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 النف�سيُّ وعلاقته بكلٍّ مِن الالتـزام التنظيميِّ 
ُ
 التمكين

 والاندماج في العمل لدى العامليـن
ة بمدينة الرِّياض في شركاتِ التأميـن الخاصَّ

د. سعد بـن مرزوق العتيبي

 أستاذ إدارة الموارد البشرية المشارك
 جامعة الملك سعود

المملكة العربية السعودية

الملخص 1

، والاندمــاج  اهنــة إلــى التعــرُّف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ وكلٍّ مِــن الالتـــزام التنظيمــيِّ راســة الرَّ تهــدف الدِّ
ة بمدينة الرِّياض، والتعرُّف على مدى مساهمة أبعاد التمكيـن  في العمل، لدى عينة من العامليـن في شركات التأميـن الخاصَّ
راســة من )221( موظفًا يعملون في شــركاتِ  ، والاندماج في العمل، وقد تكونَتْ عينة الدِّ ؤ بالالتـــزام التنظيميِّ النف�ســيِّ في التنبُّ
راسة على: مقياس التمكيـن النف�سيِّ )Spreitzer, 1995(، ومقياس الالتـزام التنظيميِّ  تْ أدواتُ الدِّ

َ
ة. واشتمل التأميـن الخاصَّ

ــة  ــت النتائــجُ وجــودَ علاقــة ارتباطيَّ
َ
ن )Meyer et al., 1993(، ومقيــاس الاندمــاج فــي العمــل )Schaufeli et al., 2006(، وقــد بيَّ

ر التمكيـــن النف�سيِّ  ، والاندماج في العمل، وأظهَرَت النتائجُ أنَّ مُتغيِّ موجبة بيـــن التمكيـــن النف�سيِّ وكلٍّ من: الالتـــزام التنظيميِّ
ــؤ بــكلٍّ مِــن: الالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج فــي العمــل لــدى العامليـــن فــي شــركاتِ التأميـــن  ــا فــي التنبُّ أســهَمَ بنســبة دالــة إحصائيًّ
ــة. وأظهــرت نتائــج الدراســة وجــود تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيــة لثــاث مــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســي فــي كل مــن الالتـــزام  الخاصَّ
التنظيمـــي والاندمــاج فــي العمــل وهــي علــى التـــرتيب مــن حيــث قــوة التأثيـــر: المعنــى، والكفــاءة، والاســتقلالية الذاتيــة، فــي حيـــن لــم 

تثبــت معنويــة بعــد التأثيـــر.

ة. ، الاندماجُ في العمل، شركاتُ التأميـن الخاصَّ ، الالتـزام التنظيميُّ الكلمات المفتاحية: التمكيـن النف�سيُّ

المقدمة

، وكلٍّ من الالتـزام التنظيميِّ، والاندماج في العمل لدى  اهنة إلى اكتشاف العلاقة بيـن التمكيـن النف�سيِّ راسة الرَّ  الدِّ
ُ

تهدف
ة لكلٍّ  ئاتِ النفسيَّ  إلى توضيح دور التمكيـن النف�سيِّ كأحد المنبِّ

ُ
ة بمدينة الرِّياض، كما تهدف العامليـن في شركاتِ التأميـن الخاصَّ

ة  سة العالميَّ
َ
مَت المتغيـراتُ المتسارِعة في بيئة الأعمال والضغوط المرافِقة للمناف من الالتـزام التنظيميِّ، والاندماج في العمل. حتَّ

ة إطلاق  ا من أهميَّ
ً
ة )العتيبي، 2005(. وانطلاق سيَّ

ُ
ي المفاهيم الحديثة لتحقيق الميـزة التناف ولى الاهتمامَ لتبنِّ

ُ
على المنظماتِ أنْ ت

 على التكيف لمواجَهة تحدياتِ 
َ
ة التي تحقق للمنظمة القدرة طاقاتِ رأس المال البشريِّ وقدراته؛ باعتباره أحد المكوناتِ الجوهريَّ

ي مفهوم التمكيـن. ة عن طريق تبنِّ مات للاهتمام بمواردها البشريَّ
َّ
التغييـر، أصبح من الضروريِّ أنْ تلجأ العديدُ من المنظ

ة؛ لدورهم المباشــر في مواجهة العملاء.  ة في قطاع الخدماتِ أهمَّ عناصرها البشــريَّ ل الموظفون في الصفوف الأماميَّ ِ
ّ
يشــك

 من أن يُطلب منهم انتظار المديـريـن للعناية 
ً
وتمكيـن الموظفيـن للتعامل مع احتياجاتِ العملاء والمشكلات التي يواجهونها، بدلا

ة فإنَّ تمكيـن الموظفيـن يمثل  بالعملاء، وقد يكون ذلك أسلوبًا غيـر مناسب لإرضاء العملاء. بالنسبة لشركاتِ التأميـن الخاصَّ
ة  ة الذاتيَّ ة والاستقلاليَّ لطة التقديـــريَّ ة في صُنع القرار في المنظمة، حيث يمنح المديـريـــن المزيدَ من السُّ ة لتحقيق اللامركزيَّ عمليَّ

ــة. لموظفــي الصفــوف الأماميَّ

* تم استلام البحث في مايو 2017، وقبل للنشر في أغسطس 2017.

يشكر الباحث عمادة البحث العلمـي بجامعة الملك سعود، ممثلة في مركز بحوث كلية إدارة الأعمال على دعمها المالي لهذا البحث.

، والاندمــاج فــي  اهنــة إلــى التعــرُّف علــى طبيعــة العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ وكلٍّ مِــن الالتـــزام التنظيمــيِّ راســة الرَّ تهــدف الدِّ
ة بمدينة الرِّياض، والتعرُّف على مدى مســاهمة أبعاد التمكيـــن النف�ســيِّ  العمل، لدى عينة من العامليـــن في شــركات التأميـــن الخاصَّ
ة.  راسة من )221( موظفًا يعملون في شركاتِ التأميـن الخاصَّ ، والاندماج في العمل، وقد تكونَتْ عينة الدِّ ؤ بالالتـزام التنظيميِّ في التنبُّ
 ،)Meyer et al., 1993( ِّومقياس الالتـــزام التنظيمي ،)Spreitzer, 1995( ِّراسة على: مقياس التمكيـــن النف�سي تْ أدواتُ الدِّ

َ
واشتمل

ــة موجبــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ  ــت النتائــجُ وجــودَ علاقــة ارتباطيَّ
َ
ن ومقيــاس الاندمــاج فــي العمــل )Schaufeli et al., 2006(، وقــد بيَّ

ؤ  ا في التنبُّ ر التمكيـن النف�سيِّ أسهَمَ بنسبة دالة إحصائيًّ ، والاندماج في العمل، وأظهَرَت النتائجُ أنَّ مُتغيِّ وكلٍّ من: الالتـزام التنظيميِّ
ة. وأظهرت نتائج الدراسة وجود تأثيـــر ذي  بكلٍّ مِن: الالتـــزام التنظيميِّ والاندماج في العمل لدى العامليـــن في شركاتِ التأميـــن الخاصَّ
دلالة إحصائية لثلاث من أبعاد التمكيـن النف�سي في كل من الالتـزام التنظيمـي والاندماج في العمل وهي على التـرتيب من حيث قوة 

التأثيـــر: المعنــي، والكفــاءة، والاســتقلالية الذاتيــة، فــي حيـــن لــم تثبــت معنويــة بعــد التأثيـــر.
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 )Conger and Kanungo, 1988; Spreitzer, 1997( ة التنظيمية جذب الدورُ المهمُّ للتمكيـن النف�سيِّ في تحقيق الفاعليَّ
نيـــن يمتلكــون 

َّ
راســاتِ أنَّ الموظفيـــن الممك ــدَت العديــدُ مــن الدِّ

َّ
اهتمامًــا واســعًا مــن الباحثيـــن منــذ ثمانينيــاتِ القــرن الما�ضــي. وأك

المرونــة، والقــدرة علــى الإبــداع، والمبــادرة فــي عملهــم، وهــم أكثـــر التـــزامًا ورضًــا واندماجًــا فــي وظائفهــم، وقــدرة علــى إظهــار ســلوكياتِ 
 Amundsen and Martinsen, 2105; Kasekende et al., 2016; Khany and Tazik, 2016; Kosar and( ة المواطنة التنظيميَّ
.)Naqvi, 2016; Srivastava and Dhar, 2016; Ugwu et al.,2014; Sangar and Rangnekar,2014; Bhatnager, 2005

ة في أدبياتِ الإدارة  ، ودوره في تحقيق نتائج العمل الإيجابيَّ راساتِ حول مفهوم التمكيـن النف�سيِّ وعلى الرغم من وفرة الدِّ
ــة فــي العمــل  ــت التمكيـــن النف�ســيَّ وعلاقتــه بالنتائــج الإيجابيَّ

َ
راســاتِ بحث  مــن هــذه الدِّ

ً
، فــإنَّ عــددًا قليــا وعلــم النفــس التنظيمــيِّ

ــعودية )علــى ســبيل المثــال: أحمــد، 2011؛ الحربــي، 2013؛ الطعانــي والســويعي، 2013؛ نافــع، 2009(؛  ــة السُّ فــي المملكــة العربيَّ
راسة لتساهم في التعرُّف على التمكيـــن النف�سيِّ وعلاقته بالالتـــزام التنظيميِّ والاندماج في العمل؛ وذلك  لذلك جاءَت هذه الدِّ

ــعودية. ة السُّ ة بمدينة الرِّياض، المملكة العربيَّ بالتطبيق على شــركاتِ التأميـــن الخاصَّ

راسة مشكلة الدِّ

ــة فــي العمــل،  ــنواتِ الأخيـــرة بمفهــوم التمكيـــن النف�ســيِّ وعلاقتــه بالنتائــج الإيجابيَّ بالرغــم مــن الاهتمــام الملاحــظ فــي السَّ
ــة بالاهتمــام النظــريِّ والتطبيقــيِّ )العتيبــي، 2005؛ 2009(. حتــى   دراســة هــذا المفهــوم فــي منظمــاتِ الأعمــال العربيَّ

َ
لــم تحــظ

تْ في السياق العربيِّ )على سبيل المثال: أبا زيد، 2010؛ الحارثي وآل الشيخ، 2017؛ عبد الوهاب، 2012؛  راسات التي تمَّ الدِّ
عِــر دراســة التمكيـــن النف�ســيِّ وعلاقتــه بالالتـــزام التنظيمــيِّ 

ُ
المبيضيـــن والطروانــة، 2011؛ نافــع، 2009؛ نجــم، 2014؛( لــم ت

ــر.
َ
والاندمــاج فــي العمــل اهتمامًــا يُذك

راسة في محاولة التعرُّف على العلاقة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام التنظيميِّ والاندماج في العمل  تتمثل مشكلة الدِّ
ة التمكيـــن النف�سيِّ  ة بمدينة الرِّياض؛ وهو ما قد يُسهِم في تطويـــر بيئة عمل تأخذ في الاعتبار أهميَّ في شركاتِ التأميـــن الخاصَّ
؛ لذلك فإنَّ  رات الموظفيـن بالتمكيـن النف�سيِّ ة متصِلة بالعمل؛ ومن ثمَّ العمل على تعزيـز تصوُّ ودوره في تحقيق نتائج إيجابيَّ

راســة تهدف إلى الإجابة عن الســؤال التالي: هذه الدِّ

- ، والاندمــاج فــي العمــل لــدى العامليـــن فــي شــركات 	 ــؤ بــكلٍّ مــن الالتـــزام التنظيمــيِّ هــل يُســهِم التمكيـــن النف�ســيُّ فــي التنبُّ
يــاض؟ ــة بمدينــة الرِّ التأميـــن الخاصَّ

راسة أهداف الدِّ

راسة إلى تحقيق ما يلي: تهدف الدِّ

- الكشــف عــن طبيعــة العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج فــي العمــل لــدى العامليـــن فــي شــركات 	
راســة. قطــاع التأميـــن فــي القطــاع الخــاصِّ - محــلَّ الدِّ

- ؤ بالالتـــزام التنظيميِّ والاندماج في العمل لدى العامليـــن في شــركات قطاع 	 معرفة مدى إســهام التمكيـــن النف�ســيِّ في التنبُّ
راســة. - محــلَّ الدِّ التأميـــن فــي القطــاع الخــاصِّ

راسة ة الدِّ أهميَّ

ى لدراســته، وهــو العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ وبعــض نتائــج  ــة الموضــوع الــذي تتصــدَّ راســة فــي أهميَّ ــة الدِّ تكمُــن أهميَّ
ــتْ هــذا 

َ
راســاتِ التــي تناوَل ــة الدِّ راســاتِ؛ نظــرًا لحداثــة ومحدوديَّ ــة، حيــث إنــه لا تـــزال هنــاك حاجــة إلــى تلــك الدِّ العمــل الإيجابيَّ

ــعودية علــى وجــه الخصــوص. ــة، والسُّ المفهــوم فــي البيئــة العربيَّ

راســة مــن أنهــا تتنــاول مفهــومَ التمكيـــن النف�ســيِّ وعلاقتــه بالالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج فــي العمــل لــدى  ــة الدِّ وتبــدو أهميَّ
ة في قطاع الأعمال الخاصِّ في المملكة  راسة بشريحة مُهمَّ ة بمدينة الرِّياض، واهتمام الدِّ العامليـن في شركاتِ التأميـن الخاصَّ

ــة. ــعودية، وهــم الموظفــون فــي شــركاتِ التأميـــن الخاصَّ ــة السُّ العربيَّ
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ــة، فقــد أكــدَت  ــة دوره فــي تحقيــق الوصــول لنتائــج عمــل إيجابيَّ ــة دراســة مفهــوم التمكيـــن النف�ســيِّ فــي أهميَّ وتكمُــن أهميَّ
راســاتِ التأثيـــرَ الإيجابــيَّ للتمكيـــن النف�ســيِّ علــى الالتـــزام التنظيمــيِّ والرضــا الوظيفــيِّ وســلوكياتِ المواطنــة  العديــدُ مــن الدِّ
.)Kosar and Naqvi, 2016; Spreitzer, 1995 ;Dust et al., 2014; Jose, 2014 Bhatnager, 2005( والاندمــاج فــي العمــل

راسة في مجال الإدارة،  سفِرُ عنه نتائجُ هذه الدِّ
ُ
ا ت راسة في الاستفادة ممَّ ة الدِّ ة، فتكمُن أهميَّ ة التطبيقيَّ ا من الناحيَّ أمَّ

طلِــقُ طاقــاتِ موردهــا البشــريِّ وقدراتــه، 
ُ
ــة نحــو العمــل علــى تهيئــة بيئــة عمــل ت ــة الإداريَّ مــن خــال توجيــه القائميـــن علــى العمليَّ

ة. ة التنظيميَّ ة العامليـــن، وتنظيم بـــرامج لتطويـــر مهاراتِ الموظفيـــن وقدراتهم للوصول إلى الفاعليَّ وتطويـــر مستويات رفاهيَّ

