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 لورين وزين
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  إلى الذين ساندوني في مسيرتي التعليمية لكم يا قوتي و شعلة وجودي

  عائلتي وأصدقائي 

 عداد رسالتيفي إ ولم يتوانوا للحظة في مساعدتي  الذين كان لهم الفضل في دعمهم لي
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  قال الله تعالى في كتابه الكريم: "ومن يشكر فإنما يشكر لنفسه".

 صدق الله العظيم

 
لوصول الى هذه المرحلة العلمية، ومهد لي الطريق لأن أكون الى ا عزّ وجلّ الذي وفقني لا بدّ من أتوجه بالشكر لله، بدايةالوفي 

 لأناقش رسالتي الماجستير. ،بينكم

 

الماجستير،  تيالإشراف على رسال هقبولو  هتفضّلل الى الدكتور إيهاب القبجكما انني أقدم أسمى آيات الشكر والعرفان بالجميل 
بمثابة كانت توجيهاته ونصائحه و ، دراستيل نوعيةا شكّل إضافة مممعلوماته الواسعة خبراته و ومن  الكثير، وقته مننحني قام بموالذي 

 ير.كل الخبحثي، فأسأل الله العزيز أن يجازيه  إتمام في  أعانتنيالمنارة التي 

 

توفيكم ولو يمكن ان ات الشكر لا رغم أن جميع كلممكتب الوزير وزملاء العمل في  مروان عورتانيالشكر الموصول الى الدكتور و 
 التعليم.العلم و في سبيل رفعة  مدائ ءعطاا تقدمونه من من حقكم، وذلك تقديرا لم يسيراجزءاً 

 

لم يبخلوا علي في عطائهم واستقاء المعلومات الذين في مسيرتي التعليمية،  ساتذتي الأفاضلأوالثناء أجله الى  فائقةكما أزجي الشكر 
 من بحر علمهم.

 

فلولا توفيق الله ثم توجيهاتكم ، مناقشة رسالة الماجستير مقبوله المبجلين لأعضاء لجنة المناقشةكما أوصل شكري الجزيل وامتناني 
وإرشاداتكم لما وصلت إلى هذا المكان ولا نلت هذه الدرجة. شكرا لكم من القلب على مساعدتي في إتمام هذه الدرجة العلمية 

 .م أمة الإسلامونفع الله بعلمي وعلمك

 

 

 

 

 



   د‌ 
 
 

 قائمة المحتويات
 

 رقم الصفحة العنوان #
 أ صفحة الغلاف 

 ب قرار لجنة المناقشة
 ت الاقرار

 ث آية قرآنية
 ج الاهداء

 ح الشكر والتقدير
 خ قائمة المحتويات

 ز قائمة الجداول
 ش قائمة الأشكال
 ص قائمة الملاحق

 ط الملخص باللغة العربية
 ظ الملخص باللغة الانجليزية
 الفصل الأول: خلفية الدراسة ومشكلتها

 2 المقدمة 1.1
 4 مشكلة الدراسة وعناصرها  2.1
 8 الدراسة دافأه 3.1
 9 الدراسة فرضيات 4.1
 10 الدراسة  أهمية 5.1
 10 الدراسة  منهجية 6.1
 11 الدراسة حدود 7.1
 12 مصطلحات الدراسة 8.1
 17 الدراسة نموذج 9.1



   ذ‌ 
 
 

 النظري والدراسات السابقة الإطارالفصل الثاني: 
 : جودة حياة العملالمبحث الأول

 21 تمهيد 1.1
 21 المفهوم والتطور 2.1
 23 تعريف جودة حياة العمل  3.1
 25 أهمية جودة حياة العمل 4.1
 28 أبعاد جودة حياة العمل 5.1
 35 منهجية تحسين جودة حياة العمل 6.1

 التمكين النفسيالمبحث الثاني: 
 39 تمهيد 1.2
 39 المفهوم والنشأة 2.2
 42 أبعاد التمكين النفسي 3.2
 44 أهمية التمكين النفسي 4.2

 التمكين الهيكليالمبحث الثالث: 
  46 تمهيد 1.3
 46 م التمكينو مفه 2.3
 48 أهمية التمكين 3.3
 50 مراحل التمكين 4.3
 52 مداخل التمكين 5.3

 52 المدخل الهيكلي 1.5.3
 54 تعريف التمكين الهيكلي 1.1.5.3
 56 عاد التمكين الهيكليأب 2.1.5.3
 58 أهمية التمكين الهيكلي 3.1.5.3

 59 العلاقة بين التمكين الهيكلي والتمكين النفسي 6.3
 60 حكوميالتمكين في القطاع ال 7.3



   ر‌ 
 
 

 الدراسات السابقة
 62 الدراسات باللغة العربية  1.4
 68 باللغة الأجنبية اتالدراس 2.4
 72 تعقيب على الدراسات السابقة 3.4
 74 أهم ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 4.4

 الثالث: الطريقة والإجراءات المنهجيةالفصل 
 76  مقدمة 1.3
 76 منهجية الدراسة 2.3
 77 مجتمع الدراسة 3.3
 77 عينة الدراسة ومفرداتها 4.3
 79 مصادر الحصول على البيانات والمعلومات 5.3
 81 الاختبارات الخاصة بأداة قياس الدراسة الحالية 6.3

 81 صدق المحتوى  1.6.3
 81 ثبات أداة الدراسة 2.6.3
 83 م المتطرفةتحليل القي 3.6.3
 84 تحليل التوزيع الطبيعي للبيانات 4.6.3

 85 المعالجات الإحصائية المستخدمة في الدراسة الحالية 7.3
 87 الخلاصة 8.3

 الفصل الرابع: عرض ومناقشة نتائج الدراسة
 89 مقدمة 1.4
 89 بالتحليل الاحصائي الوصفي لفقرات متغيرات الدراسة الخاصةالنتائج  2.4

 90 بسؤال الدراسة الأول لخاصةاالنتائج  1.2.4
 99 بسؤال الدراسة الثاني الخاصةالنتائج  2.2.4
 106 بسؤال الدراسة الثالث الخاصةالنتائج  3.2.4

 114  (Measurement Model) القياسي النموذج تحليل 3.4



   ز‌ 
 
 

 125 اختبار فرضيات الدراسة 4.4
 125 اختبار الفرضية الرئيسية الأولى 1.4.4
 128 تبار الفرضية الرئيسية الثانيةاخ 2.4.4
 129 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة 3.4.4
 130 اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة 4.4.4

 132 لاصةالخ 5.4
 الفصل الخامس: الاستنتاجات والتوصيات

 133 مقدمة 1.5
 134 النتائج 2.5
 136 الاستنتاجات 3.5
 137 التوصيات 4.5

 اجعقائمة المر 
 141 المراجع باللغة العربية

 144 المراجع الأجنبية
 

 قائمة الجداول

رقم  عنوان الجدول #
 الصفحة

 77 الخصائص الديموغرافية لمفردات الدراسة 1-3
 81 درجات مقياس ليكرت الخماسي 2-3
 82 معاملات الثبات لمتغيرات الدراسة وأبعادها 3-3
 83 تحليل القيم المتطرفة 4-3
 85 نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة 5-3
لجودة حياة  والرتبة والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  1-4

 العمل وأبعادها
90 



   س‌ 
 
 

والرتبة لبعد العلاقات  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  2-4
 والتعاون 

92 

 ىوالرتبة لبعد الرض والمستوى والانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابية  3-4
 الوظيفي

94 

والرتبة لبعد ثقافة  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  4-4
 المنظمة

95 

والرتبة لبعد التدريب  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  5-4
 والتطوير

95 

والرتبة لبعد التعويضات  والمستوى ة والانحرافات المعيارية المتوسطات الحسابي 6-4
 والمكافآت 

98 

والرتبة لمتغير التمكين  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  7-4
 الهيكلي

99 

توافر  لبعد والرتبة والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  8-4
 المعلومات

101 

 102 والرتبة لبعد الدعم والمستوى سطات الحسابية والانحرافات المعيارية المتو  9-4
والرتبة لبعد توافر  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  10-4

 الفرص
103 

والرتبة لبعد الوصول الى  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  11-4
 الموارد

105 

والرتبة لبعد التمكين  والمستوى سطات الحسابية والانحرافات المعيارية المتو  12-4
 النفسي

106 

والرتبة لبعد الشعور  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  13-4
 بالكفاءة/ الجدارة

108 

والرتبة لبعد الشعور  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  14-4
 العمل بمعنى

109 

والرتبة لبعد الشعور  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  15-4
 بالتأثير

111 

والرتبة لبعد الشعور  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  16-4
 بالاستقلالية

112 



   ش‌ 
 
 

 115 معايير قبول عناصر الصدق التقاربي 17-4
 116 نتائج الثبات المركب 18-4
 118 قيم متوسط التباين المستخرج 19-4
 120 نتائج تقييم المكون من الدرجة الثانية 20-4
 123 اختبار معامل التحديد 21-4
 124 التنبؤ لجودة الثاني الربع (2Q) اختبار 22-4
 125 (Effect Size) التأثير حجم اختبار 23-4
 127 (path coefficient) المسار تحليل 24-4
 130 الوسيط العامل اختبار تحليل 25-4

 

 قائمة الأشكال

رقم  عنوان الشكل #
 الصفحة

 17 نموذج الدراسة 1-1
 Factor loading 159)نتائج النموذج القياسي بعد الاستبعاد ) 1-4
 160 (bootstrapping procedure) إجراء تمهيد التشغيل 2-4

 

 قائمة الملاحق

 رقم الصفحة عنوان الملحق #
 154 الاستبانة 1
 158 رابط الاستبانة الالكتروني 2
 158 قائمة المحكمين 3
4 Smart-PLS 159 

 

 



   ص‌ 
 
 

 الملخص

الدور الوسيط للتمكين الهيكلي في العلاقة ما بين جودة حياة العمل  استكشافهدفت الدراسة الحالية إلى 

تم اختيار الاستبانة  اذهدف، اتبعت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي، من أجل تحقيق هذا الو والتمكين النفسي. 

والمتمثل في العاملين ، لدراسة بهدف جمع البيانات الأولية من مجتمع الدراسة المستهدفهذه اكأداة رئيسة ل

الوظيفية، وموظفة بمختلف المواقع  ا( موظف630) مفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية، وعدده"الإداريين" 

( 204كانت منها )( استبانة، 229تم استرجاع )و ، (239قدرها ) متاحة الاستبانة على عينةوزعت فيما 

من أجل الإجابة و  ( استبانة كقيم متطرفة.25استبانة فقط صالحة للتحليل الاحصائي، بعد ان تم استبعاد )

ت الباحثة باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها والوصول إلى أهدافها، قام

 .SmartPLS.3)( وبرنامج التحليل الإحصائي المتقدم )SPSSالإنسانية والاجتماعية )

إلى  الحالية واختبار فرضياتها، توصلت الدراسة الميدانيةلبيانات الدراسة  اللازمةوبعد إجراء عمليات التحليل  

كان متوسطاً، في الوزارة محل الدراسة ا، أن مستوى جودة حياة العمل مجموعة من النتائج، وكان من أبرزه

بل والفخر بالعمل  ،لدى موظفي الوزارة محل الدراسة بالرضاشعور عام مرتفع  وذلك على الرغم من وجود

ضة نوعا تبقى الرواتب والمكافئات التي يتلقاها موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية منخف. كما داخل الوزارة

مستوى توافر كلا من التمكين النفسي والتمكين الهيكلي . فيما جاء ش في فلسطيناواقع المعال مقارنة معما 

على وجود تأثير إيجابي دال إحصائياً بوزارة التربية والتعليم الفلسطينية مرتفعاً. كذلك أكدت الدراسة الحالية 

فيما يؤثر التمكين الهيكلي إيجابيا في لتمكين الهيكلي، التمكين النفسي والجودة حياة العمل على كلا من 

أن التمكين الهيكلي يتوسط جزئياً تأثير جودة حياة العمل على التمكين النفسي بوزارة التمكين النفسي. كما 

 التربية والتعليم الفلسطينية. 
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حياة العمل في وزارة جودة متطلبات من أهمها ضرورة تعزيز كان كما خرجت الدراسة بعدد من التوصيات، 

بما يضمن مناسب، وأهمها تعديل قانون الخدمة المدنية التربية والتعليم الفلسطينية حتى تصل إلى مستوى 

وزارة التربية والتعليم الفلسطينية. كما وأوصت الدراسة الحالية تعويضات عادلة وكافية لجميع موظفي 

م، ويمكن ذلك من خلال تعزيز التفاعل المستمر بينهم. بضرورة تعزيز الانسجام ما بين الموظفين ومسؤوليه

علاوة على بيان طبيعة المعلومات اللازمة لأداء الموظفين لأعمالهم ومهامهم والتي يمكنهم الوصول اليها، 

التمكين الهيكلي والنفسي في  تمكين الموظفين بشقيهأهمية ب بل وتوضيحها. بالإضافة الى التركيز والايمان

 .في تحقيق العديد من الفوائد والنتائج للمنظمة وكذلك للموظف على حد سواءورهما الوزارة ود
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Abstract 

 

This study aims to explore and describe the mediating role of structural 

empowerment in the relationship between quality of work life and psychological 

empowerment. To achieve this goal, the researcher followed the analytical-

descriptive approach, and used the questionnaire as the main tool for collecting 

primary data. The target study population consisted of (630) administrative 

employees in various positions at the Palestinian Ministry of Education (the 

Ministry). The questionnaire was distributed to an available sample of (239) 

employees, out of which (229) questionnaires were retrieved. After excluding 

(25) questionnaires as outliers, only (204) were valid for statistical analysis. The 

researcher used the statistical package for human and social sciences (SPSS) and 

the advanced statistical analysis program (SmartPLS.3) to answer the research 

questions, test its hypotheses, and achieve its objectives. 

After analyzing the data and testing the hypotheses of the study, the researcher 

found that, despite the prevalence of general feelings of satisfaction and pride in 

working at the Ministry among the employees, the level of quality of work life 

was moderate. In addition, compensations and benefits received by the employees 

of the Ministry were relatively low compared to the cost of living in Palestine. 

Furthermore, the findings revealed the presence of high levels of both 

psychological and structural empowerment at the Ministry. The study also 

confirmed that the quality of work life has a statistically significant positive effect 

on both psychological and structural empowerment, whereas structural 

empowerment positively affects psychological empowerment. Structural 
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empowerment also partially mediates the effect of quality of work life on 

psychological empowerment in the Palestinian Ministry of Education. 

The study concluded with a number of recommendations, the most important 

among which is the need to enhance the quality of work-life requirements in the 

Palestinian Ministry of Education. In addition, it recommended adjusting the 

Civil Service Law to ensure fair and adequate compensation for all employees of 

the Ministry. The study also recommended enhancing harmony among 

employees and their managers by fostering continuous interaction between them. 

Furthermore, the researcher emphasized the necessity of providing the employees 

with the information necessary to perform their duties, in a clear and accessible 

way, as well as focusing on and investing in both structural and psychological 

employee empowerment, due to the many benefits they bring about for the 

organization and the employees alike. 

Keywords: Quality of Work Life, Psychological Empowerment, Structural 

Empowerment. 
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 الفصل الأول

 خلفية الدراسة ومشكلتها

 المقدمة 1.1

الاستثمار في الموارد البشرية وتطويرها من أهم أولويات المؤسسات المعاصرة، وذلك لعديد الفوائد التي يعد 

 (2020) دراسة أحمدأوضحت  يحققها هذا المورد الهام والاستراتيجي على مختلف المستويات والأصعدة. اذ

بأن المؤسسات العامة وكذلك الخاصة تحاول باستمرار للحفاظ على وجودها واستمراريتها، وذلك من خلال 

ما تقوم به هذه المؤسسات من جهود حثيثة للاهتمام بمواردها البشرية وتطويرها، بهدف تعزيز الأداء، 

د البشرية المؤهلة والماهرة أمرا الاستثمار في الموار وتحقيق النتائج المرغوبة لمختلف الأطراف. اذ يعد 

 & El-Mousawi)لأي مؤسسة كانت، لما يمكن أن يحققه ذلك في تعزيز فاعليتها  اضروريا ومهم

Kanso, 2019) بالإضافة الى التقليل من معدل دوران العاملين، وزيادة إنتاجيتهم، وتحسين رضاهم ،

 .(Hajizadeh et al., 2022)اليوم  اتح نجاح منظمالوظيفي، فالإدارة الفاعلة للموارد البشرية هي مفتا

علاوة على ذلك، تلعب الموارد البشرية باعتبارها من أهم أصول المؤسسات، دورًا محوريًا في نموها وتطورها، 

ومن جهة أخرى، وحيث لا انفصال بين الحياة التنظيمية والحياة الشخصية لهذه الموارد، فكلاهما ضروريتين 

تركز الاهتمام في الماضي على الحياة الشخصية للموظفين وعلى الرغم من ها البعض، ومتصلة ببعض

 Eghbali) في الوقت الراهن أحد أهم أهداف المؤسسات المعاصرة أصبح تحسين نوعية حياتهم الا أنفقط، 

et al., 2018) ،احثين في الأمر الذي أدى الى بروز مفهومين يحظيان اليوم باهتمام متزايد من قبل الب

، بالإضافة Quality of Work Lifeمجال السلوك التنظيمي وإدارة الموارد البشرية، هما جودة حياة العمل 

مما أضطر مؤسسات اليوم الى التنافس  ،Work Life Balanceالى ضرورة التوازن ما بين العمل والحياة 

هم الوظيفية، بالإضافة الى تلك الأدوار على أفضل المواهب من الموظفين القادرين بنجاح على إدارة أدوار 
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غير المتعلقة بالعمل، بالتالي، فإن الفهم الأفضل للمفهومين مهم وضروري، لارتباطهما الفاعل بمتغيرات 

  .(Aruldoss et al., 2021a)مثل رفاهية الموظف، والأداء، وسلوك المواطنة التنظيمية 

ي مجال الموارد البشرية، وجذبت اهتمام الباحثين والكتاب في من القضايا المهمة فتبقى جودة حياة العمل 

تشير الدراسات إلى أن الموظفين الذين يتمتعون بجودة حياة عمل جيدة، سيتعزز  حيثالوقت الراهن، 

شعورهم بالرضا الوظيفي، وكذلك الأداء الوظيفي، بالإضافة الى انخفاض مستوى الهجر الوظيفي والعزلة 

 Sheikhepoor) ظهر العلاقة الايجابية ما بين جودة حياة العمل والتمكين من جهة أخرى عن الذات، فيما ت

2015). 

ميزت الأدبيات ما بين التمكين الهيكلي والنفسي في التعبير عن التمكين التنظيمي، حيث يشير التمكين 

، فيما يشير التمكين (Wallace et al., 2011)الهيكلي إلى عملية تفويض السلطة والمسؤولية للموظفين 

النفسي إلى معتقدات الفرد في قدرته على الشعور بالتمكين داخل المنظمة، سعيا الى تحسين أداء الأعمال 

التنظيمية، ويرتبط بالمشاعر والمعتقدات الشخصية للأفراد، ويتم تعريفه على أنه عملية لتعزيز الدافع 

لى ذلك، يعتبر التمكين أحد المفاهيم التي تساهم في نمو . علاوة ع(Loke et al., 2018)الداخلي للفرد 

الموارد البشرية وتطورها، وأحد أكثر الأساليب فاعلية لزيادة إنتاجية الموظفين، والاستخدام الأمثل لقدراتهم 

نحو تحقيق أهداف المنظمات، فيما يتطلب خلق التمكين النفسي لدى الموظفين توافر جودة حياة العمل 

، اذ أوضحت الدراسات السابقة ان تعزيز التمكين النفسي (Salimi & Saeidian, 2015a)ظمة داخل المن

يمر من خلال توافر التمكين الهيكلي أيضا. حيث يرتبط التمكين الهيكلي ارتباطًا وثيقًا بالتمكين النفسي، 

تثمار بل وتوظيف التمكين مما يقود الى تعزيز الأداء التنظيمي، الأمر الذي يدعو منظمات اليوم الى الاس

. حيث تشير النتائج كذلك، إلى أن التمكين (Fragkos et al., 2020a)الهيكلي ونشره داخلها قدر الإمكان 

الهيكلي كان مرتبطًا بشكل إيجابي بالتمكين النفسي، والذي ارتبط بشكل إيجابي بالرضا الوظيفي والمشاركة 
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. حيث تتعدد المخرجات (Marin-Garcia & Bonavia, 2021a)في العمل والرفاهية الاجتماعية 

 التنظيمية والمزايا التي تتحقق من خلال توافر التمكين التنظيمي بشقيه النفسي والهيكلي.

عليه، فان توافر جوانب جودة حياة العمل داخل المؤسسات العامة، يعد أحد ركائز العمل الإداري الحديث، 

هداف للعاملين وللمؤسسات على حد سواء، ويبقى تمكين العاملين أحد أهم سعيا الى تحقيق العديد من الأ

متطلبات العمل الحديث في هذه المؤسسات من جهة أخرى، اذ يتطلب توظيفه ومن ثم انجاحه العديد من 

المتطلبات لعل من أهمها إحساس العاملين بالرضا عن العمل، أحد اهم مؤشرات جودة حياة العمل 

 ومخرجاتها.

 : مشكلة الدراسة وعناصرها2.1

قاد التغير في البيئات الاجتماعية والاقتصادية والسياسية المتطورة والديناميكية، بالإضافة الى الضغوط 

العامة، الحكومات الى زيادة الاهتمام والتركيز على تقديم خدمات عامة فاعلة وكفؤة، مما أضطرها الى 

يل أهداف أدائها، سعيا الى تحسين كفاءة واستجابة مؤسساتها إجراء وتصميم إصلاحات واسعة النطاق، وتعد

(Syed et al., 2018) لكن، تجد هذه المؤسسات نفسها أمام صعوبات متزايدة في تلبية مطالب جمهورها .

