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 : المس تخلص 

المعلومات في   تكنولوجيا  شركات النفسي ودوره في تحسين مس توى ال داء الوظيفي والانتماء التنظيمي في التمكين أ ثرا لى التعرف على   الدراسة هذه  تهدف      

المعلومات في  ال ردن التحليلي، حيث تكون مجتمع الدراسة من جميع موظفي شركات تكنولوجيا  الوصفي  أ هداف الدراسة تم اس تخدام المنهج  ال ردن  ، ولتحقيق 

( عددهم  ) 900والبالغ  الدراسة  عينة  بلغت  وقد  موظف  اس تخدام  230(  وبعد  مُيسرة.  بطريقة  اختيارهم  تم  المعلومات  تكنولوجيا  وموظفة في شركات  موظفاً   )

( في تحليل بيانات الدراسة، أ ظهرت نتائج الدراسة وجود أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية للتمكين النفسي وأ بعاده ككل على  AMOSبرنامج نمذجة المعادلة البنائية )

أ ثر ا يجابي لبعدي المعنى و  أ ثر ا يجابي لبعد الكفاءة والتأ ثير على ال داء الوظيفي، ووجود    ، التأ ثير على الانتماء التنظيمي ال داء الوظيفي والانتماء التنظيمي، ووجود 

 التنظيمي.  وعدم وجود أ ثر ا يجابي لبعد المعنى وحرية التصرف على ال داء الوظيفي, وعدم وجود أ ثر ا يجابي لبعد الكفاءة وحرية التصرف على الانتماء

 لكلمات المفتاحية: التمكين النفسي، ال داء الوظيفي، الانتماء التنظيمي. ا
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Abstract 

This study aims to identify the impact and role of psychological empowerment in improving job performance and 

organizational commitment within information technology (IT) companies in Jordan. To achieve the study's 

objectives, a descriptive-analytical approach was used. The study population consisted of all 900 employees in 

Jordanian IT companies, and the sample size was 230 male and female employees, selected using a convenient 

sampling method. After using the Structural Equation Modeling (AMOS) program to analyze the study data, the 

results showed a significant positive effect of psychological empowerment and its dimensions on job performance and 

organizational commitment. Furthermore, the results indicated a positive effect of competence and impact dimensions 

on job performance, and a positive effect of the meaning and impact dimensions on organizational commitment. 

However, there was no positive effect of the meaning and self-determination dimensions on job performance, nor was 

there a positive effect of the competence and self-determination dimensions on organizational commitment. 

Keywords  :Psychological Empowerment, Job Performance, Organizational Commitment. 

 المقدمة 

المتعلقّة المحدودة، والبشية المالية الموارد  على  التنافس ظل  في المس تقبلية ورؤيتها  أ هدافها  تحقيق في فاعليتها  لزيادة  المنظمات جميع تسعى     التحديات   وزيادة 

 تنعكس والتي الصحيحة القرارات اتخاذ على قادرين تجعلهم التي والصلاحيات السلطة منحهم عن طريق موظفيها كِفايات رفع والرأ سمالية، من خلال بالعولمة

 . ( 2023)محمد،   تحسين أ داء المنظمات بشكل عام على  مباشر  بشكل

دارية التحديات قامت المنظمات بالتركيز على اس تخدام أ ساليب هذه لمواجهةو        نفسه باعتباره المسؤول عن فشل أ و نجاح المنظمة، ب الفرد   استثمار على  ترتكز ا 

ا   لكي  ب   لى الاهتمام اضافةً  العمل  بيئة  جهادا  ي تحسين صحة  وا  تعابا  ا  وأ قل  خطورة  وأ قل  نتاجا  ا  أ كثر  الموظف  عباس،  صبح عمل  و  هذه (،  2023)جواد   ومن 

في طاقات ال فراد الذهنية ومعارفهم ومهاراتهم ومنحهم الدور  ، الاستثمار  المنظمة نجاح وتطور على ا يجابي بشكل التأ ثير في أ شار الباحثون لفعاليتها ال ساليب التي

عطاءهم  العليا  الا دارة  مع  القرارات اتخاذ في  المشاركة على  وتشجيعهم  ال كبر في انجاز المهام،   أ صبح الذي  التمكين  بمفهوم  ما يعُرف  وهو والمسؤوليات، الصلاحيات  وا 

َّه ا لى حيث يتمحور مفهوم التمكين،    ((khan, et al., 2023المنظمات   ونجاح تطوير وذلك لمساهمته الفعلية في المنظمات اهتمام العديد من محط   من الفرد تحرير أ ن

 (. Sagala, et al., 2023والا بداع )  المبادرة  روح  على  وتحفيزه  وتشجيعه القيود

نتاجية مس توى حيث تكمُن أ همية التمكين في رفع بداعية بطرق المشأكل لحل ال فراد  بين التعاون وزيادة الا   وانتماء ولاء خلّاقة، وذلك بسبب قدرته على زيادة  ا 

