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الملخص 1

هدفــت الدراســة الحاليــة إلى التعــرف على طبيعــة العلاقــة بيـــن التمكيـــن النــف�سي والســعادة لعينــة قوامهــا  242 مفــردة 
من العامليـــن في القطاع الصحي الحكومي بإمارة عجمان، بالإضافة إلي التعرف على الاختلافات في مستوى شعور العامليـــن 
قائمــة  الاعتمــاد على  تــم  ذلــك  ولتحقيــق  الدراســة  لعينــة  الديموغرافيــة  للمتــغيرات   

ً
الســعادة( طبقــاً  - النــف�سي  للتمكيـــن   (

اســتقصاء لجمع البيانات الأولية لكل من متغيري الدراســة، بالإضافة إلي اســتخدام مجموعة من الأســاليب الإحصائية التي 
مكنت الباحثان من التوصل إلى نتائج الدراسة، طبقت تلك الأساليب باستخدام برنامج -v26 SPSS. وأظهرت النتائج وجود 
اختلافــات معنويــة بيـــن العامليـــن في شــعورهم بالتمكيـــن النــف�سي وفقًًــا لاخــتلاف خصائصهــم الديموغرافيــة )النــوع، والســن، 
 لاخــتلاف 

ً
ومــدة الخدمــة، والمــسمى الوظيفــي(. وكذلــك وجــود اختلافــات معنويــة بيـــن العامليـــن في شــعورهم بالســعادة وفقــاً

خصائصهــم الديموغرافيــة )النــوع، الســن، ومــدة الخدمــة، والمــسمى الوظيفــي(. ووجــود علاقــة ارتبــاط طرديــة إيجابيــة معنويــة 
بيـــن التمكيـــن النــف�سي )المتــغير المســتقل( والســعادة )المتــغير التابــع(. اقترح الباحثــان إلى مجموعــة مــن التوصيــات.

الكلمات المفتاحية: التمكيـن النف�سي، السعادة.

المقدمة
الســعادة ضروريــة لبقــاء الإنســان. وتعزيــز نوعيــة حياتــه. تــؤدي تجربــة المشــاعر الإيجابيــة إلى الشــعور بالثقــة بالنفــس، 
والتواصــل الاجتمــاعي، والمشــاركة، والإبــداع، ممــا يــؤدي في النهايــة إلى الوصــول إلى الســعادة. فالأفــراد الســعداء واثقــون مــن 
أنفســهم ومــن المــرجح أن يســعوا لتحقيــق الأهــداف بطريقــة فعالــة )Narayan-Parker, 2006(، تعــتبر الســعادة الآن المكــون 
الســري لعــدد كــبير مــن النتائــج الإيجابيــة. لا تقتصــر الســعادة على صحتنــا وإدراكنــا فحســب، بــل إنهــا تلعــب دورًًا لا يمكــن 

إنكاره في حياتنــا التنظيميــة

تؤمــن حكومــة دولــة الإمــارات أن تحقيــق الســعادة هــدف ســامي لضمــان تحقيــق التنميــة والازدهــار كــون الســعادة سبيــل 
أســا�سي نحــو حيــاه أفضــل، في العــام 2016 أطلقــت دولــة الإمــارات العربيــة المتحــدة البرنامــج الــوطني للســعادة والإيجابيــة، 
إلى جانــب مجموعــة مــن المبــادرات التي تهــدف إلى أن تكــون الســعادة أســلوب حيــاة في مجتمــع الإمــارات، تلــك المبــادرات تشــمل 

جميــع المؤسســات العاملــة داخــل الدولــة ســواء حكوميــة أو خاصــة.

تعمــل المنظمــات الإيجابيــة والســعيدة على تمكيـــن الأفــراد لتحقيــق مفهــوم الســعادة مــن خلال تــوفير وعوامــل التمكيـــن 
 على تعاملاتهم مع زملائهم وحتى المتعامليـــن 

ً
اللازمة التي تتيح للعامليـــن الارتقاء بسعادتهم، وهو ما سوف ينعكس أثرة لاحقاً

مــع منظماتهــم.

يعتمد الشعور بالتمكيـــن في العمل على مقدار المسئولية التي يشعر الأفراد بأنهم قادرون على تحملها. وبينما تضطلع 
المؤسســة بــدور محــوري في إتاحــة هــذه الحريــة للأفــراد وإســناد المســئوليات لهــم، ينــبغي على الأفــراد أخــذ زمــام المبــادرة مــن 

 *  تم استلام البحث في أكتوبر 2021، وقبل للنشر في ديسمبر 2021، وتم نشره في يونيو 2024.

الــصحي  في القطــاع  النــف�سي والســعادة للعامليـــن  التمكيـــن  بيـــن  التعــرف على طبيعــة العلاقــة  إلى  هدفــت الدراســة الحاليــة 
 لاخــتلاف 

ً
الحكومــي بإمــارة عجمــان، وأظهــرت النتائــج وجــود اختلافــات معنويــة بيـــن العامليـــن في شــعورهم بالتمكيـــن النــف�سي وفقــاً

خصائصهــم الديموغرافيــة )النــوع، الســن، مــدة الخدمــة، المــسمى الوظيفــي(. وكذلــك وجــود اختلافــات معنويــة بيـــن العامليـــن في 
المــسمى الوظيفــي(. ووجــود علاقــة  )النــوع، الســن، مــدة الخدمــة،   لاخــتلاف خصائصهــم الديموغرافيــة 

ً
شــعورهم بالســعادة وفقــاً

ـية بيـــن التمكيـــن الــنف�سي )المــتغير المــستقل( والــسعادة )المــتغير التاــبع(. ارتــباط طردــية إيجابــية معنوـ

DOI: 10.21608/aja.2021.99815.1166 :)معرف الوثائق الرقمي(   
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خلال التعــبير عــن آراءهــم واحتياجاتهــم. وحصــول الموظفيـــن على أي قــدر ولــو ضئيــل مــن الحريــة في عملهــم قــد يكــون لــه 
تــأثير كــبير على ســعادتهم في بيئــة العمــل. كمــا يمكــن للموظفيـــن اكتشــاف أوجــه القصــور في العمــل وتطويــر أنظمــة العمــل مــن 
خلالّ ّ التعــاون الفعــال وطــرح الأفكار حــول الحلــولّ ّ الممكنــة. ويعــد بنــاء الثقــة لــدى الأفــراد للتعــبير عــن آراءهــم واحتياجاتهــم 

وتفضيلاتهــم هــو الخطــوة الأولى نحــو تمكينهــم وتوليهــم زمــام المســئولية.

 للــدور الهــام الــذي يقــوم بــه القطــاع الــصحي بإمــارة عجمــان كأحــد أهــم القطاعــات العاملــة بالإمــارة والمســئول 
ً
ونظــراً

الأول عن صحة المواطنيـــن والمقيميـــن ضمن حدود الإمارة، فقد ارتئي الباحثيـــن أن هناك حاجة ملحة لدراسة أثر التمكيـــن 
النــف�سي للعامليـــن بالقطــاع الــصحي بإمــارة عجمــان على شــعورهم بالســعادة.

مصطلحات الدراسة

Happiness السعادة ،Psychological Empowerment التمكيـن النف�سي

الإطار النظري وفرضيات الدراسة
Psychological Empowerment التمكيـن النف�سي - 

ا
أولًا

 في تحقيــق الكفــاءة الذاتيــة، والتحــفيز الذاتــي، وبنــاء الثقــة بيـــن الرؤســاء 
ً
 مهمًًــا وفعــالاً

ً
يعــدُُّ التمكيـــن النــف�سي مــدخلاً

والمرؤوسيـــن، كذلــك هــو وســيلة مهمــة يمكــن اســتغلالها واستثمارهــا في إطلاق المهــارات المتــميزة والقــدرات الخلاقــة للعامليـــن، 
وتــوفير المزيــد مــن الرضــا، والتوجــه الإيجابــي لنظــرة العامــل نحــو الحيــاة المســتقبلية. فالإحســاس بقيمــة العمــل وأهميتــه، إلى 
جانــب الإحســاس بحريــة التصــرف والاســتقلالية والمشــاركة تــؤدي مجتمعــه إلى الشــعور بالرضــا والتفــاؤل والأمــل والســعادة. 
فالتمكيـــن النــف�سي يشجــع الموظفيـــن على التفــكير بــشكل مســتقل، ليكونــوا قادريـــن على إنجــاز مهامهــم، واســتخلاص المــعنى 

.)Taamneh et al., 2021; Kumar & Kumar, 2017( منهــا، وإحــداث تــأثير في بيئــة عملهــم

وقــد ســاهمت دراســات كل مــن (Spreitzer, 1995; Spreitzer et al., 1996; Kanungo & Conger, 1988) في إثــراء 
 مــن التركيز فقــط على الممارســات الإداريــة 

ً
وبلــورة مفهــوم التمكيـــن النــف�سي والــذي يركــز على الدوافــع الذاتيــة للعامليـــن بــدلاً

المســتخدمة مــن قبــل إدارة المنظمــة لزيــادة مســتوى ســلطة العامليـــن واســتقلاليتهم في أداء الأعمــال المســندة لهــم. ويمكــن 
تعريــف التمكيـــن النــف�سي بأنــه » تلــك الأداة التحفيزيــة التي تشــتمل على مفاهيــم المــعنى، الجــدارة، الاســتقلالية، الشــعور 
بالتــأثير« )Spreitzer, 1995(. وهــو » حافــز داخلي ينشــأ مــن خلال عــدد مــن المتــغيرات التي تعكــس مواقــف الأفــراد نحــو المهــام 
التي يقومــون بهــا في ممارستهــم لوظائفهــم. كمــا عرفــه كل مــن )Meyserson & Kline, 2008( بأنــه »تلــك الأحاسيــس والمشــاعر 

التي يجــب على المنظمــات إثارتهــا لــدى العامليـــن لإتمــام وإنجــاز مــا يســند إليهــم مــن مهــام.

