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 شكر وتقدير
‌

يَّ وَأَنْ أَعَْْلَ  َّتِِ أَهعَْمْتَ علََََّ وَعلَََ وَالَِِ صَامِحًا  ﴿رَبِّ أَوْزِعْنِِ أَنْ أَشْكُرَ هِعْمَتَكَ ام

 ترَْضَاهُ﴾

 من سورة الٔحقاف. 51اليٓة  

الحمد لله ذي المنّ والفضل والإحسان ، حمدا يميق بجلبلو وعظمتو وصمي الميم عمى 
خاتم الرسل من لا نبي بعده، صلبة تقضي لنا الحاجات وترفعنا بيا أعمى الدرجات وتبمغنا 
بيا أقصى الغايات من جميع الخيرات في الحياة وبعد الممات ، ولله الشكر أولا وأخيرا 

عمى حسن توفيقو، وكريم عونو وعمى ما منّ وفتح بو عمينا من إنجاز ليذا العمل بعد أن 
 يسر العسير، وذلل الصعب وفرج اليم.

وبعد الشكر إلى صاحب التمييز والأفكار النيّرة أزكى التحيات وأجمميا وأنداىا وأطيبيا 
خلبص وتقدير واحترام إلى الأستاذ "محمد رض  ا شنة" نرسميا بكل ود وحب وا 

 لأن من شكر الناس فقد شكر الله فالشكر موصول إلى:و 
الدراسي و كان نعم الأب  رافقنا طيمة الفصل  اذ الفاضمة "محمد رضا شنة" الذيالأست

 والأستاذ الكريم والأخ 
 الذي تفضل عمينا بقبول الإشراف عمى ىذا العمل الذي قادنا بتوجيياتو ونصائحو القيمة 

ثراءىا بآرائيم وملبحظاتيم إلى كل أعضاء لجنة  التحكيم الذين قبموا مناقشة ىذه الدراسة وا 
لنا يد المساعدة  من عمال مكتبة الجامعة حمو  كما لا ننسى أن نشكر كل من قدم

 لخضر 
 إلى كل من قدم لنا يد المساعدة في إنجاز ىذا العمل المتواضع سواء من قريب أو بعيد

 مع كل الاحترام والتقدير 
رفيقو  - الرميصاء                                                    
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 ممخص الدراسة
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى جودة الحياة الوظيفية وعلبقتياا باالتمكين النفساي ‌

ىـل ىنـاك علاقـة  الدراساة الحالياة مان التسااؤل التاالي:حياث انطمقات  لدى مستشاري التوجياو.
 ارتباطيو بين جودة الحياة الوظيفية والتمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو؟
 حيث تما الاعتماد في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي ألارتباطي   

وقااااد أجرياااات الدراسااااة عمااااى عينااااة ماااان مستشاااااري التوجيااااو اختياااارت بطريقااااة  قصاااادية  
مستشاااار و مستشاااارة حياااث اعتمااادنا فاااي جماااع المعموماااات عماااى اساااتبيانين  60وتكونااات مااان 

تاابس ماان دراسااة ساامر سااعيد البياااري مقتبسااين ماان دراسااتين بالنساابة لجااودة الحياااة الوظيفيااة مق
مكيفاين وفقاا لأىاداف  ىاذه الدراساة بس من دراسة ساخى بوبكر معادلين و التمكين النفسي مقتو 

التأكااد مان الخصااائص السايكومترية ماان  صاادق وثباات  فااي الدراسااة  مان طاارف البااحثتين، تاام
   مستشارا ومستشارة.32الاستطلبعية التي قدر قواميا ب  

الأسااااليب الاحصاااائية المعتمااادة: معامااال ارتبااااط سااابيرمان باااراون. معامااال ارتبااااط الفاااا  
 كرونباخ.

 وتوصمت الدراسة إلى النتائج التالية:

الحياة الوظيفية بالتمكين النفسي علبقاة ضاعيفة جادا حياث  أن العلبقة التي تربط جودة -
 0.03قدرت ب

حيث كانت العلبقة التي تربط أبعاد جودة الحيااة الوظيفياة باالتمكين النفساي ىاي أيضاا  -
وبعاد تاوازن الحيااة  0.03كانت ضعيفة جدا حياث بعاد ظاروف العمال المادياة قادر ب 

ت 0.10والأجور والمكافآت ب0.09والعمل قدر ب  0.03احة الفرص قدر بوا 
      0.04وأخيرا بعد الأمان والاستقرار الوظيفي قدر ب  -
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Summary 

     This study aimed to know the quality of job life and its relationship with 
psychological empowerment of guidance counselors. Where the current study 
started from the following question: Is there a correlation between job quality 
and psychological empowerment of guidance counselors? 

          Where the reliance was in this study on the descriptive correlational 
approach.  

         The study was conducted on a sample of guidance counselors chosen 
in an (intentional) manner and consisted of 60 counselors، as we relied on 
collecting information on two questionnaires drawn from two studies regarding 
quality of job life adapted from the study of Samar Saeed Al-Bayari and 
psychological empowerment adapted from the study of Sakhi Boubaker، 
modified and adapted According to the objectives of this study on the part of 
the two researchers، the psychometric properties of (validity and reliability) 
were ascertained in the exploratory study، whose strength was estimated at 
(32) male and female advisors. 

        The approved statistical methods: Spearman Brown correlation 
coefficient. Cronbach's Alpha Correlation Coefficient. 

        The study found the following results: 

-The relationship linking job quality and psychological empowerment is very 
weak، as it was estimated at 0.03 

-As the relationship between the quality of job quality and psychological 
empowerment dimensions was also very weak ، as after material work 
conditions. It was estimated at 0.03، condition balance life and work it was 
estimated at 0.09، wages and rewards were estimated at 0.10، opportunity 



 

 د‌

 

availability was estimated at 0.03 and finally condition safety and job stability 
was estimated at 0. 04. 
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 مقدمة:
تعتباار المااوارد البشاارية ىااي أامااى المااوارد لممؤسسااات ومصاادرا لتحقيااق المزايااا التنافسااية 
ليااا، وأصاابح الاسااتخدام الأمثاال ليااذه المااوارد يعتمااد عمااى التاادابير التااي يمكاان اتخاذىااا لحمايااة 

مساابوقة ماان التغياارات المسااتمرة فااي كافااة العاااممين باادنيا ومعنويااا حيااث يعاايش العااالم فتاارة اياار 
مجااااالات الحياااااة سااااواء كاناااات الاقتصااااادية منيااااا أو السياسااااية أو التكنولوجيااااة أو الاجتماعيااااة 
وايرىا، لذلك فإن مؤسسات الأعماال الناجحاة ىاي التاي تكاون قاادرة عماى فيام واساتيعاب تماك 

خياارة بقياااس جااودة الحياااة المتغياارات حيااث اىتماات العديااد ماان الدراسااات البحثيااة فااي ا ونااة الأ
 الوظيفية بأبعادىا المختمفة لتحفيز طاقات الأفراد الإبداعية.

   1970ولقااد باادأ الاىتمااام بجااودة الحياااة الوظيفيااة داخاال الشااركات والمنظمااات عااام   
حيااث شاارعت الإدارات فااي العديااد ماان الشااركات والمنظمااات الكبياارة فااي إعااداد مشاااريع شاااممة 

تاجيااة القااوى العاممااة ، وتطااوير أدائيااا والااتخمص ماان العقبااات التااي تحااول ومتكاممااة لتحسااين إن
  68، 2007  العنزي والفضل، دون تقدميا وتطورىا. 

ويعااااد التمكااااين النفسااااي ماااان المفاااااىيم المعاصاااارة التااااي ترتقااااي بالعنصاااار البشااااري إلااااى 
ومشاااركة مسااتويات راقيااة وجااوىر التمكااين النفسااي يتمركااز حااول ماانح الفاارد الحريااة فااي الأداء 

أوسع فاي تحمال المساؤولية ووعاي أكبار بمعناى الادور الاذي يقاوم باو، ويارى بعاض المختصاين 
في عمم النفس الايجابي أنو لا يمكن تمكين الأفراد ما لم يمكنوا أنفسيم بأنفسيم في حاين يارى 
 البعض ا خر أنو يمكن تعزيز وتطوير الشعور بالتمكين النفساي لادى الأفاراد لاذا يعاد التمكاين
النفساااي أحاااد مصاااطمحات عمااام الااانفس الإيجاااابي الاااذي يمكااان تنميتاااو لااادى الأفاااراد فاااي مختماااف 

  caswell،2013، 56  المجالات. 
ونظااارا لأىمياااة موضاااوع جاااودة الحيااااة الوظيفياااة والتمكاااين النفساااي فاااي سااااحة الأبحااااث 

ة جاودة جاءت ىذه الدراسة لتسمط الضوء عماى علبقا النفسية والاجتماعية والتربوية المعاصرة،
 الحياة الوظيفية بالتمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.



 

00 

‌

 جاناااب نظاااري وآخااار تااام تقسااايم الدراساااة إلاااى جاااانبين، ولمتفصااايل فاااي ىاااذا الموضاااوع،
 حيااث أسااتيل البحااث بمقدمااة ثاام الجانااب النظااري والااذي احتااوى عمااى ثاالبث فصااول: تطبيقااي،

اات إشااكاليةكاان الفصاال الأول ماان الدراسااة بعنااوان تقااديم موضااوع  الدراسااة  الدارسااة: أياان عَر ضش
اايغت فرضااياتيا وتساااؤلاتيا، ثاام تحديااد  بالإضااافة إلااى الإشااارة لأىااداف الدراسااة وأىميتيااا، وصش

 المتغيرات الأساسية وتعريفيا إجرائيا، وكذا حدود الدراسة.
أما الفصل الثاني فكان بعنوان جودة الحياة الوظيفياة : حياث احتاوى ىاذا الفصال عماى 

د، مفيوم جاودة الحيااة الوظيفياة، ثام تعريفياا، والتعارف عماى أبعااد جاودة الحيااة الوظيفياة، تميي
 بالإضافة إلى أىميتيا وأىدافيا وانتيى الفصل بخلبصة. 

ثام التطارق  أما الفصل الثالث فتناول التمكين النفسي: وقد اشاتمل عماى تميياد لمفصال،
 ه ومتطمباتو ومعوقاتو، وأخيرا خلبصة الفصل.إلى مفيوم التمكين النفسي وتعريفو، وكذا أبعاد

 في حين اشتمل الجانب التطبيقي عمى فصمين:
الفصاال الرابااع كااان بعنااوان الإجااراءات المنيجيااة لمدراسااة الميدانيااة: حيااث احتااوى ىااذا 

الأول خااص بالدراساة الاسااتطلبعية تام فياو التعريااف  نجاازئييالفصال عماى: تمييااد، وقسام إلاى 
ية وتقاااديم وصااافا لعينتياااا، إضاااافة لااالؤدوات المساااتخدمة فاااي ىاااذه الدراساااة بالدراساااة الاساااتطلبع

ليذه الأدوات، وأما الجزء الثاني فيو خاص بالدراساة  ةالسيكو متريوكذلك حساب الخصائص 
الأساسية، تم فيو التعرياف باالمنيج المساتخدم فاي الدراساة، ووصاف مجتماع الدراساة الأساساية 

 ة المستخدمة في الدراسة، ثم خلبصة الفصل.بالإضافة إلى الأساليب الإحصائي
الأطااار  وذلاااك بالاساااتناد إلاااى وأماااا الفصااال الخاااامس فتضااامن عااارض وتفساااير لنتاااائج الدراساااة،

 النظرية المدرجة.
وختمااات الدراساااة باساااتنتاج عاااام، ماااع تقاااديم بعاااض الاقتراحاااات والتوصااايات، ثااام قائماااة 

 المراجع والملبحق.
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 تحديد الإشكالية: .1

يعاااد الإرشااااد والتوجياااو المدرساااي ضااارورة عمياااو ممزماااة فاااي الوساااط الترباااوي نظااارا لمخااادمات 
الجميمااة التااي يقاادميا لمتلبميااذ ،ماان خاالبل معالجااة المشااكلبت المدرسااية والنفسااية التااي تتعاارض 

كااذلك تعاارف التلبميااذ بقاادراتيم واسااتعداداتيم وميااولاتيم والتخصصااات  الحياااة العمميااة لمتلبميااذ،
العمميااااة المناساااابة التااااي تاااالبءم إمكانياااااتيم إذ ياااارى المختصااااون فااااي ىااااذا المجااااال أن مستشااااار 
التوجياااو يمعاااب دورا مكمااالب فاااي العممياااة التربوياااة فياااو يقااادم خدماااة إرشاااادية توجييياااة أكاديمياااة 

ى التوجيااااااو العممااااااي الااااااذي يناسااااااب مسااااااتوياتيم مينيااااااة عاااااان طريااااااق مساااااااعدة المتعممااااااين عماااااا
واسااتعداداتيم وميااولاتيم بمااا يتوافااق مااع حاجااات المجتمااع ومتطمبااات التخطاايط التربااوي وتنميااة 
وعييم لعالم الشغل ومصادره ومجالاتو أيضا القيام بالإرشاد النفساي والترباوي لمسااعدة التممياذ 

جااراء المقااابلبت  الضاارورية قصااد التكفاال نفساايا بالتلبميااذ عمااى التكيااف مااع النشاااط التربااوي ،وا 
الااذين يعااانون ماان مشااكلبت خاصااة ،وتااوجيييم عنااد الضاارورة إلااى المصااالح الخاصااة كااذلك 
إعااالبم التلبمياااذ مااان خااالبل تقاااديم السااايولة الإعلبمياااة التاااي تيااام المااادرس والتممياااذ ماااع ضااامان 

شاااايط عمميااااات مااااع تن ،المتعاااااممين فااااي المؤسسااااة التعميميااااةالساااايولة الإعلبميااااة بااااين مختمااااف 
، بينيما وبين الييئات ذات العلبقة فضالب عماى أناو ل داخل المؤسسة والمتعاممين معياالاتصا

يسااااعدىم أيضاااا عماااى بحاااث مشاااكلبت التعميمياااة والأخلبقياااة والاجتماعياااة والصاااحية والنفساااية 
م وايرىا من المشاكل عن طريق تنمية قدراتيم عمى تكوين اتجاىات وقيم ايجابية وتقيايم ذواتيا

تقييما موضوعيا وىذا يساىم في تحقيق الأىداف العممياة التربوياة لاسايما عماى المادى الطويال 
لمتنمية المستدامة لمموظف ،ولكاي يكاون لمستشاار التوجياو دورا ميماا فاي تقاديم ىاذه الخادمات 
لابااد ماان تااوفير لااو بيئااة تربويااة جياادة وذلااك ماان خاالبل مناااخ يناسااب عممااو و تااوفير الوسااائل 

لااو منيااا مكتااب خاااص بااو بمعنااى تااوفير حياااة وظيفيااة أفضاال لااو ماان خاالبل إشااباع  اللبزمااة 
حاجاتااو وتااوفير بيئااة آمنااة ومشاااركتو فااي اتخاااذ القاارارات وتااوفير متطمبااات الأمااان والاسااتقرار 

 الوظيفي.
ولكاي تقاااس جااودة الحياااة الوظيفيااة  يجااب مان تسااخير كاال ىااذه الوسااائل حتااى نسااتطيع 

 .  تربويةسة من تحقيقيا داخل كل مؤس

وتاانعكس ىاااذه القااوى عماااى المنظماااات بكافااة أشاااكاليا وعميياااا أن تكااون ساااريعة التكياااف 
وقاد واكاب  ،ن تحاافظ عماى مكانياا واساتمراريتياوالاستجابة وأخاذ زماام المباادرة حتاى تساتطيع أ
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ذلااااك ظيااااور العديااااد ماااان المفاااااىيم التااااي تسااااعى لتطااااوير وتحسااااين الأداء وماااان أبرزىااااا مفيااااوم 
مسااؤولية القااادة والمااديرين عاان فشاال أو نجاااح المنظمااات أصاابح الاىتمااام  التمكااين، وفااي ظاال

بالإنسان وبإدارتاو وتوجيياو وتحفيازه يفاوق اياره مان الأماور الأخارى المتعمقاة بالماال، واليياكال 
التنظيميااااة وذلااااك لكونااااو يزخاااار بقاااادرات كثياااارة ممموسااااة ،فيااااو متعاااادد المواقااااف ،والانطباعااااات 

لاذلك بارز مان باين الموضاوعات  وتصعب ملبحظتياا وقياسايا، رى،والغرائز والدوافع التي لا ت
 المتعمقة بالبعد البشري موضوع التمكين النفسي كأحد المفاىيم الحديثة. 

إذ يعاااد مفيوماااو أحاااد أشاااكال التااادخل الإيجاااابي التاااي تياااتم بزياااادة شاااعور الفااارد بالبيجاااة 
وتعظيمياا ،ورفاع الاروح المعنوياة وتعزيز القادرات  ،دة والرضا عن مختمف مناحي الحياةوالسعا

الموجياة نحااو تحسااين جااودة الحياااة، فمفيااوم التمكااين ماان المفاااىيم الفضفاضااة ،التااي تسااتوعب 
يااااز الاقتاااادار ،والتاااادعيم العديااااد ماااان المترادفااااات والمعاااااني  والمفاااااىيم ماااان قبيل. التقويااااة ،وتعز 

الإنسااان ماان قيااود  إذ يعااد مصاادر قااوة وطاقااة تعماال عمااى تحرياار وتحسااين الحااال . ،والإسااناد
 ا خرين ويستطيع من خلبلو تحقيق الأىداف التي يصبو إلييا.

 ومنو يمكن طرح التساؤل التالي:

ىل ىناك علبقة ارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية و مستوى التمكين النفسي لدى  -
 مستشاري التوجيو؟

 فرضيات الدراسة  .2

  بين ظاروف العمال  α = 0،05مستوى توجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عند 
 المادية و مستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

  باين تاوازن الحيااة  α = 0،05توجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عناد مساتوى  
 والعمل ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

  بااين الأجااور  α = 0،05مسااتوى  توجااد علبقااة ارتباطيااة  ذات دلالااة إحصااائية عنااد 
 والمكافآت ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

  باين إتاحاة الفارص  α = 0،05توجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عند مساتوى 
 لمترقي والتقدم الميني ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.
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  بااين الأمااان  α = 0،05صااائية عنااد مسااتوى  توجااد علبقااة ارتباطيااة  ذات دلالااة إح
 والاستقرار الوظيفي ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

 أىداف الدراسة: .3
معرفااة مااا إذا كاناات ىناااك علبقااة بااين ظااروف العماال الماديااة والتمكااين النفسااي لاادى  -

 مستشاري التوجيو.

ل والتمكااااين النفسااااي لاااادى معرفااااة مااااا إذا كاناااات ىناااااك علبقااااة بااااين تااااوازن الحياااااة والعماااا
 مستشاري التوجيو.