المتنوعة، في ضوء بيئة عملها المعقدة والمتغيرة، فيما تواجه هذه المؤسسات العديد من التحديات من جهة 

، مما يستوجب قيامها بإعادة النظر في العديد من الأساليب الإدارية التي (Thong et al., 2000) أخرى 

تستخدمها هذه المؤسسات سعيا منها للتغلب على هذه التحديات، لعل من أهم هذه الأساليب جودة حياة 

 . (2017)السويطي،  العمل

التحديات بما في ذلك الصراعات الاجتماعية والسياسية والثقافية، يبقى  فيما تواجه فلسطين العديد من

التحدي الأكبر الذي يواجهها هو الاحتلال، مما يعيق عملية التنمية الاقتصادية وتقديم الخدمات الحكومية 

 وحيث لا تعيش مؤسسات القطاع العام الفلسطينية بمعزل .(Obaid, 2020)للمواطنين بالشكل المثالي 
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عن بيئتها ومتغيراتها، فقد طالها نصيبها من جملة التحديات هذه ضمن بيئة عملها المعقدة، مما دعاها 

الى ضرورة الاهتمام بكادرها البشري تطويرا وتأهيلا، ومن جانب آخر، بات لزاما على هذه المؤسسات 

ء، يشعر داخلها بالرضا تحقيقا التأسيس لبيئة تنظيمية وحياة عملية محفزة لهذا الكادر على الإنجاز والأدا

لأهدافه وأهداف هذه المؤسسات. وضمن نفس السياق، تعتبر الحياة العملية مجالًا تنظيميا مهمًا وحيويا، 

يتم من خلالها تحديد السياق التنظيمي لجميع الموظفين، اذ يمكنهم الشعور بالرضا عن حياتهم العملية 

مكان عملهم ووظيفتهم بشكل مناسب، لذلك، تحتاج المؤسسات  فقط عندما تتحقق التوقعات الأساسية حول

، فيما يمكن (Nayak et al., 2018)إلى التركيز على حياة العمل للموظفين لتحفيز سلوكياتهم الإيجابية 

أن يؤدي التركيز على تحسين جودة حياة العمل الى زيادة سعادة ورضا الموظفين، بالإضافة إلى تحقيق 

 . (Almalki et al., 2012)زايا للمؤسسة ومتلقي الخدمات على حد سواء العديد من الم

( أنه يمكن البحث في تأثير جودة الحياة على 2015) Saeidianو Salimiعلاوة على ما سبق، أوضحا 

التمكين من خلال أبعاد مختلفة، فتمتع الموظفون بنوعية حياة عمل جيدة، سيمكنهم من تحديد أهداف 

ها بأهداف المنظمة، وفي ظل هذه الظروف، سيشاركون تجاربهم وتتعزز إمكانات نجاحهم، واقعية وربط

بالإضافة إلى ظروف مكان العمل الجيدة، ستقود الى ازدهار المواهب المحتملة للموظفين، وتحقيقهم 

 لمستويات أعلى من الأداء.

ماضية، كان التمكين موضوع (، فأوضحا أنه وعلى مدى العقود الأربعة ال2021) Faermanو Jongأما 

في حين يمكن لبيئة العمل الممكّنة أن  .الكثير من الأبحاث العلمية في كل من القطاعين العام والخاص

 ,.Nayak et al)تسهل على الموظفين ممارسة إمكاناتهم الكاملة لتحقيق النتائج التنظيمية المرغوبة 

يمكن توفير المتطلبات الأساسية والأساس  ة العملجودة حيا، من جهة أخرى، ومن خلال تحسين (2018

وتحسين أدائهم التنظيمي  الضروري للتمكين النفسي، والذي يعمل بدوره على تعزيز مشاركة الموظفين
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(Salimi & Saeidian, 2015b) فيما تعتبر العلاقة ما بين أبعاد التمكين الهيكلي والتمكين النفسي ،

 ,.Aggarwal et al)تلفة، كما دعمت الأبحاث السابقة هذه النتيجة قوية ضمن سياقات تنظيمية مخ

. اذ لا تكفي عملية التخلي عن السلطة فقط كممارسة إدارية )التمكين الهيكلي( لتمكين العاملين، (2018

بل يجب ان تقترن هذه الممارسات بشعورهم بالتمكين )النفسي(، مما يستدعي اهتمام المؤسسات المعاصرة 

ومن المهم النظر (. 2021ون، ر ب جودة حياة العمل وتحفيز العاملين بشكل متكامل )شرفاوي وآخبجوان

 Jong)إلى ما وراء التمكين الهيكلي لتحديد السوابق الرئيسية الأخرى للتمكين النفسي في سياق القطاع العام

& Faerman, 2021). 

في مفهومي التمكين  مستقبلا ضرورة البحثعلاوة على ما سبق، فقد دعت بعض الدراسات السابقة الى 

أما جرادات وآخرون  (،Jong & Faerman, 2021; Loke et al., 2018الهيكلي والنفسي معا )

( فدعوا المنظمات المعاصرة الى زيادة اهتمامهم بالتمكين بشقيه الهيكلي والنفسي، بالإضافة الى 2013)

أي دراسة سابقة تفاعل جودة حياة العمل والتمكين النفسي  فيما لم تحلل ضرورة البحث في العلاقة بينها.

 el Badawi)على الرغم من الإمكانات الإيجابية للتمكين النفسي في تحسين هذه جودة حياة العمل للفرد

et al., 2018).  ومن جهة أخرى، أوصت دراسةNayak et al. (2018) ( الى 2014ودراسة ديوب )

ة العلاقة ما بين التمكين وجود حياة العمل في المؤسسات العامة. فيما أوصت اجراء دراسات تتعلق بدراس

( بضرورة التركيز على تمكين العاملين في وزارت السطلة الوطنية الفلسطينية، 2017دراسة السويطي )

 بالإضافة الى نشر ثقافة جودة حياة العمل وتعزيزها داخل هذه الوزرات.

ؤسسات القطاع العام بشكل عام والفلسطينية خاصة تعتبر من السياقات لكل ما سبق، وعلى اعتبار أن م

التنظيمية التي من الممكن دراسة العلاقة ما بين جودة حياة العمل والتمكين داخلها، سعيا الى تحقيق أهداف 

العديد من الأطراف، حيث تتوضح أهمية توفير مكان العمل الذي يشعر فيه الموظف بالرضا عن مجموعة 
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وعة من احتياجاته، والمتمثل في جودة حياة عمله في المنظمة من ناحية، وضرورات مؤسسات القطاع متن

العام نحو تعزيز فرص تمكين موظفيها سعيا الى تحقيق أهدافها من ناحية أخرى، يأتي الغرض الرئيس من 

بين جودة حياة العمل  "استكشاف الدور الوسيط للتمكين الهيكلي في العلاقة الدراسة الحالية المتمثل في

ويتفرع عن غرض والتمكين النفسي من وجهة نظر العاملين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية". 

 الدراسة الرئيس الأسئلة التالية:

جودة حياة العمل بدلالة أبعادها  ى ما هي تصورات العاملين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية لمستو  .1

 العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير، التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي(؟)ثقافة المنظمة، 

التمكين النفسي داخل الوازرة  ى ما هي تصورات العاملين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية لمستو  .2

 بدلالة أبعاده )المعنى، الكفاءة، التأثير، الاستقلالية(؟

التمكين الهيكلي داخل الوازرة  ى تربية والتعليم الفلسطينية لمستو ما هي تصورات العاملين في وزارة ال .3

 بدلالة أبعاده )الوصول الى المعلومات، توفر الموارد، توفر الفرص، توفر الدعم(؟

جودة حياة العمل )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير، التعويضات ما تأثير  .4

 التمكين النفسي في الوزارة محل الدراسة من وجهة العاملين فيها؟والمكافآت، الرضا الوظيفي( على 

ما تأثير جودة حياة العمل بدلالة أبعادها )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير،  .5

التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي( على التمكين الهيكلي في الوزارة محل الدراسة من وجهة 

 العاملين فيها؟

 التمكين الهيكلي على التمكين النفسي في الوزارة محل الدراسة من وجهة العاملين فيها؟ما تأثير  .6

في الوزارة هل يتوسط التمكين الهيكلي العلاقة بين مستوى جودة حياة العمل ومستوى التمكين النفسي  .7

 من وجهة نظر العاملين فيها؟محل الدراسة 
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 : أهداف الدراسة3.1

 خلال الدراسة الحالية الى تحقيق الأهداف التالية:تسعى الباحثة من 

التعرف على مستوى جودة حياة العمل بدلالة أبعادها )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب  .1

والتطوير، التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي(، داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من وجهة 

 نظر العاملين فيها.

شاف مستوى التمكين النفسي بدلالة أبعاده )المعنى، الكفاءة، التأثير، الاستقلالية( داخل وزارة استك .2

 التربية والتعليم الفلسطينية من وجهة نظر العاملين فيها.

مستوى التمكين الهيكلي بدلالة أبعاده )الوصول الى المعلومات، توفر الموارد، توفر  علىالتعرف  .3

 ل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من وجهة نظر العاملين فيها.الفرص، توفر الدعم( داخ

تأثير جودة حياة العمل على التمكين النفسي داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من  علىالتعرف  .4

 وجهة نظر العاملين فيها.

يم الفلسطينية من تأثير جودة حياة العمل على التمكين الهيكلي داخل وزارة التربية والتعل ستكشافا .5

 وجهة نظر العاملين فيها.

تأثير التمكين الهيكلي على التمكين النفسي داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من  استكشاف .6

 وجهة نظر العاملين فيها.

الدور الوسيط للتمكين الهيكلي في العلاقة بين مستوى جودة حياة العمل ومستوى  علىالتعرف  .7

 اخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من وجهة نظر العاملين فيها.التمكين النفسي د
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 فرضيات الدراسة: 4.1

هذه مشكلة الدراسة وعناصرها، والأهداف التي تسعى الدراسة الحالية الى تحقيقها، تحاول  إلى بِالنّظَرِ .1

 الدراسة فحص الفرضيات الصفرية التالية:

لجودة حياة  (α≤0.05)يوجد تأثير دال احصائيا عند مستوى دلالة  لا: Ho1الفرضية الرئيسة الأولى .2

العمل بدلالة أبعادها )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير، التعويضات والمكافآت، الرضا 

ربية والتعليم التمكين النفسي بدلالة أبعاده )المعنى، الكفاءة، التأثير، الاستقلالية( داخل وزارة الت فيالوظيفي( 

 الفلسطينية من وجهة نظر العاملين فيها.

( لجودة حياة α≤0.05: لا يوجد تأثير دال احصائيا عند مستوى دلالة )Ho2الفرضية الرئيسة الثانية .3

العمل بدلالة أبعادها )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير، التعويضات والمكافآت، الرضا 

التمكين الهيكلي بدلالة أبعاده )الوصول الى المعلومات، توفر الموارد، توفر الفرص، توفر  يفالوظيفي( 

 الدعم( داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من وجهة نظر العاملين فيها.

( للتمكين α≤0.05لا يوجد تأثير دال احصائيا عند مستوى دلالة ) :Ho3الفرضية الرئيسة الثالثة .4

بدلالة أبعاده )الوصول الى المعلومات، توفر الموارد، توفر الفرص، توفر الدعم( على التمكين  الهيكلي

النفسي بدلالة أبعاده )المعنى، الكفاءة، التأثير، الاستقلالية( داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من 

 وجهة نظر العاملين فيها. 

مكين الهيكلي تأثير جودة حياة العمل على التمكين النفسي يتوسط الت :Ho4 الرابعةالفرضية الرئيسة .5

 في الوزارة محل الدراسة.
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 : أهمية الدراسة5.1

 :نتائج الدراسة الحالية في بيان أهميتها ضمن مجالين هما ومن خلالتأمل الباحثة 

 الأهمية العلمية 1.5.1

المختلفة، أي  ة حياة العمل وجوانبهامن المأمول ان تساهم الدراسة الحالية في إثراء المعرفة المتعلقة بجود

تأمل الباحثة الدراسة بإثراء المعرفة القائمة من خلال توفير معلومات كما  ابعادها التي تساهم في تحقيقها.

قيمة حول أهمية ودور التمكين بشقية )الهيكلي والنفسي( في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية، والعلاقة 

قد تفيد الدراسة الحالية باحثين آخرين في إجراء دراسات مماثلة في مجتمعات ا فيم بينهما بشكل علمي.

 .مختلفة، واستخدام متغيرات أخرى أو البناء على الدراسة الحالية وبدء مجالات بحث جديدة

 الأهمية التطبيقية 2.5.1

في وزارة تطويرها المعمول بها و من المأمول ان تساهم نتائج الدراسة الحالية في تحسين الأساليب الإدارية 

التربية والتعليم الفلسطينية، خاصة ما يتعلق بتمكين العاملين سعيا الى تحفيزهم نحو الأداء والانجاز، بما 

يمكن تعميم نتائج الدراسة الحالية على وزارات فيما  .عالية ذات جودةتعليمية يساهم في تقديم خدمات 

 .ها بهدف تمكين العاملينأخرى من أجل تعزيز جوانب جودة حياة العمل داخل

 منهجية الدراسة: 6.1

تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، اذ بموجبه يتم وصف الظاهرة كما هي بالواقع وصفا كيفيا 

 وكمي، ومن ثم العمل على تحليل وتفسير ما تم التوصل اليه من نتائج وعلاقات بين المتغيرات.
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ا أداة الدراسة في الحصول على البيانات الأولية، ومن ثم تحليلها تم الاعتماد على الاستبانة باعتباره

والتوصل الى نتائج الدراسة، بالإضافة الى ما تم الحصول عليه من معلومات ثانوية بالاطلاع على 

 الدراسات السابقة والأبحاث الموثوقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة.

جموعة الاستنتاجات والتوصيات المناسبة، تم استخدام من أجل الوصول الى نتائج الدراسة الحالية، وم

( والذي من خلاله تم استخدام مجموعة من التحليلات SPSSالحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 الإحصائية.

 حدود الدراسة  7.1

م الله : وتتمثل في جميع العاملين داخل مقرات وزارة التربية والتعليم الفلسطينية في راالحدود البشرية •

 في الضفة الغربية.

الدراسة الحالية جودة حياة العمل كمتغير مستقل، والتمكين النفسي كمتغير  تتناول الحدود الموضوعية: •

 تابع، فيما سيكون التمكين الهيكلي بمثابة المتغير الوسيط.

 .2022/2023الدراسي الأول من العام الدراسي  الفصل اجراء الدراسة خلال تم الحدود الزمانية: •

قتصر إجراء الدراسة الحالية في المقرات التابعة لوزارة التربية والتعليم الفلسطينية في ا: الحدود المكانية •

 الكرمل(مبنى القدس، مبنى )رام الله في الضفة الغربية وهي 
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 الدراسة تمصطلحا 8.1

من خلال الموارد  وتشير الى رضا الموظف عن مجموعة متنوعة من الاحتياجات جودة حياة العمل: .1

 .(Mulia, 2001)والأنشطة والنتائج الناشئة عن المشاركة في مكان العمل 

هو شعور الموظف بالأمان الوظيفي نظراً لتوفر عوامل جيدة تنعكس عليه بشكل إيجابي مادياً  (اجرائياً )

 ومعنويا مما يجعل الموظف يعطي جهد أكبر من أجل تحقيق أهداف عمله.

عوامل تحفيزية، يتم منحها  وهي، Compensations and Benefits لمكافئاتواالتعويضات  .2

 للأفضل أداءً، وهذا يبني التنافس بين الموظفين للعمل الجاد ولتحقيق الأهداف التنظيمية والفردية

(Swamy et al., 2015a). 

لقاء  له تقدمللموظف  كبير على المستوى المعيشي أثرلها و  منافع عديدة تمنح للموظفين هي (اجرائياً )

 عدة موظفين لبذلهم جهود معينة وتميزهم في العمل للحفاظ عليهم. هو مطلوب منه، ويتم تمييز انجاز ما

، وهي مجموعة من الخصائص والمناخ التنظيمي، Organizational Cultureثقافة المنظمة  .3

ها ومعاييرها وما إلى ذلك والسلوك الجماعي للأشخاص الذين يشكلون جزءًا من قيم المنظمة ورؤيت

(Swamy et al., 2015a). 

هي كل ما يتميز به أفراد المجتمع الواحد في العمل، يعملون ضمن قواعد وقوانين محددة من أجل )اجرائياً( 

 تحقيق أهداف تلك المنظمة.

اتصال بين الإدارة والموظفين  أي عمليات، Relation and Co-Operationالعلاقات والتعاون  .4

فيما يتعلق بالقرار في مكان العمل والنزاعات وحل المشكلات، وعادة ما يتم متابعة العمل والوظيفة في 
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 Swamy)إطار التنظيم الاجتماعي، وتصبح طبيعة العلاقات الشخصية بُعدًا مهمًا لجودة حياة العمل

et al., 2015a). 

وادارتها ضمن قيم ومعايير اجتماعية تمكنهم من هي طرق التعامل المتبادلة بين أفراد المنظمة )اجرائياً( 

 التواصل فيما بينهم بطرق عديدة مناسبة لكل موقف لتحقيق أهداف المنظمة.

، نشاط تنظيمي يهدف إلى تحسين أداء الأفراد Training and Developmentالتدريب والتطوير  .5

ا الوظيفة لتطوير الموظفين والجماعات، ويتم ضمان جودة حياة العمل من خلال الفرص التي توفره

والتشجيع الذي تقدمه الإدارة لأداء الوظيفة، مع وجود ظروف جيدة لزيادة التمكين والمهارات الشخصية 

(Swamy et al., 2015a). 

( هو نشاط تنظمه المنظمة، يستهدف افرادها وذلك من أجل إحداث تغيير في المهارات والقدرات، اجرائياً )

 اً لأية متطلب ضمن نطاق وظيفته.ليكون الفرد جاهز 

، الرضا الوظيفي هو مدى الإقبال أو عدم الاستحسان الذي Job Satisfactionالرضا الوظيفي  .6

يرى به الموظفون عملهم، فالرضا الوظيفي يتأثر بتصميم الوظيفة، فيما تساهم الوظائف الغنية بالعناصر 

ام والهوية وأهمية العمل والتعليقات وما إلى ذلك في السلوكية البناءة مثل استقلالية العمل وتنوع المه

 .(Swamy et al., 2015a)إرضاء الموظفين 

للقيام بالعمل المطلوب النظرة والشعور الايجابي لدى الموظف تجاه واجباته عدة عوامل تحقق  (اجرائياً ) .7

تسعى المؤسسة الى  لما يحقق له هذه العمل من احتياجات ورغبات يسعى اليها، ومن جهة أخرى  ،منه

 .وجود الرضا الوظيفي في المؤسسة لما له من دور في تحقيق الأهداف والوصول الى إنتاجية عالية

: ويشير إلى السياسات والممارسات والهياكل التنظيمية التي توفر للموظفين درجة التمكين الهيكلي .1

 (.Bish et al., 2014)أكبر من الحرية لاتخاذ القرارات وممارسة التأثير
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والوصول الى المعلومات، ت االقرار  اتخاذ في مواشراكه موظفين الإدارة الدنياالعمل على تهيئة )اجرائياً( 

 وذلك من أجل تعزيز شعور الموظف بالتعزيز وبالتالي زيادة فاعليتهم.

، وتشير إمكانية الوصول إلى الفرص إلى ظروف العمل، Access to Opportunityتوفر الفرص  .8

 ,.Yang et al)تي توفر المزيد من التعلم والتحديات والمعرفة والمهارات للموظفين للتقدم والتطور وال

، كما يشير هذا البعد إلى فرص النمو والتطوير المهني للبناء على المعرفة والمهارات المطلوبة (2014

 .(Patrick & Laschinger, 2006)للوظيفة 

لحصول على فرص دون أي تمييز، وذلك من أجل النهوض بالعمل أي حق الموظف في ا)اجرائياً( 

 وتطويره لتحقيق الأهداف المنشودة.

، ويعني أن الموظفين لديهم الفرصة لمعرفة Access to Informationالوصول إلى المعلومات  .9

ظفون القرارات والسياسات والبيانات التنظيمية وكذلك الأهداف، وفي الوقت نفسه، يجب أن يتمتع المو 

. فالوصول (Yang et al., 2014) أيضًا بالمعرفة والخبرة الفنية لإنجاز عملهم بفاعلية في مكان العمل

إلى المعلومات يعني أن تكون على علم بالأهداف والقيم العامة للمنظمة والمشاركة بنشاط في عمليات 

 .(Patrick & Laschinger, 2006)صنع القرارات المختلفة في المنظمة

( هو حق الفرد في طلبه للمعلومات الخاصة بعمله وحقه في الحصول عليها وتلقيها بشكل )اجرائياً 

 سلس وفعال من أجل انجاز عمله على أكمل وجه.

، فعندما يحصل الموظفون على ردود الفعل من القيادة والرؤساء والأقران Supportتوفر الدعم  .10

، كما يشير الدعم إلى مدى تلقي (Yang et al., 2014)والمرؤوسين، فهذا يعني أنهم تلقوا الدعم 

 ,Patrick & Laschinger)المشورة والنصح حول المشكلات وردود الفعل من الزملاء والإدارة العليا

2006). 
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وقوف الإدارة العليا مع موظفيها ومساندتهم في وقت حدوث مشاكل داخل العمل، من أجل )اجرائياً( 

 والقدرة على مواجهة صعوبات العمل.إعطاء الموظف الثقة 

يتعلق الوصول إلى الموارد بقدرة الفرد على الحصول على المال ، resources الوصول الى الموارد .11

يشير و ، (Yang et al., 2014)والمواد والوقت والمعدات لإنهاء العمل وتحقيق الأهداف التنظيمية 

دات بالإضافة إلى الموارد البشرية للمساعدة في الوصول إلى المعدات والإمداكذلك الى إمكانيات 

   .(Patrick & Laschinger, 2006)تحقيق أهداف العمل

الفرد في استخدام الأدوات والمعدات التي تسهل عمله من أجل القيام بما هو مطلوب  حق اجرائياً()

 منه دون وجود أية عقبات تحول دون ذلك.

الموظفين حول التمكين في مكان العمل، ومعتقداتهم حول دورهم ويقصد به خبرة التمكين النفسي: .12

 .(Degago, 2014)فيما يتعلق بعمل المنظمة 

مدى شعور الفرد داخلياً بأنه ممكّن داخل مؤسسته، وقدرته على المشاركة وابداء الرأي دون )اجرائياً( 

 وجود قيود تمنعه من ذلك.

ثابة محرك التمكين، أي الآلية التي يتم من خلالها تنشيط : يعتبر المعنى بمMeaningمعنى العمل .13

ويشير إلى قيمة الهدف أو غرض المهمة التي يقوم بها الفرد،  ،(Spreitzer et al., 1997)الأفراد للعمل 

ويتم الحكم عليه فيما يتعلق بالمُثُل أو المعايير الخاصة بهذا الفرد، اذ إنه يعكس الاهتمام الجوهري بالمهمة 

وينطوي على التوافق بين متطلبات دور العمل ومعتقدات الفرد وقيمه، فالتطابق بين القيمة الشخصية 

 .(Wang & Lee, 2009)وتوقعات دور العمل يساهم في الاعتقاد بأن العمل غاية في حد ذاته 

يمة عمله وما يريد قدرة الفرد عل الشعور بقيمة وأهمية عمله، هذه بدوره يجعل الفرد مدركاً لق)اجرائياً( 

 تحقيقه من هذه العمل.
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، تعكس الكفاءة معتقدات الأفراد بأن لديهم ما يلزم لأداء عملهم بشكل Competenceالكفاءة/الجدارة .14

الى الدرجة التي يشعر بها الموظف أنه قادر على أداء  وتشير كذلك، (Spreitzer et al., 1997)جيد 

 .(Wang & Lee, 2009)المهام المناطة به بمهارة 

هو ايمان الفرد بقدرته على القيام بالأعمال الموكلة إليه بجداره وكفاءة عمله على ارض )اجرائياً( 

 الواقع.