وينشــأ التمكيـــن النــف�سي مــن خلال إدراك العامليـــن، حيــث يرونــه ك�شيء محســوس مــن خلال بعدهــم النــف�سي، وفي 
هــذا الشــأن يعرفــه (Carole, 2006) بأنــه »توجيــه نشــاط العامليـــن نحــو مختلــف التحديــات مــن خلال شــعورهم الــداخلي 
بالقــدرة على الســيطرة وإحساســهم بوجــود مــعنى لارتبــاط أهدافهــم بأهــداف المنظمــة«. فالتمكيـــن النــف�سي ليــس مجــرد شــعور 
 عــن ملاءمــة 

ً
بــشكل فــردي وإنمــا يحتــاج إلى مقومــات وعوامــل تنظيميــة وهيكليــة ملاءمــة، فــضلاً بــه العامــل  فــردي يشــعر 

العلاقــات بيـــن المديريـــن والعامليـــن على أســس مــن الدعــم، الثقــة والتواصــل وإمــداد العامليـــن بالمعلومــات الضروريــة لكــي 
يشــعر العامليـــن بالمســئولية تجــاه نتائــج الأداء المرغــوب بتحقيقهــا )ثامــدي، 2013: 338(

وقــد أوضح كل مــن )Thomas & Velthouse, 1990( أن للتمكيـــن النــف�سي أربعــة أبعــاد أساســية هي )الشــعور بمــعني 
العمــل، الشــعور بالتــأثير، الشــعور بالجــدارة، الشــعور بالاســتقلالية(، فالشــعور بمــعني العمــل، يركــز هــذا البُُعــد على فكــرة 
 يســتحق المجهــود الــذي يبــذل لتحقيقــه وأنــه يــؤدي عمــل ذو 

ً
إحســاس الفــرد بمــعني العمــل الــذي يقــوم بــه وأن هــذا العمــل فــعلاً

رســالة نبيلــه، وأكــد على ذلــك كل مــن )Dickson & Lorenz, 2009(، في أن الفــرد يشــعر بمــعنى العمــل الــذي يقــوم بــه حســب 
شــعوره ونظرتــه لأهميــة هــذا العمــل، وذلــك يمكــن أن يتحقــق إذا مــا قــام الفــرد بالتعــبير عــن نفســه مــن خلال العمــل الــذي 

)Alkerdawi, 2014( يقــوم بــه، وهــذا لــن يتحقــق إلا بالتمكيـــن النــف�سي

ويأتــي البعــد الثانــي مــن أبعــاد التمكيـــن النــف�سي وهــو الشــعور بالتــأثير ويعكــس مــدى شــعور وإحســاس الفــرد بأنــه ذو 
تــأثير محســوس في بيئــة العمــل وعلى عمــل الآخريـــن وأنــه مؤثــر في مخرجــات العمــل ســواء على المســتوى الإداري أو الاستراتــيجي 



المجلة العربية للإدارة، مج 44، ع 3 - يونيو )حزيران( 2024

59

 الشعور بالجدارة ويعكس هذا البعد درجة أداء الفرد للمهام والأنشطة 
ً
بالمنظمة، كما إن له تأثير في عمل الآخريـن. ويأتي ثالثاً

المســندة إليــه بجــداره، ويــرى كل مــن )Gist & Mitchell, 1992( أن الجــدارة ترتبــط بدرجــة دافعيــة الفــرد الداخليــة والتي بدورهــا 
 لكل مــن )Thomas & Velthouse, 1990(، هــو الشــعور 

ً
تأثــر على ســلوك الفــرد داخــل العمــل. أمــا البعــد الرابــع والأخير طبقــاً

بالاســتقلالية ذلــك البعــد الــذي يعكــس إحســاس وشــعور الفــرد بقدرتــه على الســيطرة على الأعمــال التي يقــوم بتنفيذهــا.

مم تقدم تمت صياغة الفرض الأول:

 
ً
لا توجــد اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن شــعور العامليـــن بالتمكيـــن النــف�سي بالقطــاع محــل الدراســة وفقــاً

لاخــتلاف خصائصهــم الديموغرافيــة )النــوع، الســن، مــدة الخدمــة، المســتوى الوظيفــي(.

Happiness ا - السعادة ثانًيً

تقــوم اغلــب المؤسســات بتــوفير الدعــم وتهيئــة البيئــة المناســبة للعامليـــن وتوفــر لهــم الأســباب المغريــة للبقــاء داخــل 
المنظمــة )Shishkin, 2018(. فتقــوم فكــرة التــوازن التنظــيمي على الحفــاظ على كفــاءة الأفــراد والمنظمــة معــا مــن خلال قــدرة 
المؤسســة في تحقيــق الأهــداف الشخصيــة للأفــراد في سبيــل تحقيــق الأهــداف الكليــة للمنظمــة وأيضًًــا الأهــداف الــغير مباشــرة 
مثل تقديم المكافآت النقدية والمعنوية مقابل الإبداع والجهود المتميزة )Froese, 2017( فغالبا ما تقاس الكفاءة التنظيمية 

.)Gibbons et al., 2019( بحالــة التــوازن شــبه المســتمر في تحقيــق الســعادة لأعضائهــا وأعبائهــا التنظيميــة

العمــل في مقدمتهــا  بتنميــة المشــاعر الإيجابيــة في مكان  مــن الأبحــاث المرتبطــة  فقــد شــهدت الســنوات الأخيرة مجموعــة 
الشعور بالسعادة أثناء القيام بالعمل، ذلك لأن الموظفيـن السعداء هم الأكثر إبداعا واهتمامًًا بنوعية العمل. وبالتالي ينعكس 
ذلــك على المنظمــات بــأن تصبــح أكثر إنتاجيــة وكفــاءة )Ribeiro et al., 2019( فالســعادة شــعور داخلي بالرفاهيــة ويعــتبر العمــل 
مــن أهــم الأشــياء في حيــاة الشخــص الــذي يسبــب لهــم الشــعور بالســعادة حيــث يوفــر لهــم مواردهــم الماديــة والنفســية والاجتماعيــة 

.)Tasnim,2016; Veld & Alfes, 2017( والعاطفيــة فتحقــق الســعادة في العمــل الأهــداف الشخصيــة والتنظيميــة معــا

وتشير الدراســات والأدلة التجريبية إلى أن العلاقة بيـــن الســعادة والســلوكيات الإيجابية في مكان العمل علاقة ســببية 
)Layous, 2019( وان الأفــراد الســعداء هــم الأكثر قــدرة على المثابــرة والقيــام بالمهــام الصعبــة وإنتــاج العمــل بــأكثر كفــاءة 
وكذلــك يكونــون مبدعيـــن في أداء أعمالهــم )Walsh, 2018(. وترتبــط الســعادة أيضًًــا بتحسيـــن الصحــة البدنيــة والمهــارات 
الشخصيــة ممــا قــد يــؤدي إلى تخفيــض التكاليــف في الرعايــة الصحيــة للموظفيـــن وقــد تشــعرهم بالتمكيـــن النــف�سي وبالتــالي 
ســعادة  الأقــل  العامليـــن  مــن  أداء  أحســن  الســعداء  العامليـــن  لان  العامليـــن  لســعادة  أوليــة  تعطــي  أن  للمؤسســات  لابــد 

.)Chancellor, 2015; Lyubomirsky, 2005; Kaplan, 2014(

 .)Chen, 2019; Owler & Morrison, 2020( وتعتبر المنظمة المسئول الأول عن تعزيز سعادة العامليـن في بيئة العمل
وتميــل بعــض الأبحــاث إلى التقليــل مــن أهميــة الســعادة والمــرح في مكان العمــل ولكــن اتجهــت أبحــاث علــم النفــس الإيجابــي 
إلى دراســة الســعادة والمتــغيرات الإيجابيــة الأخــرى داخــل البيئــة التنظيميــة )Fisher, 2010( وأثبتــت العديــد مــن الأبحــاث أن 
الســعادة ذات قيمــة للمجتمعــات والمنظمــات على حــد ســواء )Pincheira & Garces, 2019(. وتلعــب بيئــة العمــل دورا هامًًــا في 
تنفيــذ الســعادة في العمــل فالمنظمــات التي تعمــل في بيئــات التنافســية وهدفهــا الأول تحقيــق مكانــة متقدمــة بيـــن المنافسيـــن 
مــن الصراعــات والمشــاحنات  بيئــة عمــل عاليــة الجــودة وعلاقــات عمــل صحيــة تخلــو  يمكنهــا تحقيــق ذلــك مــن خلال خلــق 

.)Salas - Vallina, 2017( الهدامــة للمنظمــة

تــأثير الســعادة في نجــاح المنظمــات وميزتهــا التنافســية إلا أن الكــثير مــن المنظمــات تتجاهــل تبعــات  وعلى الرغــم مــن 
غيــاب تحقيــق الســعادة في بيئــة العمــل )Moss, 2016( بالإضافــة إلى ميــل البحــوث الســابقة إلى التقليــل مــن أهميــة الســعادة 
في العمــل )Fisher, 2010( وان قيــاس الســعادة داخــل بيئــة العمــل عمليــة صعبــة لأنهــا تخضــع لاعتبــارات نفســية خاصــة 
.)Helliwell, 2017( )بالشخــص مثــل )الميــول، التجــارب، المعتقــدات الإيجابيــة، الالتزام، المشــاعر الإيجابيــة تجــاه العمــل

السعادة:

عرف )Ryff & singer, 2006( الســعادة بأنها الشــعور والإحســاس بمشــاعر جميلة والقيام بالأمور المفضلة لدى الفرد 
والتي تكــون متماشــية مــع أخلاقياتــه ولا تــؤدي إلى فقــدان ذاتــه ولهــا مغــزى وأهميــة في نمــو شخصيتــه.
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بينما نظر )Harris, 2018( إلى السعادة من ثلاث جوانب أساسية: الجانب الأول خاص بالمتعة أي السعادة في المتعة. 
الجانــب الثانــي مرتبــط بــالي أي مــدى يكــون الفــرد راضيــا. الجانــب الثالــث مرتبــط بالحيــاة الفاضلــة والكريمــة ومــدى إشــباع 

الفــرد لاحتياجاتــه الأساســية.