معرفاااة ماااا إذا كانااات ىنااااك علبقاااة باااين الأجاااور والمكافاااآت والتمكاااين النفساااي لااادى مستشااااري 
 التوجيو.

معرفااة مااا إذا كاناات ىناااك علبقااة بااين إتاحااة الفاارص لمترقااي والتقاادم المينااي  والتمكااين 
 النفسي لدى مستشاري التوجيو.
علبقااة بااين الأمااان والاسااتقرار الااوظيفي والتمكااين النفسااي لاادى معرفااة مااا إذا كاناات ىناااك 

 مستشاري التوجيو.
 : أىمية الدراسة .4

يتمحااور موضااوع  الدراسااة حااول موضااوع لااو ماان الأىميااة مااا يجعمااو محاال الكثياار ماان 
الدراسااات فااي مجااال حقاال الإرشاااد النفسااي والتوجيااو المدرسااي، حيااث يتطاارق إلااى مناااخ البيئااة 

لإرشاااد والتوجيااو المدرسااي وذلااك ماان خاالبل التطاارق إلااى أحااد أباارز العواماال التنظيميااة لعمميااة ا
التاي تاؤثر بشاكل مباشاار عماى عممياة الإرشاااد ألا وىاي جاودة الحيااة فااي ميادان العمال بالنساابة 
لمستشااري التوجياو، وعلبقاة ظااروف العمال باالتمكين النفساي فااي العمال الإرشاادي حياث تااوفر 

اخل بيئة العمل التربوياة ليسااىم بشاكل كبيار فاي الأداء بالنسابة المناخ الملبئم لسموك الأفراد د
رشااااد  لمستشااااري التوجياااو ويعاااود ذلاااك بتحقياااق الغاياااة وأىاااداف العمااال الإرشاااادي مااان توجياااو وا 

ميولاتيم حتى تصال المؤسساة التربوياة إلاى تحقياق يذ إلى تخصصات تتناسب وقدراتيم و التلبم
 الأىداف البيدااوجية.  
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 جرائية:التعريفات الإ  .5

جااودة الحياااة الوظيفيااة: ىااي مجموعاااة ماان  العمميااات المتكاممااة والمخططااة والمساااتمرة 
التاااي تساااتيدف تحساااين مختماااف الجواناااب الماااؤثرة عماااى الحيااااة الوظيفياااة لمستشااااري التوجيااااو 
ويستدل عمى جودة الحياة الوظيفية من خالبل المؤشارات التالياة : التطاور الاوظيفي، المشااركة 

وف العمال المادياة، التاوازن باين الحيااة الشخصاية والمينياة، الاساتقرار في اتخاذ القارارات، ظار 
 الوظيفي. 

 يقاس من خلبل الدرجة التي يتحصل عمييا الفرد.

: ىاااو شاااعور ودافاااع داخماااي يتولاااد لااادى الفااارد نحاااو عمماااو وتقاااوم فكااارة التمكاااين النفساااي
ممرؤوسااين فااي مجااال التمكااين عمااى توجااو الإدارة العميااا بماانح الثقااة والساامطة وحريااة التصاارف ل

 أعماليم. يقاس من خلبل الدرجة التي يتحصل عمييا الفرد.

 :الضبط الاصطلبحي

مستشااار التوجيااو : ىااو المااورد البشااري الااذي يمكنااو جمااب قاادر ماان الرضااا لاحتياجااات 
 التلبميذ فيو يساعده عمى إعداد مشروعو الدراسي والميني.

 حدود الدراسة: .6
 الحدود الزمنية: -

 .2020/ 2019لدراسة خلبل الموسم الجامعي: أَجْريت ىذه ا

 الحدود المكانية: -

 تم تطبيق ىذه الدارسة في مركز التوجيو.

 الحدود البشرية: -

 طَب قت الدراسة الحالية عمى عينة من مستشاري التوجيو.
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 تمييد:
تعتبر جودة الحياة الوظيفية من الموضوعات اليامة لنجاح أي مؤسسة وذلك من 
خلبل توفير جو عمل يتسم بالوضوح والشفافية في العمل وروح الفريق بين الأفراد، فمصطمح 
جودة الحياة الوظيفية ييتم بدراسة وتحميل المكونات، والأساليب التي تستند إلييا الإدارة في 

فير حياة وظيفية أفضل لمعاممين بما تسيم في رفع أداء المنظمة، لذا فإن المنظمات بقصد تو 
تحسين جودة الحياة الوظيفية تشكل مسؤولية اجتماعية وأخلبقية تتحمميا المنظمة، ويتفق 
الكثير من الباحثين عمى أن تحمل ىذه المسؤولية ينعكس بنتائج ممموسة بالتكيف مع 

ي ىذا المجال يساعدىا عمى إطلبق طاقات أفرادىا تحقيقا متطمبات البيئة، فنجاح المنظمة ف
 ليدف الكفاءة والفعالية. 

ومن ىذا المنطمق نستعرض في ىذا الفصل تعريفات ومفاىيم لجودة الحياة الوظيفية 
 إضافة إلى أبعادىا وأىميتيا وأىم الأىداف التي تتركز عمييا.
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 مفيوم جودة الحياة الوظيفية: .1

يشير مفيوم جودة الحياة الوظيفية إلى توفير المنظمة لعوامال وأبعااد حيااة وظيفياة أفضال 
لمعااااممين بياااا، ويتطماااب ذلاااك انتيااااج سياساااات الماااوارد البشااارية التاااي تمكااان مااان تاااوفير حيااااة 

 وظيفية تشبع حاجاتيم، وتحقق أداء أفضل لممنظمة. 
 Nirenberg ،J ،1986،27) 

لحياة الوظيفية عماى أنياا بنااء مفااىيمي متعادد الأبعااد كماا تام واالبا ما ينظر إلى جودة ا
مناقشااتيا فااي الأدبيااات الإداريااة حيااث يشااتمل ىااذا المفيااوم بشااكل جااامع عمااى الأماان والساالبمة 
فااي العماال، وأنظمااة مكافااأة أفضاال وأرقااى، وأجاار عااادل ومنصااف، ومجموعااات عماال مشاااركة 

 ومتعاونة وفرص أفضل لمنمو.

 Havlovic ،S ،J ،1991،472  
ظياااار مفيااااوم جااااودة الحياااااة الوظيفيااااة  ليواكااااب سياسااااات التغيياااار والتطااااوير التنظيماااااي، 
وليخفااف ماان حااالات التااوتر والقمااق التااي سااادت فااي الغاارب بااين العاااممين خوفااا ماان الاسااتغناء 
عااااانيم، أو تخفيضاااااا لمخااااادمات والمزاياااااا الاجتماعياااااة المقدماااااة ليااااام، أو تخفيضاااااات لمعااااادلات 

تمااااك المنظماااات عماااى تحقياااق الرضااااا الاااوظيفي الماااؤثر عماااى التاااازام  أجاااورىم، بجاناااب حااارص
العااااااممين، ومااااان ثااااام تعظااااايم أىمياااااة اساااااتخدام وترشااااايد أداء الماااااوارد البشااااارية، اعتبارىاااااا أحاااااد 

  356،2003  جاد الرب، عمال.الفعالة في تدعيم التميز التنافسي لمنظمات الأ تالاستراتيجيا
مان المفااىيم الحديثاة فاي منظماات الأعماال وفاي مجاال يعد مفياوم جاودة الحيااة الوظيفياة     

إدارة المااااوارد البشاااارية إذ تعااااود بداياتااااو إلااااى نيايااااة السااااتينيات وبدايااااة الساااابعينات ماااان القاااارن 
  206،2014 دويب، العشرين.

 تعريف جودة الحياة الوظيفية:  .2

 سوف نستعرض أىم تعريفات الباحثين لجودة الحياة الوظيفية :
ىي أقصى مدى يستطيع أعضاء منظمة الأعمال الوصول إليو في : suttleتعريف 

 تمبية الاحتياجات الشخصية اليامة وذلك من خلبل خبرتيم في العمل.
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: ىي مجموعة من العمميات المتكاممة والمخططة سيد محمدتعريف جاد الرب و 
 لمعاممينوالمستمرة والتي تستيدف تحسين مختمف الجوانب التي تؤثر عمى الحياة الوظيفية 

لممنظمة  الاستراتيجيةوحياتيم الشخصية أيضا، والذي يساىم بدوره في تحقيق الأىداف 
 والعاممين فييا والمتعاممين معيا.

لقد عرفيا السالم بأنيا الصفات أو الجوانب الايجابية أو اير الايجابية المرتبطة ببيئة 
  350،2009 السالم،العمل كما يراىا أو يدركيا العاممون. 

  إلى أن جودة الحياة الوظيفية ما ىي إلا السياسات 2012ويشير البمبيسي  
والإجراءات والعمميات التي تنفذىا المنظمة بيدف تطوير وتحسين الحياة الوظيفية 
والشخصية لمعاممين فييا، والذي ينعكس بدوره عمى أداء المنظمة والأفراد إجابا وبذلك تحقق 

في نفس الوقت تمبي وتشبع رابات عاممييا مما يضمن و  المنظمة ىدفيا وتطمعاتيا،
                    2014،61  خميل،  استمرارية نجاح المنظمة وحصانتيا ضد الكثير من الأزمات.

ويعرفيا أندرسون بأنيا: تمثل زيادة مشاركة العاممين في القرارات التي كان يقوم بيا 
ية من خلبل الاستخدام الأمثل للؤفراد بصورة المديرون كما تنعكس في صورة تحسين الإنتاج

أكثر من الأموال، ىذا إضافة إلى تحسين الأمن والصحة الوظيفية ومشاركة العائد وتحسين 
                            164،2013 صالح، الرضا الوظيفي.

في تعريفو لجودة الحياة الوظيفية عمى الخصائص الوظيفية وظروف   lawerويركز
، حيث يرى أن البعد الجوىري لجودة حياة العمل الكمية في المنظمة، يتمثل في تحسين العمل

                            340،2010 مرسي،رفاىية الأفراد الإنتاجية 
ويعرفيا المغربي بأنيا تمك الأنظمة التي تستخدميا إدارة الموارد البشرية بالمنظمات 

ضل لمعاممين، بحيث تشبع احتياجات العاممين، وتسيم في بغرض توفير الحياة الوظيفية الأف
                    327،2010 المغربي،رفع كفاءة الأداء المنظمات 
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في ضوء التعريفات السابقة تقف الباحثتان عمى تعريف جودة الحياة الوظيفية عمى أنيا 
ول إلى تمبية عبارة عن مجموعة من العمميات والإجراءات تنفذىا المنظمة بيدف الوص

 الاحتياجات الشخصية لمعاممين فييا.
ويستدل عمى جودة الحياة الوظيفية من خلبل المؤشرات التالية: التطور الوظيفي 

 المشاركة في اتخاذ القرارات، التوازن بين الحياة الشخصية والمينية، الاستقرار الوظيفي.
 الوظيفية:سنعرض أىم الأبعاد التي تقوم عمييا جودة الحياة 

 :  أبعاد جودة الحياة الوظيفية .3

طبقاا لاخاتلبف لطبيعاة العمال والباااحثين  ،تتضامن الحيااة الوظيفياة أبعاادا ومعااني مختمفاة
حياااث تتفااااوت أىمياااة وأولوياااة كااال بعاااد مااان ىاااذه الأبعااااد طبقاااا لحاجاااة ىاااؤلاء العااااممين ، معاااا

لاذلك  ،وما ىي الأبعاد التي يركز عميياا البااحثين فاي دراسااتيم المتعاددة ،وملبئمتيا من ناحية
ل أبعااد من ىاذه ا راء والتعريفاات التاي كتبات حاو  ،نجد تعدد المفاىيم والأبعاد لمحياة الوظيفية

 :الحياة الوظيفية كالتالي
خااذ   أن أبعاد جودة الحيااة الوظيفياة تتمثال فاي المشااركة فاي ات2016ذكر الشنطي     
ظااروف  ،والتااوازن بااين الحياااة والعماال ،الأجااور والمكافااآت ،الاسااتقرار والأمااان الااوظيفي ،القارار

      07، 2016،  الشنطيالعمل المادية. 
بيئااة  ،  أبعاااد الحياااة الوظيفيااة بأنيااا العلبقااات الاجتماعيااة2017حاادد العمااري واليااافي       
  07،2017،اليافي،  العمري، تقييم الأداء. الحوافز المادية ،الرضا الوظيفي ،العمل
  أن أبعاااااد جااااودة الحياااااة الوظيفيااااة تتمثاااال فااااي ظااااروف العماااال 2018ياااارى أبااااو شاااامالة      

العوامااااااااال الصاااااااااحية والسااااااااالبمة المينياااااااااة.                                                    ،عوامااااااااال مالياااااااااة ،العوامااااااااال الوظيفياااااااااة  ،المادياااااااااة
  04،2018،  أبو شمالة
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 وقد اعتمدت ىذه الدراسة عمى الأبعاد التالية:
 ظروف العمل المادية: 

إن ظااروف العماال الماديااة فااي العماال تااؤثر تااأثيرا مباشاارا عمااى صااحة العاااممين وحااالتيم 
وعماااى أدائياام بصااافة عاماااة ولأن تحقيااق الموائماااة باااين العاماال وعمماااو باااالطرق  ،بصاافة خاصاااة

كل ذلك يتطمب توفير ظاروف عمال مناسابة تسااعد العامال  ،العممية يؤدي إلى زيادة الإنتاجية
عمااااى أداء عممااااو. فجااااودة ظااااروف العماااال الماديااااة تساااااعد عمااااى جمااااب الكفاااااءات إلااااى العماااال 

العمال بتارك الخدماة ومعادلات الغيااب ترتفاع بالأعماال وتربطيم بو، كما نجاد أن معادل دوران 
                                              48،2011  حميمة، ىيبة، التي تتصف بظروف عمل مادية سيئة، والعكس صحيح. 

 :وف المادية التي تؤثر عمى الأداءومن أىم الظر 
 الإضاءة والألوان. -
 الضوضاء. -
 الحرارة، التيوية.الظروف الجوية وتشمل  -
 حوادث العمل. -
 موقع المؤسسة وحسن مظيرىا. -
 توفير المعدات والأدوات اللبزمة لإنجاز العمل. -
  87،2013  العنزي،ل صحية قميمة المخاطر. توفير بيئة عم -

 التوازن بين الحياة والعمل:  
يعتبر التوازن بين الحياة  الشخصية لمموظف وحياة الوظيفة أىم وأكبر التحديات التي 
تواجو كل من أصحاب العمل والموظفين عمى حد سواء، وتحتاج إلى تبني إستراتيجية مميزة 
خاصة بالتوازن بين العمل والحياة، حيث صاحب العمل يواجو تحدي إيجاد ثقافة تنظيمية 

ركيز الموظفين عمى واجباتيم الخاصة بالعمل أثناء العمل، والموظف لممؤسسة تتمثل في ت
   94،2014  ماضي، يواجو تحدي التزاماتو الشخصية دون تقصير في مسؤوليات العمل. 

 ومن أىم البرامج التي يمكن تطبيقيا لتحقيق التوازن بين الحياة والعمل:
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نحاو الحصاول عماى ماؤىلبت  وجود برامج المساعدة التعميمية لادعم وتطاوير الماوظفين -
 وشيادات تعميمية في المستقبل.

 دعم العاممين من خلبل تقديم خدمات   استشارية، مالية، قانونية  . -
تااوفير باارامج الرفاىيااة الاجتماعيااة لممااوظفين وعااائلبتيم ماان  مطعاام، حضااانة، مسااكن،  -

 مواصلبت، أماكن استراحة، نوادي .
 برنامج الإذن بالغياب. -
ات الدينياااة والعطاااالبت الرسااامية والإجااااازات العادياااة ماااان خااالبل إعطاااااء برناااامج الإجاااااز  -

  56، 2008  جاد الرب، الموظف إجازات مدفوعة الأجر. 

 الأجور والمكافآت:  
إن شعور الفرد بعدالة ماا يتمقااه مان أجار أو راتباا يعتبار حاافزا فاي زياادة الالتازام بمياام 
وأعباااء العماال المكمااف بيااا، ويظياار ذلااك ماان خاالبل المواظبااة عمااى الحضااور فااي وقاات الاادوام 
الرساامي وعاادم التااأخر، الالتاازام بوقاات الانصااراف، والحاارص عمااى إنجاااز العماال دون تااأخير، 

ضاااآلة وعااادم كفاياااة أو إشاااباع الراتاااب أو الأجااار أو الحاااافز لاحتياجاتاااو بخااالبف شاااعور الفااارد ب
ىمااال العماال واللبمبااالاة بإنجااازه فااي  الأساسااية، ممااا يترتااب عميااو عاادم الالتاازام بوقاات الاادوام، وا 
الوقاات المحاادد، فعاادم شااعور الفاارد بأنااو يحصاال عمااى مقاباال عااادل إزاء مااا يبذلااو ماان مجيااود 

لأجااااور والرواتااااب والحااااوافز يخفااااض الالتاااازام التنظيمااااي.         بساااابب عاااادم فاعميااااة وعدالااااة نظااااام ا
    20، 2013  الشمري، 

وقااد عاارف الأجاار عمااى أنااو : المبمااي النقاادي الااذي ياادفع للؤفااراد إزاء الأعمااال التااي يقومااون   
     11،2014  ناصر، بيا. 