، وتشير الى حرية الاختيار في مكان العمل Self-Determination حرية التصرف/ الاستقلالية.15

(Permarupan et al., 2020). د بالسيطرة والتحكم على مجريات عملهم بالإضافة إلى شعور الأفرا

(Spreitzer et al., 1997) فالاختيار هو عنصر أساسي للدافع الذاتي، مما يؤدي إلى التعلم والاهتمام .

 .(Wang & Lee, 2009)والمرونة في مواجهة التحديات 

، دون قيود او ضغوط وشعوره هو قدرة الفرد على الاختيار والتوجه الى ما هو اكثر استقراراً له)اجرائياً( 

 بالاستقلالية في عمله دون تدخل.

 Permarupan)ة لسيطرة وتحكم الفرد في مكان العمل درك، التأثير هو النتيجة المImpactالتأثير .16

et al., 2020) فهو شعور الأفراد بالسيطرة/النفوذ والتحكم في النتائج التنظيمية، ويعكس الشعور بالتأثير ،

  .(Spreitzer et al., 1997)ان الأفراد يشعرون وكأنهم يحدثون فرقًا في مؤسستهم ما إذا ك

هو القدرة على احداث تأثير إيجابي تجاه العمل وأهدافه وتعتبر هذه الصفة من صفات القادة، )اجرائياً( 

 الذين لهم القدرة في التأثير على غيرهم وتغييرهم للأفضل.
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 نموذج الدراسة 9.1

وبعد أن قامت الباحثة بالاطلاع على الأدب النظري والدراسات الى طبيعة الدراسة وغرضها وأهدافها، بالنظر 

  الخاصة بموضوعات الدراسة الحالية، تم بناء نموذج الدراسة لتوضيح العلاقات المفترضة بين متغيراتها،

بالتمكين النفسي، أما المتغير  فيما يتمثل المتغير التابع متغير المستقل بجودة حياة العمل،حيث تمثل ال

 ( يوضح ذلك:1الوسيط فيتمثل بالتمكين الهيكلي. والشكل رقم )

 

 ( نموذج الدراسة1شكل رقم )

 ةى الأدب النظري والدراسات السابقالمصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد عل
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 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة
 

 ياة العملجودة حالمبحث الأول: 

 المفهوم والتطور 1.1

 تعريف جودة حياة العمل 2.1

 أهمية جودة حياة العمل 3.1

 أبعاد جودة حياة العمل  4.1

 منهجية تحسين جودة حياة العمل  5.1

 جودة حياة العمل وتمكين الموظفين 6.1

 : التمكين النفسيالمبحث الثاني

 )النشأة والمفهوم( التمكين النفسي 1.2

 التمكين النفسيأبعاد  2.2

 أهمية التمكين النفسي 3.2

 المبحث الثالث: التمكين الهيكلي

 تمهيد 1.3

 مفهوم التمكين 2.3

 أهمية التمكين 3.3
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 مراحل التمكين 4.3

 مداخل التمكين 5.3

  التمكين الهيكلي 1.5.3

 التمكين الهيكلي مفهوم 1.1.5.3

 التمكين الهيكلي أبعاد 2.1.5.3

 ن الهيكليأهمية التمكي 3.1.5.3

 العلاقة بين التمكين الهيكلي والتمكين النفسي 6.3

  التمكين في القطاع الحكومي  7.3

  الدراسات السابقة رابعالمبحث ال ❖

 الدراسات العربية 1.4

 الدراسات الأجنبية 2.4

 السابقة التعقيب على الدراسات 3.4

 أهم ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 4.4
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 لفصل الثانيا

 الإطار النظري 

 المقدمة:

يتناول هذا الفصل مراجعة للأدب النظري المتعلق بموضوعات الدراسة الحالية. حيث سيتناول الجزء الأول 

مروراً بأهمية جودة حياة العمل بالإضافة الى ابعاد  مفهوم،مبحث جودة حياة العمل بشكل عام وتطرق الى 

 وكذلك التطرق الى علاقة جودة حياة العمل وتمكين الموظفين. ومنهجية تحسين جودة حياة العمل

موضوع التمكين بشكل عام كمدخل لنقاش مدخليه التمكين الهيكلي والنفسي فسيتناول منه اما الجزء الثاني 

، مرورا بتوضيح حدىمفاهيم وأبعاد كل منهما، والتعريف بأهميتهما كل على  سليط الضوء علىفيما بعد، وت

 تمكين الهيكلي مع التمكين النفسي والتطرق الى التمكين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية.علاقة ال
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 المبحث الأول

 جودة حياة العمل

 تمهيد: 1.1 

أدت التأثيرات المتزايدة لعوامل مثل العولمة وتكنولوجيا المعلومات والموارد الطبيعية المحدودة إلى تغيير 

يفية تعريف المنظمات الجيدة، وفي الماضي، كانت الأرقام المالية عاملًا رئيسيًا في آراء الناس حول ك

تحديد ماهية "المنظمات الجيدة"، لكن، وفي السنوات الأخيرة، تم اعتبار الأخلاقيات وجودة حياة العمل 

بل  ،(Koonmee et al., 2010)والرضا الوظيفي كمؤشرات تتعلق بوظيفة واستدامة هذه المنظمات 

وساهمت تلك التأثيرات في ظهور مفهوم جودة حياة العمل، وفيما تزداد أهمية جودة حياة العمل يومًا بعد 

يوم، مع ذلك، يُلاحظ أن جودة حياة العمل لا تزداد بالتوازي مع المتغيرات والتطورات الحالية، حيث لم تعد 

ة العمل، وفي هذا السياق، أصبحت الحياة تكفي التطورات التكنولوجية أو الاقتصادية لتحسين جودة حيا

 ,Naktiyok)التنظيمية والخصائص الفردية للموظفين بالإضافة إلى جودة حياتهم العملية أكثر أهمية 

2019). 

 جودة حياة العمل )المفهوم والتطور( 2.1

قيمة للمنظمة يعتمد مفهوم جودة حياة العمل على افتراض أن لدى الموظفين القدرة على تقديم مساهمات 

وزيادة القدرة على التحسين، وقد ظهر مصطلح جودة حياة العمل لأول مرة في أواخر الستينيات فيما يتعلق 

العامة وإمكانيات تحسين جودة خبرة العمل  1بدراسة تأثير العمل على حالة الصحة الشخصية والرفاهية

ديمية بالولايات المتحدة الأمريكية في للأفراد، فيما ظهر هذا المصطلح لأول مرة في المجلات الأكا

                                                           
عية. يهدف إلى التنمية الاجتماعية بوسائل مثل البيئية والاقتصادية والاجتما -الرفاهية هي مفهوم واسع يشير إلى حالة معيشة فرد أو مجموعة في علاقة مرغوبة مع البيئة الكلية  1

والعمل الاجتماعي. الهدف من الرفاه الاقتصادي هو تعزيز الإنتاج الاقتصادي والإنتاجية ومن  الاجتماعي،والعمل  الاجتماعية،والخدمة  الاجتماعي،والإصلاح  الاجتماعي،التشريع 
العمل هي مجال الرعاية الاجتماعية من الناحية المفاهيمية والتشغيلية. رفاهية الموظفين هي مجال الرعاية الاجتماعية من الناحية  خلال التنمية من خلال زيادة التوزيع العادل. رفاهية

ا في تحفيز الموظف. الغرض الأساسي من ساعد أيضً المفاهيمية والتشغيلية. إنه يغطي مجالًا واسعًا ويشير إلى حالة الرفاهية والسعادة والرضا والحفاظ على الموارد البشرية وتنميتها وي
 .(Nanjundeswaraswamy et al., 2019) رفاهية الموظف هو إثراء حياة الموظفين وإسعادهم
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السبعينيات، ومنذ ذلك الحين، توالت الجهود لتوحيد استخدام المصطلح، والذي يشير بشكل عام إلى تفضيل 

بتوضيح  Chimoi (2012)في حين قامت  .(Chanana & Gupta, 2016)أو عدم ملاءمة بيئة العمل 

ت بأن مفهوم جودة حياة العمل بدأ يتطور في وقت مبكر مراحل تطور مفهوم جودة حياة العمل، وأوضح

والتي خلقت وعيًا جديدًا فيما يتعلق بالموارد  Taylor( مع ظهور مبادئ الإدارة العلمية ل1900من العام )

البشرية، التي كانت تعتبر في وقت سابق مجرد أدوات إنتاج جاهزة للعمل تحت أي ظروف، وفي عام 

( مبادئ إعلان فيلادلفيا، والتي جعلت تحسين نوعية حياة ILOعمل الدولية )(، تبنت منظمة ال1944)

العمل أولوية، وألزمت جميع الدول الأعضاء بتحقيق هذا الهدف من خلال السياسات والبرامج العامة، وفي 

ي أواخر الستينيات، اكتسب المصطلح أهمية كطريقة للتأثير بشكل إيجابي على جودة تجربة عمل الفرد، وف

(، وخلال المؤتمر الدولي الأول لجودة حياة العمل الذي عقد في تورنتو، قدم لويس ديفيس 1972العام )

 Rastogi)مفهوم جودة حياة العمل. حيث تم إنشاء المجلس الدولي لجودة حياة العمل خلال ذلك المؤتمر 

et al., 2018). 

الذي ينظر  Taylorرة المتناقضة لكل من ويعتبر سبب ظهور وتطور مصطلح جودة حياة العمل هو النظ

الذي ركز أكثر على الانسان والبيئة، لكن طريقة تقديرهما  Mayoالى الجانب البشري بشكل كمي، و

للإنسان كشخص صحيحة، مما شكل أمرا جدليا في حقيقة الفصل بين مجال العمل ومجال الأسرة، الا ان 

ة ترى ان الفرد لن يعمل بفاعلية الا عندما يكون هناك توازنا ما التغييرات الاجتماعية والديموغرافية الحالي

في حين يمكن ان يعود السبب الى للنظام (.  Abdullah, 2012Noor &بين العمل والحياة الشخصية )

الاجتماعي التقني المفتوح من أجل إيجاد فكرة ملائمة أفضل بين التكنولوجيا والمنظمات الاجتماعية 

(Horst et al., 2014 .) 

بأن مفهوم جودة حياة العمل قد برز في دائرة الضوء  Yadav et al., (2019)علاوة على ذلك، أفادوا 

 Fritzو Elton Mayo( التي أجراها 1924-1933) Hawthorneبعد نتائج تجارب 
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Roethlisberger فيما كان ،Walton (1998)  هو أول شخص قدم مفهوم جودة حياة العمل ذي ثمانية

اد وهي: الدفع العادل، والوضعية القانونية، والنمو الدائم والأمن، والفرصة، والتبعية الاجتماعية، وتطوير أبع

 القدرات الفردية، وأمن البيئة والتكامل الاجتماعي.

ومن جهة أخرى، وعلى الرغم من حقيقة كون مفهوم جودة حياة العمل يعتبر مفهومًا قديمًا في مجال إدارة 

شرية، إلا أن جودة حياة العمل تمكنت من الاحتفاظ بمكانة مهمة في هذا المجال نظرًا لدورها الموارد الب

البارز، فيما بذل العديد من الباحثين جهدًا صادقًا لتوضيح مفهوم جودة حياة العمل بسبب اهتمامهم الواضح 

 . (Rastogi et al., 2018)بالمفهوم 

 تعريف جودة حياة العمل: 3.1

هوم جودة حياة العمل بمصطلح جودة الحياة، اذ تعتمد جودة حياة العمل بشكل متبادل وغير متحيز ارتبط مف

على جودة الحياة مما يؤدي إلى إثراء هذه الحياة في ضوء جودة حياة العمل باعتبارهما عنصرين أساسيين 

أن ب Jokinen (2014)و Heiskanenفي حين أوضحا  (.Behzad & Elham, 2014مترابطين )

مفهوم جودة حياة العمل يرتبط ارتباط وثيقا بأنشطة التطوير العملي في أماكن العمل. وعلى الرغم من تعدد 

-Alالتعريفات التي ظهرت حول جودة حياة العمل، الا ان جميعها مرتبطة بجودة حياة العاملين ورفاهيتهم )

Howil Al-Otaibi,2020.)  

(، Beingجودة حياة العمل ضمن ثلاث جوانب هي: الوجود ) ومن ناحية أخرى، فقد تم دراسة وتصنيف

، ومن الجدير بالذكر ان (Yadav et al., 2019)(Becomingالصيرورة )(، Belongingالانتماء )

مفهوم جودة حياة العمل يتضمن مسألتين متعارضتين: ادعاء الموظفين فيما يتعلق بالرفاهية والرضا 

 (. Horst et al., 2014ما يتعلق بآثارها المحتملة على الإنتاجية والجودة )الوظيفي، واهتمام المنظمات في
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فقد أشار الى طريقتين للنظر فيما تعنيه جودة حياة العمل، فإحدى الطرق هي مساواة  Bora (2015)أما 

 جودة حياة العمل بمجموعة من الشروط والممارسات التنظيمية الموضوعية مثل )اثراء الوظائف، الاشراف

الديمقراطي، اشراك الموظفين، ظروف العمل الآمنة وغيرها(، فيما تجسد الطريقة الأخرى مساواة جودة حياة 

العمل بتصورات الموظفين بأنهم آمنون، وراضون جيدا نسبيا، وقادرون على النمو والتطوير. وفيما يلي 

 جودة حياة العمل: عدد من التعريفات التي وردت في الأدبيات السابقة والتي تناولت مفهوم

 .(Yeni et al., 2022)فاعلية المنظمة في الاستجابة لاحتياجات الموظفين  -

الدرجة التي يشعر بها الموظفون بالرضا عن احتياجاتهم الشخصية واحتياجات العمل أثناء تحقيق  -

 .(Francis et al., 2021)أهداف المنظمة 

مما يجعل من الأفراد مؤهلين، ومن المنظمات فاعلة أسلوب إدارة معاصر يوفر ظروف عمل إنسانية،  -

ومنتجة على المدى الطويل من خلال تحسين الظروف داخلها، فهي النتيجة العاطفية لتقييم الموظفين 

 .(Naktiyok, 2019)لوظائفهم وبيئة العمل التي يتواجدون فيها 

لشخصية المهمة من خلال خبرتهم الدرجة التي يستطيع بها أعضاء منظمة العمل تلبية الاحتياجات ا -

 (.Daniel,2019في المنظمة )

مدى رضا الموظف عن الاحتياجات الشخصية والعملية من خلال المشاركة في مكان العمل مع تحقيق  -

 .(Swamy et al., 2015b) أهداف المنظمة

إدارة التغييرات برنامج شامل وموسع يزيد من رضا الأعضاء، ويعزز تعلمهم مع البيئة، ويساعدهم على  -

(Horst et al., 2014 .) 

مستوى الرضا والتحفيز والمشاركة والالتزام الذي يواجهه الأفراد فيما يتعلق بحياتهم في العمل  -

(Srivastava & Kanpur, 2014). 
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بناءاً على ما سبق، تستنج الباحثة، بأن جودة حياة مفهوم تنظيمي معاصر، يشير الى مدى تلبية المنظمة 

 حتياجات الشخصية للعاملين داخلها مما يقود الى المساعدة في تحقيق أهدافها.للا

 أهمية جودة حياة العمل: 4.1
‌

تعتبر جودة حياة العمل بمثابة علاقة منفعة متبادلة بين العمل والفرد والمنظمة، وطريقة للتفكير في الناس 

ودة حياة العمل خلقت توازن في حياة اذ ان النظرة الشاملة لج (.Daniel,2019والعمل والمنظمات )

الموظفون، فيما ساهم التوازن بين العمل والحياة في ايجاد موظفون راضون، لديهم دوافع ذاتية، وبالتالي 

. وتضمن جودة حياة العمل (Bhende et al., 2020)سيشكلون أحد الأصول الاستراتيجية للمؤسسة 

 Rastogi)ائهم والنتائج الإيجابية المختلفة المتعلقة بهم وبالمنظمة رفاهية الموظفين، بل لها علاقة قوية بأد

et al., 2018). 

بالإضافة الى ما سبق، تؤدي جودة حياة العمل الى تطوير بيئة عمل ممتازة للأفراد والإنتاجية، وذلك من 

، كما (al Dalayeen, 2017)خلال خلق بيئة أكثر مشاركة وفاعلة للناس في جميع مستويات المنظمة

وتعد الجودة الفاعلة لحياة العمل بمثابة أداة لتحسين ظروف العمل من منظور الموظف وزيادة الكفاءة 

التنظيمية من منظور صاحب العمل، كونها تساهم في توظيف رأس مال بشري عالي الجودة، وتعزيز القدرة 

نهج جودة حياة العمل يستطيع الموظفين ، فعند استخدام (Permarupan et al., 2013)التنافسية للمؤسسة 

الحصول على نظرة ثاقبة حول كيفية العمل معا بطريقة أفضل، من اجل تحسين الفاعلية في بيئة العمل 

 .(Kelbiso et al., 2017)ونوعية حياة الموارد البشرية

 & Rathamani)نيعتبر دور جودة حياة العمل بارزا في دمج الاحتياجات النفسية الاجتماعية للموظفي

Ramchandra, 2013) ،ومن هنا برزت أهمية جودة حياة العمل كونها تركز على العمل الإنساني ،

لتحقق التوازن الشامل لفهم احتياجات الموظفين المعرفية، من اجل ضمان حياة عمل جيدة للموظفين، 
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 ,.Nanjundeswaraswamy et al)فتكسبهم الشعور بالسعادة وتحفزهم لتحقيق الأهداف التنظيمية 

كما ترتبط جودة حياة العمل بشكل سلبي بضغوط العمل، وبشكل إيجابي بالرضا الوظيفي وكذلك  .(2022

، علاوة على أنها تلعب دورًا حيويًا في توليد رغبة الموظف (Aruldoss et al., 2021a)بالالتزام الوظيفي

 .(Yadav et al., 2019)الوظيفة والمنظمة في البقاء في مؤسسة وتزرع موقفًا إيجابيًا تجاه

وبالإضافة الى ما سبق، هناك العديد من العوامل المهمة التي تجعل جودة حياة العمل مهمة جدًا، فهي 

 :(Shinde et al., 2022, p. 5)تساعد على 

 تعزيز الإنتاجية. .1

 جذب المواهب والاحتفاظ بها على المدى الطويل. .2

 التغيب إلى أدنى حد.تقليل معدل الدوران و  .3

 تحسين جودة حياة العمل باستمرار. .4

 توفير التوازن المناسب بين العمل والحياة فوائد للأسر والمجتمعات. .5

 الرضا الوظيفي. .6

 بناء صورة إيجابية عن المنظمة. .7

 ان أهمية جودة حياة العمل تبرز في الجوانب التالية:ب Mosadeghrad (2013)وذكر 

 مركزي.الهيكل التنظيمي اللا -

 الالتزام بساعات العمل المرنة. -

تحسين التواصل بين الإدارة والموظفين إلى مستويات أعلى من الرضا الوظيفي للموظفين وانخفاض  -

 معدل دورانهم.

 توسيع نطاق الوظيفة وذلك عن طريق إضافة المزيد من تنوع المهام. -
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 المسؤولية والسلطة.اثراء الوظيفة بتوسيع عمق الوظيفة عن طريق إضافة المزيد من  -

كما تؤدي الجودة الجيدة لحياة العمل إلى جو من العلاقات غير الشخصية الجيدة والموظفين المتحمسين 

للغاية الذين يسعون جاهدين من أجل تنميتهم، وعلى الرغم من أن الفوائد النقدية لا تزال تحتل المرتبة 

عادة هيكلة الوظائف، وإعادة تصميم الوظائف، الأولى في تكلفة عناصر مثل ظروف العمل المادية، وإ 

والتطوير الوظيفي، وفرص الترقية وما إلى ذلك، تكتسب أهمية بسرعة، وعلى هذا النحو، يتوقع العاملين 

بأن تقوم الإدارة بتحسين جميع هذه المرافق مما يؤدي بالتالي إلى تحسين جودة حياة العمل، فإذا تم تزويد 

من الحياة العملية، فإن الموظفين يركزون بشكل أكبر على كل من التطوير الفردي الموظفين بنوعية جيدة 

والجماعي الذي يؤدي بدوره إلى التنمية الشاملة، وأصبح برنامج جودة حياة العمل مهمًا في مكان العمل 

 :(Srivastava & Kanpur, 2014)للأسباب التالية 

 زيادة المطالب في العمل. .1

 .وظفين طويلة الأجلفقدان ضمانات الم .2

 .الحاجة إلى تعزيز مهارات مكان العمل .3

 .تنافس أكبر على المواهب .4

 .زيادة قوة المرأة في العمل .5

فيما يمكن ان تظهر أهمية جودة حياة العمل من خلال الأهداف التي تسعى الى تحقيقها، ويمكن ان 

 :(Srivastava & Kanpur, 2014)تتلخص الأهداف بما يلي 

 نتاجية الفردية والمساءلة والالتزام.زيادة الإ .1

 تحسين العمل الجماعي والتواصل. .2

 تحسين الروح المعنوية للموظفين. .3
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 تقليل الضغط التنظيمي. .4

 تحسين العلاقات داخل وخارج العمل. .5

 تحسين ظروف العمل الآمنة. .6

 توفير برامج تنمية الموارد البشرية الملائمة. .7

 تحسين رضا الموظفين. .8

 مكان العمل. تقوية التعلم في .9

 إدارة التغيير المستمر والانتقال بشكل أفضل. .10

 المشاركة في الإدارة على جميع المستويات في تشكيل المنظمة. .11

وعليه، أصبحت جودة حياة العمل داخل كافة المنظمات ذات أولوية بارزة وذلك بالنظر الى عديد الأهداف 

 ائج التي تساعد في احداثها.التي تعمل على تحقيقها، بالإضافة الى الفوائد والنت

 أبعاد/مكونات جودة حياة العمل: 5.1

استخدم مؤلفون مختلفون أبعادًا مختلفة لتحديد مفهوم جودة حياة العمل بين الموظفين 

(Nanjundeswaraswamy et al., 2020) ولعل المتتبع لموضوع جودة حياة العمل سيلاحظ تعدد .

يهدف الى ضمان وجودها بفاعلية داخل المنظمات تحقيقا للعديد من  أبعادها وجوانبها، الا ان جميعها

 الأهداف على المستويين الفردي والتنظيمي. 