وهنــاك تعريفــات عديــدة للســعادة التنظيميــة أشــهرها تعريــف )Harris, 2018( بانهــا عبــارة عــن مجمــوع ســعادة الأفــراد 
المنــح  مــن جوانــب  التنظيميــة كجانــب  الســعادة  إلى   )Cameron & Caza, 2012( مــن  المنظمــة ونظــر كل  العامليـــن داخــل 
التنظيمية الإيجابية الموجهة إلى العامليـن. وأشار )Noval, 2016( إلى أن المنظمة السعيدة هي التي توفر المعلومات لعامليها 

وتعمــل في ظــل فريــق عمــل وهنــاك ثقــة عاليــة مــن قبــل العامليـــن في الإدارة وفيمــا يقومــون بــه مــن أعمــال.

وبالتــالي يمكــن تعريــف الســعادة التنظيميــة بانهــا »خلــق ثقافــة الســعادة داخــل المنظمــة وذلــك مــن خلال تفــوق المشــاعر 
الإيجابيــة للعامليـــن على المشــاعر الســلبية تجــاه أعمالهــم داخــل المنظمــة« . وفي هــذه الدراســة ســوف نتطــرق إلى بعديـــن مــن 

أبعــاد الســعادة التنظيميــة وفقــا لتقســيم  )Demo & Paschoal, 2013(. ويمكــن توضيحهــم كالتــالي:

1 -Positive Affect :التأثير العاطفي الإيجابي

الإيجابــي  التــأثير  فيــشير   )Lybomirsky & King, 2005( والســعادة  النجــاح  الإيجابــي  العاطفــي  التــأثير  مــن  ينبثــق 
 .)Demo & Paschoal, 2016( العاطفــي إلى مجموعــة مــن العواطــف الإيجابيــة التي يشــعر بهــا الفــرد نتيجــة المتعــة والراحــة
وعــرف كل مــن )Singh & Jha, 2008( التــأثير الإيجابــي العاطفــي انــه شــعور الفــرد بحالــة عاطفيــة إيجابيــة كالثقــة والحــب 
والاهتمــام والســعادة وبيـــن )Cameron, 2011( أن الشــعور بالتــأثير الإيجابــي العاطفــي يكــون نتيجــة للممارســات الإيجابيــة 

للقــادة داخــل التنظيــم

2 -:Negative Affect التأثير العاطفي السلبي

يمكــن تعريــف التــأثير العاطفــي الســلبي على أنــه »عبــارة عــن العواطــف التي تأتــي مــن القلــق والاكتئــاب والاستيــاء وهي 
 )Green, 2014: 12( يــرى تمثــل المؤثــرات الســلبية وتــشير إلى انخفــاض الســعادة »)Paschoal & Demo, 2013: 4(. فيمــا 
الخاصــة  مكانتــه  العامليـــن لإعلاء  أحــد  يســتخدمها  التي  الســلوكيات  مــن  عــن مجموعــة  الســلبية هي »عبــارة  التــأثيرات  أن 
على حســاب العامليـــن الآخريـــن أو معتقداتهــم أو إحساســهم بقيمــة الــذات، وأن المشــاعر الســلبية تنتــج مــن أفعــال الآخريـــن 
وتعكــس رغبتهــم بالســيطرة على الآخريـــن، أو لتقديــم الضــرر لهــم«. ويــرى  )Singh & Jha, 2008: 43( أن التــأثير الســلبي يــشير 

إلى مــدى مــرور الشخــص بحالــة مــن العواطــف الســلبية كالخــوف والغضــب والذنــب.

3 -Satisfying Acceptance :القبول المر�ضي

 )Bhattacharyya, 2019( هــو القبــول المــر�ضي عــن درجــة الرضــا الــداخلي للفــرد ودرجــة رضــاه عــن الحيــاة وعــرف كل مــن
القبــول المــر�ضى بأنــه شــعور الســعادة المســتمر لــدى الفــرد ورضــاه واقتناعــه العــام بمــا يقــوم بــه مــن أعمــال.

مم تقدم تمت صياغة الفرض الثاني:

 لاخــتلاف 
ً
لا توجــد اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن شــعور العامليـــن بالســعادة بالقطــاع محــل الدراســة وفقــاً

خصائصهــم الديموغرافيــة )النــوع، الســن، مــدة الخدمــة، المســتوى الوظيفــي(.

ا - التمكيـن النف�سي والسعادة
ً
ثالثً

في  تســاعده  التي  بالفعاليــة  الاســتقلالية والإحســاس  إلى  الوصــول  إلى  للعمــل  أثنــاء ممارســته  الموظــف  إطــار سعي  في 
تحقيق التمكيـــن النف�سي له، نجد أن الموظف تتأصل لديه بعض الصفات التـــي تكـــون لـــه صورته الذاتية عن نفســه، وهذه 

.)Hassan, 2018( الصــورة الذاتيــة إذا مــا كانــت تتمتــع بالإيجابيــة فإنهــا تحقــق لــه الشــعور بالســعادة والأمــل والنجــاح

تــشير الدراســات إلى أن الموظفيـــن المتحمسيـــن للغايــة والســعداء بوظائفهــم يمكنهــم تعزيــز تمكيـــن الموظفيـــن وزيــادة 
التركيز على الجودة الشــاملة ورضا العملاء. بالإضافة إلى ذلك، فإنه يعزز أيضًًا القدرة على إظهار ســلوك أفضل للموظفيـــن 

(Ugboro & Obeng, 2000)
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وقد أكد كل من )Vazife & Sadatyar, 2018( أن سعادة الموظفيـن هي قضية مهمة وأكدوا على أن إنتاجية الموظفيـن 
الســعداء أعلى مــن إنتاجيــة الموظفيـــن غير الســعداء.  معتمديـــن في ذلــك على دراســة العلاقــة بيـــن التمكــن النــف�سي وســعادة 
الموظفيـــن حيــث توصلــت دراستهــم إلى وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــه بيـــن كل المتــغيرات الســابق ذكرهــا. وهــذا مــا اتفقــت معــه 
أثــر مباشــر في تحقيــق ســعادة الموظفيـــن وأن  النــف�سي  التي أكــدت على أن للتمكيـــن   ،)Yoomoung et al., 2020( دراســة

المتــغيرات الديموغرافيــة مثــل العمــر والجنــس والحالــة الاجتماعيــة لا تؤثــر على مســتويات الســعادة.

مم سبق تمت صياغة الفرض الثالث:

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن التمكيـن النف�سي وشعور العامليـن بالسعادة بالقطاع محل الدراسة

الدراسة الاستطلاعية ومشكلة الدراسة

قــام الباحثــان بعمــل دراســـة اســتطلاعية، استهدفــت الحصــول على بيانــات أوليــة عــن مســتويات التمكيـــن النــف�سي 
وشعور العامليـن بالقطاع الصحي بإمارة عجمان بالسعادة، وذلـك لمساعدة الباحثان في تحديد مشكلة وتساؤلات الـدراسـة، 
والتوصــل إلـــى صياغــة دقيقــة لفروضــه، وقـــد اشــتملت الـدراســـة الاســتطلاعية على دراســـة مكتبيــة، تـــم فيهــا جمــع البيانــات 
الثانويــة المتعلقــة بكل مــن التمكيـــن النــف�سي، والســعادة، بالإضافــة إلى عــدد مــن المقــابلات المتعمقــة مــع عينــة تضمنــت 50 مــن 

العامليـــن في القطــاع الــصحي بإمــارة عجمــان.