د واندماجاو إن أنظمة الأجور والمكافآت من أىم الأنظمة أكثرىا تاأثيرا فاي اساتقرار الفار 
فااي عممااو وتحقيااق الرضااا الااوظيفي لديااو، ممااا ياانعكس فااي السااموك العااام لاالؤداء فااي المنظمااة 
مثااال : الاساااتقرار بالعمااال وتقميااال الغياباااات والانتظاااام بالعمااال، حياااث إن الأجااار يعتبااار وسااايمة 
لإشاااباع احتياجاااات الفااارد المختمفاااة ساااواء كانااات احتياجاااات أساساااية لحياتاااو وبقائاااو، أو لشاااعوره 
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لأمان والاندماج في المجتمع، وكذلك وسيمة يقيس بيا الفرد مكانتو وأىميتو بالنسبة لممنظماة با
التي يعمل بيا وكذا مدى احتراماو لذاتاو، فبقادر ماا يحصال الفارد عماى أجار مرتفاع فإناو يشاعر 

   dessler، 2011، 57  . بتقدير المنظمة لو بشكل أكبر، والعكس صحيح

 :قدم المينيحة الفرص لمترقي  والتإتا
إعادة تعيين الفرد في وظيفة ذات رتباة أعماى مان وظيفتاو الحالياة، ىي : يقصد بالترقية

 وبالتالي يستمزم  إعادة تحديد واجبات ومسؤوليات الفرد.
وتعتباار الترقيااة نااوع ماان الحااوافز الماديااة والمعنويااة فااي آن واحااد لمااا يترتااب عمااى ذلااك  

  49،2004.   المرنخ، زيادة راتب الفرد بسبب شغمو لموظيفة الجديدة

 وتيدف المؤسسة من برامج الترقية إلى ما يمي: 
بالاساتقرار خمق حافز قوي لدى الأفراد لباذل أقصاى جياد فاي عمميام، وكاذلك إشاعارىم  -

 والطمأنينة نتيجة التقدم المستمر في مستوى المعيشة.
ثبات الذات والتقدم والتقادير بإتاحاة فارص  - إشباع حاجات الأفراد من الأمن الوظيفي، وا 

 التطور.
 تمبية احتياجات المؤسسة من الأفراد العاممين من حيث العدد والنوع.  -
المؤسساة لشاغل أعماى الوظاائف.                                     ضمان لبقاء أصحاب الكفااءات والخبارات فاي خدماة  -

    104،102،2011  حميمة، ىيبة، 

الأمان والاستقرار الوظيفي: يعتبار الإحسااس بالأماان مان العوامال الياماة لتاي تاؤدي إلاى  
الشااعور بالراحااة والاسااتقرار والانتماااء لبيئااة العماال والاطمئنااان، فيااو ماان الحاجااات التااي تقااف 
وراء اساااتمرار الساااموك البشاااري واساااتقراره وتسااااىم فاااي رفاااع الاااروح المعنوياااة، وتحساااين مساااتوى 

 يق الالتزام التنظيمي، وزيادة الإنتاجية، وتحسين نوعية الخدمة المقدمة. الأداء وتوث
 (Mahapatro، 2010،402) 

شاااباع رابااااتيم وحاجااااتيم، ولثباااات الموظاااف      فالعمااال يسااااىم فاااي تحقياااق أىاااداف الأفاااراد وا 
واسااااتقراره فااااي عممااااو انعكاسااااات ايجابيااااة عميااااو وعمااااى المؤسسااااة التااااي يعماااال بيااااا، فااااالموظف 
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أكثاار مااا يشااغمو ىااو التكيااف والتطبااع بطااابع جماعااة العماال وساارعان مااا يتكيااف معيااا المسااتقر 
ويتطبااع بأساااليبيا ، بعكااس الموظااف كثياار التنقاال فيااو دائمااا مااا يبحااث عاان التكيااف والااتلبؤم 
والتي سرعان ما يجد حمول ليا حتى ينتقل إلاى مكاان آخار، عالبوة عماى التفكيار الادائم بعابء 

رة ىذا المكان عمى إشباع حاجاتو، لذلك يمجأ إلاى التغياب عان العمال ىذا التنقل ومكانو، ومقد
والذي قد يرجع سببو إلاى ساوء العلبقاة  نتيجة شعوره بالإحباط واليأس وعدم الاستقرار النفسي،

   79، 2009  حنفي، بين الموظفين، وعدم العدالة في المعاممة وتوزيع الميام ومنح الترقيات. 
 وظيفية: أىمية جودة  الحياة ال .4

تسعى المنظمات إلى تحقياق مزاياا عديادة عناد تبنيياا لبارامج جاودة الحيااة الوظيفياة، وىاي 
 عمى النحو التالي:

جااودة الحياااة الوظيفيااة لا تساايم فااي تنميااة قاادرة المنظمااة عمااى توظيااف أشااخاص أكفاااء  -
 فقط، ولكنيا تعظم أيضا قدرة المنظمة التنافسية.

ايجااابي فااي تااوفير قااوة عماال أكثاار مرونااة، وولاء،  تساايم جااودة الحياااة الوظيفيااة بشااكل -
 ودافعية.

 توفير ظروف عمل مطورة من وجية نظر المنظمة. -
التاااأثير الايجاااابي عماااى ممارساااات إدارة الماااوارد البشااارية مثااال: التااادريب، وانتقااااء فرياااق  -

 العمل، واستقطاب العاممين.
، 2015بااااادوي،   تسااااااعد عماااااى تعظااااايم الفعالياااااة التنظيمياااااة مااااان وجياااااة نظااااار المنظماااااة.  -

744،745   

 تبرز أىمية جودة الحياة الوظيفية أيضا من خلبل: 
تحقيق التفوق عمى المنافسين من خلبل حرص و اندفاع العاممين عماى تحساين الأداء  -

 والإنتاجية والجودة في نفس الوقت.
 فرصة الحصول والاحتفاظ بالموارد البشرية ذات الكفاءة الميارية والمعرفية. -
 بقاء بالمسؤولية الاجتماعية ، والأخلبقية اتجاه المجتمع.فرصة الإ -
فرصاة تفااوق العاااممين إلااى جانااب الإدارة فااي حالاة تعاارض المنظمااة لمشاااكل قااد تعرقاال  -

 من نشاطيا وتعطل برامجيا .



 

01 

‌

 إمكانية الحصول عمى ولاء عالي من قبل المستفيدين لسمع المنظمة أو خدماتيا. -
ت الميدانيااااة أن المنظمااااات تحقااااق ذلااااك ماااان خاااالبل النمااااو والتطااااور إذ أثبتاااات الدراسااااا

    19، 2012  الخفاجي، امتلبكيا موارد بشرية ذات خبرة عالية، ومعرفة عالية بالمنظمة. 

 أىداف جودة حياة العمل:  .5

إن الياادف الأساسااي ماان محاااولات تحسااين جااودة حياااة العماال يتمثاال فااي إعااداد قااوة عماال 
راضاية ومندفعاة ومحفازة وذات ولاء عااال لأعمالياا وعماى درجاة عاليااة وقادرة فائقاة فاي الإبااداع 

                                                                                                                                                                    2013،43  ماجدة، والابتكار. 
 :تيدف برامج الحياة الوظيفية إلى

 تحقيق مستويات عالية من الرضا والولاء التنظيمي لمعاممين. -
 تحقيق مستويات عالية من رضا العملبء والبيئة الخارجية لممنظمة. -
   13،2008  جاد الرب، عالية من رضا أصحاب الأعمال.ت تحقيق مستويا -

كمااا يااؤدي الالتاازام بباارامج جااودة الحياااة الوظيفيااة إلااى تحسااين مختمااف الجوانااب التااي  -
تااؤثر عمااى الحياااة الوظيفيااة لمعاااممين وحياااتيم الشخصااية ماان خاالبل تااوفير بيئااة عماال 

   166،2013  صالح، أكثر مرونة وتنافسية، وولاء، ودافعية. 

ى المغرباااي أن المنظماااات تساااعى إلاااى تحقياااق المزاياااا والأىاااداف المتعاااددة نتيجاااة ويااار  -
 :لبرامج جودة الحياة الوظيفية وىيتبنييا 

 توفير ظروف عمل محسنة ومطورة ومن وجية نظر العاممين . -
 التأثير الإيجابي عمى الأداء التسويقي. -
ء فرياااق لتااادريب وانتقااااالتاااأثير الإيجاااابي عماااى ممارساااات إدارة الماااوارد البشااارية مثااال :ا -

   33، 2011  عبد الرحمان، . العمل واستقطاب العاممين

ومااان أبااارز الأىاااداف التاااي تساااعى إلاااى تحقيقياااا إدارة الماااوارد البشااارية مااان خااالبل بااارامج 
 تطوير جودة حياة بيئة العمل ما يمي: 

العااممين جعل بيئة العمل مصدر جذب لمعاممين الجيدين والمساعدة عمى زياادة انتمااء  -
 ،إلى المنظمة وعدم اليجرة إلى المنظمات الأخرى
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زيادة انتماء العاممين وولاءىم وتحقيق التكامل والتفاعل بين أىداف المنظمة وأىادافيم،  -
 وتقميص عدد الحوادث وحجميا ونوعيا إلى أدنى مستوى ممكن.

  351،2009  السالم، ساىمة في تعزيز الجودة والتعمم والإبداع. الم -
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              الفصل خلاصة
لاشااك فااي أن الكااائن البشااري لا تنحصاار مقومااات حياتااو فااي تااأمين الحاجااات الأساسااية 
والضارورية لبقائااو باال تتعادى ذلااك إلااى ماا يشاامل كاال ماا يحساان جااودة الحيااة لمفاارد بشااكل عااام 

يحتمميااا الفاارد، ماان خاالبل حياث أن جااودة الحياااة الوظيفيااة تشااكل مسااؤولية أخلبقيااة واجتماعيااة 
الكفاءة الذاتية حيث يشعر الفرد بالتحكم في المواقف المختمفة في مواجية المشااكل والأحاداث 
المتوقعة واير المتوقعة فجودة الحياة الوظيفة تمكن العاممين من تفجيار طاقااتيم وقادراتيم فاي 

 .خمق الإبداع والابتكار



 

‌

‌‌

‌

‌
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 تمييد:
يعد التمكين النفسي من الموضوعات الحديثة نسبيا في العموم الإنسانية ولاسيما في 
عموم الإدارة التربوية والنفسية وتبرز مظاىره في الكفاءة والفاعمية الذاتية، والقدرة عمى أداء 
الميمات والتأثير في العمل والشعور بقيمة العمل ومعناه والتحفيز الذاتي والتغمب عمى 

لإحباط واليأس ومن ىذا المنطمق سوف نعرض في ىذا الفصل أبرز التعريفات مشاعر ا
 والمفاىيم حول التمكين النفسي إضافة إلى أبعاده ومتطمباتو وأىم العوائق التي توجيو. 
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 مفيوم التمكين النفسي: .1

حساس العاممين بالكفاءة الذاتية من خلبل التعرف  يعد التمكين النفسي عممية تعزيز وا 
عمى الظروف التي تعزز الإحساس بالضعف والتخمص منيا وذلك عن طريق الممارسات 
التنظيمية الرسمية واير الرسمية التي تعتمد عمى تقديم معمومات عن الكفاءة الذاتية وضمن 

ناك اتفاقا من قبل الباحثين حول حاجة الأفراد العاممين إلى المزيد أدب التمكين يبدو أن ى
من التمكين داخل المنظمات من أجل مواكبة البيئة التنافسية العالمية سريعة التغيير والحاجة 

و  1940إلى التمكين لكم تكن وليدة اليوم فالتمكين لو  جذور تاريخية يعود تاريخيا إلى عام 
تبره بعض الباحثين بأنو بدعة يتلبشى بسرعة ومن الواضح انو لم لكن رام ىذا اع 1950

يكن بدعة بل ىو في الحقيقة إذ إن التصاميم التنظيمية التي تتضمن التمكين و التمكين 
النفسي أثبتت فائدتو التنافسية خصوصا عندما يقترن بقوة عمل ذات ميارة عالية تعمل في 

الحديث يتطمب من الأفراد العاممين أن تتفاعل من بيئة ديناميكية إذ إن العمل في العصر 
   106 ،105 ،2017 الابرو،  خلبل التكنولوجيا والعمل في ترتيبات اير تقميدية. 

 والتمكين مصطمح جديد في إدارة الأعمال الأمريكية، ظير نتيجة لرابة المؤسسة في
عادة بعث نشاطيا من جديد واختصار وقت الق رار، والتمكين يختمف التوجو إلى زبائنيا وا 

جوىريا عن التفويض والاستقلبلية، فالذي يتمقى تفويضا لا يممك القوة في اتخاذ القرار من 
 نفسو، بل يقرر عندما يكون مسؤولو اائبا أو يقرر بالنيابة عن ا خرين.

المتقدمة،  الدول في الإداري للئصلبح الرئيسية المداخل وأىم أحدث من التمكين ويعتبر
من  180° وىو الصيحة التي تتردد أخيرا في تطور الفكر الإداري بعد أن تحول الاىتمام 
 نموذج منظمة التحكم والأوامر إلى ما يسمى ا ن بالمنظمة الممكنة.           

كما يشير مفيوم التمكين إلى زيادة السمطة والمسؤولية الموكمة إلى العمال في 
المباشرة، بحيث تعادل أو تكاد تعادل السمطة والمسؤولية الموكمة في المستويات الادارية 

الإدارة العميا، وىذا بغرض نجاح عمميات التفاوض والتفاىم بين المديرين والعمال حيث يكاد 
يتساوى الطرفان من حيث القوة، كما يعني مفيوم التمكين أيضا زيادة قدرة العمال في 
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مع المواقف التي يمرون بيا بأنفسيم ودون انتظار ايرىم  المنظمة ككل عمى التعامل بنجاح
  87،2003عبيد، ليتخذ القرار ويقوموا فقط بتنفيذه. 

 تعريف التمكين النفسي:  .2

تعددت وجيات النظر حول تعريف التمكين النفسي، فيناك من يرى أن التمكين النفسي 
 .نشاط ذاتي يمكن الأفراد من التصرف بمسؤولية وبطريقة ىادفة 

إلى التمكين عمى أنو يتضمن ثلبثة أوجو سيكولوجية: التحكم المدرك  menonوينظر 
في بيئة الفرد والكفاءة المدركة في إنجاز الميام، بالإضافة إلى استدخال  اليدف وبناء عمى 
ىذه الأوجو الثلبثة السيكولوجية الكبرى، فأن تعريفا كاملب لتمكين النفسي يمكن أن يقدم أو 

لاتي: التمكين النفسي ىو حالة من الحالات المعرفية تتميز بالإحساس بالتحكم يقترح كا
ستدخال اليدف.                                                           67،2012 الزعير،المدرك والكفاءة وا 

وىناك من يعرفو بأنو: ىو مدى تحكم الفرد في مصادر القوة لديو، ومن ىنا يرتبط 
ن بالتأىيل الذي ييدف إلى مساعدة الفرد الذي لديو عجز بدني أو عقمي أو حسي التمكي

ليصل إلى أقصر أداء ممكن أن يصل إليو في الميام التي يقوم بيا عمى المستوى 
سسة أو المجتمع الذي يعيش الشخصي، أو الميام التي يقوم بيا من حيث ىو عضو في مؤ 

   845،2008  كفافي، سالم،فيو.

  فأن التمكين النفسي ىو أسموب إداري ولكنو شعور نفسي caeless  2004وحسب 
نما ىي أشياء ذاتية  بالمقام الأول بمعنى أن ىذا الشعور وىذه الدوافع لا تعطي لمعامل، وا 
متأصمة بداخميم، كل ما تستطيع الإدارة العميا عممو ىو توفير المناخ المناسب والبيئة 

 المساندة لرعاتو وتعزيزه.

   ويرى بأنو مفتاح الابتكار والإبداع في بيئة العمل.Bhatnagar   2005ما أ

دراكو لأىمية عممو ىي بداية التمكين pitts  2005وحسب    فإن رؤية الفرد لنفسو وا 
   500،2010 ،  أبا زيد النفسي وان لديو الجدارة والكفاءة لتحقيق ىذا اليدف.
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 أبعاد التمكين النفسي:   .3

من التعريفات السابقة أن التمكين النفسي ىو أسموب تحفيزي يتكون من ثلبثة  ستنجن
مدركات، وىي: الأىمية، التأثير، الاستقلبلية. بحيث تعكس ىذه المدركات اتجاىا إيجابيا 
نحو العمل وعميو فإن التمكين النفسي مكون تحفيزي يأىل العمال لامتلبك قدرات مستقمة 

 تخاذه.تمكنيم من صنع القرار وا
يشير ىذا العنصر إلى أن الميام التي يؤدييا الفرد ذات معنى وقيمة  :أىمية العمل

بالنسبة لو وللآخرين، وبعبارة أخرى فإن أىمية العمل تتضمن الاعتناء الداخمي لمفرد بشأن 
 الوظيفية أو الميمة، ومنو فإن أىمية العمل لدى الفرد تتأثر بالعوامل التالية:

  التي تحتاجيا الوظيفة .تنوع الميارات  -
 إكمال العمل .  -
 أىمية الوظيفة. -

إن انخفاض الأىمية يصاحبو فتور الشعور أو اللبمبالاة والشعور بالعزلة أو عدم 
الارتباط بالأحداث الجوىرية لموظيفة، أما الدرجات المرتفعة من الأىمية فإنيا عمة العكس 

 تؤدي إلى الانتماء والمشاركة والتركيز عمى بذل الجيد في العمل. 
إدراك الفرد بحريتو في تقرير إنجاز عممو، واختيار تعتبر الاستقلبلية الاستقلالية:   

مع وجية نظره وتقديره  وانجازه بما يتناسب البديل المناسب حيث يبادر إلى تصميمو
 الخاص.

ىذا العنصر يشير إلى الدرجة التي عندىا ينظر إلى السموك عمى أنو مميز التأثير: 
ثيرات مراوبة في بيئة عمل تأ ويحدث قي صورة تحقيق الغرض من الميمة أو الوظيفة

 (103، 2003 عبيد، الوظيفة الخاصة بالفرد.
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 متطمبات التمكين النفسي: .4

من خلبل التعريفات السابقة  و مختمف الأدبيات والدراسات التي تناولت موضوع 
التمكين فإننا نممس ىناك جانبين ضروريين في ىذه العممية ىما الإدارة من جية والعمال من 

                                                                               ثانية .جية 

فإذا كانت إدارة المؤسسة  ترعى وتشجع عممية تمكين الموظفين فيتحتم عمييا تييئة 
التي تسمح للؤفراد بممارسة كفاءاتيم وقدراتيم في الرقابة عمى عمميم، ما يقوي  الظروف

    06،2006 ممحم، .والحرص عمى أداء أعمال ذات معنى لمبادرةا  لدييم روح 

والطاارف ا خاار فااي عمميااة التمكااين ىااو الفاارد نفسااو، فااإذا لاام يكاان الفاارد عمااى اسااتعداد لأن   
دارتيااا ستفشاال وذلااك لأن الاسااتقلبلية ىااي حالااة  ،يصاابح موظفااا متمكنااا فااإن جيااود المؤسسااة وا 

   .ذىنيااااااة وسااااااياق إدراكااااااي لا يمكاااااان تطااااااويره بمجاااااارد فرضااااااو عمااااااى الإنسااااااان ماااااان الخااااااارج
  18،2008المعانى،

 فالفرد عندما يتبنى ىذه الحالة الذىنية مع تشجع إدارة المؤسسة عمى ىذا التبني
تساعده في عممية اتخاذ  تتوافر لدى ىذا الفرد الثقة بالنفس والقناعة بقدراتو المعرفية التي

 القرار. 