ولضمان الجودة الفاعلة لحياة العمل، يجب أن يكون التوازن بين العمل والحياة هو جوهر تركيز المنظمات 

المنظمة، وهذا يشمل العديد من الأبعاد المعاصرة، وتغطي مجال مشاعر الناس تجاه أبعاد العمل في بيئة 

والجوانب مثل التحسين الاقتصادي مثل المكافآت والمزايا، وهيكل التعويضات الفاعل، وظروف التحسين 

الجسدي مثل الصحة والسلامة في العمل، والأمن والإنصاف، والحالة المادية لمكان العمل، وما إلى ذلك، 
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التطوير الوظيفي، وفرص التدريب والتطوير، وإثراء الوظائف، وغيرها، بالإضافة الى احترام الذات، وفرص 

فيما يعتمد نمو المنظمة وتطورها كليًا على كيفية عملها على جذب القوى العاملة وتوظيفها وتحفيزها 

. وحيث تتعدد أبعاد جودة حياة العمل، فقد أوضحا (Shinde et al., 2022, p. 1)والاحتفاظ بها 

(Sheikhepoor & Sheikhepoor, 2015) :أن هذه الأبعاد هي كما يلي 

الدفع العادل والكافي: ويعني الأجر المتساوي للعمل المتساوي، وميزان المدفوعات من حيث الموظفين  .1

 .وتوافقهم مع أي وظيفة أخرى 

 .بيئة عمل آمنة وصحية: وخلق ظروف عمل آمنة وتحديد ساعات العمل المناسبة .2

لبشرية: أي توافر فرص الاستقلال وحرية التصرف في العمل، وفرص تعلم المهارات تنمية القدرات ا .3

 .المختلفة، والحصول على المعلومات المتعلقة بالعمل

التكامل والتماسك الاجتماعي في منظمة العمل: خلق بيئة عمل جيدة لترسيخ الشعور بالانتماء إلى  .4

 .المنظمة وأن المنظمة بحاجة إليها

نمو والأمن المستمرين: توفير الوسائل لتحسين القدرات الفردية، وفرص التقدم وفرص توفير فرص لل .5

 .تطبيق المهارات المكتسبة وتأمين دخل العمل والاحتراف

 .الحياة العملية والروابط الاجتماعية: تصور الموظفين )تصور( المسؤولية الاجتماعية للمنظمة .6

لتوازن بين الحياة العملية وبقية حياة الموظفين بما في ذلك المساحة الإجمالية: يشير هذا المكون إلى ا .7

 .أوقات الفراغ والتعليم والحياة الأسرية

التوجيه القانوني في نظام العمل: مما يوفر المزيد من حرية التعبير لعدم الخوف من انتقام الأشخاص  .8

 .ذوي الرتب العليا وسيادة القانون ضد هيمنة الأفراد
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فقد استخدم كل باحث مكونات مختلفة لقياس جودة حياة العمل للموظفين في دراستهم،  علاوة على ما سبق،

من خلال النظر في الأدبيات المتاحة بناءً على تكرار استخدام المكونات من قبل باحث مختلف والوضع 

جودة حياة المتغير في سوق العمل، فإن اتباع ثمانية عشر مكونًا هو أكثر المكونات السائدة التي تتناول 

 & Nanjundeswaraswamy) يلي وفقا لدراسة كل من العمل للموظفين، وهي موضحة كما

Sandhya, 2016)  أحمد، ودراسة(( و دراسة )2020Nayak,2015:) 

، وهي المكان الذي يعمل فيه المرء، وتمثل بيئة اجتماعية ومهنية Work Environment بيئة العمل .1

ظفون مع غيرهم، وتضمن ظروف العمل الآمنة والصحية صحة جيدة يفترض أن يتفاعل فيها المو 

واستمرارية الخدمات وتقليل علاقات إدارة العمل السيئة، فالعامل السليم يسجل إنتاجية عالية، ويشعر 

الموظفون بالبهجة والثقة، وتتألف من مواقف عمل جسدية وعقلية آمنة وتحديد ساعات العمل المعقولة، 

ة، وظروف العمل، ووقت العناية الشخصية، ودعم التطوير الذاتي، والمعلومات المتعلقة والبيئة المحفز 

 بالعمل، والأسلوب الخاص وسرعة العمل.

، وهو الأفضلية أو عدم الاستحسان الذي يرى به الموظفون عملهم، Job satisfactionالرضا الوظيفي  .2

الغنية بالعناصر السلوكية البناءة مثل استقلالية  فالرضا الوظيفي يتأثر بتصميم الوظيفة، وتساهم الوظائف

العمل وتنوع المهام والهوية وأهمية العمل والتعليقات وما إلى ذلك في إرضاء الموظفين، ويشمل الرضا 

الوظيفي الراحة في العمل، والأمن الوظيفي، والإنتاجية، والنشاط النقابي، والراتب المرضي المتوافق، 

 الوظائف، وحرية العمل. والتناوب العادل على

، حيث يدرك الموظف Opportunities for Growth and Advancementفرص النمو والتقدم  .3

أن النمو الداخلي وفرص التطوير هي العامل الأكثر أهمية الذي يؤثر على جودة حياة العمل، وتشير 

واستراتيجيات المنظمة لدعم  فرص النمو والتقدم إلى كيفية مساعدة المنظمات في النمو المهني وسياسات

 الموظفين.
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، وتمثل عوامل تحفيزية، Adequate and fair compensationالتعويضات العادلة والمناسبة  .4

يتم منحها للأفضل أداءً، وهذا يبني التنافس بين الموظفين للعمل الجاد ولتحقيق الأهداف التنظيمية 

إلى العمل، ويعتمد رضا الموظفين إلى حد ما على  والفردية، وتدفعهم المصالح الاقتصادية للموظفين

التعويض المقدم، فيما يجب تحديد الأجر على أساس العمل المنجز والمهارات الفردية والمسؤوليات 

التي تم الاضطلاع بها والأداء والإنجازات، يتضمن عوامل مثل التعويض العادل والدفع على أساس 

 ترقية عادلة، مكافآت للعمل الجيد.المسؤولية؛ راتب قائم على الأداء، 

وهو قضية مهمة يجب أخذها في الاعتبار في كل من  ،Emotional Intelligenceالذكاء العاطفي  .5

علم النفس والإدارة بحيث يمكن حل العديد من المشكلات الإدارية، فإذا استخدم الموظفون ذكاءهم 

ئة ممتعة لهم ولزملائهم، فيما يجب مراعاة العاطفي في تحقيق الأهداف التنظيمية، فسوف يوفرون بي

العوامل التالية أثناء قياس تأثير الذكاء العاطفي على جودة حياة العمل للموظفين؛ الإدراك، وإدارة 

المشاعر الخاصة، والاستفادة، والتقييم والتعبير عن العواطف في الذات، وتقييم والاعتراف بالعواطف في 

 لتسهيل الأداء وتنظيم العواطف في الذات.الآخرين، واستخدام العواطف 

، وهو الارتباط النفسي للفرد بالمنظمة، الذي Organizational Commitmentالالتزام التنظيمي  .6

يوفر معلومات حول مستوى الالتزام الذي يشعر به الموظفون تجاه مؤسساتهم، لذلك هناك العديد من 

تأثير إيجابي على الأداء التنظيمي وكفاءة الموظفين مما  الدراسات التي تكشف أن الالتزام التنظيمي له

 سيؤدي بالتالي إلى كفاءة المنظمة.

، وهي مجموعة من الخصائص والمناخ التنظيمي، وهو Organizational cultureالثقافة التنظيمية  .7

من سلوك جماعي للأشخاص الذين يشكلون جزءًا من قيم المنظمة ورؤيتها ومعاييرها وما إلى ذلك 

سياسات المنظمة، ويشمل المشاركة في صنع القرار، والتعاون من الإدارات الأخرى، وتوحيد سياسات 

 الأجور، والتمييز بين الجنسين، والتواصل، والتعليقات والاقتراحات، والشعور بالفخر بالعمل.
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دارة أي عمليات الاتصال ما بين الإ ،Relationships and co-operationالعلاقات والتعاون  .8

والموظفين فيما يتعلق بعملية اتخاذ القرار في مكان العمل، والنزاعات وحل المشكلات، وعادة ما يتم 

متابعة العمل والوظيفة في إطار التنظيم الاجتماعي، وتصبح طبيعة العلاقات الشخصية بُعدًا مهمًا لجودة 

ضغوط الطلب على العمل والعلاقة مع حياة العمل، ويشمل العلاقة مع الزملاء والانتماء إلى المنظمة و 

 الرئيس المباشر والعلاقة بين الرؤساء.

، حيث يبحث الموظفون دوما عن الاستقرار الوظيفي ولا يحبون أن Job securityالأمن الوظيفي  .9

يكونوا ضحايا لسياسات شخصية غريبة الأطوار والبقاء تحت رحمة أصحاب العمل، فالأمن الوظيفي هو 

ر قلق الموظفين، حيث يوفر التوظيف الدائم الأمن للموظفين ويحسن جودة حياة العمل عامل آخر يثي

 الخاصة بهم.

، وهو نمط من ردود الفعل العاطفية والمعرفية Occupational Stressالاجهاد/الضغط المهني  .10

من عوامل مثل والسلوكية والفسيولوجية للجوانب السلبية والضارة لمحتوى العمل وتنظيمه والبيئة، وهو يتض

غموض الدور، وتضارب الأدوار، والحمل الزائد للأدوار، والدور تحت الحمل، وسرعة العمل، والعمل 

 المتكرر، وتوتر العمل.

، فالقيادة هي عملية تأثير اجتماعي يسعى من خلالها القائد إلى Leadership stylesالأنماط القيادية  .11

للوصول إلى أهداف المنظمة، حيث تحتاج مؤسسات اليوم إلى المشاركة التطوعية للمرؤوسين في محاولة 

قادة فاعلين يفهمون تعقيدات البيئة العالمية سريعة التغير، فإذا كانت المهمة منظمة للغاية وكان للقائد 

علاقة جيدة مع الموظفين، فستكون الفاعلية عالية من جانب الموظفين، ويؤثر أسلوب القيادة على 

حياة العمل بناءً على أنواع أسلوب القيادة الذي يعرضه أو عرضها المتفوق، ويتضمن  الموظفين في جودة

 نوعين هما أساليب القيادة التحويلية، وأساليب القيادة التبادلية.
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، وتعني نوع العمل الذي يقوم به الموظف، وهو عبارة عن المهام Nature of Workطبيعة العمل  .12

وظيفته وتشمل العمل الروتيني الرتيب، والعمل الذي يؤدي إلى الإجهاد اليومية التي يقوم بها كجزء من 

 البدني، والعمل الذي يقود العمل العقلي.

، حيث تلعب المرافق دورًا رئيسيًا في تحقيق الأهداف والغايات من خلال تلبية Facilitiesالتسهيلات  .13

الطعام، والنقل، والأمن، وما إلى ذلك، الاحتياجات المادية والعاطفية للموظفين، وتشمل المرافق خدمات 

ولقد وجد العديد من أصحاب العمل أنه من المفيد السماح بترتيبات عمل بديلة لموظفيهم، وهذه طريقة 

واحدة لزيادة إنتاجية الموظفين ومعنوياتهم، وتتضمن ترتيبات العمل البديلة للموظفين ساعات عمل مرنة، 

يئة عمل آمنة، وهي تشمل المزايا الإضافية، والضمان الاجتماعي، وتنقلات أقصر أو بدون تنقلات، وب

 والنقل، وتدابير السلامة، ونشاط الرعاية.

، ففي مجموعات العمل المستقلة، يتم منح الموظفين حرية Autonomy of workاستقلالية العمل  .14

قة بالعمل، ويتضمن اتخاذ القرار، فالعاملين أنفسهم يخططون وينسقون ويتحكمون في الأنشطة المتعل

فرصًا مختلفة للموظفين مثل الاستقلال في العمل وامتلاك السلطة للوصول إلى المعلومات ذات الصلة 

لمهمتهم، والقدرة على العمل، والوقت المرن، والواجبات المنزلية، وضغوط العمل، والمسؤولية الإضافية، 

 والأهداف والتسهيلات المتوازنة.

حيث يمكن أن يكون لمواقف الموظفين في مكان العمل تأثيرا  ،Employee Attitudeميول الموظف  .15

كبيرا على العمل ككل، فالموقف هو أحد العوامل الخفية التي يصعب قياسها والتي ينتهي بها الأمر لتكون 

حاسمة لنجاح الشركة، سواء كان ذلك للأفضل أو للأسوأ، وتميل مواقف الموظفين إلى أن يكون لها تأثير 

بير على إنتاجية العمل، سواء بشكل مباشر أو من خلال التأثير على العوامل الأخرى المتعلقة بالوظيفة، ك

فبناءً على مواقفهم تجاه العمل، يشعر الموظفون أنهم ملتزمون أكثر أو أقل بالوظيفة، اذ يجب أن تشمل 

قات الشخصية، الخبرة الوظيفية، القدرة العوامل التالية، الإبداع، الرضا، العلاقة مع الإدارة العليا، العلا
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على الاستماع، التواصل، التفكير التحليلي، التوجيه، العمل الجماعي، القدرة على التكيف، وأساليب 

 القيادة.

، وتتضمن تحديات الوظيفة Job Challenges/ Job responsibility تحدي العمل والفرص المتاحة .16

 وما هو مستوى المسؤولية الذي تم تعيينه. والمسؤولية نوع العمل الذي يقوم به،

، وهو نشاط تنظيمي يهدف إلى تحسين أداء Training and Development التدريب والتطوير .17

الأفراد والجماعات، يتم ضمان جودة حياة العمل من خلال الفرص التي توفرها الوظيفة لتطوير الموظفين 

مع وجود ظروف جيدة لزيادة التمكين والمهارات الشخصية، والتشجيع الذي تقدمه الإدارة لأداء الوظيفة، 

ويشمل الهدف من البرنامج التدريبي، وفاعلية التدريب، والتدريب على مهارات التعامل مع الآخرين، وكفاية 

 برنامج التدريب، وتكرار البرنامج التدريبي.

مع الأهداف المذكورة، وإلا ، بحيث يجب أن تتطابق الموارد Adequacy of resourcesكفاية الموارد  .18

فلن تكون القوى العاملة مؤهلة لتحقيق الأهداف المحددة مسبقًا، وينتج عن هذا استياء الموظفين وانخفاض 

 جودة حياة العمل. 

ولأغراض الدراسة الحالية وأهدافها، سيتم التركيز على الأبعاد التالية لجودة حياة العمل وهي )التعويضات 

 الوظيفي، ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير(. والمكافآت، الرضا

 

 

 

 



 35   
 
 

 

 :منهجية تحسين جودة حياة العمل 6.1

للوصول الى جودة حياة عمل فاعلة ومحسنة، يلوم اتباع منهجية منطقية في ذلك، ويمكن ذلك من خلال 

(Shinde et al., 2022, pp. 6–8): 

يجب أن يكون هناك نظام مكافأة وتقدير يمكن أن يحفز الموظفين  في المنظمة،المكافأة والتقدير،  .1

على أدائهم. يساهم الموظفون المتحمسون كثيرًا من حيث الطاقة والوقت، اذ لا يكفي التعويض لتعزيز 

مستوى كفاءة الموظفين في وظيفتهم، فكل موظف يريد شيئًا أعلى من هذا الأجر، ويريدون التقدير 

 ن يتم الاعتراف بعملهم من قبل الإدارة العليا.ويتوقعون دائمًا أ

فالطريقة الأخرى لتحسين جودة حياة العمل للموظفين هي عندما يحصلون على فرص فرص متنامية،  .2

تطوير وظيفي أفضل، ويساعد النمو الشخصي على تحقيق الأهداف التنظيمية، كما ان النمو والتطور 

فهي رغبة الفرد، فكل شخص لديه طموح وظيفي مرتفع أو  يلبي احتياجات الإدراك الذاتي للموظفين،

 منخفض، فالنمو هو الفرص الفطرية للبشر.

في أي حالة في المنظمة، وحيث أن الناس هم موارد، لذلك يجب أن تعاملهم الاحترام واحترام الذات،  .3

فالتمييز والإيذاء هي على قدم المساواة، وتمنحهم المساواة في المعاملة الشعور بالانتماء إلى المنظمة، 

أسباب سوء جودة حياة العمل، حيث يجب على المديرين إظهار الاحترام لجميع المستويات، فيما تساعد 

احتياجات احترام الذات الناس على التعزيز والتحسين، كما يريد الناس أن يتم الاعتراف بهم وتقديرهم 

ا إلى ذلك، تجعلهم يشعرون بالسعادة والمشاركة من خلال عملهم، فالسلطة والمكانة والقوة والشهرة، وم

 العالية.

فما لم يعرف الناس معنى الالتزام، لا يمكنهم تقديم أي التزام، حيث يجب توصيل رؤية الدعم والرؤية،  .4

الشركة بوضوح لموظفي المنظمة، وأن يعرف الناس بالضبط ما هو متوقع منهم، فعندما يحصلون على 



 36   
 
 

رؤية واضحة جدًا بالنسبة لهم، يمكنهم القيام بالعمل وفقًا لذلك، يجب أن يدعم دعم من القادة وتكون ال

القائد الفعال الأشخاص ويوجههم ويحفزهم لتحقيق بيان رؤية المنظمة. يعتبر فتحول المنظمة سيناريو 

مهم للغاية ويمكن أن يتم من خلال الجهد المشترك للقادة والمتابعين، من ناحية أخرى، لدى الناس 

أيضًا بعض الطموح الوظيفي، ومن خلال دعم رئيسهم المباشر، يمكنهم زيادة تطورهم الشخصي 

 وتطويرهم التنظيمي.

في السيناريو الحالي للعمل، يقضي الناس معظم الوقت في مكان العمل، وتحظى ظروف عمل مناسبة،  .5

سعيد وجيد للقيام بالعمل  بيئة العمل الملائمة بتقدير كبير من قبل العاملين، فهم يريدون قضاء وقت

معًا، فالعمل الجماعي الفاعل والتعاون والتنسيق والعلاقة الشخصية الجيدة بين الموظفين تخلق بيئة 

عمل جيدة، وهذا يجذب الموظفين ويحقق أيضًا مستوى احتفاظ طويل الأمد مع الشركة، ومن ناحية 

لى ذلك، لها تأثير سلبي على بيئة العمل، أخرى، فإن السياسة، والعض على الظهر، والشائعات، وما إ

ولا يشجع الموظفين على القيام بالعمل، فيما تعتمد جودة حياة العمل على بيئة عمل مناسبة مثل 

 العوامل الأخرى.

فالتمكين يعني توزيع السلطة والسلطة والحرية والمسؤولية بين الموظفين من قبل المديرين، اذ التمكين،  .6

عملهم يستحق عندما يتم تمكينهم، ويظهرون دائمًا إحساس بالسيطرة على عملهم يشعر الأفراد بأن 

أثناء عملهم، حيث تم إنشاء رضا وظيفي أكبر من خلال هذه الممارسة اي التمكين، فيما يؤدي الرضا 

 نهم.الوظيفي إلى التزام وولاء أفضل، فالتمكين هو الأداة التحفيزية التي تساعد على تنمية الاستقلالية بي

يمكن قياس جودة حياة العمل على أساس التوازن بين العمل والحياة، فهذه توازن الحياة مع العمل،  .7

هي الظواهر التي تعبر عن إدارة الحياة المهنية والحياة الشخصية للموظفين، مما يشجع الناس على 

فاعلة، فإن التوازن بين  البقاء على المدى الطويل في المنظمة، ولجعل جودة الحياة بين العمل والحياة

العمل والحياة يجب ان يكون هو الشغل الشاغل للمنظمات، لكي يصبح الموظفين أكثر سعادة، وأكثر 
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إنتاجية، فالصحة العقلية والجسدية على حد سواء سوف يعوقها الإجهاد المفرط، لذلك، يجب على 

صدقاء، فيما يجب أن تلعب المنظمة الموظفين قضاء بعض الوقت الجيد مع أفراد الأسرة والأقارب والأ

 أدوارًا للحفاظ على حياة عمل متوازنة بين الموظفين.

 جودة حياة العمل وتمكين الموظفين  7.1

يبدو ان التمكين يلعب العديد من الأدوار داخل المنظمات والنتائج المرغوبة لها، ويشكل عاملا مهما في 

بوجود ممارسة  Basa et al., (2022)ذلك، أوضحوا  تحقيق نتائج مهمة على جميع المستويات. وفي

مهمة أخرى للموارد البشرية يُنظر إليها عمومًا على أنها ذات تأثير كبير على الرضا الوظيفي للموظف 

وهي تمكين الموظفين. حيث من المستحسن وحتى تضمن المنظمة تمكين موظفيها، ان يحاول المديرون 

 Sheikhepoor)ن أكثر مهارة، ومساعدتهم على تجربة جودة حياة العمل ترقيتهم، مع ضرورة توافر موظفي

& Sheikhepoor, 2015) علاوة على ذلك، وجدت علاقة إيجابية بين التمكين النفسي وجودة حياة .

العمل، فيما تم تحديد دور الوسيط للتمكين النفسي على التفاعل بين الدعم التنظيمي وجودة حياة العمل 

(Naktiyok, 2019) ،ومن جهة أخرى، هناك علاقة ارتباط وتأثير بين استراتيجية تمكين الموظفين .

ومتغيراتها )مشاركة المعلومات، والحرية والاستقلالية، واستبدال الهيكل الهرمي بفرق التوظيف الذاتي( وإدارة 

بالتمكين النفسي الايجابية،  . مع انه قد سبق اثبات علاقة التمكين الهيكلي(Saeed et al., 2021)الأزمات 

كما يرتبط التمكين النفسي بشكل إيجابي بالرضا الوظيفي والمشاركة في العمل والرفاهية الاجتماعية 

(Marin-Garcia & Bonavia, 2021b). 

من جهة أخرى، يوجد علاقة قوية بين بنيات التمكين النفسي والالتزام التنظيمي وجودة حياة العمل، حيث 

لموظفون التزامًا تنظيميًا أعلى عندما رأوا أن المنظمة هي المكان المرغوب فيه للبقاء والذي يلبي يظهر ا

احتياجاتهم الأساسية ويهتم برفاهيتهم، فيما يؤثر التمكين النفسي بشكل كبير على العلاقة بين الالتزام 

المنظمة مهتمة برفاهيتهم، وتوفر التنظيمي وجودة حياة العمل، فعندما يثق الناس في المنظمة ويفهمون أن 
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لهم الاستقلالية في العمل، وتوفر لهم فرصًا كافية للتعبير عن أنفسهم ويتم تقييم أفكارهم، فإنهم يشعرون 

بالتمكين النفسي مما يعزز بدوره التزامهم تجاه المنظمة ويؤثر على قرارهم بمواصلة العضوية مع المنظمة. 

ئيسيًا على الجودة الشاملة للخبرة البشرية في مكان العمل، وببساطة من خلال تعد جودة حياة العمل مؤشرًا ر 

تقديم الرفاهية الجسدية والنفسية، يمكن أن يخلق تأثيرًا مضاعفًا في جميع أنحاء المنظمة من خلال زيادة 

عوامل إلى التزام الموظف وإنتاجيته وتقليل نوايا دوران الموظفين، فيما يمكن أن يؤدي عدم وجود هذه ال

 ,Srivastava & Pathak)انخفاض مستوى الالتزام مما يؤدي إلى فك ارتباط الموظف ونوايا دوران أعلى 

2016). 