أوضحــت نتائــج الدراســة الاســتطلاعية مســتويات جيــدة مــن التمكيـــن النــف�سي للعامليـــن في القطــاع الــصحي بإمــارة 
عجمــان، إلى جانــب توافــر شــعور بعــض مفــردات العينــة الاســتطلاعية بالســعادة، وبنــاء على تلــك النتائــج الأوليــة التي تــم 
التوصــل إليهــا مــن الدراســة الاســتطلاعية والتي تــشير إلى أن بعــض مفــردات العينــة الاســتطلاعية التي بلغــت نســبتها %32 
43% مــن العينــة انهــم يســتطيعون الشــعور  بــأن جهــات عملهــم تدعمهــم لتحقيــق التمكيـــن النــف�سي، فيمــا أكــد  يشــعرون 
بدرجــة ضئيلــة مــن التمكيـــن النــف�سي في ممارستهــم مهــام عملهــم، فيمــا اختلــف معهــم في الــرأي 25% واللذيـــن أكــدوا بــأن جهــات 
عملهــم لا توفــر لهــم التمكيـــن النــف�سي اللازم لمباشــرة مهــام عملهــم، أمــا بالنســبة للنتائــج الأوليــة لشــعور العامليـــن بالســعادة 
فقــد أكــد 45% مــن العينــة الاســتطلاعية بشــعورهم بدرجــة جيــدة مــن الســعادة أثنــاء مباشــرتهم لمهــام عملهــم فيمــا أكــد %36 

أنهــم يشــعرون بدرجــة ســعادة متوســطة، أمــا مــا نسبتــه 19% لا يشــعرون بالســعادة.

مــم تقــدم يمكــن صياغــة مشكلــة الدراســة في الســؤال التــالي »مــا هــو أثــر التمكيـــن النــف�سي على شــعور العامليـــن 
بالقطــاع الــصحي بإمــارة عجمــان بالســعادة«. وينبثــق مــن مشكلــة الدراســة مجموعــة مــن التســاؤلات والتي يمكــن طرحهــا 

على النحــو التــالي:

-	 ما مستوى التمكيـن النف�سي للعامليـن بالقطاع الصحي بإمارة عجمان؟

-	 ما مستوى شعور العامليـن بالسعادة للعامليـن بالقطاع الصحي بإمارة عجمان؟

-	 ما هو دور التمكيـن النف�سي في تحقيق السعادة للعامليـن بالقطاع الصحي بإمارة عجمان؟

أهداف الدراسة
-	 تحديــد مســتوى التمكيـــن النف�ســي فـــي القطــاع الصحــي بإمـــارة عجمـــان، وتحديـــد مـــدى اختــاف هـــذه الممارســات 

باختــاف الخصائـــص الديموغرافيـــة للعامليـــن بالقطـــاع محـــل الدراســـة.

-	 هـــذه  مـــدى اختــاف  بإمـــارة عجمـــان، وتحديـــد  القطــاع الصحــي  فـــي  بالســعادة  العامليـــن  تحديــد مســتوى شــعور 
الدراســـة. محـــل  بالقطـــاع  للعامليـــن  الديموغرافيـــة  الخصائـــص  باختــاف  المســتويات 

-	 تحديد طبيعة ونوع العلاقة بيـن أبعاد التمكيـن النف�سي وشعور العامليـن بالسعادة في القطاع محل الدراسة.

منهجية الدراسة
للحصــول على البيانــات اللازمــة لتحقيــق أهــداف هــذه الدراســة، اعتمــد الباحثــان على دراســة مكتبيــة ودراســة ميدانيــة. 

كما هو مبيـــن:
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الدراسة الاستطلاعية، - 1 الباحثان ضمن  بها  التي قام  المكتبية الاستكشافية  للدراسة   
ً

استكمالًا الدراسة المكتبية: 
وبعد أن اتضحت معالم الدراسة )من حيث تحديد كل من: مشكلة وتساؤلات الدراسة، وأهدافه، وفروضه(، ومن 
أجل الحصول على البيانات الثانوية الضرورية لتحقيق أهــداف هذا الدراسة، قام الباحثان بدراسة مكتبية أكثر 
البيانات،  هــذه  وللحصول على  الــدراســة.  بموضوعات  المتعلقة  الثانوية  البيانات  المزيد من  استهدفت جمع  عمقًا، 

اعتمد الباحثان على عدة مصادر، كان من أهمها: المؤلفات العلمية، والمقالات، والدوريات، والبحوث.

الدراسة الميدانية: استهدفت الدراسة الميدانية جمع وتحليل البيانات الأولية للإجابة عن تساؤلات الدراسة، إضافة - 2
إلى اختبار فروض الدراسة، ومن ثم تحقيق أهدافه.

حدود الدراسة
1 حــدود زمنيــة: وتتمثــل فــي الفتــرة التــي تــم فيهــا تجميــع البيانــات الأوليــة اللازمــة للدراســة مــن مصادرهــا المختلفــة، وهــي  -

مــن يوليــو 2021 حتــى ســبتمبر 2021.

2 حدود مكانية: جميع العامليـــن في القطاع الصحي الحكومي في عجمان، وعددها 5 جهات هي )مستشفى خليفة العام-  -
مستشفى خليفة للنسا والولادة- مستشفى مصفوت- مركز راشد لعلاج السكر- مستشفى تخص�صي عجمان(.

3 حــدود بشــرية: العامليـــن بالقطــاع الصحــي الحكومــي بإمــارة عجمــان ويشــمل )الأطبــاء البشرييـــن- أطبــاء الأســنان –  -
الصيادلــة – الممرضيـــن – الفنييـــن »فنــي الأســنان وفنــي الصيدلــة والفنييـــن الآخريـــن(.

مجتمع الدراسة
يــشير مجتمــع الدراســة مــن وجهــة النظــر الإحصائيــة على أنــه »جميــع المفــردات التي تمثــل الظاهــرة موضــوع الدراســة، 

ومطلــوب  أكثر،  أو  معينــة  صفــة  في  وتــشترك 
تــم  ذلــك  ضــوء  وفي  حولهــا«،  البيانــات  جمــع 
جميــع  ليشــمل  الدراســة  مجتمــع  تحديــد 
العامليـــن في القطــاع الــصحي الحكومــي بإمــارة 
عجمان، ويوضح جدول )1( مجتمع الدراسة.

عينة الدراسة
تــم الاعتمــاد على جــدول حجــم العينــة 
 Saunders )Sekaran & Bougie, 2010؛  لـــ 
العينــة  حجــم  تحديــد  في   ،)et al. , 2015
بلــغ  والــذي  الحاليــة  الدراســة  في  المســتخدم 
إلى  زيادتهــا  تــم   ،%5 خطــأ  هامــش  عنــد   287
بيـــن  توزيعهــا  تــم  إحصائيــة  لأغــراض   300
يلي: كمــا  بالتســاوي  الدراســة  محــل  الجهــات 

وقد بلغت قوائم الاستقصاء الصالحة للتحليل الإحصائي 242 قائمة، حيث بلغت نسبة الاستجابة الكلية %81.

متغيرات الدراسة والمقاييس المستخدََمة
اعتمــدت الدراســة الميدانيــة على بيانــات أوليــة تــم جمعهــا حــول متــغيرات الدراســة، التي أمكــن قيــاس خصائصهــا مــن 

عــة، وذلــك على النحــو المــوضح أدنــاه: ِ
تن�وِّ

ُ
خلال مجموعــة مــن المقاييــس المُ

متغيرات الدراسة
يُُمكن تصنيف متغيرات الدراسة إلى:

-	 متغيــر مســتقل: التمكيـــن النف�ســي ويشــمل المتغيــرات الفرعيــة التاليــة )الشــعور بمعنــي العمــل، الشــعور بالتأثيــر، 
الشــعور بالجــدارة، الشــعور بالاســتقلالية(.

جدول رقم )1(
حجم مجتمع الدراسة 

الجهةم
العامليـن

الإجمالي طبيب 
بشري

طبيب 
فنيممرضصيدليأسنان

1522980416-92مستشفى خليفة العام بعجمان1
1118611261-53مستشفى عجمان للنساء والولادة2
55723110-25مستشفى مصفوت3
1714363189مركز راشد لعلاج السكر4
2031292376مستشفى تخص�صي عجمان5

197436517148952الإجمالي
ووقايــة  الصحــة  وزارة  عــن  الصــادرة  الرســمية  بالبيانــات  بالاســتعانة  الباحثــان  إعــداد  المصــدر: 

.2021 ينايــر   4 بتاريــخ  المنشــورة  المجتمــع 
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-	 الاكتفــاء  وتــم  الســعادة  تابــع:  متغيــر 
)التأثيــر  الفرعييـــن  بالمتغيريـــن 
العاطفي الإيجابي - القبول المر�ضي(، 
لا  الســلبي  العاطفــي  التأثيــر  كــون 

الحاليــة. الدراســة  أهــدف  يخــدم 

المقاييس المستخدمة
تــم الاعــتــمــاد على - 1 الــنــفــ�ســي:  التمكيـن 

يشتمل   ،)Spreitzer, 1995( مقياس 
عـــلـــى أربــــعــــة مــــحــــاور يـــخـــص كــــل مــحــور 
ــــارات بـــإجـــمـــالـــي 12  ــبـ ــ ــــاور 3 عـ ــحـ ــ مــــن المـ
عبارة. تم استخدام مقياس »ليكرت« 
ــار الــــرقــــم 1 إلـــى  ــ ــيـــث أشــ الـــخـــمـــا�ســـي )حـ
ــامــــة، بــيــنــمــا أشــــار  ــتــ ــــدم المــــوافــــقــــة الــ عــ
الرقم 5 إلى الموافقة التامة، مع وجود 

درجة مُحايدة في المنتصف(.

الـــســـعـــادة: تـــم الاعـــتـــمـــاد عــلــى مــقــيــاس - 2
يخص   )Demo & Paschoal, 2013(
ــــر الــــعــــاطــــفــــي  ــيـ ــ ــأثـ ــ ــتـ ــ ــر الـــــفـــــرعـــــي الـ ــيــ ــغــ ــتــ المــ
ــبــــارات والمــتــغــيــر الــفــرعــي  الإيـــجـــابـــي 9 عــ
 17 القبول المر�ضى 8 عبارات بإجمالي 
عبارة. تم استخدام مقياس »ليكرت« 
الخما�سي )حيث أشــار رقــم 1 إلــى عدم 

الموافقة التامة، بينما أشار الرقم 5 إلى الموافقة التامة، مع وجود درجة مُحايدة في المنتصف(.