 السابقة
ُ

راسات الإطارُ النظريُّ والدِّ
التمكيـن النف�سيُّ

ــنواتِ الماضيــة، ومــن أســباب انتشــار  يُعَــدُّ مفهــوم التمكيـــن مــن المفاهيــم التــي شــاع اســتخدامُها فــي مــكان العمــل فــي السَّ
ة )Conger and Kanungo, 1988; Spreitzer, 1997(. ولا  ة التنظيميَّ هذا المفهوم النظرُ إليه كعنصر حاســم لزيادة الفاعليَّ
ة الحديثة، حيث تـزخر الأدبياتُ بالعديد من التعريفاتِ والتفسيـراتِ  يختلف مفهومُ التمكيـن عن غيـره من المفاهيم الإداريَّ
نيــا،  ــلطة، وتوزيــع سُــلطة صُنــع القــرار علــى الموظفيـــن أصحــاب المراتــب الدُّ المختلفــة؛ فالبعــض يـــرى التمكيـــن كتفويــض للسُّ
وتيسيـــر وصــول الموظفيـــن للمعلومــاتِ )Bowen and Lawler, 1992; Harley, 1999 ;Blanchard et al., 1996(. علــى ســبيل 
ــلطة للموظفيـــن، وتبــادُل المعلومــاتِ بيـــن مختلــف مســتوياتِ  المثــال، يصــف )Harley, 1999:43( التمكيـــن »كتفويــض السُّ
مِــن )Bowen and Lawler, 1992( فينظــران للتمكيـــن كمشــاركة فــي المعلومــاتِ، والمعرفــة، والمكافــآتِ،  ــا كلٌّ  أمَّ التنظيــم« 
»تبــادُل  علــى أنــه  وزمــاؤه التمكيــنَ   )Blanchard et al., 1996( ويـــرى  ــة فــي المنظمــة.  ــلطة لموظفــي الصفــوف الأماميَّ والسُّ
ــة«. ويَعتبِــر كلٌّ مِــن )Quinn and Spreitzer, 1997( هــذا  المعلومــاتِ ومشــاركة الموظفيـــن فــي بنــاء الفريــق والهيــاكل التنظيميَّ

.» النــوعَ مــن التمكيـــن أنــه »المنهــج الميكانيكــيُّ

مجموعــة مــن  فالتمكيــنُ  ؛  أو الهيكلــيَّ أو مــا يُطلِــق عليــه باحثــون آخــرون المنهــج البنائــيَّ   » »الميكانيكــيِّ وفقًــا للمنهــج 
ة، من المســتوياتِ العليا  ــلطة، وسُــلطة اتخاذ القرار، والمســئوليَّ ها الإدارة بهدف تسلسُــل السُّ السياســاتِ والممارَســاتِ التي تســنُّ
 .)2007, Spreitzer ;Conger and Kanungo, 1988 ;Bowen and Lawler, 1992( نيــا فــي المنظمــة  للمســتوياتِ الدُّ

ً
وصــولا

ة الأدنى. على هذا النحو،  ة الرامية إلى تمكيـن الموظفيـن في المستوياتِ التنظيميَّ ويـركز المنهج البنائيُّ أو الهيكليُّ على الممارَساتِ الإداريَّ
ة الوصول  ة؛ بمعنى أنه ينطوي على تفويض مسئولياتِ صُنع القرار وتوفيـر إمكانيَّ يختلف مفهوم التمكيـن عن الممارَساتِ التقليديَّ
للمعلوماتِ والموارد إلى أدنى مستوى مُمكِن في التسلسُل الهرميِّ )Bowen and Lawler, 1992, 1995; Rothstein, 1995(. الفكرة 
ــة مثــل: تفويــض صلاحيــاتِ اتخــاذ  ــي التمكيـــن فــي المنظمــة كســلوكياتٍ ومهــاراتٍ إداريَّ ــة للمنهــج البنائــيِّ تنطــوي علــى تبنِّ المركزيَّ

.)Mills and Ungson, 2003( ــة ة للتصــرف بحريَّ القــراراتِ للموظفيـــن، إلــى جانــب منحهــم الســلطة التقديـــريَّ

ز  ــي المنظمــاتِ لبـــرامج التمكيـــن؛ وذلــك مِــن خــال تطبيــق السياســاتِ والممارســاتِ التــي تعــزِّ ــة تبنِّ وتجــدُر الإشــارة إلــى إمكانيَّ
ــلطة بيـــن مختلــف المســتوياتِ الإداريــة )Lawler et al., 1995(. ويحــدُث ذلــك  تبــادُل المعلومــاتِ، والمعرفــة، والمكافــآتِ، والسُّ
ــى نمــوذج الاندمــاج العالــي. وتســتخدم المنظمــاتُ التــي تنحــى  ، وتتبنَّ ــى المنظمــاتُ عــن الأســلوب التقليــديِّ الهرمــيِّ

َّ
عندمــا تتخل

ة  ة الشــخصيَّ ــل المســئوليَّ ، وتحمُّ ع التفكيـــر بأســلوبٍ استـــراتيجيٍّ ــق بيئــة تشــجِّ
ْ
ل
َ
 لخ

ً
ــة متعــددة للاندمــاج العالــي أســاليبَ إداريَّ

.)Lawler, 1986( ى ــؤدَّ
ُ
للأعمــال التــي ت

 فــي النظــر لتمكيـــن 
ً
لا  علــم النفــس التنظيمــيِّ تحــوُّ

ُ
ــة مــن القــرن الما�ضــي، شــهدَت بحــوث ــة التســعينياتِ الميلاديَّ منــذ بدايَّ

 .)Thomas and Velthouse, 1990  ;Conger and Kanungo, 1988( دة الأبعــاد ــدة ومتعــدِّ ة كظاهــرة معقَّ المــوارد البشــريَّ
لــة بهــذه  رات الموظفيـــن ذات الصِّ ــة المحــدّدة وتصــوُّ فــات الإداريَّ ــا بيـــن التصرُّ

ً
قــد جــادل العديــدُ مــن الباحثيـــن فــي أنَّ هنــاك فرق

 ;Thomas and Velthouse, 1990( تعامَــل العديــدُ مِــن الباحثيـــن ، التصرفــاتِ )Thomas and Velthouse, 1990(. ومِــن ثــمَّ
ــا فــي 

ً
Ford and Fottler, 1995 ;Quinn and Spreitzer, 1997( مــع التمكيـــن كمفهــوم متعــدد الأبعــاد، وأنَّ هنــاك اختلاف

«، بينما  رات الأفراد لمعنى التمكيـن. ويُطلِق كلٌّ مِن )Quinn and Spreitzer, 1997( على هذا المنهج »الأسلوبَ العضويَّ تصوُّ
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د علــى  يُطلِــق عليــه باحثــون آخــرون التمكيــنَ النف�ســيَّ )Conger and Kanungo, 1988(. يـــركز التمكيــنُ النف�ســيُّ بشــكل محــدَّ
ر مســتمِرُّ يعكِسُ درجة الشــعور بالتمكيـــن، عوضًا  رات الموظفيـــن نحو تجربة التمكيـــن؛ فالتمكينُ النف�ســيُّ متغيِّ شــعور وتصوُّ
الٌ للعمل، الذي يدفع الأفرادَ للســعي  عن وجود أو غياب التمكيـــن )Spreitzer, 1995(. وينتج عن التمكيـــن النف�ســيِّ إطارٌ فعَّ

.)Spreitzer, 1995( والشــعور بالقــدرة علــى تشــكيل أدوار وبيئــة العمــل

ــا التمكيـــن 
َ
ف ــة، وعرَّ ــة لتحفيـــز الكفــاءة الذاتيَّ وأوضــح كلٌّ مِــن )Conger and Kanungo, 1988( مفهــومَ التمكيـــن كعمليَّ

عف، والعمل  ز شعورَهم بالضَّ ة للموظفيـن من خلال التعرُّف على الظروف التي تعزِّ ة الذاتيَّ ة لتعزيـز الشعور بالفاعليَّ كعمليَّ
ة؛ وذلــك فــي الاعتمــاد علــى تقديــم معلومــاتٍ  ســميَّ ة وغيـــر الرَّ ســميَّ ــة الرَّ ــب عليهــا مِــن خــال الممارَســاتِ التنظيميَّ

ُّ
علــى إزالتهــا والتغل

ر )Thomas and Velthouse, 1990( هــذا النمــوذجَ مِــن  ــة. ومــن ناحيــة أخــرى، طــوَّ راجعــة للموظفيـــن عــن فاعليتهــم الذاتيَّ
ــنُ أربعــة  ، الــذي يتضمَّ ــة، واقتـــرح نمــوذج التمكيـــن الإدراكــيَّ خــال تعريــف التمكيـــن النف�ســيِّ كزيــادة فــي تحفيـــز المهــام الداخليَّ
أبعــاد: المعنــى، الكفــاءة، الاختيــار، والتأثيـــر. يُقصَــد بالمعنــى تقييــم الأفــراد لأهــداف العمــل، اعتمــادًا علــى المعاييـــر ونظــام القيــم 
ة للفــرد )Thomas and Velthouse, 1990(، وتشيـــر الكفــاءة إلــى تقييــم الأفــراد المعرفــيِّ لقدرتهــم علــى إنهــاء مَهــام  الشــخصيَّ
ــة التصــرف فــي عمليــاتِ العمــل وســلوكياته، ويُقصَــد بالتأثيـــر مــدى تأثيـــر أداء  عملهــم، ويعنــي الاختيــارُ أنَّ الأفــراد يمتلكــون حريَّ

.)Ashforth, 1989( ة للمنظمــة ــة، والتشــغيليَّ ة، والإداريَّ الأفــراد علــى النتائــج الاستـــراتيجيَّ

ــة، هــي: المعنــى،  ــى فــي أربعــة أبعــاد إداركيَّ
َّ
ــتْ )Spreitzer, 1995: 1444( التمكيــنَ النف�ســيَّ بأنــه »بنــاءٌ تحفيـــزيٌّ يتجل

َ
ف وعرَّ

بــاتِ دور العمــل وتقييمــه وفقًــا لمعاييـــر 
َّ
ــة، والتأثيـــر«. وينطــوي المعنــى علــى »قيمــة ومعنــى متطل ة الذاتيَّ والكفــاءة، والاســتقلاليَّ

ة للفــرد« )Spreitzer, 1995: 1443(. ويتضمــن المعنــى »تطابُــق بيـــن متطلبــاتِ دور العمــل والمعتقــداتِ  القيــم الشــخصيَّ
ــة »إيمــان الفــرد بقدرتــه علــى أداء العمــل  ــة الذاتيَّ والســلوكياتِ« )Spreitzer, 1995: 1443(. ويُقصَــد بالكفــاءة أو الفاعليَّ
ة، فيُقصَد بها »شعورُ الفرد بامتلاكه للمبادرة وتنظيم الإجراءاتِ«  ة الذاتيَّ ا الاستقلاليَّ بمهارة« )Spreitzer, 1995: 1443(. أمَّ
ة فــي  ــة والتشــغيليَّ ة والإداريَّ ) Spreitzer, 1995: 1443(. وأخيـــرا، يُقصَــد بالتأثيـــر »درجــة تأثيـــر الفــرد علــى النتائــج الاستـــراتيجيَّ
ــه  ة مــن خــال »التوجُّ العمــل« )Spreitzer, 1995: 1443(. وهكــذا، وفقًــا )Spreitzer, 1995: 1444( فالتمكيـــن حالــة نفســيَّ
راسة، سوف نعتمد  «. في هذه الدِّ ياق التنظيميِّ شِط للعمل، وشعور الفرد ورغبته بأنه قادرٌ على تشكيل دور العمل والسِّ

َّ
الن

ة: المعنى، الكفاءة،  على تعريف )Spreitzer, 1995: 1444( للتمكيـــن النف�سيِّ بأنه »بناءٌ تحفيـــزيٌّ يتجلى في أربعة أبعاد إداركيَّ
ة، والتأثيـــر«. ة الذاتيَّ الاســتقلاليَّ

ــتْ بدراســة التمكيـــن، والكشــف عــن  راســاتِ التــي اهتمَّ ــة، العديــد مِــن الدِّ وشــهدَتْ أدبيــاتُ الإدارة خــال الســنواتِ الماضيَّ
 ،)Bordin, et al., 2007; Koberg, et al., 1999; O’Zaralli,2003( .ــة مثــل: الأداء التنظيميَّ علاقتــه بالعديــد مــن المتغيـــراتِ 
 Kasekende et al., ;Dust et al., 2014( ــة واندمــاج العامليـــن )Ugwu et al., 2014; Jose, 2014(، وســلوك المواطنــة التنظيميَّ
 Moye and Henkin, ;Ergeneli et al., 2007 ( والثقة ،)Gohar et al., 2015 ;Bhatnager, 2005( ِّوالالتـزام الوظيفي ،) 2016
.)Seibert et al.,2004; Spreitzer, 1995 ;Kummar and Moorthy, 2015;Chan et al., 2015( ِّوالرِّضــا الوظيفــي ،)2006

راســاتِ التي  ــنواتِ الأخيـــرة الماضية العديدَ مِن الدِّ ، وبالرغم مِن أنَّ أدبياتِ الإدارة شــهدَتْ خلال السَّ ــياق العربيِّ في السِّ
ة المهمة، بما فيها السلوك الإبداعيّ  ، والكشف عن علاقته بالعديد مِن المتغيـراتِ التنظيميَّ تْ بدراسة التمكيـن النف�سيِّ اهتمَّ
)الحــاج ونعيمــة، 2016؛ المبيضيـــن والطروانــة، 2011؛ شوشــة، 2011( الرِّضــا الوظيفــيّ )قريــش والســبتي، 2015؛ بوخلــوة 
مــت التنظيمــيّ )رضــوان، 2015(، والأداء )ياسيـــن، 2013؛  بـــن قرينــة، 2015(، الــولاء التنظيمــيّ )عبــد الوهــاب، 2012(، والصَّ
الحراحشة والهيني، 2006(، والإبداع التنظيميّ )أحمد، 2011؛البشابشة،2008؛عبد الحفيظ ومسعود، 2016( الاغتـراب 
 ،)AlQurashi, 2015( ــة  والعدالــة التنظيميَّ  ،)2011 والقطــب،  الزعبــي،  )الخشــالي،  والثقــة   ،)2013 )ثاميــدى،  الوظيفــيّ 
ــة )أبــا زيــد، 2010؛ نعســاني، 2013؛ قاســم، 2011؛ العثمــان، 2014(، والاســتغراق التنظيمــيّ  ســلوكيات المواطنــة التنظيميَّ

ــر.
َ
عِــر دراســة العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والاندمــاج فــي العمــل اهتمامًــا يُذك

ُ
)نجــم، 2014(، إلا أنهــا لــم ت
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الالتـزام التنظيميُّ