علاوة على ما سبق، كان لجودة حياة العمل في قطاع التمريض علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية مع 

سي جزئيًا في العلاقة بين التمكين الهيكلي التمكين الهيكلي والتمكين النفسي، حيث يتوسط التمكين النف

  .(Baek & Bae, 2022)وجودة حياة العمل في ذلك القطاع 

كما يمكن أن يساعد التمكين في خلق ثقافة مؤسسية من التآزر والتعاون والمرونة والشراكة، مما يؤدي إلى 

اة العمل يمكن أن يحافظ على تحسين جودة حياة العمل للموظفين، علاوة على ذلك، فإن تحسين جودة حي

تركيز الموظفين ويدعمهم للسعي بفعالية نحو رؤية المنظمة، فعندما يقترن التمكين بجودة حياة العمل، فإنه 

سيخلق تأثيرًا تآزريًا على مواقف الموظف والنتائج التنظيمية، نتيجة لذلك، سيتم تحفيز الموظفين جسديًا 

المواقف والتحديات وتحويلها إلى دروس في الحياة تسمح لهم بالنمو وعقلًا وروحًا لتحمل ضغوط العمل و 

 .(Nayak et al., 2018)والظهور كفائزين 
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 المبحث الثاني

 Psychological Empowerment التمكين النفسي

 :تمهيد 1.2

يتم تعزيز الشعور  يركز مفهوم التمكين النفسي على القدرة النفسية للفرد باعتبارها العملية التي من خلالها 

بين الأفراد، وذلك على أساس الظروف المحيطة التي تهتم بتركيز الموظفين على اتجاه التمكين، والتي 

تظهر هذه القدرة في الاكتفاء المعنوي والمادي، وشعور الموظفين بقدرتهم على أن يكونوا مؤثرين في عملهم 

(. وبالتالي، على الرغم من 2020اء ومعنى العمل )سعد،ولديهم الثقة لأداء هذا العمل، أي شعورهم بالانتم

أن الاهتمام بالتمكين ينبع من افتراض أن التمكين مرتبط بمستويات أعلى من التحفيز والإنتاجية من جانب 

  .(Jong & Faerman, 2021)الموظفين، إلا أن التمكين النفسي فقط يركز بشكل خاص على الموظفين 

 )النشأة والمفهوم(التمكين النفسي  2.2

السنوات العشرون الماضية ظهور مجال التمكين النفسي مع ازدياد الاهتمام فيه بحثا وممارسة، ومن  شهدت

جهة أخرى، وعلى الرغم من أن المصطلحات التي تناولت المفهوم قد اختلفت من باحث إلى آخر، لا ينفي 

مستوى الرضا الوظيفي في مجموعة متنوعة من  ذلك دراسته على نطاق واسع، فيما تم اختبار تأثيره على

( أنه وعلى الرغم 2021) Faermanو Jong. وأوضحا (Mathew & Nair, 2022)السياقات الجوانب

من أن المفهوم الأصلي للتمكين النفسي كمجموعة من أربع مدارك )أبعاد( هي )المعنى، والكفاءة، وحرية 

(، فانه يُنسب إلى 1990) Velthouseو Thomasطويره بواسطة التصرف/الاستقلالية، والتأثير( قد تم ت

Spreitzer (1995.بشكل عام تطوير الأداة الأولى لقياس أبعاده الأربعة ) 
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( بأن الباحثين في المجال التنظيمي في الماضي ركزوا عملهم على تمكين 1995) Spreitzerوقد أفادت 

ي ذلك تفويض اتخاذ القرار من المستويات التنظيمية الأعلى الممارسات الإدارية )التمكين الهيكلي(، بما ف

إلى المستويات الأدنى وزيادة الوصول إلى المعلومات والموارد للأفراد في المستويات الأدنى، ولاحقا، دعا 

( إلى البحث عن وجهات نظر بديلة حول التمكين التي تميز 1990) Velthouseو  Thomasكل من 

)مثل ممارسات الإدارة( والإدراك الوظيفي حول تلك السمات )على سبيل المثال، بين السمات الظرفية 

( بأن ممارسات الإدارة ليست سوى 1988) Kanungoو  Congerالتمكين النفسي(، وبالمثل، أوضحا 

مجموعة واحدة من الشروط التي قد تحدث التمكين، فيما كانت الأبحاث التي تناولت منظور الأفراد حول 

 Kanungoو  Conger( بأن 1995) Spreitzerن قليله، اي التجربة النفسية للتمكين، مضيفة التمكي

 Velthouseو  Thomas( عرفا التمكين بأنه المفهوم التحفيزي للفاعلية الذاتية، فيما أضافا 1988)

دافع  ( بأنه لا يمكن فهم جوهر من خلال مفهوم واحد، وعرّفا التمكين على نطاق أوسع على أنه1990)

جوهري متزايد للمهمة يتجلى في مجموعة من أربعة إدراكات تعكس توجه الفرد إلى دوره في العمل: المعنى، 

(، وحرية التصرف/الاستقلالية، Kanungoو  Congerوالكفاءة )التي هي مرادفة للكفاءة الذاتية لـ 

في السياق التنظيمي، وبدء الباحثون . وبذلك تم توضيح أهمية التمكين النفسي (Spreitzer, 1995)والتأثير

والمهتمون في البحث فيه واستكشافه بل ودراسة محدداته ونتائجه، وتتالت محاولات تعريفه من قبل العديد 

 من المهتمين والباحثين.

ويجسد التمكين النفسي إحساسًا بالسيطرة والقدرة على تحقيق الأهداف التنظيمية، ويشير إلى المبادرة 

والتحكم في العمليات المتعلقة بالعمل واتخاذ القرارات، وهو الدرجة التي يشعر بها الموظفون الشخصية، 

بأن عملهم ذو مغزى، وأنهم يتمتعون بحرية التصرف والاستقلالية، وهم مؤثرون وكفؤون، ويُنظر إليه على 

 ,Kagucia)لعمل كذلك على أنه الحالة النفسية للموظفين نتيجة لممارسات التمكين المستخدمة في ا

وهو كذلك عنصرا ضروريا للتمكين في مكان العمل، والذي يشكل مكافآت الموظف أو الدافع  .(2022
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، اذ يعكس التمكين (Aggarwal et al., 2018)الداخلي للمهمة الكامنة وراء ظروف العمل المعززة 

. وهو (Richardson et al., 2021)النفسي توجهاً فاعلًا نحو العمل الذي يتساوى مع الدافع الداخلي 

 .(Sun et al., 2022)أيضا عبارة عن توليف الحالات النفسية أو الخبرة المدركة من قبل الفرد 

( فعرفه على أنه شعور ودافع داخلي إيجابي يتولد لدى الفرد نحو العمل الخاص به، 2018) Dustأما 

هميته، وأن لديه الاستقلالية في عمله، والتأثير فيه، وجدارته ويتمثل في أربعة أبعاد/مدارك هي إدراك الفرد لأ

 Ozaralliفي الأداء، وأن العاملون الممكنون تكون دافعتيهم مرتفعة للقيام بالأعمال الموكلة إليهم. فيما يرى 

ر بأنه عملية تعزيز الكفاءة الذاتية بين أعضاء المنظمة من خلال تحديد الظروف التي تعزز الشعو  (2015)

بالعجز وإزالتها من كل الممارسات التنظيمية الرسمية وغير الرسمية، عن طريق توفير المعلومات بفاعلية. 

فالتمكين النفسي هو خبرة الموظفين في التمكين في العمل، الذي يركز على المعتقدات التي لدى الموظفين 

الة النفسية للموظفين عند التحكم ، ويشير إلى الح(Degago, 2014)حول دورهم فيما يتعلق بالمنظمة 

( بأنه لم يكن للتمكين النفسي ذلك 2015. وأكد شاهين )(Naktiyok, 2019)في الموظفين في وظائفهم 

(، حيث يعد التمكين 1995) Spreitzerالصدى الواسع من قبل، حيث ظهر في التسعينات في أعمال 

بشكل أوسع من قبل الباحثين لارتباطه بالعديد من مجالات  النفسي مفهوماً حديثاً نسبياً، وأصبح الاهتمام به

التنمية المهنية وكذلك سوق العمل، وهذا قبل ان يصبح مفهوم من مفاهيم علم النفس الإيجابي، وأصبح 

التمكين النفسي أهم الأدوات التي تعمل على تحسين كفاءة العامل من أجل إطلاق إمكاناته وقدراته، وتطوير 

( التمكين النفسي على أنه بناء 1995) Spreitzerعلى الإنجاز لتحسين جودة حياته. وعرفت ذاته وقدرته 

هي؛ المعنى، والكفاءة، وحرية التصرف/الاستقلالية، والتأثير، حيث تعكس  تأربعة إدراكاتحفيزي يتجلى في 

لتوجيه النشط بالتوجه الذي هذه الإدراكات الأربعة معًا توجهًا نشطًا ايجابيا لدور الفرد في العمل، ويتمثل ا

 .(Spreitzer, 1995)يرغب فيه الفرد ويشعر بالقدرة على تشكيل دوره وسياقه في العمل 
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 أبعاد التمكين النفسي 3.2

يعتمد التمكين النفسي يعتمد على الإدراك، ومن ثم، فإن نتائجها تكاد تكون قابلة للتعميم لأنها تعتمد على 

. وقد تقاربت وجهات نظر (el Badawy et al., 2018)سائدة والخصائص الفرديةبيئة العمل والثقافات ال

 Spreitzer (1995)الباحثين في موضوع التمكين النفسي حول أبعاده، ويعتبر النموذج الذي اقترحته 

، بمثابة النموذج الأكثر استخداماً من قبل الباحثين، حيث يوضح هذا النموذج أربع أبعاد للتمكين النفسي

ويؤكد هذا النموذج على ضرورة معرفة بيئة العمل والإدراك الحالي لهذه البيئة، وتمثلت هذه الأبعاد 

 :(García-Juan et al., 2019)في

في العادة ما يتطور الإحساس بالهدف من خلال معنى العمل الذي يقوم به  :Meaningالمعنى  .1

ة متشابهة مع بعضها البعض، حيث يمكّن المعنى الفرد، فيما يكون العمل والمعتقدات والقيم الفردي

، والمعنى، هو الحكم على (Permarupan et al., 2020)الفرد من تطوير علاقة نفسية مع المنظمة 

، ويتضمن (García-Juan et al., 2019)التوافق بين مُثُل ومعايير الموظف وهدف أو غرض عمله 

، فيما يعد المعنى (Spreitzer, 1995)دات والقيم والسلوكيات التوافق بين متطلبات دور العمل والمعتق

 ,.Spreitzer et al)بمثابة "محرك" التمكين )أي الآلية التي يتم من خلالها تنشيط الأفراد للعمل(

يتطلب ألا يتعارض هدف العمل مع القيم والمعتقدات الشخصية للموظف حتى يشعر الموظف  .(1997

 .(Mathew & Nair, 2022)ملبالتمكين في دور الع

 García-Juan et)، وهي إيمان الفرد بقدرته على تنفيذ مهام العمل بمهارة Competenceالكفاءة  .2

al., 2019) ويركز هذا البعد على الفاعلية الخاصة بدور العمل بدلًا من الفاعلية العالمية ،

(Spreitzer, 1995) بأن لديهم ما يلزم لأداء عملهم بشكل جيد . فالكفاءة تشير الى اعتقاد الأفراد

(Spreitzer et al., 1997) الثقة في أن المرء يمكن أن يؤدي في الوظيفة ستمكّن الموظف من .
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، وتساعد الكفاءة الأفراد (Mathew & Nair, 2022)الأداء بشكل أفضل والشعور بمزيد من التمكين

الرفاهية التنظيمية وتطوير الاعتقاد بأن مهام العمل هي  على الاستفادة من إمكاناتهم الكاملة لتحقيق

 .(Permarupan et al., 2020)من مسؤوليتهم 

، ويرتبط هذا البعد بالشعور بأن المرء قادر Self-determinationحرية التصرف/الاستقلالية  .3

لبعد بدء ، ويعكس هذا ا(García-Juan et al., 2019)ويسمح له ببدء ومواصلة إجراءات العمل

واستمرار سلوكيات وعمليات العمل؛ ومن الأمثلة عليه هي اتخاذ قرارات حول أساليب العمل، والسرعة، 

. إن مستوى التحكم الذي يدركه الموظف يجعل الموظف أكثر مسؤولية (Spreitzer, 1995)والجهود 

ة وحرية التصرف في عمليات عن المهمة التي يقوم بها، فالاستقلالية هي المستوى المتصور للاستقلالي

العمل، ويعتمد هذا المستوى بشكل مباشر على تصور الموظف فيما يتعلق بمستوى السيطرة 

 .(Mathew & Nair, 2022)والتحكم

-García)، وهو الدرجة التي يشعر بها الأفراد أنه يمكنهم التأثير على نتائج عملهم Impact التأثير .4

Juan et al., 2019) الشعور بالتأثير ما إذا كان الأفراد يشعرون وكأنهم يحدثون فرقًا في ، ويعكس

. فإذا أدرك الموظف أن عمله يؤثر على التقدم العام للمؤسسة، (Spreitzer et al., 1997)مؤسستهم 

 .(Mathew & Nair, 2022)فمن المرجح أن يشعر وكأنه في موقع قوة أو سيطرة 

كل إضافي لخلق بنية شاملة للتمكين النفسي، وبعبارة أخرى، سيؤدي حيث تتحدد الأبعاد الأربعة بش

الافتقار إلى أي بُعد واحد إلى تقليص الدرجة الإجمالية للتمكين المحسوس، وإن لم يكن القضاء عليها 

. وعلى الرغم من الاعتراف بأن الأبعاد الأربعة هي عناصر أساسية في (Spreitzer, 1995)تمامًا 

ين، فقد تساءل البعض عما إذا كانت ثلاثة من الأبعاد الأربعة يتم تصورها بشكل أكثر عملية التمك

ملاءمة باعتبارها سوابق )أي الكفاءة( أو نتائج )أي التأثير أو المعنى( للتمكين بدلًا من جوانب التمكين 

د يعزز نفسها، في حين أن بعض أبعاد التمكين تعزز بعضها البعض بالفعل )على سبيل المثال، ق
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الشعور الأكبر بالاكتفاء الذاتي قد يعزز المعنى الأكبر(، فإن العمل المفاهيمي حول التمكين يجادل 

بأن كل بُعد يضيف وجهًا فريدًا لتجربة الفرد في التمكين، فإن الأبعاد فقط تنتج الجوهر الاستباقي 

العام للتمكين، لا يوجد تصور  لتمكين الموظف، وبهذه الطريقة، يضيف كل بُعد عنصرًا فريدًا للبناء

أحادي البعد للتمكين في حد ذاته من شأنه أن يجسد الجوهر الكامل للمفهوم، فبدلًا من أن تكون سابقة 

 ,.Spreitzer et al)أو نتائج لبعضها البعض، تمثل الأبعاد الأربعة جوانب مختلفة لبناء التمكين

1997) . 

 

 أهمية التمكين النفسي:‌4.2

السلوك التنظيمي الإيجابي، يدعو علماء النفس التنظيمي إلى النظر وتفعيل علم النفس الإيجابي لتطوير 

للأفراد، والذي يتحدث عن الموارد النفسية الإيجابية، وتشمل هذه الموارد نقاط القوة والقدرات والفضائل لدى 

لبية الاحتياجات النفسية للأفراد، الأفراد، والتي يمكن تغذيتها وتطويرها، ومن جهة أخرى، ومن اجل بهدف ت

يمكن للمنظمات تسهيل موارد نفسية أكثر تقدمًا وأقوى، مثل الاستقلالية والشعور بالكفاءة والعلاقة والفاعلية 

الذاتية، والتي تؤدي بدورها إلى سلوك تنظيمي إيجابي، مثل الأداء في الدور، والأداء الإضافي، والرضا 

علاوة على ذلك، ومن أجل الحصول على بيئة متناغمة في المنظمة،  .(Shah et al., 2019)والالتزام 

فمن المهم خلق مثل هذه البيئة التي تعزز التمكين النفسي بين الموظفين والتي تدعم بعض المواقف مثل 

لوك )الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والإجهاد الوظيفي، وتقلب معدل الدوران( والعواقب السلوكية )س

  .(Aggarwal et al., 2018)المواطنة التنظيمية، أداء المهام والابداع( 

علاوة على ذلك، يؤثر التمكين النفسي بشكل كبير على التطوير المهني للموظفين ورفاههم، اذ يزيد التمكين 

، فأن ومما لا شك فيه ،(Kagucia, 2022)النفسي من وجهة نظر الفرد فيما يتعلق بنجاحه وكفاءته 

التمكين يعتبر جزءا من المناخ النفسي، وعلى الرغم من أن التمكين النفسي يعتبر حديثًا في الأدبيات، فقد 
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حظي باهتمام واسع بسبب تأثيره المحتمل على الأداء الفردي والنتائج التنظيمية، اذ إن التأثير الناجح والذي 

سيسمح لأصحاب العمل بجني المكافآت التنظيمية  يؤدي الى بناء تصور إيجابي أي تمكين الأفراد نفسيا،

. وفي السنوات الأخيرة، بدأ التمكين النفسي (el Badawy et al., 2018)من موظفيهم حال تمكينهم 

يكتسب أهمية مع فهم أنه يمكن أن يكون مصدرًا للميزة التنافسية في المنظمات المعاصرة، علاوة على 

رئيسي في نجاح المنظمة، ويؤثر على مدة بقاء الموظفين من خلال  ذلك، فالتمكين النفسي هو مساهم

. فيما تتوضح العلاقة (Mathew & Nair, 2022)تحسين مستويات الرضا وخلق بيئات عمل أفضل

 ,Mathew & Nair)المباشرة بين التمكين النفسي والرضا الوظيفي بشكل قوي وإيجابي وذات مغزى 

2022)، 

التمكين النفسي في العديد من الجوانب الفردية وكذلك التنظيمية، ومما لا شك، بأن وعليه، تتجلى أهمية 

المجال ما زال مفتوحا امام الباحثين والمهتمين لاستكشاف أهمية مثل هذا النوع من التمكين على العديد 

فسي للموظفين من المستويات، وبذلك تبذل المنظمات المعاصرة وما زالت جهودًا كبيرة لتعزيز التمكين الن

 . (Shah et al., 2019)من خلال التعرف على الطبيعة النفسية للتمكين 
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 المبحث الثالث

 التمكين الهيكلي

 تمهيد:  1.3

إشباع ذلك من خلال العمل على و بالغ الأهمية للعناية والاحتفاظ بموظفيها، بدور  تقوم المنظمات المعاصرة

ة، ومنحهم الصلاحيات المناسبة لإنجاز أعمالهم ومهامهم الموكلة إليهم، رغباتهم المتنوعتلبية حاجاتهم و 

مناسب لإبداعاتهم بل وتحفيزهم وتشجيعهم، وتقوية علاقتهم بمرؤوسيهم، بالإضافة الى المناخ الوتوفير 

يعتبر تمكين الموظفين حيث  ،(2018)ابن كليب، اتفي صنع القرار  تهممشاركمن خلال تعزيز تمكينهم 

 في المستويات الإدارية الدنيا المفاهيم الني تساعد في تحقيق كفاءة المنظمة، ويشجع الموظفين من أهم

 .(Eljaidi, 2016)وتحقيقها على صنع أهدافهم الذاتية 

 التمكين مفهوم 2.3

صعبًا،  ة أمراتعريف مفهوممن ان تعدد أبعاد تمكين الموظفين تجعل ( قد أوضح ب1997) Honoldكان 

العديد من الباحثين مفهوم التمكين بكلمات مختلفة لوصف الأساليب المتشابهة له، علاوة  يستخدم حيث

 الذي" ين"تمكين الموظفمصطلح ، تضاعف عدد المقالات التي تتضمن (1990)منذ عام و على ذلك، 

 من جهة أخرى، فان، و له لوصف كل من الجانب الفردي للمفهوم وكذلك الجانب التنظيمي هيمكن استخدام

لكي يكون و ومن جهة أخرى، لكن، تمكين الموظف هو طبيعته، مفهوم أحد العوامل المعقدة في تحديد 

، بحيث يجب أن يعالج وفق منظورها الخاص بها تقوم بتعريفهالتمكين ناجحًا، يجب على كل منظمة أن 

 .تمكينالود جهفشل تسبدون هذا المرجع الذاتي، فكيان فريد، ك المنظمة ةالتمكين احتياجات وثقاف

ظهور مفهوم القوة في علم النفس،  معكانت  ظهور مفهوم التمكين بدايات( بان 2020وقد أوضح خضير )

كان للتمكين الاجتماعي ظهور واضح في الستينات، وقام الباحثون بدراسته عن طريق بناء وبعد ذلك، 
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، جاء مفهوم التمكين ليطبق ولاحقاالوظائف الإدارية وحتى القيادية منها في كافة المنظمات والمؤسسات، 

تحقيق الرضى وذلك بهدف كانت حاضنته الأولى في الولايات المتحدة الأمريكية، اذ  ،على أرض الواقع

الوظيفي للوصول الى زيادة الإنتاج، وتحسين اتخاذ القرارات، ومن جهة أخرى العمل على تحسين المخرجات 

وعلى الرغم من أن فكرة التمكين تأتي من  (.2020 )خضير،بهدف زيادة الأرباح  في أي عملية إدارية

الجهود التجارية والصناعية لتحسين الإنتاجية، فإن تمكين موظفي الخدمة العامة يمكن أن يفيد المؤسسات 

لتقديم خدمات متعددة العامة وعامة الناس أيضًا، علاوة على ذلك، تتعرض المؤسسات العامة لضغوط 

، وهذا ممكن فقط مع في بعض الأحيان كذلك لتتماشى مع منافسة القطاع الخاصو  ،أفضل لعامة الناس

فيما يمكن دراسة تأثير التمكين على المستوى الفردي  .(Wanjiku, 2016) ملتزمةالعاملة القوة توفر ال

 .(Jong & Faerman, 2021)والجماعي والتنظيمي

في موضوع التمكين، إلا أنه لم يتم الاتفاق حتى الان الأبحاث والدراسات العديدة التي بحثت  وحيث تعددت

وجهات نظر الباحثين في هذا تعكس على تعريف واحد محدد للتمكين فيما بينهم، اذ ان معظم التعريفات 

 ويمكن ذكر بعض هذه التعريفات كما يلي:. الموضوع

ي الحصول على القوة عملية منح شخص ما الحق في القيام بشيء ما، بالإضافة إلى دعم الموظفين ف .1

-Pytel)من معرفتهم وخبراتهم ودوافعهم الداخلية من خلال خلق المناخ التنظيمي المناسب 

Kopczyńska, 2021). 

إعطاء الأفراد فرصة لتحديد أهداف عملهم والمسؤولية اتجاهه، بالإضافة الى سلطة اتخاذ القرار وحل  .2

 .(2020 المشكلات لما يرونه مناسباً )مصطفى،

مارسة تنظيمية تتضمن تقديم هيكل يمكن الموظفين من إطلاق واستخدام معارفهم ومهاراتهم إلى م .3

 (.Farahat,2018) أقصى حد
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تشجيع الموظفين على المزيد من المشاركة في القرارات التنظيمية التي تكون فاعلة في أنشطتهم  .4

(Dalvi & Vahidi, 2013). 