كما أ نه يعزز الرفاهية النفس ية لدى ال فراد وهذا يسهم في    ( ،  Melhem, 2018,P 37)    للمنظمة التي يعملون بها مما يُحسِن من أ داءها بشكل ملحوظ ال فراد

 وقد جاءت هذه الدراسة لتسليط الضوء على التمكين من خلال البعد الس يكولوجي الذي يعُرف )بالتمكين،  2024) حمد و عمرتعزيز سلوك العمل الا بداعي )ا

و  ال ساليب  أ هم  أ حد يعُد  الذي) النفسي الحديثة  أ هم  الا دارية  الموظفين للتميز ال ساس ية العوامل  من  أ داء  لا   والتحسين من مس تويات   منح فقط  يعني فهو 

نما والصلاحيات السلطات القرارات، حيث يرُكز على توجهات العاملين النفس ية من حيث قدرتهم على القيام بال عمال المطلوبة   اتخاذ في الا نسان حرية جوهره وا 

ليهم، وشعورهم بأ همية ما يقومون به من مهام، ولمس أ ثر جهودهم على تحقيق أ هداف  (2025) الخوالدةـمنهم بكفاءة عطائهم حرية اختيار طريقة أ داء المهام الموكلة ا  ، وا 

 .  Zapata and  Peiró, 2018)-(Henaoالمنظمة 
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 : راسة الد ة  مشكل

لا أ نّّا لم تتنا    ول بصورة شاملة العلاقة  على الرغم من اهتمام العديد من الدراسات بموضوع التمكين النفسي بوصفه مدخلًا أ ساس ياً للا صلاح والتطوير الا داري، ا 

ومن هنا، جاءت هذه الدراسة   .بين أ بعاد التمكين النفسي وأ ثرها في تحسين ال داء الوظيفي والانتماء التنظيمي، خصوصاً في قطاع تكنولوجيا المعلومات في ال ردن

 .لحيويلسد هذه الفجوة من خلال تحليل أ ثر التمكين النفسي بأ بعاده المختلفة على ال داء الوظيفي والانتماء التنظيمي لدى موظفي هذا القطاع ا

 أ همية الدراسة: 

المفهوم التقليدي لمنح الصلاحيات، ليُركزّ على جوهر حرية  الذي يتجاوز    تس تمد هذه الدراسة أ هميتها من معالجتها موضوعاً حيويًا ومُتجددًا وهو التمكين النفسي   

من مس تويات  تحسين  ال و  للتميز  ال ساس ية العوامل  أ حد أ هم  أ نه  على  النفسي التمكينالدراسة  حيث تقُدم  ،  الفرد واس تقلاليته في اتخاذ القرارات وتحمّل المسؤولية

 : جانبين من  ة الدراسةأ همي  لذا تنبع ،وانتمائهم التنظيميأ داء الموظفين 

الدراسة    ي:  النظر  الجانب علميةتقُدّم  النفسيأ ثر    دراسة  من خلال   قيمّة  مساهمة  من    التمكين  على كل  مس تقل(  الوظيفي)متغير  التنظيمي و  ال داء    الانتماء 

لل بحاث المس تقبلية في الس ياق العربي وال جنبي، مما يثُري المكتبة العلمية   مرجعًامن المتوقع أ ن تشُكل نتائجها  لذا   ،)متغيرات تابعة( في قطاع تكنولوجيا المعلومات

 .تغيراتبمعلومات جديدة حول هذه الم 

الدراسة    تهدف هذه ، حيث  للقيادات الا دارية في شركات تكنولوجيا المعلومات بال ردن  ومقترحات تتمثل ال همية العملية للدراسة في تقديم توصيات  :  العملي  الجانب

رادته ومن    ا لى تعزيز الوعي بأ همية التمكين النفسي ك داة لزيادة كفاءة الموظفين وولائهم للمنظمة من خلال بناء قاعدة مفاهيمية توضح الفرق الشاسع بين من يمتلك ا 

 حسب  ومن يتحمل المسؤولية ومن لا يتحملها، ومن هو جدير بالثقة ومن هو غير جدير بذلك، وعليه تس تطيع المنظمة تمكين ال فراد تمكيناً نفس ياً   لا يمتلكها،

 قناعتها بقدرة وكفاءة الفرد نفسه. 