ولكي يتحقق التمكين الناجح والفعال في المؤسسة، لابد من توافر مستمزمات 
ومتطمبات لدى طرفي المعادلة، وبالنسبة لمموظف فلببد أن يكون لديو شعور بالثقة بالنفس 

ذلك من خلبل وبقدراتو الذاتية ويأتي دور التمكين لدعم شعور ىذا الموظف بقدراتو الذاتية و 
قيام المؤسسة بإزالة كل ما يمكن أن يسبب الشعور بالعجز والفشل، ويدفعو لتوظيف ما 

مكانيات.يممكو     من قدرات وا 
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 بالنسبة لممؤسسة:

وىي القيادة التي تييئ الفرص لمموظفين لتمكينيم عن طريق توفير  القيادة الممكنة:
وتشرك  الموارد والمعمومات لموظفي المستويات الإدارية الأدنى، وأن تفوض الصلبحيات،

 ،ز موظفييا عمى الإبداع في العملالعمال باتخاذ القرارات وتحمل مسؤولياتيا، كما تحف
            ية، وتدعم الثقة بين المؤسسة والعمال.وتكافئ العمال لقاء مبادراتيم الإبداع

 تأتي أىمية الثقافة التنظيمية كمطمب من متطمبات التمكين كونيا الثقافة التنظيمية: 
دامة القيم والسموك المطموبين من قبل المؤسسة، وتساعد الأفراد في     تساعد عمى ارس وا 

 ك مستيدفا بحيث لا يمكن تحديده بشكلأداء واجباتيم بشكل سميم وخاصة عندما يكون السمو 
 مسبق ما يعنى أن التمكين الفعال يتطمب تنفيذه ثقافة تنظيمية جديدة، تأخذ بالاعتبار

                                   الفرد وسموكو، وتركز عمى تمكين العمال. اتجاىات

         التي تشغل المعدات إن توافر التكنولوجيا وتوافقيا مع القدرات البشريةالتكنولوجيا: 
كانت والبرمجيات دون الاستعانة بجيات خارجية يساعد في تحقيق تمكين العمال، وميما 

التكنولوجيا متطورة ومتخصصة لم تجدي نفعا إذا لم تتوافر القدرات البشرية الماىرة 
                                         والمتخصصة في استخدام ىذه التكنولوجيا.

تعنى إدارة المعرفة الحصول عمى المعمومات والبيانات، واستخلبص إدارة المعرفةّ : 
، وتسييل  أو يدوية لتصبح معرفة يتم نشرىا الجيد منيا ومعالجتيا، وتخزينيا في نظم آلية

                                                                                                سع في اتخاذ القرار.عممية الرجوع إلييا من قبل كافة أفراد المؤسسة ومشاركة أو 

   17،2011ات،قعري   

لكي يتحقق التمكين الفعال لابد لممؤسسة أن تعمل عمى إعادة تصميم تصميم العمل: 
ن استخدام فرق العمل يتفق كثيرا مع تمكين العمال، وبما أن  العمل ليصبح بشكل جماعي وا 
فريق العمل ىو مجموعة من الأفراد يعممون معا لتحقيق ىدف عام، نجد أن القرارات الأفكار 
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  ا إذا كان العمل يؤدي بشكل فردي، وبالتالي فإن ىذا الصادرة عن فريق العمل أفضل مني
                                                        .                                                                                    يقتمكين كبير لمفرد ولمفر 

دما تتبنى فرق عمل ذاتية الإدارة أي فرق ومن أىم الفوائد التي تجنييا المؤسسات عن 
عمل ممكنة، المرونة، وتحسين الإنتاجية، وخفض التكمفة، وحل الكثير من المشكلبت و 

 .                                                              الصعوبات

للآخرين، وىو يعني إدراك الفرد بأن الميام التي يؤدييا معنى وقيمة لو و المعنى: 
  32، 2008المعاني،   وأن ما يؤديو من ميام يتوافق مع متطمبات العمل 

وىو إدراك الفرد بأنو قادر عمى إنجاز ميام عممو بنجاح وبميارة الكفاءة والجدارة: 
                             عالية اعتمادا عمى ما يممكو من مؤىلبت وقدرات.

    وتعنى إدراك الفرد بأن وجوده بالمؤسسة يؤثر عمى القرارات التي يتم حرية التصرف: 
 .   اتخاذىا في المؤسسة

بالإضافة إلى ىذه النقاط الميمة ، نجد ىناك العديد من الأمور التنظيمية التي تساعد 
       04،2005 مرزوق، في نجاح التمكين النفسي وتحقيق أىدافو ، نذكر منيا

ن تمكين العمال دون توفير التدريب الملبئم ، لأنو لا يجب أن لا يمكالتدريب: 
يفترض المديرون أن الموظفين يفيمون أعماليم أو يمتمكون المعرفة عن وظائفيم ، إن 
تمكين العاممين يتطمب اكتساب المعرفة والميارة والأدوات اللبزمة لمتصرف الفعال بصفة 

 مستمرة.

ة لتمكين العمال ، وىو ما يستوجب تضمين جيود يعد التدريب أحد المكونات الأساسي
المؤسسة برامج ومواد تدريبية مناسبة ، وفي ضوء المتغيرات العالمية المعاصرة فإنو من 

، لأنيم يريدون مؤسسة ر أن تدرب أعضائيا وتعيد تدريبيمالضروري لمؤسسات العص
تحميل وفي اتخاذ أعضائيا عمى مستوى عالي من الميارة كالميارة في التشخيص وفي ال



 

22 

‌

القرارات في ضوء مستجدات الواقع ، والميارة في التكيف مع الظروف المتغيرة ، والميارات 
                                                                                                                                                                              10،2002 اليواري، الاجتماعية في التعامل مع باقي أعضاء الفرق التي ينتمون إلييا

يعد الاتصال الفعال مع كل المستويات الإدارية ىو المفتاح الأساسي  الاتصال:
لتمكين العمال فالإدارة لا تستطيع حل أي مشكمة بمفردىا، لأن المعمومات المتعمقة بالمشكمة 

نما لدى الأشخاص المنغمسين في المشكمة ولذلك يجب إشراك ىؤلاء ليست  متوفرة لدييا، وا 
الأفراد في الحل، لأنو بدون مشاركة الأفراد لن تحل المشكمة، ولن يكون ىناك التزام وبدون 

 التزام لن يتحقق التمكين.

وقد عرف أساس عممية التمكين ىو الثقة، ثقة المديرين في أتباعيم، الثقة الإدارية: 
بعض الباحثين الثقة المتبادلة بين الأشخاص بأنيا توقع شخص أو مجموعة من الأشخاص 
بأن معمومات أو تعيدات شخص آخر أو مجموعة الأشخاص ىي معمومات أو تعيدات 
صادقة، ويمكن الاعتماد عمييا، فعندىا يثق المديرون في موظفييم، يعاممونيم معاممة 

يد من المعمومات وحرية التصرف والاختيار، فالثقة من المدير تفضيمية، مثل إمدادىم بمز 
 تؤدي إلى تمكين سمطة الموظف.

لكي يشعر الموظفون بالتمكين الفعمي، فلببد وأن يشعر وبالدعم الدعم الاجتماعي: 
والتأييد من رؤسائيم وزملبئيم، وىذا من شأنو أن يزيد من ثقة الموظف بالمؤسسة، وبمرور 

 دة في مستوى انتمائو التنظيمي والتزامو.الوقت تحدث زيا

تعد المكافأة من أىم متطمبات تمكين العمال، لأنيا تعطي رسالة مكافأة الموظفين: 
لمموظف بأن سموكو وتصرفاتو وأدائو مقبول، كما أنيا تشجع عمى بذل مزيد من الجيد 

 والتحسين المستمر للؤعمال.

ادي الذي يقدم كحوافز تشجيعية لتعزيز إن المكافئة ىنا لا تقتصر عمى الجانب الم
الإيجابية التي يحققيا التمكين لدى العمال، بل يتعداه ليشمل كل الفرص والمزايا  السموكيات
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 التي يتطمع ليا العمال أنفسيم وعمى أن لا تكون المكافئات ىي الغاية وانما نتيجة التمكين.

   48 ،2008 ،الجميمي  

 : معوقات التمكين النفسي .5

إن عممية التمكين ليست عممية سيمة خاصة، إذا ما اتضح أن ىناك عددا من المحددات 
الرئيسية التي تقف عائقا أمام تحقيق فاعمية ىذه العممية، فقد أشار العديد من الكتاب 
والباحثين إلى عدة معوقات لمتمكين النفسي، إذا عرض المغربي بعض المعوقات التي تقد 

 لعمال والمتمثمة في : تحد من تطبيق تمكين ا

 إساءة استخدام عوامل القوة الممنوحة لمعمال.  -
 زيادة العبء والمسؤولية عمى عمال اير قادرين عمييا. -
 تركيز بعض العمال عمى نجاحيم الشخصي وتفضيمو عمى نجاح الجماعة. -
 زيادة التكاليف التي تتحمميا المنظمة نتيجة تدريب وتعميم الأفراد.  -
 مطموب لأداء العمل الجماعي وعمل المجان .زيادة الوقت ال -
إقبال الأفراد عمى المفاىيم النظرية والتشكيمية أكثر من إقباليم عمى الموضوعية  -

 وفاعمية التطبيق.
 زيادة الصراع وتفشي النزاع بين العمال عند أداء العمل الجماعي. -
 عدم تمكن بعض العمال من المعرفة الكاممة لاتخاذ قرارات فعالة. -
بناءا عمى أسس شخصية، وليس عمى أسس ومبررات منطقية  القراراتخاذ ات -

 . 04، 2001  المغربي، وموضوعية. 
 يمي: أما الساعدي وطبقا لسميث ومولى فقد أعزى معوقات التمكين النفسي إلى ما

 عدم الثقة بالإدارة. -
 خوف الإدارة العميا من فقدان القوة. -
 وظائفيم.خوف الإدارة الوسطى من فقدان  -
 خوف العمال من تحمل المسؤوليات. -
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 ضعف مصداقية الإدارة. -
 البناء البيروقراطي التقميدي السائد. -
 انفصال الإدارة عن العمال ماديا وىرميا. -
  183، 2011  الساعدي، عدم الاستعداد لتقبل التغيير وعدم الرابة فيو.  -
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 الفصل خلاصة
ىذا الفصل نستنتج أن لمتمكين النفسي أىمية بالغة في أداء من خلبل ما تم عرضو في 

العمل لما لو من أثر في تطوير المؤسسات في شتى الميادين وأن مفيوم التمكين النفسي 
ينبغي عمى كل شخص أن يتبعو لمرقي والتميز ولتحقيق التمكين النفسي لدى جميع العاممين 

 في المؤسسات.

 

 

 

 

 

 

 

 



 

‌

 

 

 

 الجانب الميداني
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 تمييد:

بعد ما تم عرضو في الجانب النظري ليذه الدراسة، والذي تمثل في تحديد مشكمة 
الدراسة وأىم المعمومات حول الظاىرة، سنحاول في ىذا الفصل أن نتناول بالتفصيل 
الإجراءات الميدانية والتي تعد من أىم خطوات البحث العممي وذلك من خلبل التطرق إلى 

براز أى جراءاتيا والنتائج التي تم التوصل إلييا، إضافة الدراسة الاستطلبعية وا  م أىدافيا وا 
إلى تحديد ميدان الدراسة والعينة التي تم إجراء الدراسة عمييا والأدوات المستخدمة في جمع 
لبيانات لتوضح لنا بعدىا إجراءات تطبيق الدراسة الأساسية، وكذلك أىم الأساليب 

 الإحصائية المستخدمة في تحميميا.     
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 منيج الدراسة: .1

يمكن تعريف المنيج الوصفي في البحث أنو الطريقة التي ترتبط بظاىرة معاصرة 
  2003،201منسي، . بقصد وصفيا وصفا دقيقا وتفسيرىا تفسيرا عممي

كذلك المنيج الوصفي يستخدم في تقرير خصائص موقف معين أي وصف العوامل الظاىرة 
  30،2008،محمد أحمد . الوصفية أسيل من حيث الفيمحيث تعتبر البحوث 

فالبحوث الوصفية تتعمق بجمع البيانات من أجل اختبار الفروض أو الإجابة عمى 
                                                        أسئمة بشأن الحالة الراىنة بموضوع الدراسة أو الدراسة الوصفية تحدد وتقرر مسار الأشياء.                                         

حيث تم الاعتماد في ىذه الدراسة عمى المنيج الوصفي الارتباطي لأنو يصف الظاىرة أو 
  الواقع ما بدقة وموضوعية واعتمادا عمى المعطيات   البيانات  التي تحمل تحميلب كميا.

  353، 2003  مصطفى، 

المااانيج مااان أجااال معرفاااة طبيعاااة العلبقاااة القائماااة باااين لأن طبيعاااة الدراساااة تفااارض ىاااذا 
جااودة الحياااة الوظيفيااة ومسااتوى التمكااين النفسااي لاادى عينااة ماان مستشاااري التوجيااو، كمااا أنااو 
يساااااعد فااااي عمميااااة اختبااااار فرضاااايات الدراسااااة لمعرفااااة مااااا إذا كاناااات ىااااذه الفرضاااايات محققااااة 

 احصائيا أم لا.

يج الاااذي يياااتم بدراساااة العلبقاااات باااين ويعااارف المااانيج الوصااافي الارتبااااطي بأناااو: المااان -
الظااواىر وتحميميااا والتعمااق فييااا لمعرفااة الارتباطااات الداخميااة فااي ىااذه الظااواىر وكااذلك 

  19 ت، د  عبيدات،  الارتباطات الخارجية بينيا وبين الظواىر الأخرى.

 الدراسة الاستطلاعية .2
 تعريف الدراسة الاستطلاعية:   .1.2

تعتبر الدراسة الاستطلبعية شيئا ضروريا ومرحمة ميمة من مراحل البحث، لا يمكن 
الاستغناء عنيا، ومن خلبليا وبناءا عمييا يشيع الطريق أمام الصعوبات التي تصادفو وما 
تصادفو وما يظير من النواحي التي تستوجب التفسير، فإنو يتسنى لو القيام بالمراجعة 
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حتى يكون مطمئنا لسلبمة التنفيذ، وىي الفرصة الوحيدة لمتعديل ولا  النيائية لخطوات البحث
  76، 1984  بركات محمد، يتسنى لو بعد ذلك التطبيق. 

عمى مستوى  25فيفري إلى  15وليذا تم إجراء الدراسة الاستطلبعية في الفترة من 
وع تم استرجاع مركز التوجيو حيث تم توزيع استبيان الدراسة التي عينة الدراسة وبعد أسب

  الصدق، الثبات  ليذه الأداة بغرض  السيكو متريةالاستبيان واختياره من حيث الخصائص 
 الاعتماد عمييا كأداة لمقياس في الدراسة الأساسية.
 وتيدف الدراسة الاستطلبعية إلى ما يمي:

التعرف عمى ميدان الدراسة والتدريب عمى خطوات البحث وتحديد مشكلبتو  -
 لتنفيذىا في الدراسة الأساسية:وصعوباتو 

من حيث صدقيا  السيكو متريةتجريب أدوات البحث والوقوف عمى خصائصيا  -
 وثباتيا وقدرتيا عمى قياس متغيرات البحث.

التأكد من وضوح التعميمات وسيولة فيم أفراد العينة لأدوات البحث وكيفية الإجابة  -
 عمييا بطريقة صحيحة.

 :وصف مجتمع الدراسة  .2.2

إن مجتمع الدراسة أو البحث في العموم الإنسانية "مجموعة من تيية أو اير مان تيياة 
  2006،197 موريس انجرس،من العناصر المحددة مسبقا والتي ترتكز عمييا الملبحظات" 

وتعتباار أو لخطااوات فااي اختيااار العينااة ىااو تحديااد المجتمااع موضااوع الاىتمااام. بمعنااى 
يعماام نتااائج الدراسااة ويسااتخدم مجتمااع البحااث لمدلالااة عمااى عمااى أي مجموعااة يريااد الباحااث أن 

جميع مفردات الظاىرة التي يقاوم الباحاث بدراساتيا. فاااالمجتمع الأصامي الاذي أخاذنا مناو عيناة 
باالوادي ولقاد  2020/  2019البحث ىو مستشاري التوجيو في مركز التوجيو لمسنة الدراساية 

   مستشار توجيو.60بمي حجم مجتمع البحث 
 عينة الدراسة وأسموب اختيارىا:. 3.2

تم اختيار العينة بطريقة قصدية من مركز التوجيو لتطبيق الاستبيان حيث 
   مستشار من مركز التوجيو والموضحة في الجدول كالتالي: 32اختير 
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 ( يوضح عينة الدراسة الاستطلاعية:11جدول رقم:)

 المجموع            مستشاري التوجيو           
 32           مركز التوجيو          

 وصف الأدوات المستخدمة في الدراسة :  .4.2

يحتاج كل باحث إلى أدوات معينة لجمع البيانات المطموبة لمدراسة من أجل تحقيق 
الدقة والموضوعية تختمف ىذه الأدوات باختلبف طبيعة مشكمة الدراسة وفرضياتيا والأىداف 

 ا تم الاعتماد عمى الأدوات التالية:التي تسعى إلى تحقيقيا وليذ

 الاستبيان:

الاستبيان ىو عبارة عن مجموعة من الأسئمة التي يطرحيا الباحث عمى المبحوثين 
  148،2007 معمرية،وفقا لتوقعاتو لمموضوع. 

 وصف الاستبيان :

الأداتااين ىمااا عبااارة عاان اسااتبيانين مقتبسااين ماان طاارف دراسااتين بالنساابة لجااودة الحياااة 
الوظيفياااة ىاااي دراساااة  بعناااوان جاااودة الحيااااة الوظيفياااة وأثرىاااا عماااى الالتااازام التنظيماااي لماااوظفي 
وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع ازة من طرف الباحثة سمر ساعيد البياارى ىادفت 

ياااة الوظيفيااة وأثرىااا عمااى الالتاازام التنظيمااي لمااوظفي وزارتااي العماال والتنميااة لمعرفااة جااودة الح
أبعااد  5 أبعااد تام الاعتمااد عماى7 عباارة موزعاة عماى 45 الاجتماعية بقطاع ازة وتتكاون مان

بناااود والبعاااد الثااااني خااااص بمجاااال  6 منياااا البعاااد الأول مجاااال ظاااروف العمااال المادياااة يضااام
بنود والبعد الثالث يخاص مجاال الأجاور والمكافاآت والاذي  6 ضمالتوازن بين الحياة والعمل وي

بنود والبعد الرابع خاص بمجال اتاحة الفرص لمترقياة والتقادم الميناي والاذي  6 يضم ىو أيضا
بنود منيا والبعد الخاامس يخاص  5 بنود حيث تم التعديل فيو بحيث تم الاعتماد عمى 8 يضم

بنااود وبالنساابة لتمكااين النفسااي ىااي دراسااة  6 ي يضااممجااال الأمااان والاسااتقرار الااوظيفي والااذ
بعناااوان تمكاااين العااااممين وعلبقتاااو بجاااودة الحيااااة الوظيفياااة فاااي ضاااوء الثقاااة التنظيمياااة كمتغيااار 
وسيط من طرف الباحاث سااخى باوبكر حياث ىادفت الدراساة لمعرفاة تمكاين العااممين وعلبقتاو 
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أبعااد البعاد الأول خااص بمجاال  4 عباارة موزعاة عماى 19 بجودة الحياة الوظيفية وتتكون من
  الاساتقلبلية  بنود والبعد الثاني خااص بمجاال حرياة التصارف 4 يضم  المعنى  أىمية العمل

 بمجاال خااص الراباع والبعاد بناود 5 بنود والبعاد الثالاث مجاال الفاعمياة الذاتياة ويضام 5ويضم
موافااق   كاالاتيوباة فيااي بنااود أماا بالنسابة لمباادائل المتعمقاة بالأج 5 ىاو أيضاا ويضام التاأثير
 .درجة 1 إلى 5 وتقديرىا تتراوح من.  اير موافق جدا اير موافق، محايد، موافق، جدا،

 (: يبين درجات فقرات الاستبيان20جدول رقم )

 البدائل
 الدرجات

موافق 
 جدا

اير  محايد موافق
 موافق

اير موافق 
 جدا

 1 2 3 4 5 التصحيح في حالة البنود الايجابية

 الاستبيان :خطوات 

 تحديد اليدف من الاستبانة بدقة وشكل واضح. -
صيااة الأسئمة بحيث تخطي محاولة الاستبانة وتدور حول الحصول عمى  -

المعمومات عمى المشكمة موضوع الدراسة مع الاستعانة بالخبرات السابقة 
 والاستبيانات المشابية.