ــلوك التنظيمــيِّ  ــاتِ السُّ حظِــيَ مفهــومُ الالتـــزام التنظيمــيِّ علــى مــدى العقــود الماضيــة علــى قــدْر كبيـــر مِــن الاهتمــام فــي أدبيَّ
 ;Meyer and Allen, 1997 ;Mathieu and Zajac,1990 ;Iverson and Roy, 1994 ;e.g. Bateman and Strasser, 1984(
Price and Mueller, 1986 ;Mowday et al., 1982(. ويمكــن تفسيـــر الالتـــزام التنظيمــيِّ بالارتبــاط النف�ســيِّ الــذي يشــعُر بــه 
 ،)Allen and Meyer, 1990( أو أنها القوة التي تـــربط الفردَ بالمنظمة )O’Reilly and Chatman, 1986( الموظف تجاه منظمَتِه
د الفرد مع المنظمة )Mowday et al., 1979(. ويـرجع الاهتمام بمحددات الالتـزام  ويمكن تحديدُها بمدى قوة ارتباط وتوحُّ
,.Porter et al(، أكــدَت  مــن )1974  ا علــى مــرِّ الزَّ ــب مســتقرٌّ نســبيًّ

َّ
، إلــى أســباب عــدة، إنَّ الالتـــزام التنظيمــيَّ مُرك التنظيمــيِّ

راســاتُ الســابقة - وبشــكل ثابــت - علــى الارتبــاط الســلبيِّ بيـــن الالتـــزام التنظيمــيِّ ودوران الموظفيـــن، والغيــاب، وضغــوط العمــل،  الدِّ
والارتباط الإيجابيِّ بالأداء الوظيفيِّ )Mathieu and Zajac, 1990; Riketta, 2002; Steers, 1977 ;Griffeth et al., 2000; العتيبي، 

.)Maiga and Jacobs, 2004 ;1997; ,Benkoff( ِّوالأداء التنظيمــي ،)1993 ;القطــان، 1987; تقــي، 2002; المعشــر، 2003

 ;Mathieu and Zajac,( ِّراساتُ السابقة أيضًا على الارتباط الإيجابيِّ بيـن الالتـزام التنظيميِّ والرِّضا الوظيفي وقد أكدَت الدِّ
ة )أبوتايه والقطاونة، 2099; العجمـي، 1998; الفهداوي  1990; الأحمدي، 2006; خطاب، 1988;الميـر، 1995(، والعدالة التنظيميَّ
 ;Niehoff et al., 2001 ;Van et al., 2000( ويـرتبط الالتـزام التنظيميُّ أيضًا بدور العمل، وخصائص الوظيفة .)والقطاونة، 2004
ة مثل الجنس، والعمر، والمنصب الوظيفيِّ، والمؤهل  Liu and Norcio, 2008 ;Lin and Hsieh, 2002 ( والخصائص الديموغرافيَّ
 Mowday et ;1997e.g.Mathieu & Zajac, 1990 ،التعليميِّ، وسنواتِ الخدمة )تقى، 2002; العضايلة، 1995; العتيبي والسواط

.) ;Meyer et al., 2002 ;al., 1982

ــرَت 
َّ
، التــي وف م كلٌّ مِــن )Meyer and Allen, 1991( مســاهمة فــي اقتـــراح نمــوذج مــن ثلاثــة أبعــاد للالتـــزام التنظيمــيِّ قــدَّ

الإطــارَ الســائدَ لأبحــاث الالتـــزام التنظيمــيِّ فــي العقــد الما�ضــي )Tsai and Huang, 2008(، ويتكــون النمــوذج مــن ثلاثــة أبعــاد: 
راســة لقياس الالتـــزام التنظيميِّ للموظفيـــن في شــركاتِ  ســتخدَم في هذه الدِّ

ُ
، والتي ت ، )3( والمســتمرِّ ، )2( والمعياريِّ )1( العاطفيِّ

 Meyer and Allen,( ــا ويشــارك فــي المنظمــة ــق عاطفيًّ
َّ
 الموظــف فــي أنْ يتعل

َ
ــة. يعكــس الالتـــزام العاطفــيُّ رغبــة التأميـــن الخاصَّ

ــا ويســتمتع باســتمرار عضويتــه فــي المنظمــة  ــا عاطفيًّ
ً
1997(. نتيجــة لذلــك، يصبــح مــن الطبيعــيِّ تقريبًــا للفــرد أنْ يكــون مرتبط

)Steers, 1977(. يبقــي الموظفــون ذوو الالتـــزام العاطفــيِّ القــويِّ مــع المنظمــة لأنهــم يـــرغبون فــي ذلــك، بينمــا يبقــي الموظفــون ذوو 
 
َ
راساتِ الارتباط الالتـزام المعياريِّ العالي لأنهم يشعرون بأنهم يجب عليهم ذلك )Meyer et al.,1993(. وتؤكد العديدُ مِن الدِّ
ع مهاراتِ الموظف المســتخدَمة، المشــاركة  ة، وتنوُّ ة الذاتيَّ ي الوظيفة، درجة الاســتقلاليَّ الإيجابيَّ بيـــن الالتـــزام العاطفيِّ وتحدِّ
 Dewettinck ;Albrecht and Andreetta, 2011( ة والكفــاءة ــة الشــخصيَّ فــي صُنــع القــرار، المعاملــة العادلــة، وتعزيـــز الأهميَّ

.)and Van Ameijde, 2011

 لشــعور الموظــف بالالتـــزام بالبقــاء فــي المنظمــة. يـــرتكز الــولاء المعيــاريُّ علــى التـــزام الموظــف 
ٌ
الالتـــزام المعيــاريُّ هــو نتيجــة

« )Meyer and Allen, 1991(. وجدَتْ  بالبقاء استنادًا إلى الاعتقاد بأنَّ التصرُّف الذي قام به هو »ال�شيء الصحيح والأخلاقيُّ
ــا أقــوى. ــة مــع رســالة المنظمــة يُظهِــر التـــزامًا معياريًّ سِــق قِيَمُــه الثقافيَّ

َّ
دراســة )Vardi et al., 1989( وزمــاؤه أنَّ الموظــف الــذي تت

ظــر فــي التكاليــف المرتبِطــة بتـــرْك   محســوبة للموظــف للبقــاء فــي المنظمــة بَعــد النَّ
ٌ
ــرًا، الالتـــزام المســتمرُّ هــو اســتجابة أخيـ

مــون الفائــدة مِــن البقــاء فــي مقابــل البحــث عــن عمــل   المتعلقــة بالالتـــزام المســتمرِّ أنَّ الموظفيـــن يقيِّ
ُ

المنظمــة. وتقتـــرح البحــوث
.)McDermott et al., 1996( جديــد، أو الانتقــال إلــى مــكان عمــل جديــد

التمكيـن النف�سيُّ والالتـزام التنظيميُّ

فــات مــن قِبَــل المديـريـــن التــي تهــدف للنفــع مــن خــال تمكيـــن  ــة التبــادُل الاجتماعــيِّ التــي تقتـــرح أنِّ التصرُّ تدعــم نظريَّ
العامليـــن، سوف تؤدي إلى زيادة رغبة الموظفيـــن في الاستعداد للبقاء في منظماتهم، العلاقة بيـــن التمكيـــن النف�سيِّ والالتـــزام 
 
ٌ
 مقبولــة

ٌ
ــة إلــى أنَّ الالتـــزام التنظيمــيَّ هــو نتيجــة ــة والتطبيقيَّ التنظيمــيِّ )Elloy, 2012(. كمــا تشيـــر العديــدُ مِــن الدلائــل النظريَّ

 التــي 
ُ

ــة )Randolph and Kemery, 2011 ;Kuo et al., 2010 ;Jiang et al., 2011(. فالظــروف لممارَســات التمكيـــن الإداريَّ
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رون  ة تجعــل الموظفيـــن يقــدِّ ي، والمســئوليَّ ــة فــي اتخــاذ القــرار، التحــدِّ ة الذاتيَّ ــة التمكيـــن، مثــل فــرص الاســتقلاليَّ رهــا عمليَّ ِ
ّ
توف

ــة التمكيـــن. بــدوره، قــد يــؤدي هــذا التقديـــر إلــى الشــعور بمعنــى العمــل،  رهــا عمليَّ ِ
ّ
 التــي توف

َ
تقديـــرًا عاليًــا الأجــواءَ والظــروف

ــح أنْ يـــردَّ الموظفــون مثــلَ هــذا التقديـــر مِــن  ــة )Liden et al., 2000(. ونتيجــة لذلــك؛ فمِــن المرجَّ ة الذاتيَّ والكفــاءة، والاســتقلاليَّ
)Avolio et al., 2004( ماتهــم

َّ
خــال الالتـــزام تجــاه منظ

 ;e.g. Bhatnager, 2007( ت العلاقة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام التنظيميِّ  لنتائج متفاوتة
َ
راساتُ التي بحث ت الدِّ

َ
ل توصَّ

 ، راســاتِ أشــارَت إلــى وجــود علاقــة بيـــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ Chen and Chen,2008(؛ فبعــض الدِّ
ة  ة الذاتيَّ : المعنى )r=0.59(، والاستقلاليَّ كدراسة )Liden et al., 2000( التي أظهرَت وجودَ ارتباط بيـن أبعاد التمكيـن النف�سيِّ
. كما أكدَت دراسة )Malik et al., 2013( كذلك وجودَ  )r=0.43(، التأثيـــر )r=0.42(، والكفاءة )r=0.16( بالالتـــزام التنظيميِّ
 Hamid et al.,( راســة الســابقة، أجــرى ــة بيـــن جميــع أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ. وعلــى غــرار الدِّ علاقــة ارتبــاط مُهمَّ
تْ 258 معلمًــا. وأشــارَت 

َ
، علــى عينــة شــمل 2013( دراســة بهــدف فحْــص العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ

 ،)0.377=r( الكفــاءة ،)0.488=r( المعنــى : النتائــج إلــى وجــود ارتبــاط بيـــن الالتـــزام التنظيمــيِّ وجميــع أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ
تْ )294( 

َ
ــة )r=0.426(، والتأثيـــر )r=0.289(. كذلــك قــام كلٌّ مِــن )Joo and Shim, 2010( بدراســة شــمل ة الذاتيَّ الاســتقلاليَّ

ــة؛ لمعرفــة الــدور الوســيط لثقافــة التعلــم التنظيمــيِّ  مــاتِ القطــاع العــامِّ فــي كوريــا الجنوبيَّ
َّ
موظفًــا يعملــون فــي عــدد مِــن منظ

ــا،  ، وأشــارَت النتائــجُ إلــى أنَّ التمكيـــن النف�ســيَّ وثقافــة التعلــم التنظيمــيِّ تتأثـــر إيجابيًّ بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ
وبشــكل كبيـــر، بمســتوى الالتـــزام التنظيمــيِّ للموظفيـــن.

 Chen and Chen,( وأشارَت دراساتٌ أخرى إلى وجود علاقة بيـن بعض أبعاد التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام التنظيميِّ؛ كدراسة
 )Kraimer et al., 1999( ــا دراســة . أمَّ 2008( التــي أكــدَت وجــودَ علاقــة بيـــن كلٍّ مِــن بُعــد التأثيـــر والمعنــى والكفــاءة والالتـــزام التنظيمــيِّ
ة والتأثيـر والالتـزام التنظيميِّ. وأظهرَتْ دراسة )Jha, 2011( في قطاع  ة الذاتيَّ فقد أكدَت وجودَ ارتباط بيـن كلٍّ مِن بُعديْ الاستقلاليَّ
ا علــى الالتـــزام  ــا علــى الالتـــزام العاطفــيِّ والمعيــاريِّ، ولكــنَّ لــه تأثيـــرًا ســلبيًّ التكنولوجيــا فــي الهنــد أنَّ التمكيـــن النف�ســيَّ يؤثـــر إيجابيًّ
.  مِن بُعديْ الكفاءة والتأثيـر يؤثـران في زيادة الالتـزام التنظيميِّ

ًّ
ة أنَّ كلا . كما وجدَتْ دراسة )Seibert et al., 2011( الطوليَّ المستمرِّ

ماتهــم؛ فالموظفــون الذيـــن 
َّ
نيـــن يُظهِــرونَ التـــزامًا أفضــل نحــو منظ

َّ
وتشيـــر العديــدُ مــن الدلائــل إلــى أنَّ الموظفيـــن الممك

 .)Kraimer et al., 1999 ;Givens, 2011( ا يشعُرون بالتمكيـن النف�سيِّ يميلون إلى أنْ يكونوا أكثـرَ تـركيـزًا، ومرونة وتحفيـزًا ذاتيًّ
ــة المبــادرة والبــدء فــي تنفيــذ المهــام، والكفــاءة  نيـــن أولئــك الأفــراد الذيـــن يُتــاح لهــم فرصــة الاختيــار وحريَّ

َّ
ويُقصَــد بالموظفيـــن الممك

 الفــرض الرئيــس كالتالــي:
ُ
ــة، والمعنــى، وفرصــة إحــداث التأثيـــر فــي مــكان العمــل؛ وعليــه يمكــن صياغــة الذاتيَّ

. ويتفــرع مِــن هــذا الفــرض الفــروضُ  ــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ  جوهريَّ
ٌ
ــة الأولــى: هنــاك علاقــة الفرضيَّ

ــة التاليــة: الفرعيَّ

- 	. ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام المستمرِّ ة جوهريَّ هناك علاقة إيجابيَّ
- 	. ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام العاطفيِّ ة جوهريَّ هناك علاقة إيجابيَّ
- 	. ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام المعياريِّ ة جوهريَّ هناك علاقة إيجابيَّ

. ؤ بالالتـزام التنظيميِّ من خلال بالتمكيـن النف�سيِّ ة الثانية: يمكن التنبُّ الفرضيَّ

الاندماج في العمل

لقــد حــازَ موضــوعُ الاندمــاج فــي العمــل علــى اهتمــام الكثيـــر مــن الباحثيـــن والممارِسيـــن فــي مجــال الإدارة والســلوك 
 Schaufeli et  ;Schaufeli and Bakker, 2004  ;Kahn, 1992; Leiter, 2005( ــنواتِ العشريـــن الماضيــة التنظيمــيّ فــي السَّ
al.,2003(؛ وذلــك لــدوره الكبيـــر فــي التأثيـــر علــى المواقــف والســلوكياتِ فــي مجــال العمــل )Christian et al., 2011(. كشــفَت 
ــة،  ، وســلوكياتِ المواطنــة التنظيميَّ راســاتُ الســابقة عــن وجــود ارتبــاط إيجابــيٍّ بيـــن الاندمــاج فــي العمــل مــع الرِّضــا الوظيفــيِّ الدِّ
 Bakker and Demerouti, 2008( والاحتـــراق الوظيفــيِّ  مــع تـــرْك العمــل،  وارتبــاط ســلبيٍّ  ة،  ــة النفســيَّ والرفاهيَّ والأداء، 
 Koyuncu, Burke, and Fiksenbaum, 2006; Medhurst and Albrecht, 2011; Saks, 2006; Schaufeli and Bakker, 2004;