أساليب تحليل البيانات واختبار فروض الدراسة
قــام الباحثــان باســتخدام عــدة اختبــارات إحصائيــة لاختبــار فــروض الدراســة؛ تتناســب وتتوافــق مــع أســاليب التحليــل 

.)SPSS-v26( المســتخدمة، وذلــك مــن خلال اســتخدام برنامــج

أساليب تحليل البيانات:
في - 1 بهدف التحقق من درجــة الاعتمادية والثبات   Alpha Correlation Cofficient أسلوب معامل الارتباط ألفا

المقاييس المتعددة المحتوى، تم اختيار هذا الأسلوب الإحصائي لتركيزه على درجة التناسق الداخلي بيـن المتغيرات 
التي يتكون منها المقياس الخاضع للقياس.

أسلوب تحليل الانحدار والارتباط المتعدد Multiple Regression / Correlation Analysis للتنبؤ بالمتغير التابع - 2
على أساس قيم المتغيرات المستقلة، واستخدم أسلوب تحليل الانحدار والارتباط المتعدد في الدراسة من خلال حزمة 
برامج إحصائية جاهزة )SPSS-v26(، وكان الهدف من استخدامه هو تحديد نوع وقوة العلاقة بيـن متغيرات الدراسة.

أسلوب تحليل التبايـن أحادي الاتجاه One Way ANOVA ويستخدم في تحديد الاختلافات بيـن إدراك المبحوثيـن - 3
لمتغيرات الدراسة وذلك باختلاف خصائصهم ديموغرافية )النوع، السن، مدة الخدمة، التعليم(

أساليب اختبار فروض الدراسة:
ناسِِــب أســاليب التحليل المســتخدمة وتتوافق معها؛ وذلك 

ُ
اســتخدم الباحثان عددًًا من الاختبارات الإحصائية؛ التي تُ

مــن أجــل اختبــار فــروض هــذا الدراســة. وتتمثــل الاختبــارات الإحصائيــة لفــروض الدراســة في:

-	 اختبــار ف F-Test واختبــار ت T-Test المقترنــان لأســلوبي تحليــل الانحــدار وتحليــل الارتبــاط وذلــك بهــدف اختبــار 

جدول رقم )2(
 لأعداد العامليـن بالقطاع الصحي الحكومي بإمارة عجمان

ًاً
استجابات المبحوثيـن وفق

مجتمع بيــــانم
الدراسة

عدد 
المبحوثيـن

عدد الاستجابات 
الصحيحة

النسبة 
المئوية %

80%4166048مستشفى خليفة العام بعجمان1
75%2616045مستشفى عجمان للنساء والولادة2
72%1106043مستشفى مصفوت3
85%896051مركز راشد لعلاج السكر4
91%766055مستشفى تخص�صي عجمان5

81%952300242الإجمالي

 

 

 

 

 

 

 

 المتغير المستقل المتغير التابع

 التمكين النفس ي
 الشعور بمعني العمل −
 الشعور بالتأثير −
 الشعور بالجدارة −
  الشعور بالاستقلالية −

 السعادة
 التأثير العاطفي الإيجابي −
 القبول المرض ي −

إعداد الباحثان

شكل رقم )1( نموذج الدراسة
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الثالثــة. الفرضيــة 

-	 اختبــار ف F–test المصاحــب لأســلوب تحليــل التبايـــن أحــادي الاتجــاه، وتــم اســتخدامه بغــرض اختبــار الفرضيتيـــن 
الأولــى والثانيــة.

-	 T-Test وتــم اســتخدامه بغــرض اختبــار الفرضيـــن الأول والثانــي للكشــف عــن مــدى وجــود اختلافــات  اختبــار ت 
فــي القطــاع محــل الدراســة باختــاف خصائصهــم ديموغرافيــة. بيـــن إدراك المســتق�صي منهــم  معنويــة 

درجــة  مــن  للتحقــق  وذلــك  ألفــا;،  الارتبــاط  معامــل  أســلوب  تطبيــق  تــم 
الاتســاق الــداخلي، ومــن ثــم مــن مســتوي الثبــات أو الاعتماديــة في كل مقيــاس 
النــف�سي،  التمكيـــن  أبعــاد  لقيــاس  والمســتخدمة  الدراســة  مقاييــس  مــن  فــرعي 
وأبعــاد الســعادة وذلــك كمــا جــدول رقــم )3( يــوضح درجــة الاتســاق الــداخلي 

المســتخدمة: المقاييــس  محتويــات  بيـــن 

بالجــدول  مــن  التي  النتائــج  على  اعتمــادًًا  أن:  يــتضح   )3( الجــدول  مــن 
 لعــدم وجــود معامــل ارتبــاط إجمــالي 

ً
الســابق تقــرر عــدم استبعــاد أي متــغير نظــراً

بيـــن أي متــغير والمتــغيرات الأخــرى في نفــس المقيــاس أقــل مــن 0.30. كمــا تراوحــت 
قيمــة معامــل ألفــا بيـــن وتعكــس هــذه القيمــة التي تــم التوصــل إليــه درجــة عاليــة 

مــن الثبــات أو الاعتماديــة في المقاييــس المســتخدمة في البحــوث الاجتماعيــة.

الــصحي  القطــاع  في  العامليـــن  لــدى  النــف�سي  التمكيـــن  اقــع  و
عجمــان بإمــارة  الحكومــي 

من الجدول )4( يتضح الأتي:

أ قيمــة 	- جــاءت  العمــل:  بمعنــي  الشــعور 
بمعنــى  للشــعور  الحســابي  الوســط 
العمــل كأحــد أبعــاد التمكيـــن النف�ســي 
موافقــة  يعكــس  وهــذا   ،)4.22(
الدراســة  محــل  بالمجتمــع  العامليـــن 
العمــل  بمعنــي  إحساســهم  علــى 
العمــل  هــذا  وأن  بــه  يقومــون  الــذي 
يبــذل  الــذي  المجهــود  يســتحق   

ً
فعــا

لتحقيقــه وأنهــم يــؤدون عمــل ذو رســالة 
نبيلــه، وتأتــي النتيجــة الســابقة مؤكــدة 
العامليـــن  يلعبــه  الــذي  الــدور  علــى 
كونهــم  بعجمــان  الطبــي  القطــاع  فــي 
يشــعرون بأنهــم يــؤدون عمــل ذو أهميــة 

بعجمــان. المحلــي  للمجتمــع 

ب الشــعور بالتأثير: جاءت قيمة الوســط 	-
الحســابي للشــعور بالتأثيــر كأحــد أبعــاد 
وتعكــس   )3.87( النف�ســي  التمكيـــن 
علــى  العامليـــن  موافقــة  القيمــة  تلــك 
انهــم ذو تأثيــر محســوس فــي بيئــة العمــل 
فــي  مؤثــر  وأنهــم  الآخريـــن  عمــل  وعلــى 
مخرجــات العمــل ســواء علــى المســتوى 
الإداري أو الاســتراتيجي بالمنظمــة، كمــا 
إن لهــم تأثيــر فــي عمــل الآخريـــن، وعنــد 

جدول )3(
الاتساق الداخلي باستخدام معامل 

الارتباط ألفا
المقاييس المستخدمة في 

الدراسة
عدد 

العبارات
معامل 

ألفا
30.87الشعور بمعني العمل

30.88الشعور بالتأثير
30.83الشعور بالجدارة

30.86الشعور بالاستقلالية 
120.86إجمالي مقياس التمكيـن النف�سي 

90.72التأثير العاطفي الإيجابي
80.82القبول المر�ضي

170.77إجمالي مقياس السعادة 

جدول رقم )4(
اقع التمكيـن النف�سي لدى العامليـن و

في القطاع الصحي الحكومي بإمارة عجمان

الوسط بيان
الحسابي

الانحراف 
المعياري

4.220.83الشعور بمعني العمل
4.120.86العمل الذي أؤديه يمثل أهمية كبيرة بالنسبة لي

ما أودية من مهام وظيفية يحقق الكثير من المعاني الشخصية 
4.230.81بالنسبة لي

4.310.83العمل الذي أؤديه في مجمله له معنى بالنسبة لي
3.870.85الشعور بالتأثير

3.840.84أشعر بأثر ما أؤديه من مهام على ما يحدث داخل جهة عملي
3.910.81لدي قدر عالٍٍ من الرقابة والسيطرة على ما يحدث داخل جهة عملي

3.870.89أمتلك تأثير قوي على مجريات الأمور داخل جهة عملي
4.360.81الشعور بالجدارة

4.430.79أثق في قدراتي على القيام بمهام وظيفتي
مــا  مــع  تمامًًــا  تتفــق  الوظيفيــة  بواجباتــي  القيــام  متطلبــات 

ومهــارات قــدرات  مــن  لــدى  4.360.82يتوافــر 

يمكــنني التعامــل بنجــاح مــع مــا قــد يــواجهني مــن تحديــات أثنــاء 
4.290.83أداء مهــام وظيــفتي

3.800.88الشعور بالاستقلالية 
3.860.89لدي استقلالية كاملة في تحديد كيفية أداء واجباتي الوظيفية

3.730.87أستطيع أن أقرر بمفردي متى أبدأ ومتى انتهي من عملي
3.810.88لدي المساحة الكافية من الحرية في تحديد كيفية أداء عملي

4.060.84إجمالي التمكيـن النف�سي 
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 مــا تحقــق أعلــى مؤشــرات الأداء علــى مســتوى الدولــة 
ً
النظــر إلــى تلــك النتيجــة نجــد أن الجهــات محــل الدراســة دائمــا

 فــي الفاعليــات والمبــادرات الصحيــة والمرتبطــة بالتأثيــر فــي المجتمــع المحلــي بمــا يتوافــق مــع رســالة القطــاع 
ً
وتحديــدا

الصحــي فــي إمــارة عجمــان والــذي يتبنــي اتبــاع أعلــى المعايــر الدوليــة فــي مجــال الرعايــة الصحيــة والأبحــاث والتعليــم 
المســتمر بهــدف ضمــان بيئــة ذات جــودة وذات اعتماديــة وآمنــة.