فتوح أو اختبار يتوقف نوع الأسئمة عمى الموقف الذي تستخدم فيو  سؤال م -
 من بديمين أو الاختبار من متعدد   

 ترتيب الأسئمة في مجموعات للئجابة عمييا. -
توزيع الاستبيان عمى مجموعة من الأساتذة المحكمين لتقديم ملبحظاتيم حول  -

 بنائو وشكمو الظاىري  الألفاظ، العبارات، التركيب، الجمل .
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 الوظيفيةيبين أبعاد جودة الحياة :  ) (03جدول
 رقم العبارة البعد الرقم
 8-7-6-5-4-3-2-1 ظروف العمل المادية 1
-13-12-11-11-9 التوازن بين الحياة والعمل 2

14 
 19-18-17-16-15 الأجور والمكافآت 3
 24-23-22-21-21 إتاحة الفرص لمترقي والتقدم الميني 4
-29-28-27-26-25 الأمان والاستقرار  الوظيفي 5

31 
 يبين أبعاد التمكين النفسي: ) (04 الجدول

 رقم العبارة البعد الرقم
-7-6-5-4-3-2-1 التمكين النفسي 1

8-9-11-11-12-
13-14-15-16-17-

18-19-21 
 :الخصائص السيكومترية للاستبيان

لمتأكد من صلبحية الأداة المستعممة  لجمع البيانات والوثوق بنتائجيا يجب التأكد من 
وثباتيا ،حيث تم في إطار ىذه الدراسة الاستطلبعية بحساب الصدق والثبات صدقيا 
 :كا تي

 :صدق فقرات الاستبيان.  أ

يعد صدق الاختبار الخاصية الأكثر أىمياة مان باين خصاائص الاختباار الجياد ويكاون 
الاختبااااار صااااادقا إذا كااااان يقاااايس مااااا وضااااع لقياسااااو أي إذا حقااااق الغاااارض الااااذي وضااااع ماااان 

  189،2010 محمد،أجمو.

  حيث تم حساب صدق الاستبيان بطريقتين :
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 :صدق المحكمين -
بعد بناء الاستبيان يحتوي الذي عمى المتغيرين التاليين جودة الحياة الوظيفية والذي 

بند تم  20 بند والتمكين النفسي ويحتوي ىذا الأخير عمى 30يحتوي عمى خمسة أبعاد و
محكمين من  تخصصات  7 حكمين الذي  بمي عددىمعرضو عمى مجموعة من الأساتذة الم

عمم النفس تنظيم   مختمفة ضمنت إرشاد وتوجيو، عمم النفس المدرسي، عمم النفس التربوي،
 .وعمل

 الخصائص السيكو مترية لأدوات الدراسة:
 ، إلا إذا تأكد منعينة دراستوعمى  البياناتأداة لجمع  يستخدملمباحث أن يمكن  لا

وذلك من خلبل التأكد من خصائصيا السيكومترية ،مما  الأداة لمتطبيق،صلبحية تمك 
 بجعمو، فيما بعد يثق من النتائج المتحصل عمييا بواسطة تمك الأداة.

 :الخصائص السيكومترية لمقياس جودة الحياة الوظيفة
 :صدق المقياس

قبل  الصدق من أىم الشروط التي يتطمب توافرىا في الاختبار أو المقياس يعد  
  الزوبعي تطبيقو، لأنو يشير إلى قدرة المقياس أو الاختبار في قياس ما وضع من أجل قياسو.

  88،1831وآخرون،
 ويقصد بالصدق أن يقيس الاختبار فعلب القدرة أو السمة أو الاتجاه أو الاستعداد الذي

  2003،22،العيساوي . أي أن يقيس فعلبما وضع لقياسو وضع من أجل قياسو،
 تم اختيار صدق الاتساق الداخمي ولغرض التحقق من صدق أداوت الدارسة،

 :صدقا لاتساق الداخمي لمقياس جودة الحياة الوظيفية
 جرى التحقق من صدق الاتساق الداخمي للبستبيان بتطبيقو عمى عينة استطلبعية

البعد والبند وتم حساب معامل  ارتباط بيرسون بين درجة    مستشار توجيو،32مكونة من  
  0،23وذلك باستخدام البرنامج الإحصائي   وبين درجة البعد والدرجة الكمية عمى المقياس،

spss 
 وفيما يمي توضيح لمنتائج المتوصل إلييا بعد حساب صدق الاتساق الداخمي:
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 (: يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد ظروف العمل المادية وبنوده05جدول ) 

 6البند 5البند 4البند 3البند 2البند 1البند البعد
0.80 0.80 0.65 0.59 0.60 0.64 0.74 

من خلبل الجدول الموضح أعلبه نجد أن درجة ارتباط ظروف العمل المادية مع 
 بنوده قوي

 .العمل مع بنوده و (: يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد التوازن بين الحياة 16جدول )

 6البند 5البند 4البند 3البند 2البند 1البند البعد
0.92 0.42 0.68 0.59 0.67 0.74 0.63 

من خلبل الجدول الموضح أعلبه نجد أن درجة ارتباط بعد التوازن بين الحياة والعمل 
 مع بنوده قوية.

 يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد المكافآت والأجور مع بنوده :(17)  جدول

 5البند 4البند 3البند 2البند 1البند البعد
0.85 0.85 0.83 0.80 0.51 0.76 

من خلبل الجدول الموضح أعلبه نجد أن درجة ارتباط بعد المكافآت والأجور مع 
 .بنوده قوية جدا

يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد إتاحة الفرصة لمترقية المينية مع  :(18)  جدول
 بنوده

 5البند 4البند 3البند 2البند 1البند البعد
0.86 0.71 0.80 0.59 0.54 0.45 

من خلبل الجدول الموضح أعلبه نجد أن درجة ارتباط لبعد إتاحة الفرصة لمترقية 
 .المينية مع بنوده قوية
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 يوضح صدق الاتساق الداخمي لبعد الاستقرار والأمان مع بنوده :( 19) جدول

 6البند 5البند 4البند 3البند 2البند 1البند البعد
0.92 0.78 0.50 0.61 0.80 0.60 0.78 

من خلبل الجدول الذي تم عرضو نجد أن درجة ارتباط بعد الاستقرار والأمان مع 
 .بنوده قوية

يوضح صدق الاتساق الداخمي لمقياس جودة الحياة الوظيفية مع كل بعد  :(11) جدول
 .من أبعاده

 مستوى الدلالة قيم معامل الارتباط أبعاد المقياس
 0.05 0.80 الماديةظروف العمل 

 0.05 0.91 التوازن بين الحياة والعمل
 0.05 0.85 الأجور والمكافآت

اتاحة الفرص لمترقي والتقدم 
 الميني

0.86 0.05 

 0.05 0.92 الأمان والاستقرار الوظيفي

بالنسبة لصدق استبيان جودة الحياة الوظيفية نجد أنو يتمتع بدرجة عالية من الصدق 
 . الجداول الموضحةمن خلبل 

 :ثبات المقياس

يشير الثبات إلى إمكانية الاعتماد عمى أداة القياس أو عمى استخداما لاختبار وىذا 
يعني إن ثبات الاختبار أن يعطي نفس النتائج باستمرار أي إذا ما استخدما لاختبار أكثر 

  165،2000ابراىيم، عبدالمجيد من مرة تحت ظروف مماثمة. 

الثبات عمى أنو دقة المقياس و اتساقو، أي أن يحصل نفس الفرد عمى نفس ويعرف 
  429،2004أبوعلبم،  .الدرجة في نفس الاختبار عند تطبيقو أكثر من مرة
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ولغرض التحقق من ثبات المقياس استخدمت ىذه الدارسة الثبات بطريقة التجزئة 
 .من خلبل معادلة سيبرمان براون النصفية

 :(: يوضح ثبات ألفا كرونباخ لأبعاد جودة الحياة الوظيفية11جدول )

ظروف العمل 
 المادية

التوازن بين 
 الحياة والعمل

المكافآت 
 والأجور

إتاحة الفرص 
 لترقية المينية

الاستقرار 
 والأمان

0.86 0.79 0.68 0.81 0.58 
 :التجزئة النصفية لمقياس جودة الحياة الوظيفية

 ح معاملات الثبات بطريقة التجزئة النصفية وألفا كرومباخيوض(: 12) جدول

 التجزئة النصفية لفاكرومباخأ

1.87 
 براون سيبرمان

1.91 

في ألفاكرومباخ  0.87 نجد أن قيم الثبات تتراوح مابين : 12  من خلبل الجدول
المقياس وىي قيم مقبولة الثبات وبالتالي نستطيع القول أن  0.91 وفي التجزئة النصفية

‌.يتمتع بدرجة عالية من الثبات

 :صدق وثبات مقياس التمكين النفسي:  1-4-2

 : صدق المقياس:1-4-2-1

 :صدق الاتساق الداخمي لمقياس التمكين النفسي

وىذا بعد  استخدمت ىذه الدراسة طريقة الاتساق الداخمي، لمتحقق من صدق الأداة،
وتم إيجاد  مستشار توجيو،   32   ة منتطبيق مقياس التمكين النفسي عمى عينة مكون

 معامل  الاتساق الداخمي والدرجة الكمية عمى المقياس.
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 :يوضح صدق الاتساق الداخمي لمستوى التمكين النفسي :(13)  جدول

مستوى 
التمكين 
 النفسي

 البند
1 

 البند
2 

 البند
3 

 البند
4 
 

 البند
5 

 البند
6 

 البند
7 

 البند
8 

 البند
9 

 البند
10 

1 0.20-  0.20 0.57 0.80 0.73 0.40 0.65 0.66 0.65 0.67 

 

 البند
11 

 البند
12 

 البند
13 

 البند
14 

 البند
15 

 البند
16 

 البند
17 

 البند
18 

 البند
19 

 البند
20 

0.73 0.43 0.46 0.42 0.49 0.51 0.66 0.62 0.56 0.60 
النفسي مع من خلبل الجدول الذي تم عرضو نجد أن درجة ارتباط مستوى التمكين 

 .بنوده قوية

بالنسبة لصدق استبيان التمكين النفسي نجد أنو يتمتع بدرجة عالية من الصدق وذلك 
 من خلبل الجداول الموضحة.

‌:ثبات المقياس:  2-4-1-

 "سبيرمان براون"معادلة  النصفيةالتجزئة  بطريقةالثبات 

تم حساب ثبات ىذا المقياس بطريقة التجزئة النصفية وىذا بعد تطبيق الأداة مرة 
ليتم بعدىا تجزئة المقياس إلى نصفين متساويين، يحتوي الأول عمى  واحدة عمى  المبحوثين،

 ثم يوجد معامل الارتباط بينيما. البنود الفردية والجزء الثاني عمى البنود الزوجية،
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 يوضح معاملات الثبات بطريقة التجزئة النصفية وألفا كرومباخ:(: 14) جدول رقم

لفاكرومباخأ  التجزئة النصفية 

0.79 
براون سيبرمان  

0.79 
في ألفا كرومباخ وفي  0.79نجد أن قيم الثبات تتراوح مابين : 14 من خلبل الجدول

أن المقياس يتمتع وىي قيم مقبولة من الثبات وبالتالي نستطيع القول  0.79التجزئة النصفية
 .بدرجة عالية من الثبات

 الدراسة الأساسية:   .3
   :عينة الدراسة الاساسية  .1.3

فاختيرت ومستشارة  امستشار  60تكونت من الدراسة الأساسية والتي عينة ل أما بالنسبة
 بأسموب اير عشوائي وبطريقة قصدية.

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة:. 2.3
يعتمااد تحميااال البياناااات عمااى مجموعاااة مااان الأساااليب الإحصاااائية، للئحصااااء الوصااافي 

 الإحصااائية الارزم برنااامج عماى البيانااات معالجاة فاي الاعتماااد تام ولقااد الاساتدلالي، والإحصااء
 .  spss (23.0)الاجتماعية لمعموم

 وقد تم تطبيق  الأساليب الإحصائية التالية:

 لإيجاد صدق الاتساق الداخمي للبستبانة تم استخدام معامل ارتباط سبيرمان برا ون. -
تم استخدام معامل ارتباط سبيرمان براون وطريقة  الاستبانةلإيجاد معامل ثبات  -

 التجزئة النصفية، ومعامل ارتباط ألفا كرو نباخ.
 
 
 



 

11 

‌

 خلاصة الفصل:

ءات المنيجية المتبعة في الدراسة بعد ما تم التطرق في ىذا الفصل إلى أىم الإجرا
الميدانية ابتداء من المنيج المتبع كإطار عام لمدراسة، ثم التطرق إلى إجراءات الدراسة 
الاستطلبعية وما تعكسو من فوائد تميد لإجراءات الدراسة الأساسية، وتم تحديد الأساليب 

البيانات المتحصل الإحصائية المستخدمة التي تتماشى مع طبيعة الموضوع في معالجة 
 عمييا.



 

‌

‌

‌

‌

 
 الفصل الخامس: عرض وتفسير نتائج الدراسة

 تمييد

 عرض ومناقشة نتائج الفرضيات الإجرائية .1
 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الأولى .1.1

 الثانيةعرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية  .1.2
 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الثالثة  .1.3
 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الرابعة .1.4
 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الخامسة .1.5

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية العامة .2

 الاستنتاج العام .3
 الاقترحات. .4
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 تمييد:

نعرض في ىذا الفصل النتائج التي تم التوصل إلييا بعد اجراءات الدراسة الأساسية  
عمى المعالجة الاحصائية التي استخدمت، حيث سيتم في ىذه المرحمة البحثية تفريي  ابناءً 

البيانات في جداول تم عرضيا وتفسير النتائج المتحصل عمييا في ظل التراث المعرفي  
 سة الاستطلبعية والدراسة الأساسية  موضوع الدراسة. الجانب النظري والدرا
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 عرض ومناقشة نتائج الفرضيات الإجرائية: .1
 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الأولى:  .1.1

بين ظروف العمل  تنص الفرضية عمى أن ىناك علبقة ارتباطية دالة إحصائياً   
 المادية ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

ىذه الفرضية باستخدام معامل ارتباط  بيرسون، بواسطة نظام الحزمة الإحصائية  اختبار تم
 ، تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدول التالي :  SPSS22الاجتماعيةلمعموم 

بين ظروف العمل المادية ومستوى التمكين (: معامل الارتباط بيرسون 15جدول ) 
  النفسي.

 الدلالة الإحصائٌة معامل  الارتباط المتغٌر

 ظروف العمل المادية
1012‌1021‌

 التمكين النفسي

  

  أن قيماااة معامااال 15 يتضاااح مااان خااالبل النتاااائج المتحصااال عميياااا فاااي الجااادول رقااام  
توجااد  نقااول أنااو،وعميااو 0.05وىااي دالااة إحصااائياً عنااد مسااتوى الدلالااة 0.03بمغاات  rالارتباااط 

لادى  بين ظروف العمل المادياة والتمكاين النفساي ذات دلالة إحصائية ضعيفة علبقة ارتباطيو
 .مستشاري التوجيو

ماااان خاااالبل النتااااائج المبينااااة فااااي الجاااادول أعاااالبه يتضااااح أنااااو توجااااد علبقااااة ضااااعيفة بااااين 
كااين النفسااي لاادى أفااراد العينااة أي أنااو ىناااك العديااد ماان الظااروف الظااروف الماديااة لمعماال والتم

والعوامال التاي تاؤدي إلاى التمكااين النفساي لالؤداء بالنسابة لأفااراد العيناة وىام مستشااري التوجيااو  
أي قاااد تكاااون ىنااااك ظاااروف مسااااعدة وتسااايم فاااي رفاااع مساااتوى التمكاااين النفساااي عماااى اااارار 

بيعاااة التكاااوين الأكااااديمي ، أيضاااا العلبقاااات المياااارات الشخصاااية كاااذلك المساااتوى المعرفاااي وط
الإنسااانية السااائدة داخاال المؤسسااة التااي تساااعد عمااى أداء الميااام بالطريقااة الصااحيحة واليادفااة  
أيضا نمط القيادة التربوية أي المدير المتفيم والذي لديو رؤية مستقبمية لتطاوير أداء المؤسساة 

عماال تتضاامن الاعتناااء الااداخمي لمفاارد بشااأن فااي ساابيل تحقيااق الأىااداف التربويااة وأن أىميااة ال
الوظيفاااة أو الميماااة فجاااودة ظاااروف العمااال المادياااة تسااااعد عماااى جماااب الكفااااءات إلاااى العمااال 
وتربطيم بو، كما نجاد أن معادل دوران العمال بتارك الخدماة ومعادلات الغيااب ترتفاع بالأعماال 
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العمال المادياة التي تتصف بظروف عمال سايئة والعكاس صاحيح ولياذا لا يمكان رباط ظاروف 
ارتباااط كبياارا باااالتمكين النفسااي وىااذا حساااب إجابااات أفااراد العيناااة لأنياام ياارون أناااو ىناااك عااادة 
ظروف وعوامل أخرى تعتبر أىم في تكوين العامل النفسي لدييم ومن ىاذه الظاروف والعوامال 

 يفة.التي تعمل عمى تكوين ىذا العامل ىي تنوع الميارات التي تحتاجيا الوظيفة وأىمية الوظ

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الثانية:  .1.2

  توازن الحياة والعملبين  تنص الفرضية عمى أن ىناك علبقة ارتباطيو دالة إحصائياً 
 والتمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو

ىذه الفرضية باستخدام معامل ارتباط  بيرسون، بواسطة نظام الحزمة  اختبار تم
 ، تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدول التالي : SPSS22الاجتماعيةالإحصائية لمعموم 

بين توازن الحياة والعمل ومستوى التمكين النفسي (: معامل الارتباط بيرسون  16جدول )
 لدى مستشاري التوجيو.