 أ هداف الدراسة: 

 ت.المنظما في تطبيقه وأ همية وأ بعاده النفسي التمكين مفهوم يوضح  غني نظري  ا طار  تقديم •

أ ثر لتعرفا • التصرف التأ ثير، الكفاءة،  المعنى، (ةال ربع وأ بعاده النفسي التمكين  على  الوظيفي لدى (  حرية  ال داء   شركاتموظفي   على 

 .في ال ردن  المعلومات  تكنولوجيا

 تكنولوجيا شركات موظفي   لدىالتنظيمي  الانتماء   على) فحرية التصر   التأ ثير، ،الكفاءة ،المعنى (وأ بعاده  النفسي التمكين أ ثر على  التعرف •

 .في ال ردن المعلومات

التأ ثير   في  ال كبر الدور  ل  الذي  البُعد  وتحديد  ( حرية التصرف التأ ثير، الكفاءة، )المعنى،  النفسي التمكين  أ بعاد من  بعُد كل أ ثر  على التعرف •

 .في ال ردن  المعلومات تكنولوجيا  شركاتموظفي  لدى ال داء الوظيفي والانتماء التنظيمي تحسينعلى 

َّه النفسي   التمكين موضوع  طرح  من خلال  معالجتها  ومحاولة  القصور  جوانب  أ هم  على تقف  التي والمقترحات  التوصيات تقديم • أ حد أ هم    على أ ن

 .ككل  وفي المنظمات ال ردن في التكنولوجي القطاع شركات تكنولوجيا المعلومات و  لنجاح ال ساس ية الركائز

 :  راسة الد   ات فرضي 

H1 المعلومات  تكنولوجيا  النفسي وأ بعاده )المعنى ، الكفاءة، حرية التصرف، التأ ثير( على ال داء الوظيفي في شركات  :  يوجد أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية للتمكين 

 في ال ردن. 

 :التالية الفرضيات منها ويتفرع

 تكنولوجيا  شركات فيال داء الوظيفي  على   المعنى بعد  ل (  (α≤ 0.05  أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة يوجد  : H1.1الفرضية الفرعية ال ولى

 .في ال ردن المعلومات

 تكنولوجيا شركاتفي ال داء الوظيفي    ( لبعد الكفاءة على(α≤ 0.05  أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة : يوجدH2.1  الفرضية الفرعية الثانية

 .ال ردن  المعلومات
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 شركات فيال داء الوظيفي على  حرية التصرف بعد ل   (α ≤ 0.05)  أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة يوجد: H3.1 ثالثة الفرضية الفرعية ال 

 .ال ردن المعلومات  تكنولوجيا

 تكنولوجيا  شركاتفي  ال داء الوظيفي  على   التأ ثير بعدل   ( (α≤ 0.05أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة يوجد :  H4.1الرابعة  الفرضية الفرعية   

 .في ال ردن المعلومات

 تكنولوجيا  شركات  التنظيمي في الانتماء  على  لتمكين النفسي  ل (  (α ≤ 0.05أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة يوجد H2: الثانية   الفرضية الرئيس ية 

 في ال ردن.  المعلومات 

 :التالية الفرضيات منها ويتفرع

H1.2:  أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة يوجدα ≤ 0.05) ) في ال ردن.  المعلومات  تكنولوجيا  شركات  على الانتماء التنظيمي في المعنى  بعدل 

H2.2 : أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة  يوجد α ≤ 0.05) ) في ال ردن. المعلومات تكنولوجيا شركات الكفاءة على الانتماء التنظيمي في  بعدل   

H3.2  : أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة يوجدα ≤ 0.05) )   في    المعلومات تكنولوجيا  شركات في  الانتماء التنظيمي حرية التصرف على   بعدل

 ال ردن. 

H4.2 : أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة  يوجد α ≤ 0.05) ) في ال ردن المعلومات تكنولوجيا شركات التنظيمي فيالانتماء على  التأ ثير لبعد. 

 

 

 مخطط الدراسة الافتراض 

 

  

 (: نموذج الدراسة الافتراض 1)  الشكل                                    

 الدراسات السابقة  

ء العاملين نحو منظماتهم  أ ظهرت العديد من الدراسات أ نَّ التمكين ل دور كبير في زيادة ثقة العامل بقدرته وكفاءته في اتخاذ القرارات، فهو يعمل على تعزيز ولا    

التي تصُب في مصلحتهم  بسبب قدرته على توفير المناخ المناسب في العمل، وذلك ل نَّ المناخ التنظيمي المناسب للعاملين يساعدهم على اتخاذ القرارات الصحيحة  

(، فالتمكين النفسي يعمل على تحسين مس توى رضا العامل عن عمله، ويعمل على تخفيض   ;Gebreselassie, Berberoglu, 2018(2023ومصلحة المنظمة  

العمل الناجم عن ضغط  العامل  التزام  ،  Maister, 2001;Lee et al ,.1999)Zapata & Peiró ,2018; -(Henaoتوتر  بتحسين مس تويات  ويقوم  كما 

 مما يُحسن من أ داء وانتاجية المنظمة.  (Kirkman and Rosen ,1999)وولاء الموظف نحو المنظمة التي يعمل بها  