ج للشــعور 	- الحســابي  الوســط  قيمــة  جــاءت  بالجــدارة  الشــعور 
بالجــدارة كأحــد أبعــاد التمكيـــن النف�ســي )4.36( وتعكــس تلــك 
القيمــة بدرجــة دافعيــة العامليـــن الداخليــة والتــي بدورهــا تأثــر 
القطــاع  بالذكــر هنــا أن  العمــل، والجديــر  فــي  علــى ســلوكياتهم 
 أن 

ً
الصحــي بدولــه الإمــارات برعايــة وزارة الصحــة تســعى دائمــا

فــي القطــاع قادريـــن علــى  يتــم تعيينهــم  الذيـــن  العامليـــن  يصبــح 
نجــاح  فــي  يســاهمون  بحيــث  كــفء،  بشــكل  والعطــاء  الإنتــاج 

للفريــق. المعنويــة  الــروح  ورفــع  العمــل 

د الشــعور بالاســتقلالية: جــاءت قيمــة الوســط الحســابي للشــعور 	-
بالجــدارة كأحــد أبعــاد التمكيـــن النف�ســي )3.80( وتعكــس تلــك 
القيمــة إحســاس وشــعور العامليـــن بقدرتهــم علــى الســيطرة علــى 
الأعمــال التــي يقومــون بتنفيذهــا، وهــذا يتوافــق وطبيعــة العمــل 
بالقطــاع الصحــي حيــث إنــه علــى اختــاف المســميات الوظيفيــة 
إلا أنــه لا بــد مــن أن يتمتــع كلُ فــي مجالــه بدرجــة مــن الاســتقلالية 

تمكنــه مــن أداء المهــام الموكلــة إليــه بفاعليــه.

اقــع الشــعور بالســعادة لــدى العامليـــن في القطــاع الــصحي  و
بإمــارة عجمــان: الحكومــي 

من الجدول )5( يتضح الأتي:

أ الحســابي 	- الوســط  قيمــة  جــاءت  الإيجابــي:  العاطفــي  التأثيــر 
للتأثير العاطفي الإيجابي كأحد أبعاد الســعادة )3.84( وتعكس 
تلك القيمة إحســاس وشــعور العامليـــن بمجموعه من المشــاعر 

الإيجابيــة أثنــاء ممارســاتهم لمهــام عملهــم

ب للتأثيــر 	- الحســابي  الوســط  قيمــة  جــاءت  المر�ضــي:  القبــول 
العاطفــي الإيجابــي كأحــد أبعــاد الســعادة )4.35( وتعكــس تلــك 
القيمــة قبــول العامليـــن للعمــل الــذي يقومــون بــه كونــه يحقــق 
مأربهــم والمتمثلــة فــي تحقيــق أهدافهــم وطموحاتهــم الشــخصية.

العامليـــن  شــعور  بيـــن  الاختلافــات 
 
ً
بالتمكيـن النف�سي بالقطاع محل الدراسة وفقاً

)النــوع،  الديموغرافيــة  خصائصهــم  لاخــتلاف 
الوظيفــي(: المســتوى  الخدمــة،  مــدة  الســن، 

ا للنوع:
ًقً

 - وف
ًلاً
أو

مــن الجــدول )6( يــتضح: وجــود اختلافــات 
معنويــة   T قيمــة  جــاءت  حيــث   

ً
إحصائيــاً دالــه 

العامليـــن  شــعور  بيـــن   %1 مســتوي  عنــد 
بالتمكيـــن النــف�سي وأبعــاده المتمثلــة في )الشــعور 

جدول رقم )5(
اقع الشعور بالسعادة لدى العامليـن في  و
القطاع الصحي الحكومي بإمارة عجمان

الوسط بيان
الحسابي

الانحراف 
المعياري

3.840.84التأثير العاطفي الإيجابي
3.880.78تشعرني جهة عملي بالسعادة

3.960.81تشعرني جهة عملي بالإثارة 
3.970.83تشعرني جهة عملي بالبهجة

3.820.88تشعرني جهة عملي بالحماس
3.810.87تشعرني جهة عملي بالفخر
3.760.81تشعرني جهة عملي بالرضا

3.720.82تشعرني جهة عملي بالرغبة
3.790.84تشعرني جهة عملي بالهدوء

3.920.89تشعرني جهة عملي بالنشاط
4.350.79القبول المر�ضي

4.660.76في عملي أحقق طموحاتي 
القــدرات  بتطويــر  أقــوم  عــملي،  في 

مهمــة. أعتبرهــا  4.530.79التي 

التي  الأنشــطة  في  أشــارك  عــملي،  في 
مهاراتــي. عــن  4.210.83تــعبر 

4.130.84في عملي، أتغلب على التحديات.
أعتبرهــا  نتائــج  أحقــق  عــملي،  في 

قيمــة. 4.510.82ذات 

في عــملي، أتقــدم في الأهــداف التي 
4.710.76حددتهــا لحياتــي.

4.110.75في عملي، أفعل ما أحب فعله حقًًا.
في عــملي، أعبر عــن أفضــل مــا في 

3.980.81داخلي.

4.090.81إجمالي الشعور بالسعادة

جدول رقم )6(
 للنوع

ًاً
شعور العامليـن بالتمكيـن النف�سي بالقطاع محل الدراسة وفق

التمكيـن النف�سي
قيمة أنثيذكر

ت
T-Test

مستوى 
الدلالة الانحراف المتوسط

الانحراف المتوسطالمعياري
المعياري

3.960.834.160.953.860.01إجمالي التمكيـن النف�سي
4.130.814.230.933.270.01الشعور بمعني العمل

3.90.764.520.893.090.01الشعور بالتأثير
4.240.874.10.963.190.01الشعور بالجدارة

3.60.843.80.883.340.01الشعور بالاستقلالية 
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الشــعور   – بالتــأثير  الشــعور   – العمــل  بمــعنى 
بالقطــاع  بالاســتقلالية(  الشــعور   – بالجــدارة 

للنــوع.  
ً
وفقــاً الدراســة  محــل 

 للنوع للسن:
ًاً
ا - وفق ثانًيً

مــن الجــدول )7( يــتضح: وجــود اختلافــات 
معنويــة   T قيمــة  جــاءت  حيــث  إحصائيًًــا  دالــه 
بيـــن شــعور العامليـــن بالتمكيـــن النــف�سي وأبعــاده 
المتمثلة في )شعور بمعنى العمل – شعور بالتأثير 
بالاســتقلالية(  شــعور   – بالجــدارة  شــعور   –

للســن.  
ً
وفقــاً الدراســة  محــل  بالقطــاع 

مــن الجــدول )8( يــتضح: وجــود اختلافــات 
معنويــة   T قيمــة  جــاءت  حيــث   

ً
إحصائيــاً دالــه 

النــف�سي  بالتمكيـــن  العامليـــن  شــعور  بيـــن 
العمــل  بمــعنى  )الشــعور  في  المتمثلــة  وأبعــاده 
 – بالجــدارة  الشــعور   – بالتــأثير  الشــعور   –
الشــعور بالاســتقلالية( بالقطــاع محــل الدراســة 

الخدمــة. لمــدة   
ً
وفقــاً

مــن الجــدول )9( يــتضح: وجــود اختلافــات 
معنويــة   T قيمــة  جــاءت  حيــث   

ً
إحصائيــاً دالــه 

بيـــن شعور العامليـــن بالتمكيـــن النف�سي وأبعاده 
شــعور   - العمــل  بمــعنى  )شــعور  في  المتمثلــة 
بالتأثير - شعور بالجدارة - شعور بالاستقلالية( 

الوظيفــي. للمســتوى  الدراســة  محــل  بالقطــاع 

ممــا ســبق يتــم رفــض الفــرض القائــل »لا 
بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات  اختلافــات  توجــد 

بالقطــاع  النــف�سي  بالتمكيـــن  العامليـــن  شــعور 
خصائصهــم  لاخــتلاف   

ا
وفقــ� الدراســة  محــل 

افيــة )النــوع، الســن، مــدة الخدمــة،  الديموغر
الوظيفــي(« المســتوى 

الاختلافــات بيـــن شــعور العامليـــن بالســعادة 
لاخــتلاف   

ا
وفقــ� الدراســة  محــل  بالقطــاع 

افيــة )النــوع، الســن،  خصائصهــم الديموغر
الوظيفــي(: المســتوى  الخدمــة،  مــدة 