 الدلالة الإحصائٌة معامل  الارتباط المتغٌر

 توازن الحياة والعمل
1013‌1013‌

 التمكين النفسي

  

  أن قيماااة معامااال 16يتضاااح مااان خااالبل النتاااائج المتحصااال عميياااا فاااي الجااادول رقااام  
بأنو توجاد نقول ،وعميو 0.05وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة   0.09بمغت  rالارتباط 

مسااااتوى التمكااااين  تااااوازن الحياااااة والعماااالبااااين  ذات دلالااااة إحصااااائية ضااااعيفة  علبقااااة ارتباطيااااو
 التوجيو.مستشاري لدى  النفسي

 الحيااة تاوازن باين ضاعيفة علبقاة ىنااك أناو يتضح الجدول في الموضحة النتائج خلبل
 ىناااك لاايس أنااو ياارون العينااة أفااراد أن أي العينااة أفااراد لاادى النفسااي التمكااين بااين و العماال و

 العاماال تكااوين عمااى كبياار بشااكل تعماال لا والعماال الحياااة تااوازن أن بمعنااى بينيمااا كبياارارتباااط 
 منياا النفسي التمكين مستوى رفع في تساعد أخرى مؤثرات عدة ىناك تكون وقد لدييم النفسي
 الراباة تعمال وكماا ليام النفساي العامال تكاوين عماى كبيارة بدرجاة يعمال بحياث الاوظيفي الرضا

 فااي تساايم باارامج عاادة ىناااك أن وكمااا الأفااراد لاادى المسااتوى ىااذا رفااع فااي أيضااا ىااي الوظيفيااة
 نحاو الماوظفين وتطوير لدعم التعميمية المساعدة برامج وجود منيا والعمل الحياة توازن تحقيق
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 الدينيااااة الإجااااازات باااارامج ووجااااود المسااااتقبل فااااي تعميميااااة وشاااايادات مااااؤىلبت عمااااى الحصااااول
 الأجاااار ماااادفوع إجااااازات الموظااااف إعطاااااء خاااالبل ماااان العاديااااة والإجااااازات الرساااامية والعطاااالبت

 تحتاااج كمااا، والعماال الحياااة تااوازن تحقيااق كبياار بشااكل تعماال التااي الأخاارى الباارامج ماان وايرىااا
 يواجااو العماال صاااحب ،حيااث والحياااة العماال بااين بااالتوازن خاصااة ممياازةاسااتراتيجية  تبنااي إلااى

 الخاصاااة واجبااااتيم عماااى الماااوظفين تركياااز فاااي تتمثااال لممؤسساااة تنظيمياااة ثقافاااة إيجااااد تحااادي
 العمل أثناء بالعمل

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الثالثة:  .1.3

 الأجور والمكافآت بين تنص الفرضية عمى أن ىناك علبقة ارتباطية دالة إحصائياً   
 ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

ىذه الفرضية باستخدام معامل ارتباط  بيرسون، بواسطة نظام الحزمة الإحصائية  اختبار تم
 ، تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدول التالي :  SPSS22الاجتماعيةلمعموم 

بين الأجور والمكافآت ومستوى التمكين النفسي (: معامل الارتباط بيرسون 17جدول ) 
 لدى مستشاري التوجيو.

 الدلالة الإحصائٌة معامل  الارتباط المتغٌر

 الأجور والمكافآت
1001‌1011‌

 التمكين النفسي

  

  أن قيمااااة معاماااال 17يتضااااح ماااان خاااالبل النتااااائج المتحصاااال عمييااااا فااااي الجاااادول رقاااام  
بأنو توجاد نقول ،وعميو 0.05وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة   0.10 بمغت rالارتباط 

 ومساتوى التمكاين النفساي الأجاور والمكافاآتباين  ذات دلالة إحصاائية ضعيفة علبقة ارتباطيو
 مستشاري التوجيو.لدى 

 الأجاااور مااان كااال باااين علبقاااة ىنااااك أناااو يتضاااح الجااادول فاااي المبيناااة النتاااائج خااالبل مااان
 أفااراد إجابااات ماان انطلبقااا وذلااك جاادا ضااعيفة العلبقااة ىااذه ولكاان النفسااي والتمكااين والمكافااآت

 إذ لادييم النفساي العامال تكاوين عماى تعمال أن يمكنياا لا والمكافاآت الأجاور أناو بمعناى العينة
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 كمااا و بااو تعمقااو وماادى العماال تجاااه الفاارد ارتباااط ماادى إلااى النفسااي التمكااين العينااة أفااراد يرجااع
 كاااان كممااا العماال تجااااه الخباارة يمتمااك الفااارد كااان كممااا أناااو إذ الخباارة عاماال إلاااى أيضااا يرجعااو
 فاي تاأثيرا الأنظمة أكثر أنيا إلى والمكافآت الأجور أنظمة ترجع إذ النفسية الناحية من متمكنا

 وسااايمة يعتبااار الأجااار حياااث لدياااو الاااوظيفي الرضاااا وتحقياااق عمماااو فاااي واندماجاااو الفااارد اساااتقرار
 لشاااعوره أو وبقائاااو لحياتاااو أساساااية احتياجاااات كانااات ساااواء المختمفاااة الفااارد احتياجاااات لإشاااباع
  الاادوام وقاات الحضااور فااي المواظبااة خاالبل ماان ذلااك ويظياار، المجتمااع فااي والاناادماج بالأمااان
 تاااأخير دون العمااال إنجااااز عماااى والحااارص الانصاااراف بوقااات والالتااازام التاااأخر وعااادم الرسااامي
 لاحتياجاتاااو الحاااافز أو الأجااار أو الراتاااب إشاااباع أو كفاياااة وعااادم بضاااآلة الفااارد شاااعور بخااالبف

ىمااال الاادوام بوقاات الالتاازام عاادم عميااو يترتااب ممااا الأساسااية،  فااي بإنجااازه واللبمبااالاة العماال وا 
 .         المحدد الوقت

 عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الرابعة:  .1.4

إتاحة الفرص لمترقي بين  دالة إحصائياً  تنص الفرضية عمى أن ىناك علبقة ارتباطية 
 ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيووالتقدم الميني 

ىذه الفرضية باستخدام معامل ارتباط  بيرسون، بواسطة نظام الحزمة الإحصائية  اختبار تم
 ، تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدول التالي :  SPSS22الاجتماعيةلمعموم 

ومستوى إتاحة الفرص لمترقي والتقدم الميني  (: معامل الارتباط بيرسون بين18جدول ) 
 التوجيو.التمكين النفسي لدى مستشاري 

 الدلالة الإحصائٌة معامل  الارتباط المتغٌر

إتاحة الفرص لمترقي 
‌1012‌1022 والتقدم الميني

 التمكين النفسي

  

  أن قيماة معامال الارتبااط 18يتضح من خلبل النتائج المتحصل عمييا فاي الجادول رقام  
r  توجااد علبقااة  بأنااونقااول وعميااو  0.05وىااي دالااة إحصااائياً عنااد مسااتوى الدلالااة  0.03بمغاات
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 إتاحاااة الفااارص لمترقاااي والتقااادم الميناااي ومساااتوىباااين  ذات دلالاااة إحصاااائيةضاااعيفة  ارتباطياااو
 .مستشاري التوجيولدى  التمكين النفسي

من خلبل النتائج المبيناة فاي الجادول أعالبه يتضاح أناو توجاد علبقاة ارتباطياة ضاعيفة باين 
النفساااي لااادى أفاااراد العيناااة وذلاااك انطلبقاااا مااان  إتاحاااة الفااارص لمترقاااي والتقااادم الميناااي والتمكاااين

اجابات أفراد العينة حيث أن إتاحة الفرص لمترقاي والتقادم الميناي يسااىم فاي خماق حاافز قاوي 
لدى الأفراد لبذل أقصى جيد فاي عمميام، وكاذلك إشاعارىم بالاساتقرار والطمأنيناة نتيجاة التقادم 

سة من الافراد العااممين مان حياث العادد المستمر في مستوى المعيشة، وتمبية احتياجات المؤس
والنوع، أيضا توفير الظاروف التاي مان شاأنيا تحفياز العااممين لمزياد مان العمال، وذلاك لعمميام 
بأناااو ىنااااك علبقاااة باااين معااادل أو مساااتوى الأداء، وباااين الأجااار أو الحاااافز الاااذي يتمقوناااو، ماااع 

ماال إلااى جيااات أخاارى منافسااة الاحتفاااظ بااالموظفين المتمياازين، وعاادم إعطااائيم مبااررا لتاارك الع
بفعل شروط عمل أفضل تقدميا ليم تمك الجيات، حياث تسااعد عممياة الترقياة المؤسساة عماى 
اجتااذاب قااوى العماال ماان خارجيااا لمعماال فييااا، ممااا يضاامن ليااا الاسااتمرارية، ويجنبيااا أزمااات 

ح الوظيفااة بفقاادان العاااممين فييااا، كمااا تعتباار الترقيااة وساايمة تثقيفيااة يمكاان ماان خلبليااا أن تصااب
يتعمم فييا العامل العمل الجدياد كال ياوم ولا يشاعر بالممال، وبالتاالي تحقياق الأىاداف المطموباة 
لمفاااارد ماااان خاااالبل اشااااباع حاجااااات التميااااز لديااااو وطموحاتااااو التااااي يسااااعى ليااااا وتحقيااااق أىااااداف 
    المؤسسة من خلبل تحقيق الانتاجية المطموبة لضمان الاستمرارية والبقاء والمنافسة والنجاح.

  عرض ومناقشة نتائج الفرضية الإجرائية الخامسة:  .1.5

الأمان والاستقرار  بين تنص الفرضية عمى أن ىناك علبقة ارتباطية دالة إحصائياً 
 الوظيفي ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

ىذه الفرضية باستخدام معامل ارتباط  بيرسون، بواسطة نظام الحزمة  اختبار تم
 : لنتائج المبينة في الجدول التالي، تحصمنا عمى اSPSS22الاجتماعيةالإحصائية لمعموم 
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بين الأمان والاستقرار الوظيفي ومستوى التمكين (: معامل الارتباط بيرسون 19جدول ) 
 .النفسي لدى مستشاري التوجيو

 الدلالة الإحصائٌة معامل  الارتباط المتغٌر

الأمان والاستقرار  
 الوظيفي 

 

0.04 0.80 

 التمكين النفسي

  أن قيمة معامل الارتباط 19يتضح من خلبل النتائج المتحصل عمييا في الجدول رقم  
r  بأنو توجد علبقة نقول وعميو ، 0.05وىي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة  0.04بمغت

الأمان والاستقرار الوظيفي ومستوى التمكين بين  ذات دلالة إحصائيةضعيفة ارتباطيو 
 النفسي لدى مستشاري التوجيو.

يتضح أنو توجد علبقة ارتباطيو ضعيفة بين  أعلبه الجدول في المبينة النتائج خلبل من
لتوجيو أي أنو ىناك العديد من الاستقرار والأمان الوظيفي والتمكين النفسي لدى مستشاري ا

العوامل التي تؤدي إلى التمكين النفسي بالنسبة لأفراد العينة منيا إحساس الموظف 
بالطمأنينة عمى مصدر دخمو وعمى استقراره في عممو، والأمن من إجراءات إدارية تعسفية 

ق الأداء والولاء الأمر الذي يؤدي إلى الاستقرار النفسي ورفع الروح المعنوية وبالتالي توثي
كما يوفر لمموظف التربة الخصبة التي ينمو فييا ويطور نفسو ويحسن من أدائو ونوعية 
الخدمة المقدمة من طرفو، ولكي يقوم مستشار التوجيو بعممو عمى أكمل وجو يجب أن تييأ 
 لو الظروف المناسبة التي يتطمع إلييا ليتمتع بمعيشة طيبة وينعم بالحرية والأمان ويعد
الإحساس بالأمن أساسا لمنجاح والإبداع والابتكار في العمل، فيو يعتبر ضرورة من 
ضروريات الإنتاج الفكري لأي فرد من الأفراد في المجتمع، فإحساس مستشار التوجيو يدفعو 
يدوما إلى العمل المبدع، والتقييم الإيجابي لمفرد من قبل ا خرين يجعمو يدرك نفسو ويقيميا 

مما يشعره بالإحساس بالطمأنينة والأمن، وأما في حالة عدم الإحساس بالأمن  بشكل إجابي
فيتعاظم في النفس البشرية الشعور بالخوف، كما يساىم الاستقرار والأمن الوظيفي في زيادة 
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الإنتاجية ويحقق الاستقرار النفسي والاجتماعي، إضافة إلى أنو فيو إشباع لحاجات الموظف 
 وذلك عن طريق راتبو الذي يسد احتياجاتو.   المادية والأمنية، 

 :  الفرضية العامة عرض ومناقشة نتائج   .2

جودة الحياة ذات دلالة إحصائية بين  ارتباطيةالتي تنص عمى وجود علبقة و  
 . الوظيفية ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو

ىذه الفرضية باستخدام معامل ارتباط  بيرسون، بواسطة نظام الحزمة  اختبار تم
 ، تحصمنا عمى النتائج المبينة في الجدول التالي :  SPSS22الاجتماعيةالإحصائية لمعموم 

(: معامل الارتباط بيرسون بين جودة الحياة الوظيفية ومستوى التمكين  21جدول )
 النفسي.

 الدلالة الإحصائٌة معامل  الارتباط المتغٌر

 جودة الحياة الوظيفية
1012-‌1022‌

 التمكين النفسي

وىااااي قيمااااة دالااااة   -0.03   أن معاماااال الارتباااااط يقاااادر باااااااااا20يوضااااح الجاااادول رقاااام  
مساتوى و جاودة الحيااة الوظيفياة باين ارتباطياو ضاعيفة  إحصائيا ومن ىنا نقول أنو توجد علبقة

 التمكين النفسي.
 الحيااااة جاااودة تاااربط التاااي العلبقاااة أن يتضاااح الجااادول فاااي الموضاااحة النتاااائج خااالبل مااان
 بصافة الوظيفياة الحياة جودة تعمل لا أنو بمعنى جدا ضعيفة علبقة النفسي بالتمكين الوظيفية
 وىاااام العينااااة أفااااراد إجابااااات عمااااى بناااااء وذلااااك الفاااارد لاااادى النفسااااي العاماااال تكااااوين عمااااى كبياااارة

 جيادة ظاروف تييئاة خالبل مان الأفراد تشجيع عمى تعمل المؤسسة تكون قد التوجيو مستشاري
 تمنحياا التاي الجياود كال فاإن ىاذا كال مان باالرام ولكن وقدراتيم كفاءاتيم بممارسة ليم تسمح

 النفسااية الناحيااة ماان اسااتعداد لديااو لاايس الفاارد كااان إذا ستفشاال حتمنااا فإنيااا للؤفااراد المؤسسااة
 التااي العلبقااة تعتباار النفسااي والتمكااين الوظيفيااة الحياااة جااودة ماان كاال أن القااول يمكاان ،وليااذا
 فجاودة أكثار عمياو يركاز جاناب لدياو مانيم واحاد كال لأنيام جادا ضئيمة علبقة ببعضيم تربطيم
 لمعااممين التنظيماي والاولاء الرضاا من عالية مستويات تحقيق عمى أكثر تعتمد الوظيفية الحياة
 يركاااز بينماااا الخارجياااة والبيئاااة العمااالبء رضاااا مااان عالياااة مساااتويات تحقياااق عماااى أيضاااا وتعمااال
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 خالبل مان الذاتياة وبقدراتاو الانفس فاي بالثقاة الفارد وشاعور الكفااءة عامال عمى النفسي التمكين
 لا الوظيفياة الحيااة جودة أن يتضح ىذا كل خلبل من وعميو النفسي التمكين لدييم يتحقق ىذا

 المعيقاات بعاض  ىنااك أن نارى كماا النفساي،  النفساي العامال تكاوين فاي  كبيارة بدرجة تحقق
 المعرفاااة مااان العماااال بعاااض تمكااان عااادم: منياااا المغرباااي حساااب النفساااي التمكاااين تواجاااو التاااي

 أداء عناااد العماااال باااين النااازاع وتفشاااي الصاااراع  بعاااض ،تركياااز فعالاااة القااارارات لاتخااااذ الكامماااة
 .  العمل
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 الاستنتاج العام:

والدول بما تحققو من انجازات في مختمف الميادين بحيث  يكمن تطور الشعوب
جاءت ىذه الانجازات نتيجة لأبحاث أجريت من قبل باحثين ومفكرين وقد ىدفت دراستنا 
الحالية إلى التعرف عمى جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالتمكين النفسي لدى مستشاري 

ياة الوظيفية بالتمكين النفسي وقد قمنا التوجيو حيث  تم التعرف عمى مدى ارتباط جودة الح
 باختيار ىذا الموضوع نظرا لندرة البحوث فيو فجاءت ىذه الدراسة لتسميط الضوء عميو.

وتم الاعتماد عمى المنيج الوصفي الارتباطي لأنو الأنسب ليذا النوع من المواضيع وبعد 
 نتائجيا عمى النحو التالي:بناء أداة جمع البيانات واختيار العينة أجريت الدراسة وكانت 

 .0.09درجة الارتباط بين جودة الحياة الوظيفية ومستوى التمكين النفسي قدرت ب -
التمكين درجة أبعاد جودة الحياة الوظيفية كانت ضعيفة جدا مع الدرجة الكمية " -

 النفسي".
حيث كان معامل الارتباط لظروف العمل المادية مع التمكين النفسي قدرت ب  -

0.03. 
در معامل الارتباط بين كل من توازن الحياة والعمل ومستوى التمكين النفسي ق -

 .0.09ب
 .0.10قدر معامل الارتباط بين الأجور والمكافآت ومستوى التمكين النفسي ب  -
ىو معامل الارتباط بين كل من اتاحة الفرص لمترقي والتقدم الميني ومستوى  0.03 -

 التمكين النفسي.
الأمان والاستقرار الوظيفي ومستوى التمكين النفسي قدر ب معامل الارتباط بين  -

0.04. 
 الوظيفية الحياة جودة تربط التي العلبقة أنو لدينا يتضح النتائج ىذه خلبل من وعميو

يمكنيا لا الوظيفية الحياة جودة أن بمعنى جدا ضئيمة علبقة ىي النفسي بالتمكين  
 .للؤفراد النفسي الجانب تكوين عمى كبيرة بدرجة تأثرأن  
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 الاقتراحات:
وعمى ضوء النتائج المتوصل إلييا نتقدم ببعض الاقتراحات والتي نأمل من خلبليا أن تكون 

 انطلبقة جديدة لأبحاث مستقبمية.
الاستفادة من مقياس التمكين النفسي وتطبيقو في مختمف المؤسسات التربوية خاصة  -

 المحمية.والمؤسسات الأخرى عامة لإثراء البيئة 
أن تيتم المؤسسة عمى أن يتمتع  جميع العاممين بالحصول عمى نفس الحقوق  -

 والامتيازات وأن تتم عمى أسس قانونية وتكون عادلة لمجميع.
زيادة الاىتمام بجودة الحياة الوظيفية لدى العاممين من حيث: اتاحة الفرص لمترقي  -

الوظيفي مع زيادة الاىتمام بالتوازن بين والتقدم الميني، وتوفير الأمان والاستقرار 
 الحياة والعمل.