.)Shuck, Reio, and Rocco, 2011
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دة للاندمــاج فــي العمــل، فقــد أورد )Khan, 1990:694( أنَّ اندمــاج العامليـــن  ــر الأدبيــاتُ تعريفــاتٍ متعــدِّ
ُ
هــذا، وتذك

ر أفــراد المنظمــة أنفسَــهم لأدوار العمــل، وذلــك مــن خــال توظيــف طاقاتهــم، والقــدرة علــى التعبيـــر عــن أنفســهم  ِ
ّ
عندمــا »يســخ

ة  ــا فــي أثنــاء أداء أدوراهــم.« ويـــرى Khan فــي وصفــه للاندمــاج فــي العمــل كعلاقــة ذات طبيعــة نفســيَّ ــا، وعاطفيًّ ا، ومعرفيًّ جســديًّ
ة فــي ســلوكياتِ العمــل التــي  ــة »مِــن خــال عمــل الفــرد وتعبيـــره عــن تفضيلاتــه الشــخصيَّ ــة والعلاقــة الجدليَّ تتســم بالحيويَّ
 Khan,( »ــال فــي الأداء ( ونشــاطه الفعَّ ، والعاطفــيِّ ، والمعرفــيِّ ز التواصــلَ فــي العمــل، مــن خــال حضــوره الشــخ�صيِّ )المــاديِّ تعــزِّ
ة التــي يبذلهــا الموظفــون للاندمــاج فــي قيــم  ــا الجانــب الجســديُّ للاندمــاج فــي العمــل، فيتعلــق بالطاقــة الجســديَّ 1990:700(. أمَّ
ــة اللازمــة لمقابلــة  المنظمــة وســلوكياتِها. ويتعامــل الجانــبُ العاطفــيُّ مــع كيــف يشــعر الموظفيـــن تجــاه عملهــم، والطاقــة العاطفيَّ
ــة الموظــف، ويقظتــه، واهتمامــه بــأدوار العمــل  ــة لأدوارهــم فــي العمــل. وأخيـــرا، يتنــاول الجانــبُ المعرفــيُّ ذهنيَّ المتطلبــاتِ العاطفيَّ
ــر بصــورة شــاملة عــن  ، مــن وجهــة نظــر Khan، يمكــن وصــف الاندمــاج كمفهــوم تحفيـــزيٍّ يعكِــسُ ويعبِّ ــمَّ

َ
)Kahn, 1990(؛ ومــن ث

ــة للموظــف فــي العمــل )Shuck & Wollard, 2010(. لذلــك، يتمتــع الموظفــون المندمجــون  ــة والمعرفيَّ ة والعاطفيَّ الطاقــة الجســديَّ
.)Macey and Schneider, 2008 ;Kahn, 1990( ال مع عملِهم ة، والاستمتاع بأداء عملهم، والارتباط بشكل فعَّ في عملهم بالحيويَّ

 كلٌّ مِــن )Macey and Schneider, 2008:14( الاندمــاجَ علــى أنــه »مــدى تحفيـــز الموظفيـــن للمســاهمة فــي النجــاح 
َ

ف وعــرَّ
ة«. واقتـرح كلٌّ  ة لتحقيق الأهداف التنظيميَّ ة لإنجاز المهام الضروريَّ ة لتطبيق الجهود التقديـريَّ ، ودرجة الاستعداديَّ التنظيميِّ
مِن )Macey and Schneider, 2008( أنَّ الاندماج كمفهوم متعدد الأبعاد يتكون من ثلاثة عناصر للاندماج: سمة الاندماج، 
ة إلى  حالة الاندماج، وسلوكياتِ الاندماج. وكلُّ عنصر من هذه العناصر هو مبنيٌّ على العناصر التي تسبقه؛ مما يؤدى في النهايَّ
ــة فــي مــكان العمــل تتميـــز بالنشــاط  ــة إيجابيَّ الاندمــاج الكامــل. ويُشــار للاندمــاج فــي العمــل بالوفــاء ومثابـــرة الاســتمرار فــي حالــة ذهنيَّ
والتفانــي والانغمــاس فــي العمــل )Schaufeli et al., 2002(. يوصــف النشــاط مــن خــال المســتوى العالــي مــن الطاقــة والقــدرة 
عوبــاتِ. ويُقصَــد  ــة فــي العمــل، والرغبــة فــي اســتثمار مســتوى عــالٍ مــن الجهــد فــي العمــل والوقــت والمثابـــرة للتغلــب علــى الصُّ العقليَّ
ــعي.  ي مِــن خــال هــذا السَّ ــة، والحمــاس، والفخــر، والتحــدِّ ــعور بالأهميَّ بالتفانــي الاســتغراق العالــي فــي العمــل، والإحســاس بالشُّ
عور بعدم الرغبة في  يشيـر الاستغراق إلى حالة الانغماس التامِّ في العمل، مثل: عدم الإحساس بالوقت في مكان العمل، والشُّ
الانفصال عن العمل )Schaufeli and Bakker, 2004(. وينجُمُ عن الاندماج المتمثل في الوصول للموارد في مكان العمل، مثل 

.)Schaufeli and Bakker, 2004( الإشــراف المســاند، وفــرص التطويـــر عامــلٌ محفــزٌ لأداء الموظــف

ة  ر )May et al., 2004( وزملاؤه لمفهوم الاندماج من خلال التـركيـــز على أهميَّ
َّ
رَه Khan؛ أط وبناءً على العمل الذي طوَّ

ــة للتأثيـــر علــى المهــام المتعلقــة بــأدوار العمــل عندمــا يندمجــون فــي العمــل.  ــة وعاطفيَّ ــة ومعرفيَّ مــا يجلبــه الأفــراد مــن مــوارد ماديَّ
ــة، وتتفــاوت بحســب  المعرفيَّ ، والمتطلبــاتِ  ، والعاطفــيِّ وجادلــوا فــي أنَّ معظــم الوظائــف تســتلزم قــدْرًا مــن المجهــود البدنــيِّ

الوظيفــة والفــرد.

التمكيـن النف�سيُّ والاندماج في العمل

ا أكثـــرُ التـــزامًا بأعمالهــم ومنظماتهــم )Bordin et al., 2007(. ويؤثـــر التمكيــنُ النف�ســيُّ  الموظفــون الذيـــن تــمَّ تمكينُهــم نفســيًّ
 .)Wat and Shaffer, 2005 ;Bordin et al., 2006( ة بشكل إيجابيٍّ على الالتـزام والرِّضا الوظيفيِّ وسلوكياتِ المواطنة التنظيميَّ
ــة فــي أدوار العمــل  ــراتِ الإيجابيَّ يســاعد التمكيــنُ النف�ســيُّ علــى إطــاق الطاقــة الكامنــة لــدى الموظفيـــن، ويســاعد علــى إجــراء التغيُّ
)Seibert, Wang and Courtright, 2011 (. ويؤثـر التمكيـن النف�سيُّ بشكل إيجابيٍّ على الاندماج في العمل والالتـزام الوظيفيِّ 
)Jose and Mampilly, 2014 ;Albrecht and Andreetta, 2001(. ويـــركز التمكيـــنُ النف�سيُّ على شعور الأفراد ذوي الكفاءة 
في بيئة العمل التي تتسم بالتمكيـن؛ فالأفراد الذيـن يشعرون بأنهم أكثـر كفاءة في قدراتهم على أداء العمل بنجاح، ينبغي أنْ 
ا في  يكونوا أكثـــر شعورًا بالرِّضا في عملهم، ويكونوا أكثـــرَ التـــزامًا، ولديهم رغبة أقلُّ في تـــرْك العمل، ويُظهروا أيضًا أداءً إيجابيًّ

.)Meyerson and Mline, 2008( ِّعملهم أكثـــر من هؤلاء الأفراد الذيـــن لديهم مستوياتٌ أقلُّ من التمكيـــن النف�سي

 e.g.( ــة بيـــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ والاندمــاج فــي العمــل راســاتِ الســابقة العلاقــاتِ الإيجابيَّ وقــد دعمَــتْ نتائــج الدِّ
Ugwu et al., 2014(. علــى ســبيل   ;Jose and Mampilly, 2014  ;Stander and Rothmann, 2010  ;Bhatnagar, 2012
، والتمكيـــن  تْ إلى فحْص العلاقة بيـــن انعدام الأمان الوظيفيِّ

َ
المثال: أجرى )Stander and Rothmann, 2010( دراسة هدف
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ــة فــي جنــوب  ــة وصناعيَّ راســة مــن )442( موظفًــا يعملــون فــي منظمــاتٍ حكوميَّ ــتْ عينــة الدِّ
َ
ن ، والاندمــاج فــي العمــل، وتكوَّ النف�ســيِّ

إفريقيا، وأشــارَت النتائج إلى وجود ارتباط إيجابيٍّ بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والاندماج في العمل، ووجود ارتباط ســلبيٍّ مع عدم 
ت )101( موظفًــا يعملــون فــي ثــاثِ منظمــاتٍ 

َ
. وفــي دراســة قــام بهــا كلٌّ مِــن )Jose and Mampilly, 2014( شــمل الأمــان الوظيفــيٍّ

ــة فــي الهنــد، وذلــك لمعرفــة العلاقــة بيـــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ واندمــاج العامليـــن، وأشــارَت النتائــج إلــى وجــود علاقــة  خدميَّ
ــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ واندمــاج العامليـــن. كمــا أشــارَت النتائــج أيضًــا إلــى وجــود أثـــر إيجابــيٍّ لثلاثــة مــن أبعــاد التمكيـــن  ارتباطيَّ
تْ لاكتشاف العلاقة 

َ
النف�سيِّ )المعنى، الكفاءة، والتأثيـر( على اندماج العامليـن. كما أجرى )Bhatnagar, 2012( دراسة هدف

بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والاندمــاج فــي العمــل والابتــكار، وذلــك مــن خــال عينــة قوامُهــا 291 مديـــرًا يعملــون فــي القطــاع الصناعــيِّ 
ز الاندمــاج فــي العمــل؛ وهــذا بــدوره أدى إلــى مســتوياتٍ أعلــى  راســة إلــى أنَّ التمكيـــن النف�ســيَّ يعــزِّ فــي الهنــد. وأشــارَتْ نتائــج الدِّ
ــتْ إلــى فحــص العلاقــة بيـــن الثقــة واندمــاج العامليـــن 

َ
 هدف

ً
مــن الابتــكار. وأخيـــرا، أجــرى )Ugwu et al., 2014( وزمــاؤه دراســة

راســة من )715( موظفًا يعملون في قطاع البنوك والإنتاج في نيجيـــريا. وأشــارَت النتائج  تْ عينة الدِّ
َ
، وتكون والتمكيـــن النف�ســيِّ

ا للتمكيـــن النف�ســيِّ فــي العلاقــة 
ً
ــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والاندمــاج فــي العمــل، وأنَّ هنــاك تأثيـــرًا وســيط إلــى وجــود علاقــة ارتباطيَّ

بيـــن الثقــة والاندماج.

 بيـن أبعاد التمكيـن النف�سيِّ والاندماج في العمل. ويمثل المعنى، 
ُ
ن من خلال استعراض الأدبياتِ المتاحة الارتباط ويتبيَّ

مُــه الأفــراد مــن خــال  ــة للتمكيـــن، ويُقصَــد بــه قيمــة المهمــة أو العمــل الــذي يقــوم بــه الفــردُ ويقيِّ واحــدًا مــن الأبعــاد الإدراكيَّ
القيــم والمعاييـــر التــي يؤمنــون بهــا )Thomas and Velthouse, 1990(. وأشــار )May et al., 2000( وزمــاؤه إلــى أنَّ إعطــاء 
ز مِــن دوافعهــم وارتباطهــم بالعمــل؛ وهــو مــا يــؤدي إلــى اندماجهــم فــي العمــل.  الموظفيـــن معنــى وقيمــة للعمــل الــذي يؤدونــه يعــزِّ
، ويُقصَــد بــه اعتقــاد الفــرد بقدرتــه علــى أداء مهــام العمــل  ــة، بُعــد آخــر مــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ ــة الذاتيَّ الكفــاءة أو الفاعليَّ
ة والاندماج في  ة الذاتيَّ ة بيـن الفاعليَّ ة قويَّ بنجاح )Spreitzer, 1995(. وجد )Maslach et al., 2001( وزملاؤه علاقة ارتباطيَّ
ة في سيـر  ة المبادرة والاستمراريَّ ة الذاتيَّ ، وتعكس الاستقلاليَّ ة، بُعد آخر من أبعاد التمكيـن النف�سيِّ ة الذاتيَّ العمل. الاستقلاليَّ
ة  ســلوكياتِ العمــل )Spreitzer, 1995(. وفقًــا لنمــوذج مصــادر ومتطلبــاتِ الوظيفــة، فــإنَّ مصــادر الوظيفــة مثــل الاســتقلاليَّ
ــا  ة تــؤدي إلــى الاندمــاج فــي العمــل )Bakker and Demerouti, 2008(. ويفتـــرض التأثيـــر ضمنيًّ ــة تحفيـــزيَّ ــة تمثــل عمليَّ الذاتيَّ
 Spreitzer et( ــا فــي المنظمــاتِ التــي يعملــون بهــا

ً
لون فارق ِ

ّ
المشــاركة فــي المنظمــة، ويعكِــسُ مــا إذا كان الأفــراد يشــعرون بأنهــم يشــك

ا في منظماتهم؛ مما يساهم 
ً
م نحو الهدف، وشعور الأفراد بأنَّ أعمالهم تمثل فارق al., 1997(. وينطوي على الإحساس بالتقدُّ

ــة: ــة التاليَّ فــي اندماجهــم فــي العمــل )Stander and Rothmann, 2010(. وبنــاءً علــى ذلــك، يمكننــا صياغــة الفرضيَّ

- ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والاندماج في العمل.	 ة الثالثة: هناك علاقة جوهريَّ الفرضيَّ

- 	. ؤ بالاندماج في العمل من خلال التمكيـن النف�سيِّ ة الرابعة: يمكن التنبُّ الفرضيَّ

راسة منهج الدِّ

ر فهمًا عن العلاقة بيـن كلٍّ مِن : التمكيـن  ِ
ّ
راسة، حيث يوف ؛ لملاءمته لطبيعة الدِّ تمَّ استخدام المنهج الوصفيِّ الارتباطيِّ

ة بمدينة الرِّياض . كما  ، والاندماج في العمل لدى عينة من العامليـن في شركاتِ التأميـن الخاصَّ ، والالتـزام التنظيميِّ النف�سيِّ
دِم 

ْ
، والاندمــاج فــي العمــل .كمــا اســتُخ ة؛ لتحديــد أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ دِمَت المتوســطاتُ الحســابيَّ

ْ
اســتُخ

راســة . وللتعــرُّف إلــى طبيعــة العلاقــة بيـــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ  معامــل) كرونبــاخ ألفــا (لحســاب معامــل الثبــات لمتغيـــراتِ الدِّ
د  ، والاندماج في العمل، تمَّ اســتخدام معامل ارتباط بيـــرسون، كما تمَّ اســتخدام أنموذج الانحدار المتعدِّ والالتـــزام التنظيميِّ

ؤيِّ لأبعاد التمكيـــن النف�سيِّ في مستوى الالتـــزام التنظيميِّ والاندماج في العمل. ؛ لتحديد الأثـــر التنبُّ التدريجيِّ

نتُها راسة وعيِّ مجتمع الدِّ

يــاض، وقــد تــمَّ توجيــة  ــة فــي مدينــة الرِّ راســة مــن الموظفيـــن العامليـــن فــي شــركاتِ التأميـــن الخاصَّ يتكــوّن مجتمــع الدِّ
لعــام 2015   )sa.com.tadawul.www( الدعــوة لجميــع شــركات التأميـــن الخاصــة المدرجــة فــي الســوق الماليــة الســعودية
راســة جميــع الموظفيـــن العامليـــن فــي  ت الدِّ

َ
 وثلاثــون شــركة، وقــد اســتجاب للدعــوة أربــع عشــرة شــركة .وقــد شــمل

ٌ
وعددهــا ثــاث
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ــة فــي هــذه الشــركاتِ البالــغ عددهــم (2108) مفــردة، حيــث تــمَّ بالتعــاون مــن مســئولي إدارة المــوارد  مختلــف المســتوياتِ الإداريَّ
ــة تمثــل تقريبًــا )20%) مــن مجتمــع الدراســة، وقــد تــمَّ توزيــع (400) اســتبانة علــى عينــة  ة طبقيَّ ة اختيــار عينــة عشــوائيَّ البشــريَّ
عــت  الدراســة، وبلــغ مفــرداتُ العينــة التــي اســتُوفيَت 221 مفــردة، لتكــون نســبة الاســتجابات )55%) مــن المجتمــع الــذي وُزِّ

عليــه الاســتبانة.