- النوع
ًلاً
أو

مــن الجــدول )10( يــتضح: وجــود اختلافــات 
 حيــث جــاءت قيمــة T معنويــة عنــد 

ً
دالــه إحصائيــاً

بالســعادة  العامليـــن  شــعور  بيـــن   %1 مســتوي 

جدول رقم )7(
 للسن

ًاً
شعور العامليـن بالتمكيـن النف�سي بالقطاع محل الدراسة وفق

متغيرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

الشعور 1
بمعني العمل

12.4524.11بيـن المجموعات
8.410.00 30.672400.12داخل المجموعات 43.1242الإجمالي

الشعور 2
بالتأثير

12.4323.80بيـن المجموعات
10.220.00 29.462400.07داخل المجموعات 41.89242الإجمالي

الشعور 3
بالجدارة

14.2524.23بيـن المجموعات
9.350.00 31.162400.13داخل المجموعات 45.41242الإجمالي

الشعور 4
بالاستقلالية

13.6923.65بيـن المجموعات
10.390.00 33.352400.15داخل المجموعات 47.04242الإجمالي

جدول رقم )8(
 لمدة الخدمة

ًاً
شعور العامليـن بالتمكيـن النف�سي بالقطاع محل الدراسة وفق

متغيرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

1
الشعور 
بمعني 
العمل

15.1424.09بيـن المجموعات
8.730.00 33.54240داخل المجموعات

0.13
48.68242الإجمالي

الشعور 2
بالتأثير

13.2623.55بيـن المجموعات
9.810.00 30.94240داخل المجموعات

0.32
44.20242الإجمالي

الشعور 3
بالجدارة

11.0924.16بيـن المجموعات
9.010.00 31.18240داخل المجموعات

0.20
42.27242الإجمالي

الشعور 4
بالاستقلالية

12.4423.49بيـن المجموعات
10.420.00 31.33240داخل المجموعات

0.31
43.77242الإجمالي

جدول رقم )9(
 شعور العامليـن بالتمكيـن النف�سي بالقطاع محل الدراسة 

 المستوى الوظيفي
ًاً
وفق

متغيرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

الشعور 1
بمعني العمل

12.1923.99بيـن المجموعات
9.130.00 31.59240داخل المجموعات

0.24
242 43.78الإجمالي

الشعور 2
بالتأثير

11.3823.31بيـن المجموعات
10.710.00 32.16240داخل المجموعات

0.56
242 43.54الإجمالي

الشعور 3
بالجدارة

14.4223.88بيـن المجموعات
9.480.00 33.62240داخل المجموعات

0.48
47.84242الإجمالي

الشعور 4
بالاستقلالية

9.8823.57بيـن المجموعات
10.930.00 31.22240داخل المجموعات

0.23
41.10242الإجمالي
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وأبعــاده المتمثلــة في )التــأثير العاطفــي الإيجابــي – 
 
ً
وفقــاً الدراســة  محــل  بالقطــاع  المــر�ضي(  القبــول 

للنــوع.

ا - السن ثانًيً

مــن الجــدول )11( يــتضح: وجــود اختلافــات 
 حيــث جــاءت قيمــة T معنويــة بيـــن 

ً
دالــه إحصائيــاً

في  المتمثلــة  وأبعــاده  بالســعادة  العامليـــن  شــعور 
المــر�ضي(  القبــول   – الإيجابــي  العاطفــي  )التــأثير 

 للســن.
ً
بالقطــاع محــل الدراســة وفقــاً

ا - مدة الخدمة
ً
ثالثً

مــن الجــدول )12( يــتضح: وجــود اختلافــات 
دالــه إحصائيًًــا حيــث جــاءت قيمــة T معنويــة بيـــن 
في  المتمثلــة  وأبعــاده  بالســعادة  العامليـــن  شــعور 
المــر�ضي(  القبــول   – الإيجابــي  العاطفــي  )التــأثير 

 لمــدة الخدمــة.
ً
بالقطــاع محــل الدراســة وفقــاً

ا - المستوى الوظيفي رابًعً

مــن الجــدول )13( يــتضح: وجــود اختلافــات 
دالــه إحصائيًًــا حيــث جــاءت قيمــة T معنويــة بيـــن 
في  المتمثلــة  وأبعــاده  بالســعادة  العامليـــن  شــعور 
المــر�ضي(  القبــول   - الإيجابــي  العاطفــي  )التــأثير 
 لمــدة الخدمــة. وممــا 

ً
بالقطــاع محــل الدراســة وفقــاً

ســبق يتــم رفــض الفــرض القائــل بأنــه » لا توجــد 
شــعور  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة  ذات  اختلافــات 
 
ً
العامليـن بالسعادة بالقطاع محل الدراسة وفقاً

)النــوع،  الديموغرافيــة  خصائصهــم  لاخــتلاف 
الوظيفــي(«. المســتوى  الخدمــة،  مــدة  الســن، 

بيـــن أبعــاد التمكيـــن  مصفوفــة الارتبــاط 
الســعادة وأبعــاد  النــف�سي 

إيجابيــة  الارتبــاط  معــاملات  جميــع  جــاءت 
 ،)*0.01( مســتوي  عنــد  معنويــه  دلالــه  وذات 
بمــعني وجــود علاقــة ارتبــاط موجبــه بيـــن كل مــن 
أبعــاد المتــغير المســتقل )التمكيـــن النــف�سي( وأبعــاد 

)الســعادة(. التابــع  المتــغير 

تأثير التمكيـن النف�سي على شعور العامليـن بالسعادة
بيـــن كل مــن أبعــاد التمكيـــن النــف�سي والمتمثلــة  يــتضح: هنــاك علاقــة ارتبــاط طرديــة دالــه إحصائيًًــا  مــن جــدول )14( 
في )شــعور بمــعنى العمــل - شــعور بالتــأثير - شــعور بالجــدارة - شــعور بالاســتقلالية( والتــأثير العاطفــي الإيجابــي كأحــد أبعــاد 
المســئولية الاجتماعيــة، كمــا نجح التمكيـــن النــف�سي في تفــسير مــا نسبتــه 14% مــن التــغيرات في بُُعــد التــأثير العاطفــي الإيجابــي. 
وجــاءت نســبة تفــسير كل متــغير مســتقل فــرعي على حــدي على النحــو التــالي )شــعور بمــعنى العمــل 22% - شــعور بالتــأثير %16 

جدول رقم )10(
 للنوع

ًاً
شعور العامليـن بالسعادة بالقطاع محل الدراسة وفق

السعادة
قيمة أنثيذكر

ت
T-Test

مستوى 
الدلالة الانحراف المتوسط

الانحراف المتوسطالمعياري
المعياري

4.020.664.170.893.610.01إجمالي السعادة
3.760.863.980.983.440.01التأثير العاطفي الإيجابي

4.190.764.510.953.730.01القبول المر�ضي

جدول رقم )11(
 للسن

ًاً
شعور العامليـن بالسعادة بالقطاع محل الدراسة وفق

متغيرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

1
التأثير 

العاطفي 
الإيجابي

13.2923.43بيـن المجموعات
9.570.00 30.32240داخل المجموعات

0.41
242الإجمالي

القبول 2
المر�ضي

12.8423.98بيـن المجموعات
9.810.00 31.64240داخل المجموعات

0.37
242الإجمالي

جدول رقم )12(
 لمدة الخدمة

ًاً
شعور العامليـن بالسعادة بالقطاع محل الدراسة وفق

متغيرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

1
التأثير 

العاطفي 
الإيجابي

13.2423.73بيـن المجموعات
9.340.00 31.43240داخل المجموعات

0.11
44.67242الإجمالي

القبول 2
المر�ضي

12.5924.18بيـن المجموعات
9.860.00 32.29240داخل المجموعات

0.17
44.88242الإجمالي

جدول رقم )13(
 لمدة الخدمة

ًاً
شعور العامليـن بالسعادة بالقطاع محل الدراسة وفق

متغيرات م
مجموع مصدر التبايـنالدراسة

المربعات
درجات 
الحرية

متوسط 
المربعات

قيمة ف 
المحسوبة

مستوي 
الدلالة

1
التأثير 

العاطفي 
الإيجابي

14.3223.67بيـن المجموعات
9.310.00 34.11240داخل المجموعات

0.17
48.43242الإجمالي

القبول 2
المر�ضي

14.0224.15بيـن المجموعات
10.410.00 32.45240داخل المجموعات

0.20
46.47242الإجمالي
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بالاســتقلالية  شــعور   -  %18 بالجــدارة  شــعور   -
.)%9

علاقــة  هنــاك  يــتضح:   )16( الجــدول  مــن 
ارتبــاط طرديــة دالــه إحصائيًًــا بيـــن كل مــن أبعــاد 
بمــعنى  )شــعور  في  والمتمثلــة  النــف�سي  التمكيـــن 
 - بالجــدارة  شــعور   - بالتــأثير  شــعور   - العمــل 
كأحــد  المــر�ضى  والقبــول  بالاســتقلالية(  شــعور 
النــف�سي  التمكيـــن  نجح  كمــا  الســعادة،  أبعــاد 

القبــول  بُُعــد  في  التــغيرات  مــن   %11 نسبتــه  مــا  تفــسير  في 
فــرعي  متــغير مســتقل  كل  تفــسير  نســبة  وجــاءت  المــر�ضي. 
على حــدي على النحــو التــالي )شــعور بمــعنى العمــل %12 
شــعور   -  %13 بالجــدارة  شــعور   -  %23 بالتــأثير  شــعور   -