على أ نَّ الفرد الذي يتمتع بالتمكين النفسي يمتلك كفاءة ذاتية ودوافع داخلية قوية نحو انجاز المهام بكفاءة ومهارة     Çetin and Askun (2018)وقد أ كَّد كٌل من

كنه من القيام با َّه كفء ويمتلك القدرة والمهارة والخبرة الكافية التي تمُ  ليه، ويرى )بدون مراقبة من الا دارة، فيشعر الفرد بالثقة التامّة بأ ن  Islam, etل عمال الموكلة ا 

الأداء 
الوظيفي  

الانتماء 
التنظيمي 

التمكين النفسي

المعنى

الكفاءة 

حرية التصرف

التأثير
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al.,2018 كن يشعر بأ نهّ مُبدع وقادر على تحقيق ما لا يمُكن تحقيقه مقارنةً مع غيره من ال فراد الذين لا يشعرون بامتلاكه م التمكين النفسي، وذلك  (  أ نّ الفرد الممُ 

بالوقت المحُدد، بسبب شعوره في  ل نَّ شعور الفرد بقدرته على انجاز المهام بكفاءة ومهارة يمنحه قوة كبيرة لتجاوز المهام الصعبة وتحقيق ال هداف بالسرعة الممُكنة و

َّه قادر على ابتكار كل ما يمُكن أ ن يُحسن من ال داء الوظيفي العام للمنظمة   بأ ن  ;Islam, et al.,2018(Conger and Kanungo, 1988  ;قرارة نفسه 

Ibrahim,2020)  . 

نَّ هذه ا ( Widyanti, 2018كما وأ شارت دراسة  )  ن أ عمالهم  ولعلاقة تزداد عندما يقُدر الموظفا لى وجود علاقة طردية بين الانتماء التنظيمي وال داء الوظيفي، وا 

(، وباعتبار التمكين النفسي يمتلك تأ ثير ا يجابي على كل من ال داء الوظيفي والانتماء التنظيمي  (Yukl & Becker,2006 ويسعون لا نجاز المهام المطلوبة منهم    

 معاً فا نَّ ذلك يشُير ا لى العلاقة الا يجابية فيما بينهم وبين التمكين النفسي. 

أ يضاً دراسة ) أ ظهرت    Edenat and  Alhawamdeh,2018 -Alوهدفت  التنظيمي وقد  انتمائهم  التعليم على  النفسي لموظفين في قطاع  التمكين  أ ثر  ( لمعرفة 

ره على المنظمة التي يعمل بها  نتائجها أ نَّ هناك علاقة ا يجابية بين جميع أ بعاد التمكين النفسي والانتماء التنظيمي، فالموظف الذي يشعر بأ همية عمله ويشعر بمدى أ ث

ير مع الالتزام التنظيمي ثم  يشعر بواجبه نحو السعي لمواجهة التحديات وحل المشأكل التي قد تواجه المنظمة، حيث أ شارت الدراسة ا لى أ نَّ بعُد المعنى ل ارتباط كب 

 يليه حرية التصرف والكفاءة وأ خيراً بعُد التأ ثير . 

 منهجية الدراسة 

ير( على ال داء  تم اس تخدام المنهج الوصفي التحليلي الذي يحاول وصف وتقييم مدى تأ ثير التمكين النفسي وأ بعاده )المعنى، الكفاءة، حرية التصرف، التأ ث      

ذ يقوم بوصف المتغيرات  الوظيفي والانتماء التنظيمي لدى شركات تكنولوجيا المعلومات في ال ردن، حيث تم اس تخدام هذا المنهج بصفته ال مثل لمثل هذه الدراسة ا  

كنولوجيا المعلومات في  وصفاً كمياً وكيفياً، ومن ثمَّ اس تخلاص النتائج وتقييمها واختبار الفرضيات من أ جل الوصول ا لى توصيات مناس بة تُحسن من أ داء شركات ت

 . ال ردن

 أ ساليب المعالجة الا حصائية للبيانات  

( في  CFAومنها )التحليل العاملي التوكيدي    Structural Equation Model، وعلى نماذج المعادلات التركيبيةاعتمدت الدراسة على تفريغ وتحليل الاستبانة   

برنامج   للبيانات، حيث تم ذلك من خلال  الا حصائي  التحليل  تعريفه    AMOS.v.21)  )Analysis of Moment Structuresعملية  تم  بحسب  ،الذي 

(Hershberger et al.;2003,p3  أ و الكامنة  المتغيرات  من  مجموعة  بين  المباشرة  وغير  المباشرة  الخطية  العلاقات  لشكل  افتراضه  يتم  معين  نمط  َّه  أ ن على   )

 (. (Lomax,2004المشاهدة، بهدف التأ كد من مس توى مطابقة النموذج 

 عينة الدراسة 

تم توزيع أ داة الدراسة على عينة عشوائية مُيسرة من موظفي شركات تكنولوجيا  لتحديد حجم العينة المناس بة    (Sekaran and Bougie, 2016وفقاً لجدول )    