ــن تتـــراوح أعمارُهــم مــا بيـــن(35-25)   ــة للموظفيـــن، فــإنَّ أغلــب الموظفيـــن هــم ممَّ ــق بالبيانــاتِ الديموغرافيَّ
َّ
وفيمــا يتعل

ــتْ نســبتُهم 
َ
ــا المســتوى التعليمــيُّ فقــد كان أغلبهــم مــن حمَلــة البكالوريــوس حيــث بلغ عامًــا حيــث بلغــت نســبتهم )42%(، أمَّ

ــن تتـــراوح خبـــراتهم مــا بيـــن (15-10) ســنة، حيــث بلغــت  ــق بمتغيـــر الخبـــرة فــإنَّ أغلــب أفــراد العينــة ممَّ
َّ
)57%)، وفيمــا يتعل

نســبتُهم )%41(.

راسة وثباتها أداة الدِّ

تْ مِن أربعة أجزاء:
َ
 تكوّن

ْ
راسة، إذ ت الاستبانة الأداة الرئيسة لجمع البياناتِ المطلوبة لهذه الدِّ

َ
ل
َّ
لقد شك

- را�سيّ، سنوات الخدمة(	 ة عن المستجيب )العمر، المؤهل الدِّ الجزء الأوّل :بياناتٌ شخصيَّ

- ــن 	 مــه )Spreitzer, 1995( والمكــوّن مــن )12( اثنتــي عشــرة فقــرة، ويتضمَّ الجــزء الثانــي :ويخــصُّ مقيــاس الــذي صمَّ
هــذا المقيــاس قيــاسَ الأبعــاد الأربعــة للتمكيـــن النف�ســيِّ هــي: المعنــى: وتــم تمثيلــه بالعبــارات )3-1(. الكفــاءة: وتــم تمثيلــه 
بالعبــارات )4-6(. الاســتقلالية الذاتيــة: وتــم تمثيلــه بالعبــارات )7-9(. التأثيـــر: وتــم تمثيلــه بالعبــارات )10-12(، وهــذا 
ــد مــن ثبــات 

ُّ
، يتـــراوح مــا بيـــن واحــد )1( إلــى خمســة )5(. وللتأك المقيــاس مُعَــدٌّ علــى شــكل فقــراتٍ ذات مقيــاس خما�ســيٍّ

 باســتخراج معامــاتِ الاتســاق الداخلــيِّ باســتخدام معادلــة )كرونبــاخ 
ُ

ــعودية، قــام الباحــث المقيــاس فــي البيئــة السُّ
ألفــا(، وقــد بلــغ معامــل قيــم الثبــات )89( تســعًا وثمانيـــن، وهــي قيــم مقبولــة لأغــراض البحــث، كمــا تظهــر فــي الجــدول 

رقــم )1(.

- الجــزء الثالــث: يخــصُّ مقيــاس الــولاء التنظيمــيِّ الثلاثــيِّ الأبعــاد الــذي طــوّره (Meyer et al., 1993) والمكــوّن مــن 	
 ، ــن هــذا المقيــاس، وهــو مقيــاس مُعَــدٌّ علــى شــكل فقــراتٍ ذات مقيــاس خما�ســيٍّ (18) ثمانــي عشــرة فقــرة، ويتضمَّ

ــا (إلــى خمســة) (5) موافــق تمامًــا علــى النحــو الآتــي:
ً
يتـــراوح مــا بيـــن واحــد )1( غيـــر موافــق إطلاق

- الالتـزام العاطفي :وتم قياسه بست عبارات وتشمل الأسئلة من.(6-1) 	

- الالتـزام المستمر :وتم قياسه بست عبارات وتشمل الأسئلة من.(12-7) 	

- الالتـزام المعياري :وتم قياسه بست عبارات وتشمل الأسئلة من.(18-13) 	

 باســتخراج معامــاتِ الاتســاق الداخلــيِّ --
ُ

ــعودية، قــام الباحــث ــد مــن ثبــات المقيــاس فــي البيئــة السُّ
ُّ
وللتأك 		

ا وثمانيـــن، وهــي قيــم مقبولــة لأغــراض  باســتخدام معادلــة) كرونبــاخ ألفــا، وقــد بلــغ معامــل قيــم الثبــات )86( ســتًّ
البحــث، كمــا تظهــر فــي الجــدول رقــم.(1) 

- ره ) Schaufeli et al, 2006 ( والمكــوّن مــن (17) ســبع 	 الجــزء الرابــع :يخــصُّ مقيــاس الاندمــاج فــي العمــل الــذي طــوَّ
ــن هــذا المقيــاس قيــاسَ الأبعــاد الثلاثــة للاندمــاج فــي العمــل هــي :النشــاط :وتــم تمثيلــه بالعبــارات  عشــرة عبــارة، ويتضمَّ
 .(17،15،12،8،4،1)التفاني:وتــم تمثيلــه بالعبــارات .(16،13،10،7،5،2) الاســتغراق :وتــم تمثيلــه بالعبــارات 
، يتـــراوح مــا بيـــن واحــد (1) إلــى  (14،11،9،6،3)، وهــذا المقيــاس مُعــدٌّ علــى شــكل فقــراتٍ ذات مقيــاس خما�ســيٍّ
ــعودية، قــام الباحــث باســتخراج معامــاتِ الاتســاق الداخلــيِّ  ــد مــن ثبــات المقيــاس فــي البيئــة السُّ

ُّ
خمســة .(5) وللتأك

باســتخدام معادلــة) كرونبــاخ ألفــا، وقــد بلــغ معامــل قيــم الثبــات  (79)ســبعًا وتسعيـــن، وهــي قيــم مقبولــة لأغــراض 
البحــث، كمــا تظهــر فــي الجــدول رقــم (1).  
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جدول رقم )1(
ثبات الاختبارات باستخدام ألفا

مقياس الاندماج في العملمقياس الالتـزام التنظيميِّمقياس التمكيـن النف�سيِّالاختبارات

898679قيمة ألفا

راسة  تحليل النتائج واختبار فروض الدِّ

راســة لتحديــد مــدى صحــة  ــة، واختبــار فــروض الدِّ راســة الميدانيَّ يشــتمل هــذا الجــزءُ علــى عــرْض نتائــج تحليــل بيانــاتِ الدِّ
هــذه الفــروض، وذلــك علــى النحــو الآتــي:

راسة 	 التحليل الوصفيُّ لمتغيـراتِ الدِّ

جدول رقم )2(
راسة ة لمتغيـرات الدِّ المتوسطات الحسابيَّ

المتوسط الحسابيالمتغيـرات

3.62التمكيـن النف�سي

3.93المعنى

3.71الكفاءة

ة ة الذاتيَّ 3.50الاستقلاليَّ

3.35التأثيـر

3.66الالتـزام التنظيميّ

3.83الالتـزام العاطفيّ

3.41الالتـزام المستمر

3.75الالتـزام المعياريّ 

3.54الاندماج في العمل

3.50النشاط

3.70التفاني

3.43الاستغراق

 
ْ
، إذ راســة- لمــدى شــعورهم بالتمكيـــن النف�ســيِّ رات الموظفيـــن- محــلَّ الدِّ تشيـــر نتائــج الجــدول رقــم )2( إلــى متوســط تصــوُّ

ا وفقًــا لقيمــة المتوســط الحســابيِّ الكلــيِّ والبالــغ )3.62(، وجــاء فــي المرتبــة  ــا لمــدى تمكينهــم نفســيًّ ــن أنَّ هنــاك شــعورًا إيجابيًّ تبيِّ
الأولــى بُعــد المعنــى بمتوســط حســابيٍّ )3.93(، وفــي المرتبــة الأخيـــرة جــاء بُعــد التأثيـــر بمتوســط حســابيٍّ )3.35(، ويمكــن عــزو 
حصــول التأثيـــر علــى المرتبــة الأخيـــرة بيـــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ إلــى حاجــة الموظفيـــن لمزيــد مــن الشــعور بالتأثيـــر علــى نتائــج 
جرِيَــتْ فــي شــركاتِ 

ُ
العمــل والإداراتِ التــي يعملــون فيهــا )Spreitzer, 1995(. وتتســق هــذه النتيجــة مــع نتائــج دراســاتٍ ســابقة أ

ــعودية )العتيبــي، 2016(. ــة السُّ القطــاع الخــاصّ بالمملكــة العربيَّ

، مــن خــال تهيئــة المنــاخ  ــة دور المديـريـــن فــي تعزيـــز شــعور الموظفيـــن بالتمكيـــن النف�ســيِّ راســة إلــى أهميَّ تشيـــر نتائــج هــذه الدِّ
عــف، والعمــل علــى إزالتهــا والتغلــب عليهــا مــن خــال الإجــراءاتِ  ز شــعورَ الموظفيـــن بالضَّ الملائــم، والتعــرُّف علــى الظــروف التــي تعــزِّ
ــة للتمكيـــن التــي ينبغــي للمديـريـــن فــي شــركاتِ التأميـــن عــدم إغفالهــا النظــر  ــة. أحــد المقومــاتِ الجوهريَّ والممارســاتِ التنظيميَّ
ــي عــن الســلطة، ولكــن يجــب أيضًــا علــى المديـريـــن إيجــاد مُنــاخ يســاعد  ِ

ّ
ــة، حيــث لا يكفــي فقــط منْــحُ أو التخل للتمكيـــن كحالــة ذهنيَّ
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ــة، وتعنــي أيضًــا أنْ  ــنَ يعنــي أنْ تســاعد الموظفيـــن علــى تطويـــر الشــعور بالثقــة الذاتيَّ ِ
ّ
مَك

ُ
الموظفيـــن علــى تمكيـــن أنفســهم. أنْ ت

ر الحوافز المناسبة لإنهاء مَهام العمل. ِ
ّ
لطة، وتعني أيضًا أنْ توف تساعد الموظفيـن على التغلب على الشعور بفقدان القوة والسُّ

، والــذي جــاء بدرجــة متوســطة )3.66(. وقــد حصــل  ومــن خــال الجــدول الســابق، يتضــح مســتوى الالتـــزام التنظيمــيِّ
؛ ويمكــن أنْ يُعــزى ذلــك إلــى  الالتـــزام العاطفــيُّ علــى أعلــى متوســط بمتوســط حســابيٍّ )3.83( بيـــن أبعــاد الالتـــزام التنظيمــيِّ
ارتباط ومشاركة الموظفيـن في المنظمة )Meyer and Allen, 1991(؛ مما يؤدي إلى رغبة الموظفيـن في البقاء في المنظمة، نظرًا 
ــا حصــول الــولاء المعيــاريِّ علــى المرتبــة الثانيــة بدرجــة متوســط  لارتباطهــم العاطفــيِّ وانســجامهم مــع أهــداف وقيــم المنظمــة. أمَّ
)3.75(، فيمكــن عــزوه إلــى شــعور الموظفيـــن بالواجــب لمواصلــة العمــل بالمنظمــة )Meyer and Allen, 1991(. ويســتدل مــن 
التــي بذلتْهــا المنظمــة فــي  ــا اســتنادًا إلــى الاســتثماراتِ  ــة بنــوا التـــزامًا أخلاقيًّ التأميـــن الخاصَّ ذلــك أنَّ الموظفيـــن فــي شــركاتِ 
موظفيهــا )Meyer and Allen, 1991(. ويمكــن عــزو انخفــاض مســتوى الالتـــزام المســتمرِّ لوعــي الموظفيـــن بالتكاليــف المرتبطــة 
ة راغبون في البقاء في العمل بالمنظمة؛ لأنهم يشعرون  بتـرك المنظمة. ويستدل من ذلك أنَّ الموظفيـن في شركاتِ التأميـن الخاصَّ

.)Meyer and Allen, 1991( ــة غاليــة عنــد مغــادرة المنظمــة بــأنَّ تـــرْك المنظمــة ســيكون مكلفًــا، وبعبــارة أخــرى أنَّ التضحيَّ

راســة،  ــة - محــلَّ الدِّ ضــح مــن الجــدول رقــم )2( أنَّ درجــاتِ الاندمــاج فــي العمــل للموظفيـــن فــي شــركاتِ التأميـــن الخاصَّ يتَّ
ة لأبعــاد الاندمــاج فــي العمــل مــا بيـــن ) 3.70-3.43(.  يــاض - كانــت متوســطة، حيــث تـــراوحَت المتوســطاتُ الحســابيَّ بمدينــة الرِّ
ــن أنَّ بُعْــدَ التفانــي حصــل علــى  ــا أبعــاد الاندمــاج فــي العمــل، فقــد تبيَّ وبلــغ المتوســط الحســابيُّ الاندمــاج فــي العمــل )3.54(، أمَّ
أعلى مستوى بمتوسط حسابيٍّ )3.70(؛ ويليه بُعْدَ النشاط بمتوسط حسابيٍّ )3.50(، بينما حلَّ بُعدُ الاستغراق في المستوى 
الثالــث بمتوســط حســابيٍّ )3.43(؛ وهــذا يعنــي أنَّ أفــراد العينــة يشــعرون بأنهــم أقــلُّ انغماسًــا فــي عملهــم، وأنهــم يواجهــون 
صعوباتٍ أقلَّ في الانفصال عن العمل. وتتسق هذه النتيجة مع نتائج دراسة )Jose and Mampilly, 2104( التي أشارَت إلى 