 توفير فترات كافية لمراحة أثناء الدوام لمساعدة الموظف عمى تحمل ضغط العمل. -
مساعدة الموظفين عمى تطوير ذاتيم والارتقاء بمستواىم العممي والميني من خلبل  -

 إلحاقيم بدورات تدريبية متخصصة.
 القضاء عمى الروتينية داخل بيئة العمل. إثراء وتوسيع الميام بغية -
  .......إجراء دراسة مماثمة عمى شرائح أخرى من المجتمع   موظفين، أساتذة -
 إجراء دراسة لمعرفة العلبقة بين التمكين النفسي وأنماط الشخصية. -
إجراء المزيد من الدراسات الميدانية حول علبقة جودة الحياة الوظيفية بالتمكين  -

اجتماعية ونفسية وتربوية  عينات أخرى في المؤسسة وفي ضوء متغيرات النفسي لدى
 .مختمفة

إجراء دراسة لمعرفة علبقة جودة الحياة الوظيفية برضا العاممين في القطاعات 
 المختمفة.



 

‌
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 قائمة المراجع

 الكتب: .1
. مصار. دار مناىج البحث فـي العمـوم النفسـية والتربويـة . 2004أبو علبم، رجاء   -

 النشر لمجامعات.
ــاس النفســي والتربــوي . 2010 عماار، محمااد أحمااد - دار المساايرة . .الأردن1ط .القي

 .لمنشر والتوزيع والطباعة
   .منـــاىج البحـــث العممـــي فـــي التربيـــة وعمـــم الـــنفس . 1984 خميفاااةبركاااات، محماااد  -

 .القمم دار. الكويت
 . اير مبين الناشر الإسماعيمية. إدارة الموارد البشرية . 2003  الرب، سيد جاد -
. جــودة الحيــاة الوظيفيــة فــي منظمــات الأعمــال العصــرية . 208  الاارب، ساايد جاااد -

 .دار الفكر العربي. مصر
. بغااداد. منــاىج البحــث فــي التربيــة . 1981الجمياال إبااراىيم وآخاارون الزوبعااي، عبااد  -

 مطبعة جامعة بغداد.
دارة المـوارد  .2011 الساعدي، مؤيد نعماة - مستجدات فكرية فـي السـموك التنظيمـي وار

 .  .عمان، الأردن. مؤسسة الوراق لمنشر والتوزيع1طالبشرية. 
الأردن،  .مدخل استراتيجي تكامميإدارة الموارد البشرية . 2009  السالم، مؤيد سعيد -

 عمان . أثراء لمتوزيع والنشر
. أسس البحـث العممـي لإعـداد الرسـائل الجامعيـة .2000عبد المجيد إبراىيم، مروان  -

 عمان. مؤسسة الوراق.
. عمااان، البحــث العممــي ومفيومــو وأدواتــو وأســاليبوعبيادات، وعاادس وكايااد   د ت .  -

 الأردن. دار مجد لاوي.
ــــاييس النفســــية . 2003عبااااد الرحمااااان  العيساااااوي، - ــــارات والمق . القاااااىرة. دار الاختب

 المعارف. 
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.الجزائاار. ديااوان 2. طمــدخل إلــى عمــم الــنفس المعاصــر.  2003مصااطفى، عاشااور  -
 المطبوعات الجامعية.

 .الحبرط منشورات.2ط .أدواتو وتصميم النفسي القياس . 2007 معمرية، بشير -
 التربويـة المجـالات فـي العممـي البحـث منـاىج . 2003 الحمايم عباد منساي، محماد -
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.مؤسسااة   1ط.الــنفسمنــاىج البحــث العممــي فــي عمــم (. 2008  محمااد ىشااام، أحمااد -

 .الرؤية
 المذكرات والرسائل: .2

. أثر إدارة بيئة العمل عمى الرضا الوظيفي . 2011  حميمة بوسالية ،وىيبة يوزرزور -
 جامعة.  رسالة ماجستير اير منشورة .شمغوم العيد. دراسة حالة بمركب عن كل

 قسنطينة.. منصوري

الالتزام التنظيمي لدى  دور البيئة الداخمية في تحقيق. 2013  الشمري عايدة -
اير منشورة . رسالة ماجستير.  مستوى قيادة حرص الحدود بمنطقة الحدود الشمالية

 .المممكة العربية السعودية. الرياض .،جامعة نايف العربية لمعموم الأمنية

واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة  والإسكان . 2016 الشنطي -
رسالة ة العمل لدى  موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان. وعلاقتيا بأخلاقي

 . ماجستير اير منشورة أكاديمية الإدارة والسياسة لمدراسات العميا ازة

(. بيئة العمل وعلاقتيا بالإلتزام الوظيفي لمعاممين جوازات 2013العنزي، طميل  -
الإدارية. كمية  . رسالة ماجستير اير منشورة. قسم العموممنطقة الحدود الشمالية

 الدراسات العميا. جامعة نايف لمعموم الأمنية. المممكة العربية السعودية.
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جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء  . 2014  إسماعيل خميل ماضي، -
رسالة دكتوراه اير .  دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية.  الوظيفي لمعاممين
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أثر التمكين النفسي عمى سموك المواطنة لمعممين في   .2010 أبا زيد، رياض   -
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أثر التزامات الإدارة والتزامات العاممين عمى جودة .  2015  بدوي شريت شريف -

 بحث منشور،الإمارات العربية المتحدة .حياة العمل في المنظمات الحكومية بدولة 
 مجمة الإدارة العامة. المممكة العربية دورية عممية تصدر عن معيد الإدارة العامة،

 . 745،745 .  4 العدد  55  المممكة العربية السعودية مجمد
أثر التمكين الييكمي في  . 2013جرادات، ناصر والمعاني، أحمد و ىاشم، طارق  -

. مجمة جامعة الجميل النفسي لمعاممين في المنظمات الأردنية العامةتحقيق التمكين 
 .89-63 . 1 8لمبحوث.
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 . 01 30. الاقتصاد كمية. دمشق
فعالية برنامج لمتنمية قائم  . 2012إبراىيم بن عبد الله بن عبد الرحمان  الزعير، -
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قيات جودة حياة العمل وتأثيرىا في الأسب . 2013  عبد الرحمان ماجدة محسن، -
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 كمية الإدارة والاقتصاد.  جامعة دىوك.  مجمة تنمية الرافدين.  لمحافظة دىوك
.55 11 . 
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 (1الممحق)

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية

 وتوجيو :  ماستر إرشادتخصص                           قسم العموم الاجتماعية                    

 استبيان لمتحكيم

 السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو                 

 أستاذي الفاضل / أستاذتي الفاضمة  

في إطار انجاز مذكرة تخرج لنيل شيادة الماستر تخصص إرشاد وتوجيو الموسومة 
لدى مستشاري جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالتمكين النفسي في العممية الإرشادية با: 

. نضع بين يديكم أداتي جمع البيانات  معدتين من طرف الباحثتين يقيس جودة التوجيو
 الحياة الوظيفية والتمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

ونظرا لما تممكونو من خبرة في ىذا المجال نضع بين أيديكم ىذين الأداتين 
 لصيااة.لتحكيميما من حيث مدى  قياس الخاصية  وملبئمة ا
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 التعريفات الإجرائية:  -

ىي مجموعة من  العمميات المتكاممة والمخططة والمستمرة التي جودة الحياة الوظيفية: 
تستيدف تحسين مختمف الجوانب المؤثرة عمى الحياة الوظيفية لمستشاري التوجيو ويستدل 
عمى جودة الحياة الوظيفية من خلبل المؤشرات التالية : التطور الوظيفي، المشاركة في 

ازن بين الحياة الشخصية والمينية، الاستقرار اتخاذ القرارات، ظروف العمل المادية، التو 
 الوظيفي. 

وتقاس في ىذه الدراسة من خلبل الدرجة التي تحصل عمييا أفراد العينة عمى استبيان 
 جودة الحياة الوظيفية.

: ىو شعور ودافع داخمي يتولد لدى الفرد نحو عممو وتقوم فكرة التمكين التمكين النفسي
 بمنح الثقة والسمطة وحرية التصرف لممرؤوسين في مجال أعماليم.عمى توجو الإدارة العميا 

 فرضيات الدراسة: -

  بين ظروف  α = 0،05توجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عند مستوى  -1
 التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.مستوى  العمل المادية و

  بين توازن  α = 0،05توجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عند مستوى   -2
 الحياة والعمل ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

  بين الأجور  α = 0،05توجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عند مستوى   -3
 والمكافآت ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

  بين إتاحة  α = 0،05وجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عند مستوى ت-4
 الفرص لمترقي والتقدم الميني ومستوى التمكين النفسي لدى مستشاري التوجيو.

  بين الأمان  α = 0،05توجد علبقة ارتباطية  ذات دلالة إحصائية عند مستوى   -5
 ى مستشاري التوجيو.والاستقرار الوظيفي ومستوى التمكين النفسي لد
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 . استبيان يقيس : جودة الحياة الوظيفية

 

موافق   الفقرات الرقم
 جدا

اير  محايد موافق
 موافق

اير 
موافق 

 جدا
 مجال ظروف العمل المادية

تيتم المؤسسة بتوفير بيئة صحية مريحة ومناسبة  1
لمعمل من حيث   الأثاث، الإضاءة، التيوية، 

 النظافة  

     

إدارة المؤسسة عمى إتباع العاممين  تحرص 2
 لإجراءات الوقاية والسلبمة أثناء العمل

     

توفر المؤسسة التجييزات المكتبية اللبزمة لإتمام  3
 العمل

     

تعمل المؤسسة عمى توفير التسييلبت لمعاممين  4
لإنجاز أعماليم مثل   وسائل تكنولوجية، 

 مواصلبت ، وسائل اتصالات...الخ  

     

تتبنى المؤسسة إجراءات فاعمة لتجنيب الموظفين  5
 لأضرار صحية

     

توفر المؤسسة عناصر الأمن والحماية من  6
 الأخطار المينية في مكان العمل

     

 التوازن بين الحياة والعمل مجال
أجد وقتا كافيا بعد انتياء الدوام الرسمي لمقيام  7

 بواجباتي الشخصية والاجتماعية
     

تيتم المؤسسة بميول الموظفين وراباتيم من خلبل  8
 توفير برامج ثقافية و توعوية وتعميمية ورياضية 

     

تيتم المؤسسة ببناء شبكة علبقات اجتماعية بين  9
الموظفين من خلبل الزيارات الاجتماعية والرحلبت 

 الترفييية 

     

تقدم المؤسسة التسييلبت والبرامج التدريبية  10
 المساعدة لدعم وتطوير العاممين

     

بعين الاعتبار الظروف الشخصية  المؤسسةتأخذ  11
 لمعاممين عند النظر لتقييم أدائيم  

     

توفر المؤسسة جداول عمل مرنة لتأدية الميام  12
 المطموبة

     

 الأجور والمكافآت مجال
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أشعر بالرضا عن العلبوات والزيادات التي تضاف  13
 لمرواتب سنويا

     

أشعر باكتفاء الدخل الذي أحصل عميو من وظيفتي  14
أي لا يراودني أي تفكير في توفير دخل آخر 

 مساعد لو 

     

تصرف الرواتب دائما بانتظام وكاممة دون أية  15
 تأخير في الوظيفة  

     

أعتقد بأنو تتوفر الموارد المادية والاقتصادية لدى  16
بشكل يمكنيا من الإيفاء بالتزاماتيا المالية المؤسسة 

 اتجاه رواتب الموظفين لدييا

     

لدي ثقة وارتياح تام بأن راتبي ميما تأخر أو تجزء  17
 فإن حصولي عميو أمر مضمون حتما 

     

تحرص المؤسسة عمى تقديم الإعانات وكذلك  18
 الإكراميات والعيديات في المناسبة

     

 الفرص لمترقي والتقدم المينيإتاحة  مجال
تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي في المؤسسة  19

 عمى أسس ومعايير واضحة لكل العاممين
     

تمنح الترقيات الوظيفية بعدالة وانصاف بين جميع  20
 الموظفين

     

يوجد فرص مستقبمية لمترقي والتقدم الوظيفي متاحة  21
 بعدالة لجميع الموظفين

     

تمنح الترقيات لمموظف عمى أساس الكفاءة والمينية  22
 في الأداء

     

يوجد توافق بين مؤىمي العممي وقدراتي العممية  23
 ودرجتي الوظيفية

     

 الأمان والاستقرار الوظيفي مجال
      أشعر بالأمان والاستقرار الوظيفي  24
      أتوقع مستقبلب أفضل في الوظيفة  25
لا تتوفر لدي رابة مستقبمية في البحث عن فرصة  26

 عمل بديمة خارج قطاع المؤسسة 
     

أعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة والأمان المتبادل  27
 بين جميع الأطراف

     

تتبع إدارة المؤسسة سياسة التدريب من باب  28
 الاستثمار في العاممين 

     

تتبع إدارة المؤسسة سياسة التحفيز للبحتفاظ  29
 بالموظفين الميرة 
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 استبيان يقيس : التمكين النفسي 

موافق   الفقرات الرقم
 جدا

غٌر  محاٌد موافق
 موافق

غٌر 
موافق 

 جدا

 مجال أهمية العمل )المعنى(

      أشعر بأننً استخدام وقتً فً تنفٌذ عمل مهم. 1

      ٌعتبر عملً من الأعمال الهامة فً المؤسسة  2

      ٌجعلنً عملً اشعر بالمسؤولٌة نحو مؤسستً  3

      أمارس  أثناء عملً نشاطات ذات قٌمة عالٌة  4

 مجال حرية التصرف )الاستقلالية(

      ٌتوفر لدي صلاحٌات للتصرف فً مهام عملً 5

الأمور الخاصة تعطً الأولٌة  للرأي فً مناقشة  6
 بعملً

     

      أستطٌع أن أقرر كٌف أنجز عملً 7

ٌخضع عملً للرقابة الذاتٌة أكثر من خضوعه  8
 للرقابة من إدارة المؤسسة

     

      أمتلك الحرٌة  فً اتخاذ القرار التً تخص عملً  9

 مجال الفاعلية الذاتية

      عملً بكفاءة  لدي الثفة بالنفس والتصمٌم لانجاز 11

      لدي الخبرة والمهارة الضرورٌة لأداء عملً  11

      أستطٌع مواجهة التحدٌات  أثناء قٌامً بعملً  12

      أمتلك الكفاءات لتحمل  مسؤولٌات أكبر  13

      أمتلك المهارات الكافٌة  لصنع القرارات  14

 مجال التؤثير

      أستطٌع التأثٌر على قرارات فً محٌط عملً  15

      لدي تأثٌر كبٌر حول ما ٌحدث فً موقع عملً 16

لدي تأثٌر فً التطورات أو التغٌر الذي ٌحدث فً  17
 بٌئة عملً 

     

أشارك فً وضع الحلول لمعظم المشاكل التً  18
 تحدث فً موقع عملً

     

      فً محٌط عملً أشعر أن لدي إسهام أو إضافة  19

 

 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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 (2الممحق)

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي

 جامعة الشييد حمو لخضر بالوادي

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية

تخصص:  ماستر إرشاد وتوجي                       قسم العموم الاجتماعية                        
 تعالى وبركاتو السلام عميكم ورحمة الله

 استبيان

 أخي الفاضل / أختي الفاضمة ....

في إطار انجاز مذكرة تخرج لنيل شيادة الماستر تخصص إرشاد وتوجيو الموسومة 
جودة الحياة الوظيفية وعلاقتيا بالتمكين النفسي في العممية الإرشادية لدى مستشاري با: 

منكم التكرم بالإجابة عمى بنود ىذه  . نضع بين يديك أداتي جمع البيانات ، فنرجوالتوجيو
  في الخانة المناسبة، مع العمم أن إجابتكم ستحظى ×الأداتين ، وذلك بوضع علبمة  

 بالسرية التامة ولا تستعمل إلا لغرض البحث العممي.

لا توجد إجابة صحيحة وأخرى خاطئة، الإجابة الصحيحة ىي ما ينطبق عميك فقط 
 وشكرا مسبقا عمى تعاونكم.