عددها   بلغ  واربد  عمان  مدينتي  في  )موظف  269المعلومات  استرداد  تم  حيث  عدد 240،  ليصبح  التحليل،  صالحة  غير  الاستبانات  واستبعاد  استبانة،   )

 %. 86، حيث بلغت نس بة الا رجاع ( استبانة230)   الاستبانات الصالحة للتحليل الاحصائي

 عرض وتحليل نتائج الدراسة  

 اختبار فرضيات الدراسة وتحليلها 

وذلك لاختبار الفرضيات    تم بناء نموذج عام للدراسة يوضح أ ثر التمكين النفسي كمتغير مس تقل على متغيري  ال داء الوظيفي والانتماء التنظيمي كمتغيرين تابعين،   

بناء نموذج عام تفصيلي للدراسة موضح في الشكل رقم )2الرئيس ية ال ولى والثانية كما هو موضح بالشكل رقم )  الفرضيات  3(، كما وتم الاعتماد على  ( لاختبار 

 الفرعية في الدراسة. 



ECONOMICS AND ADMINISTRATIVE STUDIES JOURNAL (EASJ) 

EISSN: 3005-3625, PISSN: 2790-2560, DOI: doi.org/10.58564/EASJ/5.2.2026.17 

 

     Vol. 2, No. 5, June. 2026                                               304                                                                2026 حزيران    ( 5مجلد )  ( 2)   العدد

 

 ( : النموذج العام للدراسة 2الشكل )

 

 (: النموذج العام التفصيلي للدراسة 3الشكل )
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النفسي على ال داء الوظيفي   ( للتمكين(α≤0.05والتي تشير ا لى انه يوجد أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة  ولاختبار الفرضية الرئيس ية ال ولى

 ( ، وكانت النتائج على النحو الآتي: 2في ال ردن، تم الاعتماد على الشكل رقم )  المعلومات تكنولوجيا  في شركات

 : نتائج الفرضية الرئيس ية ال ولى 1ل جدو 

(، وهذا يعني أ نَّ متغير التمكين النفسي 050.(  دالة احصائياً عند مس توى الدلالة ل نّا أ قل من )0.861) تساوي  معامل الانحدار ( أ نَّ قيمة1يبين الجدول ) 

( مما يعني وجود علاقة طردية موجبة بين التمكين  0.779%(، وبلغت قيمة معامل الارتباط ) 86يمتلك قدرة تفسيرية للتغير الحادث في ال داء الوظيفي بنس بة )

 النفسي وال داء الوظيفي وبناءً عليه تم قبول الفرضية الرئيس ية ال ولى والتحقق من صحتها. 

أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة   أ نهّ يوجد  ( لكل من بعد  (α≤ 0.05ولاختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسة ال ولى والتي تشير ا لى 

( وكانت النتائج على  3، تم الاعتماد على الشكل رقم ) .في ال ردن  المعلومات تكنولوجيا شركات على ال داء الوظيفي في المعنى، والكفاء، وحرية التصرف والتأ ثير

 النحو الآتي:

 ات الفرعية للفرضية الرئيس ية ال ولى: نتائج اختبار الفرضي2جدول 

 الفرضية

 الفرعية

 المتغير التابع 

 ال داء الوظيفي نتيجة الفرضية

 مس توى الدلالة  الخطأ  المعياري  CR معامل الانحدار المتغير المس تقل 

 مرفوضة 0.078 0.065 1.710 0.11 المعنى الاولى

 مقبولة  0.000 0.088 6.239 0.48 الكفاءة الثانية

 مرفوضة 0.006 . 100 -2.765 -0.30 حرية التصرف  الثالثة

 مقبولة  0.000 0.116 5.294 0.67 التأ ثير الرابعة 

( أ كبر من  0.087( وهي قيمة غير دالة احصائياً عند مس توى الدلالة وذلك ل نَّ )0.11( أ نَّ قيمة معامل الانحدار تساوي )2حيث يلاحظ من الجدول رقم )

%(، ولكنّها غير دالة احصائياً عند مس توى الدلالة بناءً عليه تم  11، مما يعني أ نَّ المعنى يمتلك قدرة تفسيرية للتغير الحادث في ال داء الوظيفي بنس بة )(0.05)

 رفض الفرضية الفرعية ال ولى. 