ا فــي عملهــم وأكثـــر تفانيًــا.
ً
أنَّ الموظفيـــن فــي قطــاع الخدمــاتِ فــي الهنــد أقــلُّ اســتغراق

راسة اختبار  فروض الدِّ

ة الرئيسة الأولى نتائج الفرضيَّ

ة موجبة بيـــن التمكيـــن النف�سيِّ والالتـــزام التنظيميِّ من وجهة نظر الموظفيـــن في  وتنصُّ على »توجد علاقة ارتباطيَّ
ق من صحة هذا الفرض، تمَّ حسابُ معامل الارتباط بيـن درجات أفراد العيّنة في مقياس  شركاتِ قطاع التأميـن«، وللتحقُّ

، وقد كشفَت نتائج التحليل في الجدول رقم )3( عن الآتي: التمكيـــن النف�سيِّ ودرجاتهم في مقياس الالتـــزام التنظيميِّ

جدول رقم )3(

معاملات ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن أبعاد مقياس التمكيـن النف�سيِّ وأبعاد الالتـزام التنظيميِّ

مقياس الالتـزام

مقياس التمكيـن النف�سيِّ
مقياس الالتـزامالالتـزام المعياريّالالتـزام العاطفيّالالتـزام المستمر

0.381**0.364**0.392**0.124**المعنى

0.265**0.251**0.385**0.104**الكفاءة

ة ة الذاتيَّ 0.325**0.232**0.344**0.128**الاستقلاليَّ

0.197**0.182**0.305**0.101**التأثيـر

0.238**0.257** 0.357**0.114**مقياس التمكيـن
** دالة عند مستوى 0.01

، حيــث بلغــت قيمــة  يظهــر مــن الجــدول رقــم )3( وجــود ارتبــاط دالّ وموجــب بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ
رات  معامــل الارتبــاط )0.238( ممــا يؤكــد صحــة الفــرض الرئيــس الأول للدراســة. وهــذا يعنــي أنــه كلمــا ارتفــع مســتوى تصــوُّ
ا، كان لــه أثـــر إيجابــيٌّ كبيـــر علــى الالتـــزام التنظيمــيِّ للموظفيـــن. كمــا تشيـــر نتائــج الجــدول رقــم  الموظفيـــن لمــدى تمكينهــم نفســيًّ
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ــة  ة الذاتيَّ : المعنــى )0.381(، والكفــاءة )0.265(، والاســتقلاليَّ  موجبًــا بيـــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ
ًّ

ــا دال
ً
)3( إلــى أنَّ هنــاك ارتباط

. )0.325(، والتأثيـــر )0.197( والالتـــزام التنظيمــيِّ

، وهو  كما تشيـــر نتائج الجدول رقم )3( إلى ارتباط التمكيـــن النف�سيِّ بدرجة أكبـــر بالالتـــزام العاطفيِّ والالتـــزام المعياريِّ
ما يؤكد أنَّ الموظفيـن الذيـن يشعرون بمستوى عالٍ من التمكيـن سوف يكون لديهم التـزام عاطفيٌّ ومعياريٌّ تجاه منظماتهم. 

.)Jha, 2011( وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة دراسة ، وارتبط التمكيـن النف�سيُّ بدرجة أقل بالالتـزام المستمرِّ

ة الأولى ة الفرعيَّ نتائج الفرضيَّ

». ة موجبة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام العاطفيِّ وتنصُّ على »هناك علاقة ارتباطيَّ

 ، أشارَت النتائج الواردة في الجدول رقم )3( إلى أنه يوجد ارتباط دالٌّ وموجب بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام العاطفيِّ
ــة التمكيـــن  ــت قيمــة معامــل الارتبــاط )0.357(، ممــا يؤكــد صحــة الفــرض الفرعــيِّ الأول. وتؤكــد هــذه النتيجــة أهميَّ

َ
حيــث بلغ

، ارتفــع مســتوى  . وتظهــر أنــه كلمــا ارتفــع شــعور الموظفيـــن بالإحســاس بالتمكيـــن النف�ســيِّ النف�ســيِّ فــي تعزيـــز الالتـــزام العاطفــيِّ
 )Joo and Shim, 2010( ،)Jha, 2011( ــة مــع نتائــج دراســة راســة الحاليَّ فــق نتائــج الدِّ التـــزامهم العاطفــيِّ تجــاه منظماتهــم. وتتَّ

. التــي أشــارَت إلــى وجــود ارتبــاط بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام العاطفــيِّ

ة الثانية ة الفرعيَّ نتائج الفرضيَّ

ة موجبة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام المستمر«. وتنصُّ على »هناك علاقة ارتباطيَّ

يتضــح مــن الجــدول رقــم )3( وجــود ارتبــاط دالٍّ وموجــب بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام المســتمر، حيــث بلغــت قيمــة 
 Jha,( راســة مــع نتيجــة دراســة معامــل الارتبــاط )0.114(؛ ممــا يؤكــد صحــة الفــرض الفرعــيِّ الثانــي. وتختلــف نتيجــة هــذه الدِّ

. 2011( والتــي أشــارت إلــى عــدم وجــود ارتبــاط بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام المســتمرِّ

ة الثالثة ة الفرعيَّ نتائج الفرضيَّ

». ة موجبة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام المعياريِّ وتنصُّ على »هناك علاقة ارتباطيَّ

، حيــث بلغــت قيمــة  يظهــر مــن الجــدول رقــم )3( وجــود ارتبــاط دالٍّ وموجــب بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام المعيــاريِّ
ــة بيـــن  ــة العلاقــة الإيجابيَّ معامــل الارتبــاط )0.257(، وهــو مــا يؤكــد صحــة الفــرض الفرعــيِّ الثالــث. تؤكــد هــذه النتيجــة أهميَّ
ــة مــع نتائــج دراســة )Jha, 2011(، التــي أشــارَت إلــى وجــود  راســة الحاليَّ . وتتفــق نتائــج الدِّ التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام المعيــاريِّ

. ــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام المعيــاريِّ علاقــة إيجابيَّ

جدول رقم )4(
معاملات ارتباط بيـرسون لقياس العلاقة بيـن أبعاد التمكيـن النف�سيِّ والاندماج في العمل 

الاندماج في العملأبعاد التمكيـن النف�سيِّ
0.383**المعنى

0.340**الكفاءة
ة ة الذاتيَّ 0.315**الاستقلاليَّ

0.240**التأثيـر

ة للتمكيـن النف�سيِّ 320. 0**الدرجة الكليَّ
** دالة عند مستوى 0.01

ة ة الرئيسة الثانيَّ نتائج الفرضيَّ

ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والاندماج في العمل«. ة جوهريَّ وتنصُّ على: »هناك علاقة إيجابيَّ
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يظهــر مــن الجــدول رقــم )4( وجــود ارتبــاط دالّ وموجــب بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والاندمــاج فــي العمــل )320. 0(، وهــو مــا 
ا دال وموجب بيـن أبعاد التمكيـن 

ً
ة. كما تشيـر نتائج الجدول رقم )4( إلى أنَّ هناك ارتباط ة الثانيَّ ة الفرعيَّ يؤكد صحة الفرضيَّ

ة )0.315(، والتأثيـر )0.240( والاندماج في العمل. تؤكد هذه  ة الذاتيَّ : المعنى )0.383(، والكفاءة )0.340(، والاستقلاليَّ النف�سيِّ
ــق 

َ
خل

ُ
راســاتِ الســابقة أنــه عندمــا ت ــة التمكيـــن النف�ســيِّ للإســهام فــي تحقيــق الاندمــاج فــي العمــل. أظهــرَت نتائــج الدِّ النتيجــة أهميَّ

 May et al.,( الفرص للموظفيـن للشعور بمعنى وقيمة العمل، فإنَّ ذلك يحفزهم للارتباط بالعمل؛ مما يؤدي إلى اندماجهم
 ،)Deci and Ryan,1985( ة ة الذاتيَّ ة الاستقلاليَّ 2004(. ويساهم الشعور بالكفاءة أيضًا في الاندماج في العمل. وفقًا لنظريَّ
ة أيضًا  ة الذاتيَّ . وتؤثـر الاستقلاليَّ فإنَّ الشعور بالكفاءة والثقة فيما يتعلق بقيمة ومعنى العمل تـرتبط بتعزيـز التحفيـز الذاتيِّ
ة في أدائهم لمهام  ة الذاتيَّ ة والاستقلاليَّ ة ما إذا كان الأفراد يشعرون بالحريَّ ة الذاتيَّ على اندماج العامليـن. وتعكس الاستقلاليَّ
 Slatten and( ،)Mauno et al., 2010( ة مع نتائج دراسة كلٍّ مِن راسة الحاليَّ سق نتائج الدِّ

َّ
أعمالهم )Spreitzer, 1995(. وتت

ة والاندماج في العمل. ة الذاتيَّ Mehmetoglu, 2001( والتي أشارَت إلى وجود علاقة بيـن الاستقلاليَّ

ة الرئيسة الثالثة نتائج الفرضيَّ

.» ٍ ؤ بالالتـزام التنظيميِّ من خلال التمكيـن النف�سيِّ وتنصُّ على: »يمكن التنبُّ

، فقد اســتخدم تحليل الانحدار  للتعرف إلى مدى إســهام )تأثيـــر( درجة التمكيـــن النف�ســيِّ في تحديد الالتـــزام التنظيميِّ
الخطــيِّ البســيط.

جدول رقم )5(
راسة. ة النموذج لاختبار فرضيات الدِّ نتائج تحليل التبايـن للانحدار  )Analysis Of variance( للتأكد من صلاحيَّ

T مستوى دلالة قيمة F المحسوبة R2 معامل التحديد المتغيـر التابع

0.000 53.463 0. 316 الالتـزام التنظيميّ

)0.05α ≤( ة على مستوى * ذات دلالة إحصائيَّ

ــة  راســة؛ نظــرًا لارتفــاع قيمــة )F( المحســوبة عــن قيمتهــا الجدوليَّ ــة نمــوذج اختبــار فرضيــاتِ الدِّ يوضــح الجــدول )5( صلاحيَّ
ــؤ بالتمكيـــن  ــة للالتـــزام التنظيمــيِّ فــي التنبُّ علــى مســتوى دلالــة )≥0.05α(، الأمــر الــذي يشيـــر إلــى وجــود تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيَّ

، حيــث إنَّ متغيـــر الالتـــزام التنظيمــيِّ يفسّــر )31.6%( مــن التبايـــن فــي متغيـــر التمكيـــن النف�ســيِّ لــدى الموظفيـــن. النف�ســيِّ

تحليل الانحدار المتعدد: لتأثيـر أبعاد التمكيـن النف�سيِّ في الالتـزام التنظيميِّ

، فقد استخدم تحليل الانحدار المتعدد المتدرج. للتعرف إلى أبعاد التمكيـن النف�سيِّ الأكثـر إسهامًا في تحديد الالتـزام التنظيميِّ

جدول رقم )6(
 نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجيِّ 

ؤ بدرجة الالتـزام التنظيميِّ للتعرف إلى أبعاد التمكيـن النف�سيِّ التي تساهم في التنبُّ

ؤ مستوى دلالة )ت(معامل التحديد R2قيمة )t(قيمة بيتا B تـرتيب دخول المتغيـرات المستقلة في معادلة التنبُّ

3355.47 .المعني
0.318

0.000

2383.710.000.الكفاءة

ة ة الذاتيَّ 1462.640.000.الاستقلاليَّ

ــر )31.8%( مــن التبايـــن  يتضــح مــن الجــدول أنَّ قيمــة معامــل التحديــد )R2=0.318(. ويعنــي هــذا أنَّ تلــك الأبعــاد تفسِّ
ة  . كمــا تشيـــر نتائــج الجــدول رقــم )6( إلــى أنَّ هنــاك ثلاثــة أبعــاد وهــي )المعنــى، والكفــاءة، والاســتقلاليَّ الكلــيِّ للالتـــزام التنظيمــيِّ
 . ــؤ بالالتـــزام التنظيمــيِّ ــؤ بالالتـــزام التنظيمــيِّ فــي حيـــن أنَّ بُعــد التأثيـــر لا يمكــن مــن خلالــه التنبُّ ــة( لديهــا القــدرة علــى التنبُّ الذاتيَّ
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ة  حصــل بُعْــدُ المعنــى علــى أفضــل متنبــئ )Bate=0.335(، ثــم يتبعــه بُعْــدُ الكفــاءة )Bate=0.238(، وأخيـــرا هنــاك بُعْــدُ الاســتقلاليَّ
راســة، الــذي ينــصُّ علــى »يمكــن  ــا مــن الدِّ ــة )Bate=0.146(، وبنــاءً علــى نتائــج التحليــل، يتــمُّ دعــم الفــرض الثانــي جزئيًّ الذاتيَّ

.» ــؤ بالالتـــزام التنظيمــيِّ مــن خــال أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ التنبُّ

ة الرئيسة الرابعة نتائج الفرضيَّ

.» ؤ بالاندماج في العمل من خلال التمكيـن النف�سيِّ وتنصُّ على »يمكن التنبُّ

للتعــرف إلــى مــدى إســهام درجــة التمكيـــن النف�ســيِّ فــي تحديــد الاندمــاج فــي العمــل، فقــد اســتخدم تحليــل الانحــدار الخطــيّ 
البســيط.

جدول رقم )7(
راسة ة النموذج لاختبار فرضيات الدِّ نتائج تحليل التبايـن للانحدار )Analysis Of variance( للتأكد من صلاحيَّ

T مستوى دلالة قيمة F المحسوبة R2 معامل التحديد المتغيـر التابع

0.000 81.702 0. 453 الاندماج في العمل
)0.05α ≤( ة على مستوى * ذات دلالة إحصائيَّ

ــة  راســة؛ نظــرًا لارتفــاع قيمــة )F( المحســوبة عــن قيمتهــا الجدوليَّ ــة نمــوذج اختبــار فرضيــاتِ الدِّ يوضــح الجــدول )7( صلاحيَّ
ــؤ بالتمكيـــن  ــة للاندمــاج فــي العمــل فــي التنبُّ علــى مســتوى دلالــة )α≤0.05(، الأمــر الــذي يشيـــر إلــى وجــود تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيَّ
. كمــا يتضــح مــن الجــدول أنَّ قيمــة معامــل التحديــد )R2=0.453(؛ أيْ إنَّ تلــك الأبعــاد تفســر )45.3%( مــن التبايـــن  النف�ســيِّ

. الكلــيِّ للتمكيـــن النف�ســيِّ

تحليل الانحدار المتعدد: لتأثيـر أبعاد التمكيـن النف�سيِّ في الاندماج في العمل

للتعرف إلى أبعاد التمكيـن النف�سيِّ الأكثـر إسهامًا في تحديد الاندماج في العمل، فقد استخدم تحليل الانحدار المتعدد 
المتــدرج.

جدول رقم )8(
 نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجيّ

ؤ بدرجة الاندماج في العمل للتعرف إلى أبعاد التمكيـن النف�سيِّ التي تساهم في التنبُّ

ؤ مستوى دلالة )ت(معامل التحديد R2قيمة )t(قيمة بيتا B تـرتيب دخول المتغيـرات المستقلة في معادلة التنبُّ

45106.83.المعنى
0.458

0.000

20504.310.000.الكفاءة

ة ة الذاتيَّ 0.1482.530.000الاستقلاليَّ

ــن تـــرتيبَ دخــول المتغيـــرات المســتقلة فــي معادلــة الانحــدار، أنَّ بُعــد المعنــى قــد  يلاحَــظ مــن الجــدول رقــم )8( والــذي يبيِّ
ة )B=0.148(. كما  ة الذاتيَّ احتل المرتبة الأولى كأفضل متنبئ )B=0.451(، يليه بُعد الكفاءة )B=0.205(، ثم بُعد الاستقلاليَّ
ــر )45.8%( مــن التبايـــن الكلــيِّ  يتضــح مــن الجــدول أنَّ قيمــة معامــل التحديــد ) )R2=0.458 ويعنــي هــذا أنَّ تلــك الأبعــاد تفسِّ
ــة(  ة الذاتيَّ . كمــا تشيـــر نتائــج الجــدول رقــم )8( إلــى أنَّ هنــاك ثلاثــة أبعــاد وهــي )المعنــى، والكفــاءة، والاســتقلاليَّ للالتـــزام التنظيمــيِّ
ــؤ بالاندمــاج فــي العمــل. حصــل  ــؤ بالاندمــاج فــي العمــل، فــي حيـــن أنَّ بُعــد التأثيـــر لا يمكــن مــن خلالــه التنبُّ لديهــا القــدرة علــى التنبُّ
ة  ة الذاتيَّ بُعْدُ المعنى على أفضل متنبئ )Bate=0.451(، ثم يتبعه بُعْدُ الكفاءة )Bate=0.205(، وأخيـرا هناك بُعْدُ الاستقلاليَّ
ــؤ بالاندمــاج  راســة، الــذي ينــصُّ علــى »يمكــن التنبُّ ــا مــن الدِّ )Bate=0.148(، وبنــاءً علــى نتائــج التحليــل، يتــمُّ دعــم الفــرض جزئيًّ

.» فــي العمــل مــن خــال أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ
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مناقشة النتائج

ــت 
َ
راســة إلــى بحــث علاقــة التمكيـــن النف�ســيِّ بــكلٍّ مــن الالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج فــي العمــل، كمــا هدف ــتْ هــذه الدِّ

َ
هدف

ــؤ بــكلٍّ مــن الالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج فــي العمــل لــدى العامليـــن فــي  إلــى التعــرف علــى درجــة إســهام التمكيـــن النف�ســيِّ فــي التنبُّ
يــاض. ــة، بمدينــة الرِّ شــركاتِ التأميـــن الخاصَّ

ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والالتـزام التنظيميِّ في بيئة السعودية، وجاءت النتائج  راسة دعمًا للعلاقة الإيجابيَّ توفر نتائج الدِّ
 ،)Joo and Shim, 2010 ;Malik et al., 2013 ;Kuo et al., 2010 ;Hamid et al., 2013( راساتِ السابقة متوافِقة مع نتائج الدِّ
ولكنهــا تختلــف مــع دراســة )Jha, 2011( التــي أشــارَت إلــى عــدم وجــود ارتبــاط دالٍّ بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام المســتمر. 
ــة فــي أدوار العمــل  ويســاهم التمكيـــن النف�ســيِّ فــي إطــاق طاقــاتِ الموظفيـــن وإمكاناتهــم، ويســاعد علــى إحــداث تغيـــراتٍ إيجابيَّ

.)Bordin et al., 2007( فالموظفــون الذيـــن يتــمُّ تمكينهــم هــم أكثـــر التـــزامًا فــي عملهــم .)Seibert et al., 2011(

: المعنــى )0.381(، والكفــاءة   علــى وجــود ارتبــاط دالٍّ وموجــب بيـــن أبعــاد التمكيـــن النف�ســيِّ
ً
ــة دليــا راســة الحاليَّ م الدِّ وتقــدِّ

راســة إلــى ارتبــاط  نتائــج الدِّ كمــا تشيـــرُ   . والالتـــزام التنظيمــيِّ  )0.197( والتأثيـــر   ،)0.325( ــة  ة الذاتيَّ والاســتقلاليَّ  ،)0.265(
. وقــد  ــة هــذا البُعــد فــي تعزيـــز الشــعور بالتمكيـــن النف�ســيِّ ، وهــو مــا يؤكــد أهميَّ التمكيـــن النف�ســيِّ بدرجــة أكبـــر بالالتـــزام العاطفــيِّ
تعود هذه النتيجة لارتباط الالتـزام العاطفيِّ بالتحفيـز الداخليِّ )Meyer et al., 1993(. وارتبط التمكيـن النف�سيُّ بدرجة أقلّ 
ة  عــزى هــذه النتيجــة إلــى اتجــاه المنظمــة لمكافــأة الموظفيـــن الذيـــن يتمتعــون بالكفــاءة والاســتقلاليَّ

ُ
، وقــد ت مــع الالتـــزام المعيــاريِّ

ــة؛ وهــو مــا يســاهم فــي تقويــة العلاقــة بيـــن الموظفيـــن والمنظمــة. الذاتيَّ

رات الموظفيـــن أنَّ لديهــم القــدرة والمهــارة للمســاهمة فــي نجــاح المنظمــة يســاهم فــي تعزيـــز علاقــة العقــد النف�ســيِّ  إنَّ تصــوُّ
ــا  ــة فــي تحديــد دوافــع الأفــراد )Schein, 1980(. أمَّ مــع المنظمــة )Rousseau, 1995(. ويمثــل العقــدُ النف�ســيُّ العامــل الأكثـــر أهميَّ
 علاقــاتِ التمكيـــن النف�ســيِّ فكانــت مــع الالتـــزام المســتمر، وقــد يُعــزى ذلــك إلــى أنَّ الأفــراد الذيـــن يشــعرون بأنهــم أقــل 

ُ
أضعــف

ــة أخــرى، فــإنَّ  ــة قــد يلجــؤون إلــى التشــبث بالمنظمــة؛ نظــرًا لأنَّ فقدانهــم لوظائفهــم قــد يخلــق حالــة مــن التوتـــر. مــن ناحيَّ فاعليَّ
الشعور بمستوى عالٍ من التمكيـن النف�سيِّ قد يؤدي إلى الإحساس بأنَّ البدائل سوف تكون متاحة وأحد البدائل الحصول 
ــة  ، حيــث يمكــن أنْ يــؤدي إلــى نتائــج إيجابيَّ ــة تعزيـــز التمكيـــن النف�ســيِّ علــى وظيفــة خــارج المنظمــة. وهــذه النتيجــة تشيـــر إلــى أهميَّ
ا.  مثــل زيــادة الارتبــاط العاطفــيِّ والــولاء تجــاه المنظمــة. ولكــنَّ تأثيـــره علــى نوايــا الموظــف لتـــرك المنظمــة قــد تكــون محــدودة جــدًّ
وعــاوة علــى ذلــك، ربمــا ســوف تكــون النتائــج أضعــف بالنســبة للموظفيـــن الذيـــن يفضلــون البقــاء فــي المنظمــة بســبب خوفهــم 

من تـركها.

ة  ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والاندماج في العمل في بيئة المملكة العربيَّ راسة وجود علاقة إيجابيَّ كما دعمَت نتائج هذه الدِّ
 Stander and( ،)Jose and Mampilly, 2104( ،)Bhatnagar, 2012( راســاتِ الســابقة ــعودية، وهــو مــا يؤكــد نتائــجَ الدِّ السُّ
ة بيـن التمكيـن النف�سيِّ والاندماج في العمل. تؤكد هذه النتيجة على  Rothmann, 2010( التي أشارَت إلى وجود علاقة ارتباطيَّ
ة  ة. إنَّ تجربة الموظفيـــن في الشعور بالمعنى، والكفاءة، والاستقلاليَّ دور التمكيـــن النف�سيِّ في الحصول على نتائج عمل إيجابيَّ
ا للاندماج في المزيد من  ة، والتأثيـــر يســاهم في زيادة الاندماج في العمل، حيث يميل الموظفون الذيـــن تمَّ تمكينُهم نفســيًّ الذاتيَّ
 ;Speritzer, 1995( ة، والتصرف بشــكل مســتقل، والشــعور بمســتوى عالٍ من الالتـــزام نحو المنظمة الجهود والأدوار الإضافيَّ

.)Aviolo et al., 2004

ــؤ بالتمكيـــن  ــة للالتـــزام التنظيمــيِّ علــى التنبُّ أيضًــا، لقــد أشــار تحليــل الانحــدار البســيط إلــى وجــود تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيَّ
النف�سيِّ بمعامل تحديد )0.316(. كما كشفَت تحليلاتُ الانحدار المتعدد التدريجيِّ عن وجود أثـر إيجابيٍّ لكلٍّ من أبعاد )المعنى، 
، وقد فسرت هذه الأبعاد ما نسبته )R2=0.318( من التبايـن الحاصل  ة( على الالتـزام التنظيميِّ ة الذاتيَّ والكفاءة، والاستقلاليَّ
راساتُ السابقة )Joo and Shim, 2010 ;Jha, 2011 ( من أنَّ  راسة الحالية ما وجدته الدِّ ت الدِّ

َ
. لقد أثبت في الالتـزام التنظيميِّ

ره  ِ
ّ
ــعودية. وقد يُعزى ذلك لما يوف ة السُّ ة في المملكة العربيَّ ا على الالتـــزام التنظيميِّ في شــركاتِ التأميـــن الخاصَّ للمعنى تأثيـــرًا قويًّ

ــق ارتبــاط 
ْ
معنــى العمــل وقيمتــه مِــن تطابُــق بيـــن متطلبــاتِ العمــل وأدواره ونظــام القيــم التــي يؤمِــنُ بهــا الفــردُ؛ وهــذا يــؤدي إلــى خل

ة، وأنَّ ذوي  بيـن الموظف والمنظمة. اقتـرح كلٌّ مِن )Thomas and Velthouse, 1990( أنَّ المعنى يمثل استثمارًا للطاقة النفسيَّ
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ة ومنفصلة عن العمل. لذلك، الأفراد ذوو  المستوياتِ المنخفضة في الشعور بمعنى وقيمة العمل تميل إلى أنْ تكون غيـر مباليَّ
ــة  ــا فــي ســلوكياتِ وأدوار إضافيَّ

ً
ــا بمجموعــاتِ العمــل، وأكثـــر انخراط

ً
المســتوياتِ المرتفعــة بالشــعور بالمعنــى قــد تكــون أكثـــر ارتباط

لمهــام العمــل. لذلــك، ينبغــي للمديـريـــن الاهتمــام بتعزيـــز شــعور الموظفيـــن بمعنــى العمــل مــن خــال إســناد أدوار عمــل تتناســب مــع 
القيم والاتجاهات التي يهتم بها الموظفون؛ مما يمنحهم شــعورًا بانســجام المهام التي يؤدونها مع اتجاهاتهم وقيمهم.

ــؤ بالتمكيـــن النف�ســيِّ  ــة للاندمــاج فــي العمــل علــى التنبُّ كمــا أوضــح تحليــلُ الانحــدار البســيط وجــود تأثيـــر ذي دلالــة إحصائيَّ
بمعامل تحديد )R2=0.453(. كما أشارَت تحليلاتُ الانحدار المتعدد التدريجيِّ إلى وجود أثـــر إيجابيٍّ لثلاثة من أبعاد التمكيـــن 
ة، وقد فسرت هذه الأبعاد ما نسبته  ة الذاتيَّ ، وهي على التـرتيب من حيث قوة التأثيـر: المعنى، والكفاءة، والاستقلاليَّ النف�سيِّ
ة بُعد التأثيـر، وهو ما يعني أنَّ الموظفيـن في  )R2=0.458( من التبايـن الحاصل في الاندماج في العمل، في حيـن لم تثبُت معنويَّ
ة يشعُرون بضَعف تأثيـرهم على نتائج العمل. السبب الآخر المحتمل لغايات أثـر بُعد تأثيـر على الاندماج  شركاتِ التأميـن الخاصَّ
راســة أنَّ بُعــد المعنــى يمــارس التأثيـــر الأكبـــر علــى الاندمــاج فــي  ــة. وجــدَت الدِّ فــي العمــل يمكــن أنْ يكــون عائــدًا للاختلافــات الثقافيَّ
 مع نتائج دراسة )May et al., 2004 ;Jose and Mamplilly, 2014(. ويمكن عزو إسهام 

ً
العمل، وقد جاءت النتيجة متوافقة

ــؤ بالاندمــاج فــي العمــل لارتباطــه بشــعور الأفــراد بانســجام المهــام التــي يؤدونهــا مــع اتجاهاتهــم، والقيــم التــي يهتــم بهــا  المعنــى فــي التنبُّ
راســة أنَّ الكفــاءة منبــئ للاندمــاج فــي العمــل. وهــذا  الموظفــون، الأمــر الــذي يــؤدي إلــى زيــادة اندماجهــم فــي العمــل. كمــا وجــدَت الدِّ
الة. ويمكن للإدارة أنْ تسعى لتعزيـز شعور  ة أنْ يشعُر الموظفون بالثقة بقدراتهم على أداء أعمالهم بصورة فعَّ يشيـر إلى أهميَّ
ــة القــرارات فــي أعمالهــم،  الموظفيـــن بالكفــاءة مــن خــال وضــع معاييـــر عاليــة لــأداء، وتعزيـــز فرصــة مشــاركة الموظفيـــن فــي عمليَّ

.)Conger and Kanungo, 1988( ووضْــع أهــداف مُلهِمــة وذات معنــى

ــة منْــح  ــة منبــئ للاندمــاج فــي العمــل. وهــذه النتيجــة تشيـــر إلــى أهميَّ ة الذاتيَّ راســة أنَّ الاســتقلاليَّ ــت هــذه الدِّ
َ
وأخيـــرا، أثبت