.)%17 بالاســتقلالية 

ممــا ســبق يتــم رفــض الفــرض القائــل بأنــه »لا توجــد 
علاقة ذات دلالة إحصائية بيـن التمكيـن النف�سي وشعور 

العامليـــن بالســعادة بالقطــاع محــل الدراســة«

النتائج والتوصيات
 - النتائج

ا
أولًا

1 نتائــج واقــع التمكيـــن النف�ســي للعامليـــن  - جــاءت 
تعكــس  مجملهــا  فــي  بعجمــان  الصحــي  بالقطــاع 
مــن  قــدر  تمنحهــم  جهــات  أن  علــى  موافقتهــم 
التمكيـــن النف�ســي ويرجــع ذلــك لاهتمــام الدولــة 
بصفــه عامــة ووزارة الصحــة بصفــه خاصــة بمنــح 
لتحقيــق  النف�ســي  التمكيـــن  مــن  قــدر  العامليـــن 
نمــوذج الســعادة الــذي تتبنــاه الدولــة فــي جميــع 

قطاعاتهــا

2 جــاءت نتائــج واقــع الســعادة للعامليـــن بالقطــاع الصحــي بعجمــان فــي مجملهــا أيضًــا تعكــس موافقتهــم علــى أن العمــل  -
بالجهــات محــل الدراســة يحقــق لهــم الشــعور بالســعادة ويرجــع ذلــك لتطبيــق إطــار عمــل الســعادة الــذي يضمــن 
مــن  مجموعــة  الإطــار  ويشــمل  العامليـــن  بيـــن  الســعادة  نشــر  إلــى  بدورهــا  ســتؤدي  والتــي  إيجابيــة  ثقافــة  لترســيخ 

الممارســات والسياســات والبرامــج التــي تضمــن ترســيخ الغايــة وتحقيــق الإمكانــات وتعزيــز الصحــة

3 تــم رفــض الفــرض الأول والــذي ينــص علــى »لا توجــد اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن شــعور العامليـــن بالتمكيـــن  -
افية )النوع، السن، مدة الخدمة، المستوى   لاختلاف خصائصهم الديموغر

ً
النف�سي بالقطاع محل الدراسة وفقا

الوظيفــي(«، كــون نتائــج التحليــل أظهــرت وجــود اختلافــات بيـــن مفــردات العينــة بنــاء علــى خصائصهــم الديموغرافيــة.

4 كمــا أظهــرت النتائــج وجــود اختلافــات بيـــن شــعور العامليـــن بالســعادة، وبنــاء عليــه تــم رفــض الفــرض الثانــي الــذي  -
ينــص علــى » لا توجــد اختلافــات ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن شــعور العامليـــن بالســعادة بالقطــاع محــل الدراســة 

افيــة )النــوع، الســن، مــدة الخدمــة، المســتوى الوظيفــي(«.  لاختــاف خصائصهــم الديموغر
ً
وفقــا

5 أظهــرت نتائــج تحليــل الارتبــاط وجــود علاقــة ارتبــاط طرديــة دالــة إحصائيًــا بيـــن كل مــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســي  -
وأبعــاد الســعادة وعليــه تــم رفــض الفــرض الثالــث.

جدول )14(
مصفوفة الارتباط بيـن أبعاد التمكيـن النف�سي وأبعاد السعادة

الشعور المتغير
بمعني العمل

الشعور 
بالتأثير

الشعور 
بالجدارة

الشعور 
بالاستقلالية

التمكيـن 
النف�سي

0.30**0.43**0.40**0.47**التأثير العاطفي الإيجابي
0.42**0.37**0.48**0.35**القبول المر�ضي

0.403السعادة

** معنويه عند مستوى 0.01

جدول )15(
تأثير التمكيـن النف�سي على التأثير العاطفي الإيجابي

المتغير 
معامل المتغيرات المستقلةالتابع

مستوى R2Tالانحدار بيتا
المعنوية

التأثير 
العاطفي 
الإيجابي

0.660.2216.210.01الشعور بمعني العمل
0.730.1616.080.01الشعور بالتأثير

0.410.1816.940.01الشعور بالجدارة
0.630.0916.340.01الشعور بالاستقلالية

معامل الارتباط المتعدد =0.421
معامل التحديد = 0.141

قيمة )ف( لمعنوية نموذج الانحدار = 2.69 )معنوية عند مستوى 0,01(

جدول )16(
تأثير التمكيـن النف�سي على القبول المر�ضي

المتغير 
معامل المتغيرات المستقلةالتابع

مستوى R2Tالانحدار بيتا
المعنوية

القبول 
المر�ضي

0.610.1216.350.01الشعور بمعني العمل
0.760.2316.810.01الشعور بالتأثير

0.450.1316.950.01الشعور بالجدارة
0.660.1716.430.01الشعور بالاستقلالية
• معامل الارتباط المتعدد =0.405

• معامل التحديد = 0.112
• قيمة )ف( لمعنوية نموذج الانحدار = 2.75 )معنوية عند مستوى 0,01(
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6 تتميــز تلــك الدراســة كونهــا تناولــت متغيــري التمكيـــن النف�ســي والســعادة، فــي حيـــن أن الدراســات المشــابهة علــى حــد  -
علــم الباحثــان تناولــت متغيــر التمكيـــن النف�ســي ومتغيــرات مشــابهة مثــل رضــا العامليـــن

ا - التوصيات ثانًيً

بناء على نتائج الدراسة يمكن صياغة مجموعة توصيات عملية من شأنها تعزيز التمكيـن النف�سي للعامليـن والسعادة 
في المؤسســة محــل الدراســة وفي ضــوء مــا توصلــت إليــه نتائــج الدراســة مــن في مســتويات التمكيـــن النــف�سي في المؤسســة محــل 

الدراســة مــع وجــود أثــر إيجابــي للتمكيـــن النــف�سي بجميــع أبعــاده على الســعادة في العمــل تــو�صي الدراســة بالآتــي:

-	 مــن الضــروري التقليــل مــن مســتوى الإشــراف المباشــر داخــل المؤسســة مــن خــال منــح اســتقلالية مقبولــة للموظفيـــن فــي 
أداء أعمالهــم وتدريــب العمــال علــى اتخــاذ بعــض القــرارات الروتينيــة فــي أعمالهــم.

-	 اعتماد نماذج للسعادة على غرار نموذج السعادة الإماراتي يتم تقديمه كمرجع للمؤسسات، لضمان تحقيق السعادة.

-	 العمــل علــى إعــادة النظــر فــي تصميــم الوظيفــة فــي الاعتمــاد علــى أســاليب موضوعيــة حتــى يتــم فهــم معنــى العمــل ومحتــوى 
العمــل بشــكل ســهل لــكل الموظفيـــن فــي محــل الدراســة.

-	 التركيز على التغذية الراجعة من المعلومات وعلاقتها بالتأثير من خلال تكويـن جلسات وحلقات عمل من أجل زيادة فرص 
التأثير والاهتمام بتزويد العمال بتغذية مرتدة عن أدائهم ومدى نجاحهم وأساليب التحسيـن والتطوير في المستقبل.

-	 ضــرورة وضــع خطــط تنظيميــة وهيكليــة تضمــن تحقيــق التمكيـــن النف�ســي مــن خــال تعزيــز إحســاس العامليـــن بمعنــى 
العمــل الــذي يقومــون بــه.

-	 ضرورة استدامة سعادة العامليـن كون تحقيق السعادة للمتعامليـن أمر قد يتحقق بالممارسات التنظيمية المحمودة، 
إلا أنه لابد من تحقيق اســتدامه تلك الســعادة لتحقيق المفهوم الأشــمل وهو الصحة النفســية.

-	 ضــرورة الاســتفادة مــن المقاييــس التــي تعتمدهــا الدراســات لتشــخيص مســتويات التمكيـــن النف�ســي والســعادة فــي العمــل 
فــي قطــاع الأعمــال  الحاليــة ونموذجهــا  الدراســة  باختبــار فرضيــات  الإمــكان، كمــا نو�صــي  قــدر  والعمــل علــى تحســينها 

الأخــرى مثــل الاتصــالات والفنــادق والصناعــة والخدمــات العامــة.

البحوث المستقبلية:
1 اقتصرت الدراسة الحالية على دراسة متغيريـن فقط هما التمكيـن النف�سي والسعادة. -

2 اقتصرت الدراسة الحالية على العامليـن في القطاع الصحي الحكومي بإمارة عجمان. -

مما سبق يقترح الباحثان مجموعه من الأفكار للبحوث المستقبلية وهي:

1 دراسة الأثر الوسيط للسعادة في العلاقة بيـن التمكيـن النف�سي والسلوكيات المعوقة للإنتاج. -

2 دراسة الأثر الوسيط للسعادة في العلاقة بيـن التمكيـن النف�سي وتعزيز الهوية المؤسسية -
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 ABSTRACT

The current study aims to investigate the relationship between the psychological empowerment and 
employees Happiness. A random sample of 242 Employees was chosen from the governmental health sec-
tor in Ajman. In addition to investigating the statistical significance differences between employees’ feelings 
(psychological empowerment - Happiness) according to the sample demographic variables.

A questionnaire has been used to collect the primary data, the results showed that there are statistical 
significance differences between employees’ feelings (psychological empowerment - Happiness) according 
to the sample demographic variables, the results also revealed that there is a significant positive relation-
ship between (psychological empowerment - Happiness). The researchers have also come up with a set of 
recommendations.

Keywords: Psychological Empowerment - Happiness.