(، وهذا يعني أ نَّ الكفاءة يمتلك قدرة تفسيرية للتغير  0(05.( وهي دالة احصائياً عند مس توى الدلالة ل نّا أ قل من 0.48)  معامل الانحدار ويلاحظ أ يضا  أ نَّ قيمة

 %( ، وبناءً عليه تم قبول الفرضية الفرعية الثانية والتحقق من صحتها. 48الحادث في ال داء الوظيفي بنس بة  )

 المتغير المس تقل 

 نتيجة الفرضبة المتغير التابع 

 ال داء الوظيفي

 مقبولة 

 التمكين النفسي 

 معامل الانحدار

 

CR  مس توى الدلالة  معامل الارتباط  الخطأ  المعياري 

0.86 17.101 0.052 0.779 0.00 
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( تبلغ  بقيمة  الوظيفي  ال داء  في  الحادث  للتغير  تفسيرية  قدرة  يمتلك  التصرف  حرية  متغير  أ نَّ  )0.30وتبين  ل نَّ  احصائية  دلالة  ذات  وهي  من  0.006(  أ قل   )

لا أ نَّ قيمة معامل الانحدار )0.05) %( وبناءً عليه  30( مما يعني أ نَّ أ ي زيادة في حرية التصرف يفسر الانخفاض الحادث في ال داء الوظيفي بدرجة )-0.30(، ا 

( بين بعد حرية التصرف وال داء الوظيفي وعليه تم رفض الفرضية التي تشُير لوجود  (α ≤ 0.05فا نَّ هنالك أ ثر سلبي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة  

 أ ثر ا يجابي لحرية التصرف على ال داء الوظيفي لدى شركات تكنولوجيا المعلومات في ال ردن . 

(، وهذا يعني أ نَّ بعد التأ ثير يمتلك قدرة تفسيرية  050.( وهي دالة احصائياً عند مس توى دلالة ل نّا أ قل من ) 0.67 (وتبين أ يضاً أ نَّ قيمة معامل الانحدار تساوي

 %(، وبناءً عليه تم قبول الفرضية الفرعية الرابعة والتحقق من صحتها. 67للتغير الحادث في ال داء الوظيفي بنس بة ) 

ل  أ ثر  لوجود  الرئيسان  المفسران  هما  والتأ ثير  الكفاءة  بعدّي  بأ نَّ  تبين  ال ولى  الرئيس ية  للفرضية  الفرعية  الفرضيات  جميع  اختبار  ال داء  وبعد  على  النفسي  لتمكين 

 الوظيفي.

 ( للتمكين النفسي على الانتماء  (α ≤ 0.05ولاختبار الفرضية الرئيس ية الثانية والتي تشير ا لى أ نهّ يوجد أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة

 ( وكانت النتائج على النحو الآتي: 2في ال ردن، تم الاعتماد على الشكل رقم )  المعلومات تكنولوجيا  شركات التنظيمي في

 : نتائج الفرضية الرئيس ية الثانية 3جدول 

( وهذا يعني أ نَّ متغير التمكين  0(05.( وهي دالة احصائياً عند مس توى الدلالة ل نّا أ قل من  0.88 (تساوي  ( أ نَّ قيمة معامل الانحدار3تبين من الجدول رقم ) 

( وهذا يعني وجود علاقة طردية موجبة  0.741%(، وبلغت قيمة معامل الارتباط ) 88النفسي يمتلك قدرة تفسيرية للتغير الحادث في الانتماء التنظيمي بنس بة )

 بين التمكين النفسي والانتماء التنظيمي وبناءً عليه تم قبول الفرضية الرئيس ية الثانية والتحقق من صحتها . 

المعنى،   ( لبعد(α ≤ 0.05ولاختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيس ية الثانية والتي تشير ا لى انه يوجد أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة  

( وكانت النتائج على النحو  3على الانتماء التنظيمي في شركات تكنولوجيا المعلومات في ال ردن، تم الاعتماد على الشكل رقم ) والكفاءة، وحرية التصرف، والتأ ثير

 الآتي:

 

 

 

 

 

 المتغير المس تقل 

 المتغير التابع 

 نتيجة الفرضية

 الانتماء التنظيمي 

 التمكين النفسي 

 معامل الانحدار

 

CR  مس توى الدلالة  معامل الارتباط  الخطأ  المعياري 

 مقبولة 

0.88 19.604 0.059 0.741 0.00 
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 : نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية  4جدول 

 المتغير المس تقل  الفرضية الفرعية

 المتغير التابع 

 الانتماء التنظيمي  نتيجة الفرضية

 مس توى الدلالة  الخطأ  المعياري  CR معامل الانحدار

 مقبولة  0.000 0.086 7.446 0.52 المعنى الاولى

 مرفوضة 0.613 0.088 0.505 0.03 الكفاءة الثانية

 مرفوضة 0.635 0.106 0.505 -0.04 حرية التصرف  الثالثة

 مقبولة  0.000 0.112 4.552 0.49 التأ ثير الرابعة 

(، وهذا يعني أ نَّ المعنى يمتلك  050.( وهي دالة احصائياً عند مس توى دلالة ل نّا أ قل من )0.52تساوي )  ( أ نَّ قيمة معامل الانحدار4يلاحظ من الجدول رقم )

 %(، وبناءً عليه تم قبول الفرضية الفرعية ال ولى والتحقق من صحتها. 52قدرة تفسيرية للتغير الحادث في الانتماء التنظيمي بنس بة ) 

(، وهذا يعني أ نَّ بعد الكفاءة  0(05.( أ كبر من  0.613( وهي غير دالة احصائياً عند مس توى الدلالة ل نَّ )0.03) تساوي معامل الانحدار  وتبين أ يضا  أ نَّ قيمة

 %(، ولكنها غير دالة احصائياً عند مس توى الدلالة بناءً عليه تم رفض الفرضية الفرعية الثانية. 3يمتلك قدرة تفسيرية للتغير الحادث في ال داء الوظيفي بنس بة )

(  0.635( وهي غير دالة ا حصائياً ل نَّ )0.04تبين من الجدول أ يضاً أ نَّ متغير حرية التصرف يمتلك قدرة تفسيرية للتغير الحادث في الانتماء التنظيمي بقيمة تبلغ )

 ، وعليه تم رفض الفرضية الفرعية الثالثة .)0.05أ كبر من ) 

( وهذا يعني أ نَّ التأ ثير يمتلك قدرة تفسيرية  0(05.( وهي دالة احصائياً عند مس توى الدلالة ل نّا أ قل من  0.49 (تساوي وبين الجدول أ نَّ قيمة معامل الانحدار 

 %(، وعليه تم قبول الفرضية الفرعية الرابعة والتحقق من صحتها  . 49للتغير الحادث في الانتماء التنظيمي بنس بة )

لتمكين النفسي على الانتماء  وبعد تحليل الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيس ية الثانية للدراسة تبين أ نَّ بعدي المعنى والتأ ثير هما المفسران الرئيسان لوجود أ ثر ل 

 التنظيمي في شركات تكنولوجيا المعلومات في ال ردن. 

 النتائج والتوصيات 

 ائج النت   -اولًا  

للتمكين   (α ≤ 0.05)  أ ظهرت نتائج الدراسة، في ضوء تحليل الفرضية الرئيسة ال ولى وفروعها، وجود أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية عند مس توى الدلالة      

وتشير هذه النتيجة ا لى أ ن التمكين النفسي يسهم بشكل فعّال في تحسين ال داء الوظيفي   ن،النفسي على ال داء الوظيفي في شركات تكنولوجيا المعلومات في ال رد

مثل   دراسات سابقة  ليه  ا  توصلت  ما  مع  يتسق  ما   Bartram and Casimir, 2007; Kirkman and Rosen, 1999; Mir and)للعاملين، وهو 

Rainayee, 2015; Islam & Irfan, 2022) الوظيفي ال داء  ومس توى  النفسي  التمكين  بين  ا يجابية  علاقة  وجود  أ كدت  أ ن  ،  التي  ا لى  ال ثر  هذا  ويعُزى 

هام المطلوبة منه بكفاءة ومهارة عالية، ال مر  الموظف الذي يتمتع بدرجة مرتفعة من التمكين النفسي ويحظى بالدعم المعنوي من المنظمة يصبح أ كثر قدرة على تنفيذ الم

 .الذي ينعكس ا يجابًا على مس توى أ داء المنظمة ككل

النف التمكين  بقدرة  الوظيفي، وهو ما يمكن تفسيره  النفسي وال داء  التمكين  ا حصائية بين  النتائج وجود علاقة طردية ذات دلالة  بينت  سي على تحسين قدرة  كما 

ليه  ،  ال فراد على أ داء مهامهم بكفاءة ودقة الذي أ كد وجود علاقة ا يجابية بين التمكين النفسي وال داء  (Azeem et al., 2015)وتتفق هذه النتيجة مع ما أ شار ا 
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وكذلك   دراسات  تتفق  الوظيفي،  نتائج  يتمتع موظفوها   (Demġrcġ and Erbaġ, 2010; Mathieu et al., 2006)مع  التي  المنظمات  أ ن  أ وضحت  التي 

 .بمس تويات عالية من التمكين النفسي تحقق أ داءً وظيفيًا أ كثر كفاءة مقارنة بغيرها 

، حيث جاءت هذه النتيجة ومن خلال التحليل التفصيلي ل بعاد التمكين النفسي، تبين وجود أ ثر ا يجابي لبعدي الكفاءة والتأ ثير في تحسين ال داء الوظيفي للعاملين

ليه دراسة   يجابياً في أ داء الموظفين، مع ملاحظة أ ن بعد التأ ثير يعُد   (Degago, 2014)متوافقة مع ما توصلت ا  التي أ كدت أ ن جميع أ بعاد التمكين النفسي تؤثر ا 

التي أ شارت ا لى أ ن بعد الكفاءة يمثل العامل ال كثر تأ ثيًرا في رفع   (Ölçer, 2015)كما انسجمت النتائج مع دراسة   .ال كثر تأ ثيًرا بين تلك ال بعاد في تحسين ال داء