 بيانات عامة:

 (  ) أنثى             ذكر الجنس:  -
 ...........................الدرجة العممية: -

 2020/ 2019السنة الجامعية: 
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 ان يقيس : جودة الحياة الوظيفية استبي

موافق  الفقرات الرقم
 جدا

اير  محايد موافق
 موافق

اير 
موافق 
 جدا

تيتم المؤسسة بتوفير مؤسسة صحية  1
ومناسبة لمعمل من حيث ومريحة

 مستمزمات العمل
   الأدوات  

     

تيتم المؤسسة بتوفير بيئة صحية مريحة  2
 ومناسبة لمعمل من حيث النظافة

     

أجد وقتا كافيا بعد انتياء الدوام الرسمي  3
 لمقيام بواجباتي الشخصية والاجتماعية

     

تعتمد أنظمة الترقية والتقدم الوظيفي في  4
المؤسسة عمى أسس ومعايير واضحة 

 لكل العاممين

     

تأخذ المؤسسة بعين الاعتبار الظروف  5
الشخصية لمعاممين عند النظر لتقييم 

 أدائيم

     

      أتوقع مستقبلب أفضل في الوظيفة 6
يوجد توافق بين مؤىمي العممي   7

 ومتطمبات وظيفتي
     

وراباتيم تيتم المؤسسة بميول الموظفين  8
من خلبل توفير برامج ثقافية و توعوية 

 وتعميمية ورياضية

     

توفر المؤسسة التجييزات المكتبية  9
 اللبزمة لإتمام العمل

     

تمنح الترقيات لمموظف عمى أساس  10
 الكفاءة المينية في الأداء

     

11 
 

تيتم المؤسسة ببناء شبكة علبقات 
اجتماعية بين الموظفين من خلبل 
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 الزيارات الاجتماعية والرحلبت الترفييية
أشعر بالرضا عن العلبوات  المنح  12

 المقدمة لي
     

أشعر باكتفاء الدخل الذي أحصل عميو  13
من وظيفتي أي لا يراودني أي تفكير في 

 توفير دخل آخر مساعد لو

     

تتبع إدارة المؤسسة سياسة التدريب من  14
 باب الاستثمار في العاممين

     

تأخذ المؤسسة بعين الاعتبار الظروف  15
الشخصية لمعاممين عند النظر لتقييم 

 أدائيم

     

نصاف  16 تمنح الترقيات الوظيفية بعدالة وا 
 بين جميع الموظفين

     

تعمل المؤسسة عمى توفير التسييلبت  17
أعماليم مثل وسائل  لإنجازلمعاممين 

 الاتصال

     

أعتقد بأنو تتوفر الموارد المادية  18
والاقتصادية لدى المؤسسة بشكل يمكنيا 

من الإيفاء بالتزاماتيا المالية اتجاه 
 رواتب الموظفين لدييا

     

تتبع إدارة المؤسسة سياسة التحفيز  19
 للبحتفاظ بالموظفين الميرة

     

تتبنى المؤسسة إجراءات فعالة لتجنيب  20
 الموظفين لأضرار صحية

     

تقدم المؤسسة التسييلبت والبرامج  21
التدريبية المساعدة لمدعم أو تطوير 

 العاممين

     

تحرص المؤسسة عمى تقديم الإعانات  22
 وكذلك الإكراميات في المناسبات

     

     توفر المؤسسة جداول عمل مرنة لتأدية  23
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 الميام المطموبة
لا تتوفر لدي رابة مستقبمية في البحث  24

عن فرصة عمل بديمة خارج قطاع 
 المؤسسة

     

تعمل المؤسسة عمى توفير التسييلبت  25
لمعاممين لإنجاز أعماليم مثل 

 المواصلبت

     

تحرص إدارة المؤسسة عمى إتباع  26
العاممين لإجراءات الوقاية والسلبمة أثناء 

 العمل

     

يوجد فرص مستقبمية لمترقية والتقدم  27
 الوظيفي متاحة لي

     

أعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة والأمان  28
 المتبادل بين جميع الأطراف

     

تصرف الرواتب دائما بانتظام وكاممة  29
 دون أية تأخير في الوظيفة

     

توفر المؤسسة عناصر الأمن والحماية  30
 من الأخطار المينية في مكان العمل
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 استبيان يقيس : التمكين النفسي 

موافق  الفقرات الرقم
 جدا

اير  محايد موافق
 موافق

اير 
موافق 

 جدا
      أستطيع أن أقرر كيف أنجز عممي 1
يعتبر عممي من الأعمال اليامة في  2

 المؤسسة
     

      أمتمك الميارات الكافية لصنع القرارات 3
لدي الخبرة والميارة الضرورية لأداء  4

 عممي
     

يجعمني عممي أشعر بالمسؤولية نحو  5
 مؤسستي

     

      أمتمك الكفاءات لتحمل مسؤوليات أكبر 6
أشعر بأنني أستخدم وقتي في أداء عمل   7

 ميم
     

قرارات في محيط أستطيع التأثير عمى  8
 عممي

     

أمتمك الحرية  في اتخاذ القرارات التي  9
 تخص عممي

     

لدي تأثير كبير حول ما يحدث في  10
 موقع عممي

     

      لدي القدرة عمى التصميم 11
أمارس  أثناء عممي نشاطات ذات قيمة  12

 عالية
     

أشارك في وضع الحمول لمعظم المشاكل  13
 في موقع عممي التي تحدث

     

تعطى الأولية لمرأي في مناقشة الأمور  14
 الخاصة بعممي
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      لدي القدرة عمى الإقناع في محيط عممي 15
      لدي  الثقة في الأداء 16
لدي تأثير في التطورات أو التغير الذي  17

 يحدث في بيئة عممي
     

أستطيع مواجية التحديات أثناء قيامي  18
 بعممي

     

يتوفر لدي صلبحيات لمتصرف في ميام  19
 عممي

     

يخضع عممي لمرقابة الذاتية أكثر من  20
 خضوعو لمرقابة من إدارة المؤسسة
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(:صدق الاتساق الداخلي لبعد ظروف العمل المادية مع بنىده3الملحق)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Correlations 

 
_العمل_ظروف

 المادٌة
1.0000

00 
2.000000 26.000000 17.000000 25.000000 

20.00000
0 

_العمل_ظروف
 المادٌة

Pearson Correlation 1 .804
**
 .645

**
 .594

**
 .595

**
 .639

**
 .743

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

1.000000 

Pearson Correlation .804
**
 1 .709

**
 .319 .541

**
 .426

*
 .464

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .075 .001 .015 .007 

N 32 32 32 32 32 32 32 

2.000000 

Pearson Correlation .645
**
 .709

**
 1 .182 .468

**
 .262 .363

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .320 .007 .147 .041 

N 32 32 32 32 32 32 32 

26.000000 

Pearson Correlation .594
**
 .319 .182 1 .046 .263 .494

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .075 .320  .801 .147 .004 

N 32 32 32 32 32 32 32 

17.000000 

Pearson Correlation .595
**
 .541

**
 .468

**
 .046 1 .246 .243 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .007 .801  .175 .180 

N 32 32 32 32 32 32 32 

25.000000 

Pearson Correlation .639
**
 .426

*
 .262 .263 .246 1 .327 

Sig. (2-tailed) .000 .015 .147 .147 .175  .068 

N 32 32 32 32 32 32 32 

20.000000 

Pearson Correlation .743
**
 .464

**
 .363

*
 .494

**
 .243 .327 1 

Sig. (2-tailed) .000 .007 .041 .004 .180 .068  

N 32 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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(  الاتساق الداخمي لـ: بعد التوازن بين الحياة والعمل مع بنوده4الممحق)  
 

Correlations 
 23.000000 5.000000 21.000000 11.000000 8.000000 3.000000 التوازن_مجال 

 التوازن_مجال

Pearson Correlation 1 
*

.417 
**

.680 
**

.587 
**

.673 
**

.741 
**

.628 

Sig. (2-tailed)  .018 .000 .000 .000 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

3.000000 

Pearson Correlation .417
*

 1 .112 .094 .127 .204 -.018- 

Sig. (2-tailed) .018  .542 .608 .490 .263 .924 

N 32 32 32 32 32 32 32 

8.000000 

Pearson Correlation .680
**

 .112 1 .119 .192 .602
**

 .396
*

 

Sig. (2-tailed) .000 .542  .517 .292 .000 .025 

N 32 32 32 32 32 32 32 

11.000000 

Pearson Correlation .587
**

 .094 .119 1 .508
**

 .280 .286 

Sig. (2-tailed) .000 .608 .517  .003 .120 .113 

N 32 32 32 32 32 32 32 

21.000000 

Pearson Correlation .673
**

 .127 .192 .508
**

 1 .399
*

 .403
*

 

Sig. (2-tailed) .000 .490 .292 .003  .024 .022 

N 32 32 32 32 32 32 32 

5.000000 

Pearson Correlation .741
**

 .204 .602
**

 .280 .399
*

 1 .257 

Sig. (2-tailed) .000 .263 .000 .120 .024  .156 

N 32 32 32 32 32 32 32 

23.000000 

Pearson Correlation .628
**

 -.018- .396
*

 .286 .403
*

 .257 1 

Sig. (2-tailed) .000 .924 .025 .113 .022 .156  

N 32 32 32 32 32 32 32 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 الاتساق الداخمي لـ: بعد المكافآت والاجور(15الممحق )
Correlations 

 22.000000 18.000000 29.000000 13.000000 12.000000 المكافات_الاجور 

 المكافات_الاجور

Pearson Correlation 1 .852
**
 .830

**
 .797

**
 .506

**
 .758

**
 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .003 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

12.000000 

Pearson Correlation .852
**
 1 .796

**
 .589

**
 .195 .571

**
 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .285 .001 

N 32 32 32 32 32 32 

13.000000 

Pearson Correlation .830
**
 .796

**
 1 .533

**
 .283 .444

*
 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .002 .117 .011 

N 32 32 32 32 32 32 

29.000000 

Pearson Correlation .797
**
 .589

**
 .533

**
 1 .266 .620

**
 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .002  .141 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

18.000000 

Pearson Correlation .506
**
 .195 .283 .266 1 .214 

Sig. (2-tailed) .003 .285 .117 .141  .239 

N 32 32 32 32 32 32 

22.000000 

Pearson Correlation .758
**
 .571

**
 .444

*
 .620

**
 .214 1 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .011 .000 .239  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 اتاحة الفرصة لمترقية المينية الاتساق الداخمي لـ: بعد(16الممحق )
 

Correlations 

 7.000000 10.000000 27.000000 16.000000 4.000000 الفرص_اتاحة 

 الفرص_اتاحة

Pearson Correlation 1 
**

.705 
**

.797 
**

.590 
**

536. 
**

.451 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .002 .009 

N 32 32 32 32 32 32 

4.000000 

Pearson Correlation .705
**

 1 .580
**

 .259 .335 .057 

Sig. (2-tailed) .000  .001 .152 .061 .758 

N 32 32 32 32 32 32 

16.000000 

Pearson Correlation .797
**

 .580
**

 1 .278 .442
*

 .208 

Sig. (2-tailed) .000 .001  .123 .011 .253 

N 32 32 32 32 32 32 

27.000000 

Pearson Correlation .590
**

 .259 .278 1 -.019- .186 

Sig. (2-tailed) .000 .152 .123  .916 .309 

N 32 32 32 32 32 32 

10.000000 

Pearson Correlation .536
**

 .335 .442
*

 -.019- 1 -.074- 

Sig. (2-tailed) .002 .061 .011 .916  .687 

N 32 32 32 32 32 32 

7.000000 

Pearson Correlation .451
**

 .057 .208 .186 -.074- 1 

Sig. (2-tailed) .009 .758 .253 .309 .687  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 الاتساق الداخمي لـ: بعد الاستقرار والامان(17الممحق )
Correlations 

 19.000000 14.000000 28.000000 24.000000 6.000000 15.000000 الاستقرار_الامان 

 الاستقرار_الامان

Pearson Correlation 1 
**

782. 
**

496. 
**

611. 
**

796. 
**

597. 
**

783. 

Sig. (2-tailed)  .000 .004 .000 .000 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

15.000000 

Pearson Correlation .782
**

 1 .273 .291 .624
**

 .458
**

 .544
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .131 .106 .000 .008 .001 

N 32 32 32 32 32 32 32 

6.000000 

Pearson Correlation .496
**

 .273 1 .117 .373
*

 -.055- .259 

Sig. (2-tailed) .004 .131  .525 .036 .763 .152 

N 32 32 32 32 32 32 32 

24.000000 

Pearson Correlation .611
**

 .291 .117 1 .237 .271 .443
*

 

Sig. (2-tailed) .000 .106 .525  .192 .134 .011 

N 32 32 32 32 32 32 32 

28.000000 

Pearson Correlation .796
**

 .624
**

 .373
*

 .237 1 .486
**

 .606
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .036 .192  .005 .000 

N 32 32 32 32 32 32 32 

14.000000 

Pearson Correlation .597
**

 .458
**

 -.055- .271 .486
**

 1 .356
*

 

Sig. (2-tailed) .000 .008 .763 .134 .005  .046 

N 32 32 32 32 32 32 32 

19.000000 

Pearson Correlation .783
**

 .544
**

 .259 .443
*

 .606
**

 .356
*

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .152 .011 .000 .046  

N 32 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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 الاتساق الداخمي لاستبيان جودة الحياة مع ابعاده(18الممحق )
Correlations 

 الاستقرار_الامان الفرص_اتاحة المكافات_الاجور التوازن_مجال المادٌة_العمل_ظروف الحٌاة_جودة 

 الحٌاة_جودة

Pearson Correlation 1 
**

.798 
**

918. 
**

.848 
**

.860 
**

921. 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

 المادٌة_العمل_ظروف

Pearson Correlation .798
**

 1 .650
**

 .538
**

 .492
**

 .696
**

 

Sig. (2-tailed) .000  .000 .001 .004 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

 التوازن_مجال

Pearson Correlation .918
**

 .650
**

 1 .752
**

 .806
**

 .806
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

 المكافات_الاجور

Pearson Correlation .848
**

 .538
**

 .752
**

 1 .712
**

 .695
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .001 .000  .000 .000 

N 32 32 32 32 32 32 

 الفرص_اتاحة

Pearson Correlation .860
**

 .492
**

 .806
**

 .712
**

 1 .804
**

 

Sig. (2-tailed) .000 .004 .000 .000  .000 

N 32 32 32 32 32 32 

 الاستقرار_الامان

Pearson Correlation .921
**

 .696
**

 .806
**

 .695
**

 .804
**

 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 32 32 32 32 32 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 الاتساق الداخمي لـ استبيان التمكين النفسي مع بنوده(19الممحق )
 
 

 النفسً_التمكٌن 

 Pearson Correlation 1 النفسً_التمكٌن

Sig. (2-tailed)  

N 32 

1.000000 Pearson Correlation -.201- 

Sig. (2-tailed) .269 

N 32 

2.000000 Pearson Correlation .196 

Sig. (2-tailed) .282 

N 32 

3.000000 Pearson Correlation .556
**
 

Sig. (2-tailed) .001 

N 32 

4.000000 Pearson Correlation .797
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

5.000000 Pearson Correlation .733
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

6.000000 Pearson Correlation .401
*
 

Sig. (2-tailed) .023 

N 32 

7.000000 Pearson Correlation .647
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

8.000000 Pearson Correlation .663
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

9.000000 Pearson Correlation .654
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

10.000000 Pearson Correlation .670
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha Based on 

Standardized Items N of Items 

.927 .929 29 

 

 التمكين النفسي ثبات الفا كرو نباخ( 11الممحق )
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.864 .863 20 

 

 
 
 

11.000000 Pearson Correlation .727
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

12.000000 Pearson Correlation .429
*
 

Sig. (2-tailed) .014 

N 32 

13.000000 Pearson Correlation .457
**
 

Sig. (2-tailed) .009 

N 32 

14.000000 Pearson Correlation .418
*
 

Sig. (2-tailed) .017 

N 32 

15.000000 Pearson Correlation .481
**
 

Sig. (2-tailed) .005 

N 32 

16.000000 Pearson Correlation .509
**
 

Sig. (2-tailed) .003 

N 32 

17.000000 Pearson Correlation .565
**
 

Sig. (2-tailed) .001 

N 32 

18.000000 Pearson Correlation .621
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

19.000000 Pearson Correlation .558
**
 

Sig. (2-tailed) .001 

N 32 

20.000000 Pearson Correlation .602
**
 

Sig. (2-tailed) .000 

N 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

( ثبات ألفا كرو نباخ جودة الحياة 11الممحق)
 الوظيفية
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 ثبات الف كرو نباخ ظروف العمل المادية(12الممحق )
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.791 .800 7 

 ثبات الف كرو نباخ التوازن بين الحياة والعمل (13الممحق)
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items N of Items 

.676 .683 6 

 

 

 ثبات الفا الاجور والمكافآت)  14الممحق)
 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based 

on 

Standardized 

Items N of Items 

.808 .804 5 

 الفا كرو نباخ اتاحة الفرص لمتقدم والرقي(15الممحق)
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Cronbach's Alpha 

Based on 

Standardized Items 

N of Items 

.576 .592 5 

 

 الفا كرو نباخ الاستقرار و الامن الوظيفي(16الممحق )
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items 

N of Items 

.753 .765 6 
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Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Part 1 
Value .868 

N of Items 15
a
 

Part 2 
Value .868 

N of Items 14
b
 

Total N of Items 29 

Correlation Between Forms .832 

Spearman-Brown Coefficient 
Equal Length .908 

Unequal Length .909 

Guttman Split-Half Coefficient .908 

a. The items are: 1.000000، 2.000000، 26.000000، 17.000000، 

25.000000، 20.000000، 30.000000، 3.000000، 8.000000، 11.000000، 

21.000000، 5.000000، 23.000000، 12.000000، 13.000000. 

b. The items are: 13.000000، 29.000000، 18.000000، 22.000000، 

4.000000، 16.000000، 27.000000، 10.000000، 7.000000، 15.000000، 

6.000000، 24.000000، 28.000000، 14.000000، 19.000000. 

 

( التجزئة النصفية لتمكين النفسي18الممحق)  
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha 

Part 1 
Value .787 

N of Items 10
a
 

Part 2 
Value .780 

N of Items 10
b
 

Total N of Items 20 

Correlation Between Forms .646 

Spearman-Brown Coefficient 
Equal Length .785 

Unequal Length .785 

Guttman Split-Half Coefficient .783 

a. The items are: 1.000000، 2.000000، 3.000000، 4.000000، 5.000000، 

6.000000، 7.000000، 8.000000، 9.000000، 10.000000. 

b. The items are: 11.000000، 12.000000، 13.000000، 14.000000، 

15.000000، 16.000000، 17.000000، 18.000000، 19.000000، 20.000000. 
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 (19الممحق)
Correlations 

 الحٌاة_جودة النفسً_التمكٌن 

 -Pearson Correlation 1 -.028 ًالتمكٌنالنفس

Sig. (2-tailed)  .829 

N 60 60 

 Pearson Correlation -.028- 1 جودة الحٌاة

Sig. (2-tailed) .829  

N 60 60 

                                                

 (                                                                            21الممحق)
Correlations 

 الاستقرار_الأمان النفسي_التمكين 

 النفسي_التمكين

Pearson Correlation 1 .035 

Sig. (2-tailed)  .793 

N 60 60 

 الاستقرار_الأمان

Pearson Correlation .035 1 

Sig. (2-tailed) .793  

N 60 60 
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 (21الممحق)
Correlations 

 الفرص_إتاحة النفسي_التمكين 

 Pearson Correlation 1 .028 النفسي_التمكين

Sig. (2-tailed)  .831 

N 60 60 

 Pearson Correlation .028 1 الفرص_إتاحة

Sig. (2-tailed) .831  

N 60 60 

 

 (22الممحق)
 

 

                                       

 

 

 

 

 

Correlations 

 المكافآت_الأجور النفسي_التمكين 

 -Pearson Correlation 1 -.101 النفسي_التمكين

Sig. (2-tailed)  .443 

N 60 60 

 Pearson Correlation -.101- 1 المكافآت_الأجور

Sig. (2-tailed) .443  

N 60 60 
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 (                                                                                                                 23الممحق) 
Correlations 

 التوازن_مجال النفسي_التمكين 

 النفسي_التمكين

Pearson Correlation 1 -.091- 

Sig. (2-tailed)  .487 

N 60 60 

 التوازن_مجال

Pearson Correlation -.091- 1 

Sig. (2-tailed) .487  

N 60 60 

 

 (24الممحق)
Correlations 

 النفسي_التمكين المادية_العمل_ظروف 

 المادية_العمل_ظروف

Pearson 

Correlation 
1 .034 

Sig. (2-tailed)  .799 

N 60 60 

 النفسي_التمكين

Pearson 

Correlation 
.034 1 

Sig. (2-tailed) .799  

N 60 60 

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌


