

غير موافق 
على 

 الإطلاق

 موافق تماماا  موافق غير متأكد غير موافق

  العمل الذي أقوم بة عللم درجة عالية م  الأهمية 1
  لنسبة لي 

1 2 3 4 5 

  أنشطة وظيف  ذا  معنى  لنسبة لي عللم المستول 2
 الشخصي  

 

1 2 3 4 5 

   العمل الذي أقوم بة ذو معنى  لنسبة لي 3
 

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1   أنا واثق م  قدراتي للقيام بأدال مِّام وظيف  4
  أنا عللم ثقة بقدراتي عللم أدال أنشطة العمل اماص 5

 بي 

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 إصقاا المِّارا  الضرورية لأدال لوظيف     استطعت6
 5 4 3 2 1   لدل استقلالية كبيرة   تحديد كيفية أدال وظيف  7
  أستطيع اتخاذ قرارا  عللم مس ولي    كيفية القيام 8

 بعملي 
1 2 3 4 5 

  لدل فربمة هادلة م  الحرية والًّستقلالية   كيفية 9
 أدال وظيف  

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1   تأثيري كبير فيما يحدث   القسم الذي اعمل بة 10
  لدل قدر واسع م  التحكم فيما يحدث   11

 القسم الذي اعمل بة 
1 2 3 4 5 

  لدل قدر هادل م  التأثير عللم ما يحدث   12
 القسم الذي أعمل بة 

1 2 3 4 5 
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The Impact of Psychological Climate on Psychological Empowerment among 

Private Service Companies Employees in Riyadh 
 

Saad Marzuk Alotaibi 
College of Business Administration, King Saud University, KSA 

 

Abstract. The current study aimed to examine the relationship between psychological climate and 

psychological empowerment among private service companies employees in Riyadh, and it has sought to 
examine the role of Psychological climate in predicting  psychological empowerment, the study was 

conducted on a sample of (422) employees in private service companies in Riyadh, and the results of the 

study revealed that staff's perceptions about psychological climate was positive, the results of the study also 
revealed that employees of private service companies fell a moderate level of psychological empowerment, 

the study results showed that psychological climate significantly and positively predicted psychological 

empowerment. Based on the results, the study concluded a series of recommendations that aim to promote 
psychological climate and employee empowerment.  

 

Keywords: Psychological climate, psychological empowerment, services sector.  
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