 .ال داء الوظيفي مقارنةً ببقية ال بعاد

د أ ثر ا يجابي ذو دلالة ا حصائية  أ ما فيما يتعلق بالفرضية الرئيسة الثانية وفروعها، والتي تناولت أ ثر التمكين النفسي على الانتماء التنظيمي، فقد أ ظهرت النتائج وجو 

(α ≤ 0.05)  ليه دراسات  دن،للتمكين النفسي على الانتماء التنظيمي في شركات تكنولوجيا المعلومات في ال ر  ,Niehoff)وتنسجم هذه النتيجة مع ما توصلت ا 

2001; Dhar, 2015)  ًذ يمكنّهم من أ داء مهامهم بثقة ويمنحهم شعورا   التي أ كدت أ ن التمكين النفسي يعزز مس توى الالتزام والانتماء التنظيمي لدى الموظفين، ا 

 .بقدرتهم على التأ ثير الا يجابي في أ هداف المنظمة

 ,Niehoff, 2001; Givens)كما أ ظهرت النتائج وجود علاقة ا يجابية ذات دلالة ا حصائية بين التمكين النفسي والانتماء التنظيمي، وهو ما يتفق مع دراسات  

بأ نّم جزء أ ساسي من المنظمة، مما يزيد من ولائهم وانتمائهم لها(2011 بيّنت أ ن التمكين النفسي يعُزز شعور العاملين  ليه  .، التي  ا  ويدعم هذا أ يضاً ما توصلت 

 .التي أ وضحت أ ن ضعف التمكين النفسي يؤدي ا لى انخفاض مس توى الانتماء التنظيمي لدى الموظفين (Mishra and Vishwas, 2019)دراسة 

بعدي المعنى والتأ ثير، وهو ما  وعند تحليل أ ثر أ بعاد التمكين النفسي على الانتماء التنظيمي بصورة أ كثر تفصيلًا، تبين أ ن ال ثر الا يجابي يعود بالدرجة ال ولى ا لى  

التي   (Sharma et al., 2016)التي أ كدت وجود ارتباط قوي بين الانتماء التنظيمي وبعد المعنى، وكذلك مع دراسة   (Hamid, 2013)يتفق مع نتائج دراسة  

 .داء متميز أ وضحت أ ن التمكين النفسي يعزز شعور الموظفين بأ همية عملهم وتأ ثيرهم في المنظمة، مما يزيد من مس تويات انتمائهم ويدفعهم ا لى تقديم أ  

يجابياً على الانتماء التنظيمي، كما تبين وجود أ ثر سلبي لبعد حرية التصرف على ال داء الوظ  يفي، وهي نتيجة تخالف ما أ شارت  في المقابل، لم يظهر بعد الكفاءة أ ثراً ا 

ليه بعض الدراسات السابقة رشادات تنظيمية واضحة قد   .ا  ويُحتمل أ ن يعُزى هذا ال ثر السلبي ا لى أ ن زيادة حرية التصرف واتخاذ القرار دون وجود ضوابط وا 

 .يؤدي ا لى حالة من التخبط أ و تضارب القرارات بين ال فراد، مما يضُعف الانسجام التنظيمي ويؤثر سلباً في ال داء الوظيفي العام

 :    التوصيات  -ثانيا  

التوصيات النتائج    تم وضع بعض  مناقش تها حيثفي ضوء  ايُ   التي تمت  أ نَّّ التنظيمي لدى  عتقد  الوظيفي والانتماء  النفسي وال داء  التمكين  تعزيز  شركات    تسُهم في 

 : تكنولوجيا المعلومات والشكات بشكل عام

  ؤدي ا لى  و ذلك يفهم أ ليات التمكين النفسي وتطبيقها    من خلال  كن تعزيز الانتماء التنظيمي للموظفين من خلال التركيز على التمكين النفسي وأ بعادهيم  -

 .ر ا يجابي مباشر على شعور الموظف بالانتماء لمنظمتهخلق أ ث

الموظفين عبر تصميم برامج تدريبية متخصصة تهدف ا لى زيادة مهاراتهم وقدراتهم    لدى     تنمية بعد الكقاءة   لتحسين ال داء الوظيفي، ينُصح بـالتركيز على -

 . لها أ ثر ا يجابي بالغ ال همية على كفاءتهم وبالتالي على جودة أ دائهملما في أ داء ال عمال، 

البشيةتتحقق   - الوظيفي    من خلال   أ قصى اس تفادة من الموارد  القدرات وال داء  تنمية  فهم احتياجات الموظفين وا شراكهم في    عن طريقالتركيز على 

 .هذا الفهم المباشر لاحتياجاتهم يضمن زيادة كفاءتهم ومهارتهم في العمل و دورات تدريبية مناس بة 
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