ة لأداء مهــام أعمالهــم واختيــار الســلوك المناســب فــي مواقــف مختلفــة مرتبطــة بالوظيفــة، دون  ــة والاســتقلاليَّ الموظفيـــن الحريَّ
شــعورهم بأنهــم يتعرضــون للمتابعــة بشــكل كلــيٍّ مــن قِبَــل الإدارة )Quinn and Speritzer, 1997(. ولتعزيـــز شــعور الموظفيـــن 
ل فــي فِكــر المديـريـــن مــن مفهــوم التحكــم إلــى مفهــوم تعزيـــز شــعور الموظفيـــن  ة، ينبغــي أنْ يحــدُث هنــاك تحــوُّ ــة والاســتقلاليَّ بالحريَّ
ــي المديـريـــن لمهــاراتٍ جديــدة؛  ــة. ويتطلــب ذلــك تبنِّ ؛ حتــى يتســنى للموظفيـــن الاندمــاج وإنجــاز العمــل بفاعليَّ بالتمكيـــن النف�ســيِّ
دة،  وذلك لإطلاق طاقاتِ الموظفيـن وقدراتهم. كما ينبغي للمديـريـن تـزويد الموظفيـن بأهداف واضحة ومهام ومسئولياتٍ محدَّ
ة تصرفاتهم لاتخاذ القراراتِ،  ة، فإنهم في الوقت نفسه على وعي بالحدود المرسومة لحريَّ فبينما يتمتع الموظفون بالاستقلاليَّ
وهم كذلك على وعي وعلم بمسئولياتهم. يـرى كلٌّ مِن )Quinn and Speritzer, 1997( أنَّ وجود نظام واضح للموظفيـن يحدُّ 

ــة التمكيـــن.  مــا يصاحِــبُ عمليَّ
ً
مِــن الغمــوض وعــدم التأكــد الــذي عــادة

 كشــفَت النتائــجُ 
ْ
ــتْ مِــن الفرضيــاتِ التــي قامــت عليهــا؛ إذ

َ
ق ــة تحقَّ راســة الحاليَّ مــن خــال مــا ســبق يمكــن القــول: إنَّ الدِّ

ــة موجبــة ودالــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ وكلٍّ مِــن الالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج فــي العمــل، كمــا أشــارَت  وجــودَ علاقــة ارتباطيَّ
ــؤ بالتمكيـــن النف�ســيِّ مــن خــال كلٍّ مِــن الالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج فــي العمــل. النتائــج إلــى أنــه يمكــن التنبُّ

ُ
التوصيات

في ضوء ما أشارَت إليه نتائج البحث الحالي، يمكن إبداء التوصياتِ والمقتـرحاتِ التالية:

1-  ــة، كالالتـــزام والرِّضــا والاندمــاج وســلوك المواطنــة  يجــب علــى الشــركاتِ التــي تهــدف للحصــول علــى نتائــج عمــل إيجابيَّ
ر بيئة العمل التي تعزز تجربة شعور الموظفيـن بمعنى وقيمة العمل الذي يؤدونه، كذلك تشجيع  ِ

ّ
ة أنْ توف التنظيميَّ

ز الحصــول علــى  ــة والتأثيـــر علــى نتائــج العمــل التــي بدورهــا تعــزِّ ة الذاتيَّ الموظفيـــن علــى الشــعور بالكفــاءة والاســتقلاليَّ
ة. نتائــج عمــل إيجابيَّ

2-  ــة التــي تعيــق إنجــازَ العمــل مــن خــال  لتعزيـــز شــعور الموظفيـــن بالاندمــاج فــي العمــل، يجــب القضــاء علــى الحواجــز الإداريَّ
.)Schaufeli and Salanova,2007( ِــة والأدلــة والأدواتِ والمعلومــات ــماح للموظفيـــن الوصــول للمــوارد الضروريَّ السَّ

3-  ــة؛ فالموظفــون  ــا لتمكيـــن الموظفيـــن فــي الصفــوف الأماميَّ ــة أنْ تمنــح اهتمامًــا خاصًّ ينبغــي لشــركات التأميـــن الخاصَّ
نــون الذيـــن يتخــذون القــراراتِ المتعلقــة بوظائفهــم، ويتحكمــون فــي عملهــم ويســاهمون فــي تحقيــق الأهــداف 

َّ
الممك
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ة الأدوار التي يقوم بها الموظفون  ة، هم أكثـرُ اندماجًا في عملهم، ويمكن تحقيقُ ذلك من خلال تأكيد أهميَّ التنظيميَّ
فــي التأثيـــر علــى نتائــج العمــل.

4-  ــا فــي عملهــم؛ ممــا يــؤدى إلــى 
ً
ــق ثقافــة التمكيـــن يمكــن أنْ تؤثـــر علــى قــدراتِ الموظفيـــن ليصبحــوا أكثـــر انخراط

ْ
إنَّ خل

اســتقلاليتهم وشــعورهم بالقــدرة علــى التأثيـــر علــى نتائــج العمــل. ولتعزيـــز ثقافــة التمكيـــن يمكــن لــإدارة أنْ تشــجع 
ــة صُنــع القــرار، وتبــادُل المعلومــاتِ، والعمــل بشــكل وثيــق كفريــق عمــل، وإظهــار الاهتمــام بالموظفيـــن. المشــاركة فــي عمليَّ

5-  ة في شركات التأميـن أنْ تضطلع بدور أساس في تحسيـن مستوى اندماج الموظفيـن، وذلك  يمكن للقياداتِ الإداريَّ
ة لتطويـر قدراتِ الموظفيـن ومهاراتهم في التواصل والمشاركة والعمل كفريق عمل. من خلال توفيـر بـرامج تدريبيَّ

ة  المستقبليَّ
ُ

راسات الدِّ

، والاندمــاج فــي العمــل؛ وهــي  ، وكلٍّ مــن الالتـــزام التنظيمــيِّ  العلاقــة بيـــن التمكيـــن النف�ســيِّ
َ

ــة بحْــث راســة الحاليَّ ــت الدِّ
َ
تناول

راســاتِ، ومنهــا: ــد الســبيلَ نحــو إجــراء المزيــد مــن الدِّ بذلــك تمهِّ

1-  ــة الموظفيـــن،  راســاتِ حــول التمكيـــن النف�ســيِّ وعلاقتــه مــع متغيـــراتٍ أخــرى، كالإبــداع، ورفاهيَّ إجــراء المزيــد مــن الدِّ
، وتـــرْك العمــل. ــة، وضغــوط العمــل، والاحتـــراق النف�ســيِّ والعدالــة التنظيميَّ

2-  ة أخرى  ، والاندماج في العمل في سياقاتٍ تنظيميَّ ، وكلٍّ مِن الالتـــزام التنظيميِّ بحث العلاقة بيـــن التمكيـــن النف�سيِّ
. ــة المعلومــاتِ، والقطــاع الصحــيِّ مثــل: قطــاع الصناعــة، وتقنيَّ

3-  ة  ة أنْ تتعامــلَ مــع التمكيـــن النف�ســيِّ كمتغيـــر تابــع يتأثـــر ببعــض المتغيـــراتِ الشــخصيَّ يمكــن للدراســاتِ المســتقبليَّ
ــة. ، مركــز التحكــم، والثقــة، والخصائــص الفرديَّ ــة مثــل: القيــادة، خصائــص الوظيفــة، الدعــم التنظيمــيِّ والتنظيميَّ

4-  ة بحْــث التمكيـــن النف�ســيِّ كمتغيـــر يتوســط العلاقــة بيـــن الالتـــزام التنظيمــيِّ والاندمــاج  يمكــن للدراســاتِ المســتقبليَّ
فــي العمــل.

5-  ة بحْــث العلاقــة بيـــن الاندمــاج فــي العمــل ومتغيـــراتٍ أخــرى، كالقيــادة، وســلوكياتِ  يمكــن للدراســاتِ المســتقبليَّ
ة، وخصائص  ة الموظفيـن، والعدالة التنظيميَّ ، والأداء، والثقة، ورفاهيَّ ة، والرأس مال النف�سيِّ المواطنة التنظيميَّ

الوظيفــة.

6-  ة علــى كلٍّ مِــن التمكيـــن النف�ســيِّ والالتـــزام التنظيمــيِّ  ة بحْــث تأثيـــر المتغيـــراتِ الشــخصيَّ يمكــن للدراســاتِ المســتقبليَّ
والاندمــاج فــي العمــل.
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ملحق 
استقصاء

الجزء الأول- معلومات شخصية

يـرجـى وضع ) X  (  أمام الإجابة التي تتفق مع وضعك.

35-39 سنة 30- 34 سنة	 25- 29  سنة	 18- أقل من 25سنة           	 العمر:	

50 سنة فأكثـر 45 - 50 سنة	 		 40- 44سنة              	

دكتوراه ماجستيـر أو ما يعادلها 	 بكالوريوس	 ثانوية عامة	 المؤهل التعليمـي: أقل من ثانوية عامة	

20 سنة فأكثـر 15-19سنة 	 10 -14سنة	 سنوات الخدمة في الوظيفة:  أقل من 5 سنوات         5- 9 سنوات 	

5- 9سنوات                 10 -14سنة         15-19سنة        20 سنة فأكثـر سنوات الخدمة في الجهة التي تعمل بها: أقل من 5 سنوات	

الجزء الثاني: إرشادات: العبارات التالية من أجل التعرف اتجاهك نحو التمكيـن.

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

العبارات
غيـر موافق 
على الإطلاق 

غيـر 
موافق 

غيـر 
متأكد

موافق
موافق 
تمامًا

112345. العمل الذي أقوم به على درجة عالية من الأهمية بالنسبة لي.

212345. أنشطة وظيفتي ذات معنى بالنسبة لي على المستوى الشخ�صي.

312345. العمل الذي أقوم به ذو معنى بالنسبة لي.

412345. أنا واثق من قدراتي للقيام بأداء مهام وظيفتي.

512345. أنا على ثقة بقدراتي على أداء أنشطة العمل الخاص بي.
612345. استطعت إتقان المهارات الضرورية لأداء لوظيفتي.

712345. لدى استقلالية كبيـرة في تحديد كيفية أداء وظيفتي.
812345. أستطيع اتخاذ قرارات على مسئوليتي في كيفية القيام بعملي.

912345. لدى فرصة هائلة من الحرية والاستقلالية في كيفية أداء وظيفتي.
1012345. تأثيـري كبيـر فيما يحدث في القسم الذي أعمل به.

1112345. لدى قدر واسع من التحكم فيما يحدث في القسم الذي أعمل به.
1212345. لدى قدر هائل من التأثيـر على ما يحدث في القسم الذي أعمل به.

الجزء الثالث
إرشادات: العبارات التالية هي من أجل التعرف على مستوى الالتـزام الوظيفي.

 الرجاء قراءة كل عبارة بعناية تامة ثم ضع دائرة حول الرقم الذي يبيـن درجة الموافقة أو عدم الموافقة.

العبارات
غيـر موافق 
على الإطلاق 

غيـر 
موافق 

غيـر 
متأكد

موافق
موافق 
تمامًا

112345. سوف تكون سعادتي بالغة فيما لو قضيت بقية حياتي الوظيفية في هذه المنظمة.
212345. أشعر بأن مشكلات المنظمة تعتبـر مشكلاتي الخاصة.

312345. لا أشعر بأني جزء من العائلة في هذه المنظمة.
412345. لا أشعر بارتباط عاطفي تجاه هذه المنظمة.	
512345. لهذه المنظمة قيمة شخصية كبيـرة عندي.

612345. لا أشعر بالانتماء القوى لمنظمتي.
712345. من الصعب علي تـرك هذه المنظمة الآن حتى لو كنت أرغب بذلك.

812345. هناك الكثيـر في حياتي سوف يتعرض للفو�ضي فيما لو قررت تـرك منظمتي الآن.
912345. أشعر الآن أن البقاء في منظمتي ضرورة أكثـر منه رغبة.
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العبارات
غيـر موافق 
على الإطلاق 

غيـر 
موافق 

غيـر 
متأكد

موافق
موافق 
تمامًا

1012345. إنني أشعر بوجود القليل من الفرص في الخارج فيما لو تـركت هذه المنظمة الآن.
1112345. إن من السلبيات فيما لو تـركت هذه المنظمة هو ندرة البدائل المتاحة أمامـي.

1212345. أنني لا أشعر بالالتـزام نحو البقاء في هذه المنظمة.
1312345. حتى لو كان من مصلحتي تـرك المنظمة، إلا أنني لا أشعر بأنه من الواجب أن أتـرك منظمتي الآن.

1412345. إنني سوف أشعر بالذنب فيما لو تـركت هذه المنظمة الآن.
1512345. تستحق هذه المنظمة ولائي.

1612345. إنني لن اأتـرك هذه المنظمة الآن لأنني أشعر بالالتـزام تجاه الأفراد الذيـن يعملون بها.
1712345. أديـن بالعرفان والجميل لمنظمتي.

  الجزء الرابع  
  مجموعة من العبارات التي تقيس شعورك نحو العمل. الرجاء التكرم بوضع دائرة حول الرقم الذي يعبـر عن درجة الحدوث.

العبارات
لم يحدث

أبدًا
يحدث عدة 

مرات في السنة
يحدث عدة 

مرات في الشهر
يحدث عدة 

مرات في الأسبوع
يحدث كل 
يوم دائمًا

112345. أشعر أن لدى طاقة كبيـرة في عملي.
212345. أجد أن العمل الذي أقوم به ذو معني وغرض بالنسبة لي.

312345. أشعر بمرور الوقت سريعًا وأنا في عملي.
412345. أشعر بالقوة والنشاط في عملي.

512345. أشعر بالحماس تجاه عملي.
612345. أن�سى كل �شيء من حولي عندما أقوم بعملي.

712345. تمثل وظيفتي مصدر إلهام بالنسبة لي.
812345. عندما استيقظ صباحا، أشعر بالرغبة في الذهاب إلى العمل.

912345. أشعر بالسعادة عندما أعمل بشكل مكثف.
1012345. أنا فخور بالعمل الذي أقوم به.

1112345. أنا غارق في عملي.
1212345. يمكنني مواصلة العمل لفتـرات طويلة جدًا وفي وقت واحد.

1312345. تمثل وظيفتي تحديًا بالنسبة لي.
1412345. أنجز المهام المطلوبة مني في العمل.

1512345. أنا مرن جدًا من الناحية الذهنية في وظيفتي.
1612345. أجد من الصعوبة أن أفصل نف�سي عن وظيفتي.

1722345. أنا دائم المثابـرة حتى عندما لا تسيـر الأمور بشكل جيد في عملي.
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ABSTRACT

The present study aims to investigate psychological empowerment and its relation to organizational 
commitment and work engagement, and its has sought to examine the role of psychological empowerment 
in predicting Organizational commitment and work engagement among private insurance employees in 
Riyadh, and to identify the contribution of psychological empowerment in predicting organizational com	
mitment and work engagement. The study was carried out on a sample of (221) employees.

The study tools included: psychological empowerment scale (Spreitzer, 1995), organizational com	
mitment scale (Meyer et al., 1993), and work engagement scale (Schaufeli et al., 2006).

The results showed a positive correlation between psychological empowerment and both of organi	
zational commitment and work engagement, and psychological empowerment was a significant predictor 
of both organizational commitment and work engagement.

Further analysis showed that all the dimensions of psychological empowerment, other than impact 
are predictor of both organizational commitment and work engagement.

Keywords: Psychological Empowerment, Organizational Commitment, Work Engagement, Private 
Insurance Companies.