ين بتحمل المسؤوليات )شرط قبول عواقب أفعال الفرد(، والمخاطر، التمكين هو القدرة على السماح للآخر  .5

والمكافآت المرتبطة باتخاذ قراراتهم بأنفسهم، من أجل التمكين للعمل، يجب أن تسمح الإدارة للموظفين 

 .(Armache, 2013)المختارين بالسيطرة على مهمة معينة وتأخذها إلى الاكتمال

مكين ما هو الا عبارة عن عملية منح العاملين في المستويات الإدارية المختلفة وعليه، تستنج الباحثة بان الت

وتنمية  إطلاقو  فرصة المشاركة في عملية صنع القراراتبالإضافة الى والقوة،  السلطةداخل المنظمة 

 ، سعيا الى تحقيق مجموعة منمهاراتهم وقدراتهم في العمل، من خلال مجموعة من الممارسات التنظيمية

 الأهداف المرغوبة على المستويين الفردي والتنظيمي.

 الموظفين أهمية تمكين 3.3

 & El-Mousawi)مع وجود المزيد من المنظمات التي تبحث عن موظفين يأخذون زمام المبادرة 

Kanso, 2019) ، وزيادة إنتاجيتهم، وتحسين رضاهم الوظيفي، تبقى الإدارة همالتقليل من معدل دورانو ،

التمكين كما يمكن  .(Hajizadeh et al., 2022)اليوم  اتعلة للموارد البشرية هي مفتاح نجاح منظمالفا

. (Ford & Fottler, 1995) بشأن الوظائف التي يقومون بها فاعلةالأفراد أو الفرق من اتخاذ قرارات 

لذي سيقود بدوره الى خلق وا( أهمية الاستثمار في عملية تمكين الموظفين 2022) أبو سنينةفيما أوضحت 

أوضحوا و  حالة تنظيمية إيجابية ستؤدي في النهاية الى تحقيق أهداف المنظمة والأفراد على حد سواء.

Badjie et al. (2019 بأن النهج الجديد لتمكين الموظفين سيمنح الموظفين فرصة جديدة للحياة تمتد )

شتمل على العوامل الخارجية حيث تحدد وتشكل مواقف إلى ما هو أبعد من التأثير المباشر للمؤسسة، إنه ي

 وسلوكيات الموظفين. 
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يعتبر تمكين الموظف أداة قوية لإدارة الموارد البشرية، حيث من المتوقع أن يعمل الموظفون الذين تم و 

يخلق تمكين كما تمكينهم بشكل أفضل مقارنة بأولئك الذين يعملون في الثقافات التقليدية في المنظمة، 

ويحاول بذل بل يشعر الموظف بمزيد من الثقة و الموظف إحساسًا بالانتماء والملكية تجاه المنظمة الأم، 

تؤدي جودة الخدمة المحسنة فيما ، ات المقدمةالعمل، ونتيجة لذلك، تتحسن جودة الخدم فيقصارى جهده 

 ن فيما يليويمكن تلخيص أهمية تمكين الموظفي ،عمومًا إلى مستوى أعلى من رضا العملاء

(Ganjawala, 2018): 

منح العاملين الاستقلالية التي تسمح لهم بإحداث فرق في نتائج  عملية تؤدياذ جودة العمل المنتج،  .1

عمل بجودة أعلى، ويصبح المنتج النهائي مسألة فخر شخصي، بال الى قيامهمالمنتج أو الخدمة، 

 .وستصبح الفوائد لكل من العميل والموظف بديهية

أكثر رضا في عملهم، وأقل احتمالًا للبحث عن عمل  سيكونون  الموظفين المتمكنينفموظفين، ا الرض .2

 في مكان آخر، هذا يقلل من تكاليف العمالة والحاجة إلى تدريب الموظفين الجدد.

التعاون، فمع زيادة الثقة، يصبح الموظفون أكثر استعدادًا لمشاركة المعلومات وأفضل الممارسات تعزيز  .3

يزداد الصدق والانفتاح، وهذا يؤثر بشكل مباشر على قدرة الأفراد على العمل كجزء من و  ،ع الآخرينم

تصبح المشاركة أكثر نشاطًا واستباقية، وهذا التعاون الأكبر في حد ذاته سيغذي القدرة التنظيمية و  ،فريق

 لتحقيق الأهداف الاستراتيجية.

واحترام الذات، وترسيخ نهج أكثر تركيزًا وتعاونًا على الجودة، زيادة الإنتاجية، اذ انه ومع نمو الثقة  .4

يصبح الأشخاص المسؤولون عن عملهم مالكين للعملية والمنتج، ويتبع ذلك الطاقة  ،ستزداد الإنتاجية

المنظمات التي اكتشفت أهمية تمكين الموظفين تجد أنه يتم التخلص من ف ،للقيام بالعمل بشكل أفضل

 لبيروقراطية، ويقضي الوقت بشكل أكثر كفاءة وفي النهاية يزيد الإنتاجية.الهدر، وتقليل ا
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تصبح القوى العاملة  ، بحيثل التكاليف، حيث سيتم تخفيض التكاليف في جميع أنحاء المنظمةيتقل .5

المُمَكَّنة أكثر رضاءً عن وظيفتها ومسارها الوظيفي، ويقل معدل دوران الموظفين وفقًا لذلك ترتفع 

الاستبقاء، وتنخفض تكاليف التدريب، وتبقى الخبرة داخليًا تصبح العمليات أكثر كفاءة وترتفع معدلات 

 الإنتاجية حلول للعملاء تم العثور على الشكاوى بشكل استباقي، ويزداد ولاء العملاء. 

 الموظفين مراحل تمكين 4.3

أوضح الوطيفي وقد  .منطقيةمراحل متسلسلة و  ضمنيمر لا بد وان ان الوصول الى التمكين وتحقيقه 

 :بأنه يمكن الوصول الى التمكين وتفعيله داخل المنظمات من خلال مراحل محدده هي( 2014)

في هذه المرحلة العمل على تشجيع العاملين من أجل تقديم مقترحاتهم، وذلك يتم و  المرحلة الأولى: .1

 تمكينهم.  عملية تنمية مهاراتهم وتوسيعبهدف 

تعطى الفرصة للعاملين الذين أثبتوا قدراتهم ومهاراتهم المشاركة في صنع القرار،  حيث المرحلة الثانية: .2

 هذه بدوره يعزز مهاراتهم ويمكنهم بشكل أكبر.

وغيرها، من أجل تأهيل  في هذه المرحلة يتم تشكيل فرق عمل مثل حلقات الجودةالمرحلة الثالثة:  .3

 العاملين للوصول لمرحلة التمكين الفعلية.

تسمى هذه المرحلة بمرحلة التمكين، وفيها يحصل العامل الممكن على سلطة صنع و حلة الرابعة: المر  .4

القرار وكيفية أداء عمله، وهنا يتم منح العاملين قوة التأثير والتغيير في عدة مجالات في المؤسسة 

 مثل الهياكل والمكافآت.

من خلال خلق بيئة عمل يتم فيها تمكين الأفراد  ،مهم ومساهمتهاتبطريقة تعزز تمكينهم وإنجاز  الأفرادولإدارة 

 :(Armache, 2013) وإنتاجيتهم ومساهمتهم وسعادتهم، يجب اتخاذ الإجراءات التالية
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بغض النظر عن كيفية أداء  ،: لإظهار تقديرك للقيمة الفردية لكل شخصللآخرينر يتقدال اظهار .1

أن تكون واضحة بل يجب  ،ك للموظف كإنسان أبدًاالموظفين في مهمتهم الحالية، يجب ألا تتعثر قيمت

 دائمًا.

على الشعور وفهم أنهم جزء من شيء أكبر من  لآخرينا ةساعدمن خلال ممشاركة رؤية القيادة:  .2

 مهمة المنظمة الشاملة ورؤيتها وخططها الإستراتيجية.بإخبارهم و أنفسهم وعملهم الفردي، 

حيثما أمكن، اجعل  مع فرق العمل،هم الأهداف والتوجهات أ  أي مشاركةمشاركة الأهداف والتوجيهات:  .3

التقدم في الأهداف قابلًا للقياس والملاحظة، أو تأكد من أنك شاركت صورتك للنتيجة الإيجابية مع 

 الأشخاص المسؤولين عن تحقيق العواقب.

ح، واتخاذ الخيارات الثقة في الآخرين: ثق في نوايا الناس للقيام بالشيء الدقيق، واتخاذ القرار الصحي .4

 التي، على الرغم من أنها قد لا تكون بالضبط ما ستقرره، إلا أنها لا تزال تعمل.

توفير المعلومات لاتخاذ القرار: تأكد من أنك أعطيت الناس، أو تأكد من أن لديهم إمكانية الوصول  .5

 إلى جميع المعلومات التي يحتاجون إليها لاتخاذ قرارات مدروسة.

طة وفرص التأثير: لا تفوض العمل الجاد فحسب؛ تفويض بعض الأشياء الممتعة أيضًا. تفويض السل .6

قم بتفويض الاجتماعات المهمة، وعضوية اللجان التي تؤثر على تطوير المنتجات واتخاذ القرارات، 

 والمشاريع التي يراقبها الأشخاص والعملاء. سوف ينمو الموظف ويطور مهارات جديدة.

متكررة: امنح تعليقات متكررة حتى يعرف الناس كيف يقومون بذلك. في بعض تقديم ملاحظات  .7

الأحيان، يكون هدف التغذية الراجعة هو المكافأة والتقدير. يستحق الناس ملاحظاتك البناءة، حتى 

 يتمكنوا من الاستمرار في تطوير معارفهم ومهاراتهم.

ث مشكلة، اسأل ما هو الخطأ في هيكل حل المشكلات: لا تحدد الأشخاص المشكلة بدقة: عند حدو  .8

 العمل الذي تسبب في فشل الناس، وليس ما هو الخطأ في الناس.
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وفر مساحة يتواصل فيها الأشخاص من خلال الاستماع استمع لتتعلم واطرح أسئلة لتقديم الإرشاد:  .9

 هم فعله.إليهم وطرح الأسئلة عليهم. توجه بطرح الأسئلة، وليس بإخبار الكبار بما يجب علي

مساعدة الموظفين على الشعور بالمكافأة والتقدير لسلوكهم التمكيني: عندما يشعر الموظفون بعدم  .10

حصولهم على أجر كافٍ، أو تحت عنوان المسؤوليات التي يتحملونها، أو عدم الانتباه لها، أو عدم 

 .فلا تتوقع نتائج من تمكين الموظفالإشادة بها، أو عدم التقدير، 

 خل التمكينمدا 5.3

 & Jong)تم استخدام مصطلح "التمكين" بعدة طرق مختلفة للإشارة إلى مفاهيم مختلفة إلى حد ما

Faerman, 2021) بالإشارة الى . و Kuokkanen  وLeino-Kilpi (2000 فانه يوجد ثلاثة مناهج )

لنسوية، ويرتبط بتحسين نهج الأول على النظرية الاجتماعية النقدية أو امنظرية للتمكين، حيث يعتمد ال

النظريات ب ويرتبطنهج الثاني والمسمى التمكين الهيكلي، مظروف الجماعات المضطهدة، فيما يأتي ال

بالهياكل التنظيمية وليس الصفات الفردية  كذلك، ويتعلق والصلاحياتبتفويض السلطة و التنظيمية 

ويقوم  ،ه أساسه في النظرية النفسية الاجتماعيةنهج الثالث، والمسمى بالتمكين النفسي، فلمللموظفين، أما ال

افتراض أن التمكين له قاعدته في الأفراد، حيث يتم التعامل مع العوامل  وعلىعلى التنمية الشخصية، 

اذ انه يمكن تصور التمكين . (Knol & van Linge, 2009) الفرد ادراك/المحيطة )الهياكل( من تصور

ولأغراض الدراسة الحالية سيتم . (Richardson et al., 2021) الهيكلية من الناحيتين النفسية، وكذلك

 الاعتماد على المنهجين الثاني والثالث فقط، موضحين كما يلي: 

Structural Empowerment المدخل الهيكلي  3.5.1  

مكين الهيكلي، بشكل كبير على مفهوم التخلال العقد الماضي ركزت نظريات الإدارة التنظيمية والاستراتيجية 

وأعطت المنظمات الأولوية للعمل مع الموظفين الذين يأخذون زمام المبادرة والاستجابة بشكل خلاق لتحديات 
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السياسات تلك بشكل متزايد، وفي هذا المعنى، يمثل التمكين الهيكلي  معقدةفي بيئة خارجية والعمل الوظيفة 

فين مجالًا أكبر لاتخاذ القرارات وممارسة التأثير فيما يتعلق والممارسات والهياكل التنظيمية التي تمنح الموظ

على شكل سلطة اتخاذ القرار إلى  تمنحويشير إلى اللامركزية الأفقية الرسمية للسلطة التي  ،بعملهم

  .(Ozbozkurt et al., 2021) الموظفين من الهيكل الرسمي

(، حيث تعد التشكيلات الرسمية وغير 1985انتر )مفهوم التمكين الهيكلي من نظرية السلطة لك انبثقوقد 

 يتقدير الوظيفالالرسمية مصدرين رئيسين للتمكين الهيكلي، فالأبعاد الرئيسية للسلطة الرسمية هي 

مع أهداف المنظمة، حيث يسمح بُعد التقدير الوظيفي بالمرونة والتكيف  /الصلة والأهمية الاعتراف/والامتنان

بين الزملاء والمشرفين، وأخيرًا، تشير  العاملينحاكي بُعد الاعتراف رؤية إنجازات والإبداع في العمل، وي

الصلة بالوظيفة إلى واجبات وإنجازات الخطط الإستراتيجية وأهداف المنظمات، فالهيكل المنهجي الرئيسي 

والتحالفات الآخر للتمكين في مكان العمل هو القوة غير الرسمية التي تأتي من بناء علاقات الموظفين 

 .(Jaffery & Farooq, 2015)داخل المنظمة وخارجها 

وتستند نظرية كانتر على افتراض أن السلوكيات والمواقف تحددها الهياكل الاجتماعية داخل مكان العمل، 

وتعتقد كانتر أن بعض المحددات الهيكلية داخل المنظمة تعزز التمكين، وتشمل )الوصول إلى المعلومات، 

، وإتاحة الفرصة للتعلم والنمو(، ويأتي الوصول بالمهاملدعم، والوصول إلى الموارد اللازمة للقيام وتلقي ا

الرسمية وغير الرسمية، كما ربطت كانتر درجة سيطرة الناس  السلطةإلى هياكل التمكين هذه من أنظمة 

لي مرتفعًا عندما يتمكن حيث يكون التمكين الهيك، (Hauck et al., 2011)تهم على بيئة عملهم بفاعلي

، كما تفترض (Gilbert et al., 2010)الموظفون من الوصول إلى تلك الهياكل التمكينية في أماكن عملهم 

( بأن تمكين أماكن العمل هي تلك التي توفر للموظفين إمكانية الوصول إلى المعلومات 1979كانتر )

 ,.Gilbert et al)ملهم بأفضل ما لديهم من قدرات والدعم والموارد والفرص حتى يتمكنوا من القيام بع
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التمكين الهيكلي من عمليات التمكين الرسمية وغير الرسمية من خلال توسيع مفهوم  ينشأ، فيما (2010

التمكين ليشمل تنفيذ الوظائف والمشاركة بشكل مباشر أو غير مباشر في صنع السياسات على مختلف 

 . (Kagucia, 2022) ركة الموظف على المستويات الإستراتيجيةالمستويات، فالتمكين يعني مشا

الموظفين للظروف الفعلية في بيئة العمل، وليس على كيفية تفسيرهم  إدراك/تركز نظرية كانتر على تصور

. فمن خلال تصميم العمل (Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés, 2014)لهذه المعلومات نفسياً 

ين وتحفزهم على المشاركة في عمليات صنع القرار المهمة، يمكن للمنظمات تسهيل بطريقة تسمح للموظف

مما  ،(Lee & Kim, 2020)الاتصالات والتفاعلات )التنسيق العلائقي( حتى بين الأعضاء المتنوعين 

يعزز التمكين الهيكلي داخل المؤسسات. ومن جهة أخرى، فمشاركة الموظفين في صنع القرار هو ما 

هم )في البداية( رسميًا، في حين أن عمليات التمكين غير الرسمية تحدد إلى حد كبير ما إذا كان يمكّن

التمكين الرسمي يتحقق أم لا، في هذا الصدد، يمكن اعتبار عمليتي التمكين هاتين على أنهما تحريض 

تعزيزها من قبل الزملاء على عملية ذاتية الاستمرارية، تبدأ من خلال إتاحة الفرصة للموظفين لرفع صوتهم و 

 .(van den Berg et al., 2022) الذين يتواصلون ويتفاعلون مع بعضهم البعض

  تعريف التمكين الهيكلي 1.1.5.3 

بين القوى العاملة المتنوعة  قاتالعلاالمستند على يعتبر التمكين الهيكلي سياق عمل بارز يعزز التنسيق 

وفيما يتعلق بتعريف هذا المفهوم، فلم يتم الاتفاق حتى الان  .(Lee & Kim, 2020)داخل المنظمات 

على تعريف واحد للتمكين الهيكلي، فيما تعددت تعريفاته التي أوردها الأدب النظري باختلاف خلفية من 

 عرفه، وفيما يلي مجموعة من هذه التعريفات:
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أكبر من المعرفة لاتخاذ القرارات السياسات والممارسات والهياكل التنظيمية التي تزود القادة بدرجة  .1

وممارسة التأثير، ويوصف بأنه ظاهرة اجتماعية هيكلية تركز على مجموعة من السياسات والممارسات 

 .(do Valle et al., 2021)التنظيمية التي بدأت إدارة المنظمة باتخاذها 

نجاز العمل بطريقة هادفة التي تسمح له بإو وصول الموظف إلى الأشكال الاجتماعية في مكان العمل  .2

(Tania et al., 2021).  

القدرة على تعبئة الموارد وتحقيق الأهداف من خلال الوصول إلى المعلومات والدعم والموارد والفرص  .3

(Moura et al., 2020). 

تعديل هياكل مكان العمل من قبل المديرين وتسهيل وصول الموظفين إلى المرافق التنظيمية، بمعنى  .4

 اتر، وصول الموظفين إلى أربعة عوامل بيئية )أي الفرصة والمعلومات والدعم والموارد( في المنظمآخ

(Parizadeh & Beshlideh, 2020). 

السياسات والممارسات والهياكل التنظيمية التي توفر للقادة التنظيميين درجة أكبر من الحرية لاتخاذ  .5

  .(Bish et al., 2014b) القرارات وممارسة التأثير

قوة الفرد المتعلقة بموقعه في المنظمة، حيث تنتج القوة الرسمية من وظيفة الشخص وترتبط بالعمليات  .6

التنظيمية، فيما تنشأ القوة غير الرسمية من شبكة الموظف من الرعاة والأقران والمرؤوسين، داخل 

 . (Knol & van Linge, 2009)وخارج المنظمة 

عبارة عن مجموعة هو تعريفات التمكين الهيكلي، ويمكن الاستنتاج بأن التمكين الهيكلي تلاحظ الباحثة تعدد 

بالوصول الى تسمح للموظفين تسهل بل و والممارسات التنظيمية التي الإدارية مدروسة من السياسات 

لأهداف سعيا الى تحقيق ا، اللازم خلال العمل لدعمل مالموارد والمعلومات والفرص بالإضافة الى تلقيه

 .المحددة
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أبعاد التمكين الهيكلي .‌32.1.5  

الأنظمة الرسمية وغير الرسمية للمنظمة، فالقوة الرسمية هي خلال  من نالتمكيهياكل الوصول إلى  مكني

ذلك الجزء من الوظيفة التي توفر الاعتراف من خلال الإجراءات التقديرية ذات الصلة بالأهداف التنظيمية 

القوة غير الرسمية من التحالفات والعلاقات التي يطورها الموظفون داخل وخارج المنظمة،  الحيوية، فيما تنبع

مع مرؤوسيهم وقائدهم وأقرانهم ورعاتهم، مما يساعدهم في تحقيق الأهداف التنظيمية، علاوة على ذلك، 

متضمنة في أداء يساعد هذان النوعان من التمكين الهيكلي في الوصول إلى الموارد والدعم والمعلومات ال

الشاملة للأداء  الفاعليةيساعد الوصول إلى هذه التمكينات الهيكلية في تحسين حيث الوظيفة بطريقة فاعلة، 

 .(Aggarwal et al., 2018) التنظيمي والمواقف الإيجابية للموظفين

ذوو التمكين الكافي يعتبر التمكين الهيكلي بمثابة محدد هيكلي يؤثر على السلوك في المنظمة، فالموظفون 

قادرون على أداء المهام التي تطلبها المنظمة منهم، ويشير التمكين هنا إلى قوة الفرد المتعلقة بموقعه في 

المنظمة، حيث تنتج القوة الرسمية من وظيفة الشخص وترتبط بالعمليات التنظيمية، فيما تنشأ القوة غير 

والمرؤوسين، داخل وخارج المنظمة، فكلا شكلي التمكين الرسمية من شبكة الموظف من الرعاة والأقران 

 :(Knol & van Linge, 2009)يسهل الوصول إلى أربعة هياكل للتمكين، والتي تمثل أبعاده وهي 

 Knol & van)لنمو والشعور بالتحدي والتعلم ل أمام الموظفين وتشير الى الفرص المتاحة، الفرص .1

Linge, 2009)، زيادة المعرفة  فرصة وتعزيزالحركة داخل المنظمة تصرف و الإمكانية  وكذلك

وهي موقف تنظيمي يحصل  .(Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés, 2014)والمهارات 

تعزيز إمكانيات و  فيه الموظفون على فرصة لتطوير وتعلم مهارات مهنية جديدة ضرورية لأداء وظائفهم

 (.Moura et al., 2020; Aggarwal et al., 2018لهم )التطوير المهني 
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تشير إلى امتلاك المعرفة الرسمية وغير الرسمية )المعرفة والخبرة الفنية المطلوبة لإنجاز و ، المعلومات .2

 ,Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés) الوظيفة وفهم السياسات والقرارات التنظيمية(

التغييرات والسياسات التنظيمية، فضلًا  معرفةو الوصول إلى المعلومات  امكانية بالإضافة الى .(2014

المقدار المطلوب من الخبرة والبيانات والمعرفة الفنية و  بفاعلية، عن المعرفة التقنية اللازمة لتنفيذ العمل

 (.Moura et al., 2020; Aggarwal et al., 2018)للعمل بفاعلية داخل المنظمة 

 من الرعاة والأقران والمرؤوسينرة المطلوبة لحل مشكلة والمشو ، والذي يشير إلى التغذية الراجعة الدعم .3

(Aggarwal et al., 2018; Knol & van Linge, 2009 و ،) تلقي الملاحظات الدعم يتضمن

 ,Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés) والتوجيهات من المرؤوسين والأقران والرؤساء

  .(Moura et al., 2020) مما يتيح اتخاذ القرار المستقل، (2014

شير إلى قدرة الفرد على الحصول على الوسائل المالية والمواد والوقت والإمدادات اللازمة ت، و الموارد .4

(. Moura et al., 2020; Orgambídez-Ramos & Borrego-Alés, 2014) للقيام بالعمل

ية في الوقت المناسب الوصول إلى الموارد يعني توفير المعدات الأساسية والمواد والموارد البشر حيث 

 .(Aggarwal et al., 2018) لتحقيق الأهداف التنظيمية بطريقة فاعلة وكفؤة

(، فإن بيئات العمل التي توفر الوصول إلى المعلومات والموارد والدعم 1977 ،1993) Kanterووفقًا لـ 

خل المنظمة، حيث يتأثر وفرص التعلم والتطوير تعمل على تمكين وتعزيز قوة الموظفين لإنجاز العمل دا

الوصول إلى هياكل التمكين هذه بالأنظمة الرسمية وغير الرسمية داخل المنظمة، فيما تشير القوة الرسمية 

إلى خصائص الوظيفة التي تساهم في التعرف على الوظيفة داخل المنظمة من خلال الإجراءات التقديرية 

ة إلى تطوير علاقات فاعلة مع الأقران والرؤساء المهمة لأهداف المنظمة، وتشير القوة غير الرسمي

والمرؤوسين داخل المنظمة، فعندما يتمكن الموظفون من الوصول إلى السلطة الرسمية وغير الرسمية، 
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فإنهم يتمتعون بإمكانية أكبر للوصول إلى المعلومات والدعم والموارد اللازمة لأداء وظائفهم، فضلًا عن 

ا يتم تنظيم المواقف بحيث يشعر الموظفون بالتمكين، تستفيد المنظمة من حيث فرص التعلم والنمو، فعندم

 .(Patrick & Laschinger, 2006)تحسين مواقف الموظفين وزيادة الفاعلية التنظيمية 

أهمية التمكين الهيكلي .‌33.1.5  

ساهم في تمكين ين أن يمك ذيوال ،لتمكينأهم جوانب اأحد  بمثابةالتمكين الهيكلي )في مكان العمل( يعد 

أهمية ظهر ، كما تالعمل نوايا دوران أو وتحفيض حالة الاحتراق الوظيفي ،علاقة الموظف الإيجابية بعمله

 ,.Aggarwal et al) زيادة الرضا الوظيفي في مجال الإدارة العامةي التمكين الهيكلي وإشراك الموظفين ف

وك في المنظمة، فالموظفون ذوو التمكين الكافي قادرون بمثابة محدد هيكلي يؤثر على السل فهو. (2018

كما يمكن أن يؤدي التمكين ، (Knol & van Linge, 2009)على أداء المهام التي تطلبها المنظمة 

الهيكلي إلى زيادة الحافز، والشعور بالثقة، والاستقلالية والمواقف الإيجابية المتعلقة بالعمل )الرضا الوظيفي، 

ومن جهة  .(Fragkos et al., 2020b)التنظيمي، ونية البقاء، وانخفاض الإرهاق وزيادة الثقة( والالتزام 

بينما  ،لتمكين الهيكلي بمواقف العمل الإيجابية للرضا الوظيفي والالتزام العاطفي والأداءيرتبط اأخرى، 

، وفي مؤسسات ع الثقة في الإدارةيرتبط سلبًا بنوايا الدوران، كما يرتبط التمكين الهيكلي بعلاقة إيجابية م

القطاع العام، على وجه الخصوص، تتطلب توقعات خدمة العملاء من عامة الناس من الموظفين إظهار 

مواقف وسلوكيات معينة تجاه وظائفهم، حيث تتأثر هذه المواقف عمومًا بالتصورات التي يتصورها الموظفون 

تؤثر العوامل التنظيمية المتصورة، مثل التمكين و  ،بيئة عملهمحول انتشار العوامل التنظيمية الموجودة في 

 تهماالهيكلي، على نوع الموقف الذي سيطوره الموظفون تجاه وظائفهم، مما يؤثر لاحقًا على جودة خدم

(Khumalo & Jackson, 2022).  بالإضافة إلى ذلك، يُفترض أن التمكين الهيكلي يساعد على خلق

ير على دعم المشرف المتصور للموظفين والذي يشير إلى الدرجة التي يشكل بها تصور إيجابي وله تأث

 . (Ozbozkurt et al., 2021)الموظفون انطباعاتهم بأن مشرفهم يقدر مساهماتهم في العمل ويهتم برفاههم
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ات التمكين الهيكلي )في مكان العمل( بمثابة أسلوب اداري بل وتوجه معاصر تتباه إدار  أصبحوعليه، 

المنظمات بمختلف اشكالها، الخاصة او العامة، سعيا منها الى تحقيق العديد من الفوائد والنتائج على أكثر 

 من صعيد فردي كان ام تنظيمي، وذلك كله في سبيل تحقيق أهدافها التنظيمية المنشودة.

 

 العلاقة بين التمكين الهيكلي والتمكين النفسي 6.3

التمكين، للوصول إلى فهم أوسع لعملية  التمكين الهيكلي والنفسيأنه يجب ربط يجادل العديد من المؤلفين ب

القليلة الحديثة التي تناولت هذه القضية قد وضعت ممارسات التمكين الهيكلي على أنها سوابق  فالدراسات

ين أداة مفيدة ، وبالتالي، فإن المساهمات التجريبية في هذه العلاقة مهمة، لا سيما وأن التمكللتمكين النفسي

، فإن تدخلات التمكين الهيكلي ومن جهة أخرى ، للغاية لمواجهة التحديات التي تواجه القطاع العام الجديد

مما يقود من شأنها أن تساعد في تلبية الاحتياجات الأساسية للموظفين، وتعزيز دوافعهم الذاتية ورفاهيتهم، 

يؤكد الارتباط القوي بين جميع الأبعاد كما  .(García-Juan et al., 2019) شعورهم بالتمكين النفسيالى 

الستة للتمكين الهيكلي والتمكين النفسي ادعاء كانتر حول أهمية العوامل الهيكلية في مكان العمل وكيف 

اقترحت نظرية كانتر أنه بدلًا من  ، حيثتساعد هذه العوامل الموظفين المتمكنين في تحقيق أهداف عملهم

ت التنشئة الاجتماعية للممرضات أو خصائصهم الفردية، يجب على القادة تغيير الهيكل تغيير تأثيرا

التنظيمي حيث يتم التحكم في مواقف الفرد وسلوكياته بواسطة البيئة التنظيمية، أظهرت نتائج العمل السابق 

ين الموظفين مما أن المستويات العالية من التمكين الهيكلي تؤدي إلى مستوى عالٍ من التمكين النفسي ب

 .(Aggarwal et al., 2018)ي يؤدي إلى مزيد من الالتزام التنظيم

يمكن تصنيف العديد من السوابق الهيكلية للتمكين النفسي على نطاق واسع على أنها سلوكيات مشاركة 

لي تشكيل ، وبالتاسلطة القائد "المصممة لإضفاء اللامركزية على السلطة والسلطة في جميع أنحاء المنظمة



 60   
 
 

لذلك، هناك حاجة إلى مزيد من البحث لتطوير وتطبيق  .(Richardson et al., 2021) تصورات التمكين

البرامج التي يمكن أن تحسن التمكين الهيكلي والنفسي، كما يتطلب جهودًا تنظيمية ومؤسسية لزيادة التمكين 

 .(Baek & Bae, 2022)النفسي من خلال زيادة الوصول إلى التمكين الهيكلي

( 2022حامد )ما أ. ومما سبق، ندرك أن أهمية التمكين الهيكلي والنفسي هما مكملان لبعضهما البعض

فأوضح بأنه يمكن ان تتحقق أقصى استفادة ممكنة من التمكين عند توافر وتكامل نهجي التمكين الهيكلي 

للوصول  هماسبة التي تزيد من فرصوالنفسي معا، ويمكن ذلك من خلال توظيف الممارسات الإدارية المن

حتى يتعزز شعورهم بمعنى العمل والدور الى قدر أكبر من الموارد والمعلومات والدعم وفرص التطور، 

كيفية قيامهم بتلك الأعمال وأوقات ومنحهم الاستقلالية وحرية التصرف في تحديد والمهام الذي يقومون به، 

، مع اكسابهم الثقة على التأثير في السياق المتعلق بالنتائج التنظيمية، وايمان الفرد العامل بقدرته تنفيذها

( فأوضحت ان اهتمام إدارة المؤسسات في شقي 2022أما أبو سنينة ) في قدراتهم وإمكانياتهم المهنية.

 التمكين الهيكلي والنفسي يتأتى من الفوائد والمزايا التي تتحقق منهما معا، حيث لا يكفي توظيف التمكين

الهيكلي لوحده فقط لكي تتم احداث عملية التمكين داخل المنظمات، بل يتطلب شعور الموظفين بذلك 

 التمكين والمتمثل بالتمكين النفسي.

 التمكين في القطاع الحكومي 7.3

لكثير من الأبحاث العلمية في القطاعين العام ل اعلى مدى العقود الأربعة الماضية، كان التمكين موضوع

من المتوقع أن تصبح المنظمات التي تم تمكينها هي  حيث ،(Jong & Faerman, 2021)والخاص 

تكون في وضع يمكنها من إنشاء ميزة لو  ،مزاياالالقاعدة في عصر ما بعد الحداثة، لاكتساب العديد من 

التقليدية  تنافسية مستدامة والحفاظ عليها، ومع ذلك، يُعتقد على نطاق واسع أن هياكل القيادة والسيطرة

 .(Tsirikas & Katsaros, 2014) تضعف أعضاء المنظمة من القوة، لا سيما في القطاع العام
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في العديد من البلدان، خضع القطاع العام لإصلاحات في محاولة لتغيير هيكل وطريقة من جهة أخرى، و و 

في إطار تنظيم القطاع العام في ظهر التمكين كقضية جديدة مهمة الإدارة وحتى ثقافة الإدارة العامة، فيما 

تم اعتماد برامج تمكين الموظفين و  ،(García-Juan et al., 2019)أعقاب الإدارة العامة الجديدة السائدة 

يعمل الموظفون  حيث ،القطاع العام كوسيلة لتحسين أداء الموظفينمؤسسات على نطاق واسع في 

 في اثناء عملية لال إيجاد طرق مبتكرة لتصحيح الأخطاءالمتمكنون على تحسين الأداء إلى حد كبير من خ

  .(Degago, 2014) تقديم الخدمات وإعادة تصميم إجراءات العمل

على الرغم من وجود الكثير من الاهتمام مؤخرًا بالتمكين في أبحاث القطاع العام، إلا أن معظم هذا البحث و 

على ممارسات الإدارة، بدلًا من  التركيزفسي، وبالتالي يركز على التمكين الهيكلي، بدلًا من التمكين الن

حيث كان تركيز المنظمات العامة على  ،(Jong & Faerman, 2021) الحالات التحفيزية للموظفين

التمكين الهيكلي كاستراتيجية لإصلاح البيروقراطيات العامة، فيما لم تهتم المؤسسات العامة بأهمية التمكين 

مما تبرز الحاجة الى استكشاف أهمية  .(Cho & Faerman, 2010)الإصلاحية النفسي في جهودها

دافع الخدمة العامة والتمكين النفسي  اناذ ودور التمكين النفسي في مؤسسات القطاع العام المختلفة. 

الأداء إلى أن الرابط بين دافع الخدمة العامة و بالإضافة  دركة،يحسنان كلا من مقاييس الأداء التنظيمي الم

 Lim et) يتعزز بشكل طفيف عندما يشعر الموظفون العموميون بأنهم أكثر قوة نفسيةالمدرك التنظيمي 

al., 2021). 
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 الدراسات السابقة
 الدراسات باللغة العربية 1.4

‌

بعنوان: "أثر جودة الحياة الوظيفية على التمكين النفسي  (2021،  و آخرون  )شرفاوي دراسة  .1

 المؤسسة الجزائرية". للعاملين في

تأثير جودة الحياة الوظيفية على التمكين النفسي للعاملين في مؤسسة استهدفت الدراسة التعرف على مدى 

سونلغاز بولاية البويرة في الجزائر. وذلك باستخدام المنهج الوصفي والتحليلي. فيما تمثلت أداة الدراسة 

( 160ح الشامل على العاملين في مؤسسة سونلغاز وعددهم )الرئيسية بالاستبانة، التي وزعت بطريقة المس

( منها 147( استبانة كانت )153فردا من العاملين في المستويات الوسطى والدنيا، وقد استرجع منها )

صالحة للتحليل الاحصائي. توصلت الدراسة الى وجود أثر دال احصائيا لجودة حياة العمل بأبعادها 

العمل، الرضا الوظيفي، ظروف بيئة العمل( على التمكين النفسي. فيما كانت )الانشغال بالعمل، ضغوط 

مستويات توافر دودة حياة العمل في المؤسسة محل الدراسة بدرجة متوسطة، في حين كانت مستويات 

التمكين النفسي مرتفعة. وأوصت الدراسة بضرورة ايلاء اهتمام أعلى بأبعاد جودة حياة العمل، مع التركيز 

 المورد البشري وتحفيزه. على

دراسة  -( بعنوان "جودة حياة العمل في ظل بعض المتغيرات الديموغرافية 2021،زهرة دراسة ) .2

 ميدانية.

هدفت الدراسة الى كشف الفروق في جودة حياة العمل وأبعادها استناداً الى بعض المتغيرات الديموغرافية 

لى المنهج الوصفي، وكانت عينة الدراسة من أساتذة التعليم مثل الجنس، أقدمية التعليم. اعتمدت الدراسة ع

( فرد، تم اختيارهم بطريقة العينة 300في المؤسسات الابتدائية في ولاية النعامة، وتكونت العينة من )

العشوائية. أظهرت النتائج أنه لا يوجد فروق دالة إحصائياً في جودة حياة العمل تعزى الى متغير الجنس، 
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جد فروق دالة احصائيا بالنسبة لأبعاد الجودة تعزي لمتغير الجنس الا في بعد الموازنة بين الحياة كما لا يو 

والعمل لصالح الذكور، بالإضافة الى وجود فروق ذات دلالة احصائية في الدرجة الكلية لجودة حياة العمل 

تماعي والعلاقة مع الإدارة( تعزى وثلاثة أبعاد لجودة حياة العمل مثل )كفاية الراتب وعدالته والمناخ الاج

 إلى الأقدمية في التعليم. فيما أوصت الدراسة بضرورة اجراء دراسات مماثله لكن في ضوء متغيرات أخرى.

 التمكين )الهيكلي والنفسي( وأثرهة س" قياس مستوى ممار ( بعنوان 2021دراسة )العسالي وآخرون، .3

 ."ي لإنتاج الحليبالمواطنة التنظيمية في مؤسسة سويتل كعلى سلو 

هدفت هذه الدراسة الى معرفة مستوى التمكين بشقيه الهيكلي والنفسي وأثر كل منهما على سلوك المواطنة 

( عامل في 43التنظيمية في مؤسسة سويتلي لإنتاج الحليب ومشتقاته، حيث تكونت عينة الدراسة من )

الاستبانة لجمع البيانات والمعلومات اللازمة المؤسسة واستخدمت المنهج الوصفي وتمثلت أداة الدراسة في 

لذلك، وتوصلت الدراسة الى أن مدى ممارسة التمكين الهيكلي كانت متوسطة، وكانت تصورات العاملين 

حول التمكين النفسي أن مستوى ممارسته مرتفعة ويوجد أثر دال احصائيا لكل من التمكين النفسي والهيكلي 

 في المؤسسة المبحوثة. على سلوك المواطنة التنظيمية

( بعنوان: " أثر جودة الحياة الوظيفية على التمكين الإداري بالمؤسسات 2020دراسة )أميمة،  .4

 الاقتصادية في الجزائر". 

ياة الوظيفية في التمكين الإداري في الشركة الجزائرية اسة الى معرفة مدى تأثير جودة الحهدفت هذه الدر 

لاستبانة كأداة لجمع البيانات من أجل تحقيق أهداف البحث، حيث بلغت عينة لتوزيع الغاز، وتم استخدام ا

، حيث توصلت الدراسة الى عدة نتائج أهمها، Spssموظف وتم تحليل البيانات على برنامج ( 50الدراسة )

راسة في التمكين الإداري للمؤسسة المبحوثة، وأوصت الد الوظيفيةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية لجودة الحياة 



 64   
 
 

ضرورة تحسين مستوى جودة الحياة الوظيفية من أجل النهوض بالموظف والاهتمام بتحفيزهم واعطائهم الى 

 فرص تدريب من أجل تنمية قدراتهم وامكانياتهم.

( بعنوان: "جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الالتزام التنظيمي لموظفي 2018)البياري،  دراسة .5

 ".تماعية في قطاع غزةوزارتي العمل والتنمية الاج

الدراسة الى التعرف على أثر جودة الحياة الوظيفية على الالتزام التنظيمي لموظفي وزارتي هدفت هذه 

داة لجمع البيانات، واستخدام الاستبانة كأ العمل والتنمية الاجتماعية/ غزة، تم الاعتماد على المنهج الوصفي

( صالحة للتحليل، وتوصلت الدراسة الى أن المتوسط 179( كانت منها )200حيث بلغت عينة الدراسة )

( وان مستوى الالتزام التنظيمي 48.44) لجودة الحياة الوظيفية في الوزارتين جاء بدرجة متوسطةالحسابي 

( وأن هناك علاقة إيجابية بين أبعاد الحياة الوظيفية ومستوى 70.53لموظفي الوزارتين  جاء بدرجة كبيرة  )

نظيمي، وان المتغيرات المتمثلة في )ظروف العمل، التوزان، الأجور والمكافآت، الأمان الوظيفي( الالتزام الت

جاءت ذات دلالة إحصائية، وأصت الدراسة انه من الضروري الاهتمام في رفع مستوى جودة الحياة 

يضا إشراك الموظفين الوظيفية في وزارة التنمية الاجتماعية وذلك بتنظيم الرواتب وفتح المجال للترقيات، وأ

 في اتخاذ القرارات، مما يعزز ثقتهم في قدراتهم ومهاراتهم.

السائدة في وزارة التربية والتعليم العالي  واقع الثقافة التنظيمية" بعنوان: (2018)أبوشمالة، دراسة  .6

 "في قطاع غزة وأثرها على جودة الحياة الوظيفية

السائدة في  )المعتقدات والقيم، التوقعات، والأعراف( الى التعرف على واقع الثقافة التنظيمية هدفت الدراسة

)بيئة العمل الصحية، ظروف  وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة وأثرها على جودة الحياة الوظيفية

على جميع العاملين في مقر الوزارة  العوامل الوظيفية(. حيث أجريت الدراسة، العوامل المالية، العمل المادية

( موظفا وموظفة. حيث اعتمد الباحث على المنهج الوصفي التحليلي، 259في قطاع غزة البالغ عددهم )
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وقد تم توزيع الاستبانة على مجتمع الدراسة المستهدف باستخدام أسلوب الحصر الشامل، فيما تم استرداد 

وقد توصلت الدراسة الى وجود علاقة إيجابية ذات دلالة ما ( استبانة خضعت للتحليل الاحصائي. 202)

بين الثقافة التنظيمية السائدة وجودة حياة العمل، بالإضافة الى وجود تأثير لمتغيرات الثقافة باستثناء القيم 

على جودة حياة العمل. فيما جاءت متغيرات الثقافة التنظيمية وكذلك جودة حياة العمل بدرجة متوسطة. 

 الدراسة بضرورة تعزيز كل من جودة حياة العمل والثقافة التنظيمية في الوزارة محل الدراسة. وأوصت

الوزارات  ( بعنوان: "جودة حياة العمل وعلاقتها بالولاء العاطفي لدى موظفي2017دراسة )السويطي،  .7

 الفلسطينية".

العاطفي لدى موظفي الوزارات هدفت الدراسة الى التعرف على واقع جودة حياة العمل وعلاقته بالولاء 

الفلسطينية. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي والتحليلي، وتمثلت أداة الدراسة الرئيسة في الاستبانة، 

الدراسة والمتمثلة بموظفي الفئات العليا من المديرون لمجتمع  التي وزعت على عينة عشوائية طبقية ممثلة

(، يعملون في خمس وزارات اختيرت بالطريقة العشوائية 2644وعددهم )العامون والمديرون ورؤساء الأقسام 

هي )وزارة التربية والتعليم العالي، وزارة الصحة، وزارة الأوقاف، وزارة المالية، وزارة الشؤون الاجتماعية( 

%( من مجتمع 10( بنسبة )264العاملة في الضفة الغربية/ فلسطين. في حين بلغ حجم عينة الدراسة )

توصلت الدراسة الى أن و  ( استبانة صالحة وخضعت للتحليل الاحصائي.221دراسة، في حين كانت )ال

واقع جودة حياة العمل وأبعادها من وجهة نظر مفردات الدراسة كانت بدرجة متوسطة، باستثناء بعدي جودة 

متوسطة. كما كشف  الراتب وجودة الحوافز اذ جاءت بدرجة ضعيفة، فيما كان واقع الولاء العاطفي بدرجة

نتائج الدراسة على وجود علاقة ايجابية دالة إحصائيا بين جودة حياة العمل بأبعاده المختلفة والولاء العاطفي 

 في الوزارات الفلسطينية محل الدراسة.
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زارة الخدمة قياس مستوى جودة حياة العمل في و بعنوان "  (2017)المطيري و الدخيل، دراسة  .8

 "المدنية بالمملكة العربية السعودية

في وزارة الخدمة المدنية  جودة حياة العملالدراسة تحديد تصورات موظفي وزارة الخدمة المدنية ل حاولت

متغيرات لقياس  ستوالتي تضمنت  الاستبانة، . استخدمت الباحثتانبالمملكة العربية السعوديةبالرياض 

 والمكافآت،والرواتب  الوظيفة،وخصائص  العمل،وف الأخلاقية في مكان الظر جودة حياة العمل )

 وموظفة، ا( موظف900) ويبلغ مجتمع الدراسة (.ومجموعات العمل، والأسلوب الإشرافي، ومستوى المشاركة

كانت النتيجة الأكثر أهمية هي أن و استبانة من العينة.  (257) عاسترجاتم وزعت عليهم الاستبانة، حيث 

الحاجة إلى فيما أوصت الدراسة بظفين يقيمون حياة العمل بشكل عام على أنها ذات جودة معتدلة. المو 

تعزيز فكرة جودة الحياة العملية في مكان العمل داخل وزارة الخدمة المدنية، مع توسيع برامج التدريب 

 .والمنح الدراسية

جودة الحياة الوظيفية لرؤساء الأقسام ( بعنوان " التمكين الإداري وعلاقته ب2015دراسة )الزبيدي،  .9

 العلمية في كليات جامعة بغداد" 

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على علاقة التمكين الإداري بجودة الحياة الوظيفية لرؤساء الأقسام العلمية 

 في كليات جامعة بغداد من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي

( من 147( ذكور و )153( عضو )300وتمثلت الأداة بالاستبانة وتم توزيعها على عينة البحث وعددها )

( وتوصلت الدراسة الى أن هناك تمكيناً إدارية ظهر Spssالاناث وتم تحليل بيانات الاستبانة على برنامج )

وأن هناك علاقة ارتباطية ما بين ، لدى أعضاء هيئة التدريس ويتمتعون بتوفر أبعاد جودة الحياة الوظيفية

التمكين وجودة الحياة الوظيفية في كليات جامعة بغداد. وأوصت الدراسة الى العمل التوسع في تفويض 
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الصلاحيات لأعضاء هيئة التدريس والعمل على تعزيز التواصل والاتصال بين الأقسام في الكلية والإدارة 

 العليا.

  وان: أثر التمكين الهيكلي في تحقيق التمكين النفسي للعاملين ( بعن2013دراسة )جرادات وآخرون، .10

 في المنظمات الأردنية العامة.

هدفت هذه الدراسة الى التعرف إلى أثر التمكين الهيكلي في تحقيق التمكين النفسي للعاملين في المنظمات 

فويض السلطة، تطوير الأردنية العامة، وقامت بتناول أربعة متطلبات للتمكين الهيكلي تمثلت في ت

الشخصية، المشاركة وتنمية السلوك الإبداعي،  وأربع عناصر للتمكين النفسي هي المعنى، الكفاءة، 

( منظمات، 110الاستقلالية والأثر والا وتكون مجتمع الدراسة من منظمات القطاع العام الأردني وعددها )

( 160( موظفين من كل واحدة، أي )4) ( منظمة بواقع40ولغرض الدراسة تم أخذ عينة مكونة من )

%(، وخرجت الدراسة بعدة توصيات منها: 81.8موظف تم توزيع عليهم استبانات وكانت نسبة الاستجابة )

توافر متطلبات التمكين بدرجة متوسطة لعينة الدراسة ولخصت الدراسة توصياتها بأهمية إعطاء متطلبات 

 مية كبيرة في تحقيق التمكين النفسي للعاملين.التمكين درجة اهتمام أكثر لما لها من أه

( بعنوان: القيادة التحويلية والابتكار لدى الموظفين: دور التمكين الهيكلي 2013دراسة )أحمد،  .11

 والتمكين النفسي كمتغيرات وسيطة.

قة هدفت هذه الدراسة الى التعرف على الدور الوسيط لكل من التمكين الهيكلي والتمكين النفسي في العلا

بين القيادة التحويلية والابتكار، وتمثلت العينة في موظفين مصنع الدقهلية للغزل والنسيج /مصر وتكونت 

( سنة وقام البحاث بتطبيق مقاييس المتغيرات ودلالة معامل  51-28( موظف ما بين) 176العينة من )

النفسي والهيكلي في العلاقة بين الارتباط الجزئي وتحليل الانحدار وتوصلت الدراسة الى أهمية التمكين 
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القيادة التحويلية والابتكار وانه من الممكن التنبؤ بالابتكار عن طريق)القيادة التحويلية، التمكين الهيكلي 

 .والتمكين النفسي ( للموظفين

 

 : الأجنبية الدراسات 2.4

 بعنوان: (Aruldoss et al., 2021b)دراسة  .1
“The Relationship Between Quality of Works Life and Work Life Balance 

Mediating Role of Job Stress, Job Satisfaction and Job Commitment: 

Evidence from India”  

والتوازن بين العمل والحياة، بالإضافة الى  هدفت الدراسة الى التعرف على العلاقة بين جودة حياة العمل
رات مهمة، وهي الإجهاد الوظيفي والرضا الوظيفي والالتزام الوظيفي في فحص الدور الوسيط لثلاثة متغي

هذه العلاقة. حيث تم جمع البيانات من موظفي شركة النقل في الجزء الجنوبي من الهند، من خلال توزيع 
( استبانة منها صالحة للتحليل 445( استبانة على سائقي الحافلات والمواصلات، حيث كان )610)

جودة حياة العمل ترتبط سلبًا بضغوط العمل، وإيجابيًا بالرضا  وقد أشارت نتائج الدراسة إلى أنالاحصائي. 
الوظيفي، وكذلك بالالتزام الوظيفي. كما تظهر النتائج أيضًا وساطة جزئية لضغوط العمل والرضا الوظيفي 

الحياة. فيما أظهرت النتائج وجود والتوازن بين العمل و  جودة الحياة العمل والالتزام الوظيفي في العلاقة بين
 تأثير مباشر إيجابي وهام لجودة حياة العمل على التوازن بين العمل والحياة.

 ( بعنوان:Amor et al. ,2021دراسة ) .2

“Structural empowerment, psychological empowerment and work 

engagement” 

مكين النفسي يتوسط في الارتباط الإيجابي بين التمكين هدفت هذه الدراسة الى التعرف على إذا ما كان الت
موظف من قطاع الخدمات كانت العينة  1033الهيكلي والمشاركة في العمل، وتمثلت عينة الدراسة في 

موظف من المملكة المتحدة، وتمثلت أداة الدراسة بالاستبانة عن طريق  (518)في اسبانيا و (515)
نتائج عديدة منها: ان التمكين النفسي توسط جزئيا في العلاقة ما بين الانترنت وتوصلت الدراسة الى 
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التمكين الهيكلي والمشاركة في العمل، وأن الأخيرة ارتبطت ايجابياً بأداء المهام وبشكل سلبي بنية الاستقالة، 
ن أقوى من وأن التمكين النفسي وارتباطه الإيجابي مع المشاركة في العمل لدى موظفين المملكة المتحدة كا

 الموظفين منه في اسبانيا.

 :بعنوان (Kelbiso et al., 2017)دراسة  .3

“Determinants of Quality of Work Life among Nurses Working in 

Hawassa Town Public Health Facilities, South Ethiopia: A Cross-

Sectional Study” 

العملية والتنبؤ بها بين الممرضات العاملات في مرافق الصحة  هدفت الدراسة الى تقييم مستوى جودة الحياة
( 253) عينة عشوائية بلغت العامة في بلدة هواسا في جنوب إثيوبيا. حيث تم إجراء دراسة مقطعية على

تخصيص الحجم الإجمالي للعينة لكل ، فيما في مستشفيين وتسعة مراكز صحية بدوام كامل ممرضة يعملن
عدد الممرضات في كل منشأة. وقد تم جمع البيانات باستخدام استبيان اعد خصيصا منشأة بناءً على 

لغرض الدراسة. وأظهرت الدراسة أن نسبة مرتفعة من الممرضات غير راضيات عن جودة حياتهم العملية، 
 فيما وجد ان الحالة التعليمية والدخل الشهري ووحدة العمل وبيئة العمل كانت مؤشرات قوية على جودة
حياة العمل بين الممرضات، كما يمكن تعديل تصورات جودة حياة العمل إذا راعى مديرو الرعاية الصحية 

 القضايا الرئيسية المحيطة بجودة حياة العمل.

 بعنوان: (Eljaaidi, 2016)دراسة  .4

“Structural & psychological Empowerment Literature Review Theory 

clarifications and strategy Building”  

هدفت هذه الدراسة الى التعرف على الأطر الفكرية للتمكين واقتراح إطار عملي لاستراتيجية التمكين، 
بالإضافة الى مناقشة مسببات ونتائج التمكين كاستراتيجية وليس فقط كمفهوم. اذ استخدمت الدراسة المنهج 

م التمكين من تنظيمي فقط الى استراتيجية عمل الوصفي التحليلي، وتوصلت الدراسة الى أن تطور مفهو 
تتعلق بكيفيات ادارة الموارد البشرية، وحثت على أهمية الإعداد المسبق وتهيئة المناخ البيئي المشجع والداعم 

لدى المنظمات العربية ومن أهم تلك  الاستراتيجيةلهذه الاستراتيجية، وأن هناك تحديات ثقافية تواجه هذه 
 فة المديرين والموظفين.التحديات ثقا
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 بعنوان: (Nayak et al., 2015)دراسة  .5

“Quality of work life plays the mediating role in between work place 

empowerment and employee commitment” 

موظفين. هدفت هذه الدراسة الى التعرف على دور جودة حياة العمل كمتغير وسيط بين تمكين العمل والتزام ال
تم أخذ العينات من ثلاثين وحدة رعاية صحية خاصة تقدم مستويات وأنواع مختلفة من الرعاية في أوديشا 
في الهند. حيث تم استهداف جميع الممرضات والمساعدين الطبيين والموظفين الداعمين النشطين الواردة 

تقنية أخذ العينات الطبقية أسماؤهم في كشوف رواتب المستشفيات محل الدراسة، حيث تم استخدام 
والعشوائية لاختيار المشاركين بحيث يمكن البحث عن التمثيل المتبادل للمستجيبين. فيما تم توزيع ما 

( استبياناً كانت صالحة للتحليل. وأكدت الدراسة 279( استبياناً، وأعيد منها ما مجموعة )350مجموعه )
عمل على تحفيز المجال المعرفي للموظف، وأن المنظمات على أن التمكين في مكان العمل يمكن له أن ي

التي تعمل على تعزيز التمكين فستجعل من الموظفين أكثر تفانياً والتزاماً وهذا بدوره يشكل استراتيجية 
 مربحة للطرفين.

 بعنوان: (Salimi & Saeidian, 2015c)دراسة  .6

“Relationship between quality of work life and psychological 

empowerment by employees’ productivity (structural equations 

modeling)” 

هدفت الدراسة الى تحديد العلاقات السببية ونمذجة المعادلات الهيكلية للعلاقات بين جودة حياة العمل، 
 -السببية  ‑فية والتمكين النفسي وإنتاجية موظفي إدارة بلدية زاهدان. حيث تم استخدام الدراسة الوص

الارتباطية. فيما اشتمل مجتمع الدراسة الإحصائي على الموظفين الإداريين في بلدية المركز في المناطق 
( 155( شخصًا بشكل عشوائي. تم توزيع )155( نسمة، تم اختيار )257( من زاهدان وعددهم )1،2،3)

لاقة بين كل متغير وجودة حياة العمل ( منها. أظهرت نتائج الدراسة أن الع144استبانة تم استرداد )
والتمكين النفسي كانت ذات دلالة  جودة حياة العملوالتمكين النفسي وإنتاجية الموظفين وكذلك العلاقة بين 

إحصائية. كما أظهرت النتائج بأن جودة حياة العمل كان لها تأثير مباشر على زيادة إنتاجية الموظفين، 
إنتاجية الموظفين كان أكثر من تأثيرها المباشر الذي لعب هذا الدور من  لكن تأثيرها غير المباشر على

خلال تعزيز التمكين النفسي للموظفين. بمعني أن إنتاجية الموظفين تزيد من خلال زيادة جودة حياتهم 
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، سيتم توفير الأسس والمتطلبات الضرورية جودة حياة العملالعملية والتمكين النفسي، ومن خلال تحسين 
لتمكين النفسي، ومن خلال رفع الشعور بمعنى الوظيفة والشعور بالتأثير والثقة والاكتفاء الذاتي والشعور ل
 .لسلطة، سيتم تحقيق إنجازات كبيرةبا

 ( بعنوانAhadi&suandi,2014دراسة ) .7

“Structural Empowerment and Organizational Commitment the 

Mediating Role of Psychological Empowerment in Malaysian Research 

Universities”  

تغير وسيط في العلاقة بين التمكين الهيكلي مهدفت هذه الدراسة الى التعرف على دور التمكين النفسي ك
والمواقف المتعلقة بالعمل خصوصا الالتزام التنظيمي ، وتمثلت أداة البحث في الاستبانة حيث تم توزيعها 

( جامعات بحثية في ماليزيا، 4( عضو هيئة تدريس في )400تكونت العينة من ) على عينة عشوائية
استجابة، وأظهرت ( %65)( أي ما يعادل 206ومجموع ما تم استرجاعه من الاستبيان صالح للتحليل )

نتيجة القياس الهيكلي أن التمكين النفسي كمتغير وسيط يتوسط توسطاً جزئياً ما بين التمكين الهيكلي 
لتزام التنظيمي باعتباره عامل مهم، حيث أوصت الدراسة أنه يجب النظر الى الجامعات ذات التمكين والا

الهيكلي والتي تمتلك وتمارس التمكين النفسي بوجود اية أداة أخرى هذا من شأنه أن يمّكن القادة من 
 معة. العمل على تعزيز ورفع مستوى الالتزام التنظيمي للأكاديميين العاملين في الجا

 بعنوان (Ahadi,2011دراسة ) .8

“Mediating Role of Psychological Empowerment in Relationships 

Between Structural Empowerment and Organizational culture, and 

Workplace Outcomes among academics in Malaysian Research 

Universities” 

ير المتغير الوسيط المتمثل في التمكين النفسي والمتغيرين المتمثلين هدفت هذه الدراسة الى فحص تأث
)الرضا الوظيفي والالتزام الوظيفي( ما بين  ونتائج تتعلق بالعمل في التمكين الهيكلي والثقافة التنظيمية

أكاديمي من أربعة جامعات  (260)أعضاء هيئة التدريس في جامعات ماليزيا، وكانت العينة مكونة من 
و   Spssثية، واستخدمت الدراسة الاستبانة لجمع البيانات، وتم تحليل تلك البيانات على برنامجي بح

Amos ، وخرجت الدراسة بنتائج من أهمها وجود تأثير كبير لتأثير التمكين الهيكلي على كل الالتزام
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تأثير كبير للتمكين  التنظيمي والرضا الوظيفي والثقافة التنظيمية من خلال التمكين النفسي، وأن هناك
النفسي لتأثير الثقاف التنظيمية على الرضا الوظيفي، واعتبرت الدراسة أن التمكين النفسي له دور كبير 
في ومهم في تحسين التعليم وسلوكيات العمل للأكاديميين وهذا بدوره يحقق التزام ورضا وظيفي أكبر 

 للأكاديميين.

 

السابقة الدراسات لىالتعقيب ع 3.4  

دت العديد من الدراسات التي بحثت في موضوعي التمكين وجودة حياة العمل باعتبارهما مفاهيم مهمة وج

في الوقت الحاضر، وتنوعت هذه الدراسات ما بين دراسات أجنبية  والدارسينوحديثة تهم كافة الباحثين 

الهيكلي والنفسي، قيه بش التمكين ودراسات عربية ولكن هناك نقص في الدراسات التي بحثت في هذا موضوع

التمكين النفسي الذي ا ما عنو ، اذ ركزت الدراسات على التمكين الهيكلي وأهملت او الدور الوسيط لأحدهما

 الهيكلي.ارتباطاً وثيقاً مع  بدوره يرتبط

 وتشابهت، م2021-2013ما بين عامي السابقة التي تك عرضها في الدراسة الحالية تراوحت الدراسات وقد 

لموضوع جودة حياة العمل كمتغير هما ( في تناول2021وآخرون، )شرفاوي مع دراسة  سة الحاليةالدرا

وتمثل مجتمع الدراسة الحالية في المؤسسات الفلسطينية دراسة حالة  ،مستقل والتمكين النفسي كمتغير تابع

دراسية وتشابهت الدراستان في أما الدراسة السابقة تناولت المؤسسة الجزائرية كحالة  والتعليم()وزارة التربية 

اتفقت معها في تناولها لموضوع  (2021،يحيىزهرة و ) دراسة أماالدراسة والمتمثلة في الاستبانة.  آداه 

جودة حياة العمل وأخذت الدراسة الحالية أبعاد جودة حياة العمل متمثلة في )ثقافة المنظمة، العلاقات 

المكافآت، الرضا الوظيفي، الأمن الوظيفي، كفاية الموارد( أما و  والتطوير، التعويضاتوالتعاون، التدريب 

، العلاقة مع الإدارة( الاجتماعي وعدالته المناخالدراسة السابقة تناولت ثلاثة أبعاد متمثلة في )كفاية الراتب 

سة الدرا آداه وتمثل مجتمع الدراسة في المؤسسات الابتدائية في ولاية النعامة، وتشابهت الدراستان في 
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ودراسة  (2020)أميمة،ودراسة  (2017)السويطي،وتناولت دراسة  والمتمثلة في الاستبانة.

البيانات واستخدمت الدراسات الاستبانة لجمع  ،بأبعادهجودة حياة العمل مستقل  عموضو ( 2018)البياري،

وزارة التربية  المؤسسات الفلسطينية من ضمن تلك المؤسسات دراسة السويطي في عينة الدراسة في وتمثلت

 .ودراسة البياري تناولت وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في غزةالحالية والتعليم العالي وهي محل الدراسة 

في موضوع جودة حياة العمل والتمكين الإداري، حيث تشابهت مع  (2015)الزبيدي،  وبحثت دراسة

عمل والتمكين، واستخدامها بأداة الاستبانة واختلفت الدراسة الحالية في بحثها في متغيرين وهما جودة حياة ال

 (2021ودراسة )العسالي وآخرون، (2013)جرادات وآخرون، وبحثت دراسةمعها في العينة المبحوثة. 

وتشابهت مع الدراسة الحالية في تناولها لأبعاد التمكين النفسي  والتمكين النفسيالتمكين الهيكلي  كل منفي 

  .اة في الاستبانة في الدراستينلأدوالعينة وتمثلت ا

 

مع الدراسة الحالية في  (Ahadi&suandi,2014ودراسة ) (Amor et al., 2021)تشابهت دراسة 

 et al. Amorدراسةولكن كان المتغير الوسيط في  وسيط،متغيرات ووجود متغير  ثلاثطريقة بحثها في 

كين الهيكلي وجودة حياة العمل وتشابها مع الدراسة متمثلاً في التمكين النفسي في العلاقة بين التم (2021)

جودة ( Aruldoss et al., 2021bبينما تناولت دراسة ) الأداة واختلفت في عينة الدراسة. الحالية في

الهند الدراسة في سائقي الحافلات والمواصلات في شركة نقل في  مجتمعحياة العمل كمتغير مستقل وتمثل 

تناولت المتغير التابع بشكل  (Kelbiso et al., 2017)الاستبانة، أما دراسة وهي  الأداة في  وتشابهت

كبير والمتمثل في جودة حياة العمل في الدراسة الحالية، اختلفت مع الدراسة في العينة واتفقت معها في 

تطرقت الى موضوع التمكين بشكل عام واستخدمت منهج  (Eljaaidi,2016)أداة الاستبيان ودراسة 

تشابهت مع الدراسة الحالية في المتغيرين  (salami & saeidian,2015)دراسة و اسة الحالية  الدر 
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العلاقة ما بين موضوعي حياة جودة العمل وأثرها على التمكين النفسي، وكان  المستقل والتابع والبحث في

في الاستبانة.  وتناولت داة الدراسة والمتمثلة أكذلك في  زاهدان، وتشابهتمجتمع الدراسة متمثل في بلدية 

وكان مجتمع  جودة حياة العمل كمتغير وسيط بين تمكين العمل والتزام الموظفين (Nayak,2015دراسة )

أما الدراسة الحالية تناولت جودة حياة العمل الرعاية الصحية في ولاية هندية،  الدراسة مكون من موظفي

 (Ahadi&suandi,2014)وبحثت دراسة انات، كتغير مستقل وتشابهت الدراسات في طريقة جمع البي

تغير وسيط في العلاقة بين التمكين الهيكلي والمواقف المتعلقة مفي التعرف الى دور التمكين النفسي ك

وتشابهت مع الدراسة الحالية في تناولها لمتغير التمكين النفسي والتمكين   بالعمل خصوصا الالتزام التنظيمي

هدفت هذه الدراسة الى فحص تأثير ( Ahadi, 2011) المتغير التابع والعينة، الهيكلي واختلفت معها في

المتغير الوسيط المتمثل في التمكين النفسي والمتغيرين المتمثلين في التمكين الهيكلي والثقافة التنظيمية 

لمتغير اولها وتشابهت مع الدراسة الحالية في تنونتائج تتعلق بالعمل )الرضا الوظيفي والالتزام الوظيفي( 

 الهيكلي واختلفت معها في المتغير التابع وعينة الدراسة. التمكين النفسي والتمكين

 :      أهم ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 13.2

اضيع مو من البحثت هذه الدراسة في العلاقة ما بين موضوعي جودة حياة العمل والتمكين النفسي باعتبارهما 

دراسة التمكين  ، علاوة علىلم يتم التطرق اليه في مؤسساتنا الفلسطينية بشكل كاف ة، التيحديثالالهامة و 

أبعاد عديدة للمتغير المستقل )جودة حياة  الباحثة في الدراسة الحالية استخدمت ، كماوسيط الهيكلي كمتغير

دريب والتطوير، التعويضات العمل( وتمثلت تلك الأبعاد في )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، الت

( وأبعاد المتغير التابع تمثلت في )معنى العمل، الكفاءة، الاستقلالية، التأثير( المكافآت ، الرضى الوظيفيو 

ارة التربية والتعليم وتميزت هذه الدراسة بكونها بحثت في مؤسسة غاية في الأهمية متمثلة في موظفي وز 

 الفلسطينية.
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 الفصل الثالث

 الطريقة والاجراءات

 المقدمة

 التي قامت باستخدامها والإجراءات التي اتبعتها الباحثةمنهجية ال من الدراسة الحالية الفصل سيتناول هذا

، والأساليب الإحصائية المستخدمة الدراسة اة ووصفا لأدها، ومتغيراتالدراسة وعينتها، هذه تحديد مجتمع في 

الوصول الى النتائج والتوصيات، بهدف اختبار الفرضيات و تحليل البيانات  بهدف التي استخدمتها الباحثة

 وفيما يلي توضيحا لذلك.

 منهجية الدراسة: 1.3

المنهج الوصفي الباحثة على تمدت اعالدراسة وأهدافها التي تسعى الى تحقيقها، هذه طبيعة  انسجاما مع

هو وصف الحالة كما هي موجودة  هذا المنهج الغرض الرئيس من اذ انفي اجراء الدراسة الحالية.  التحليلي

السمة الرئيسة فيما تعتبر  الأعمال،في العلوم الاجتماعية وأبحاث كثيرا ما يستخدم هو و  وقت اجراء الدراسة،

 حدث أو ما حدثييمكنه فقط الإبلاغ عما  ، لكن،يتحكم في المتغيرات لهذه الطريقة هي أن الباحث لا

الأفراد وتصوراتهم، أو تفضيلات مثل  معينة قياس عناصر بهدف مثل هذا المنهج ستخدمي فعلا، كما

طرق البحث المستخدمة في البحث ف ،لاكتشاف الأسباب حتى عندما لا يتمكنون من التحكم في المتغيرات

في و  أخرى،من ناحية  ،المسح بجميع أنواعها بما في ذلك الطرق المقارنة والارتباطيةالوصفي هي طرق 

وتحليلها لإجراء تقييم  بالفعل،يتعين على الباحث استخدام الحقائق أو المعلومات المتاحة  التحليلي،البحث 

  ‌.(Kothari, 2004, pp. 2-3) نقدي للمادة
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  مجتمع الدراسة 2.3

في مقراتها  في وزارة التربية والتعليم الفلسطينيةالإداريين جميع العاملين  فيمجتمع الدراسة الحالية  تمثل

حصلت عليها  وذلك بناء على الاحصائيات التيوموظفة،  ا( موظف630، والبالغ عددهم )في مدينة رام الله

 . 1/09/2022بتاريخ  محل الدراسة وزارةالفي  دائرة الموارد البشريةمن  الباحثة

فقد تم  في تحديد حجم العينة المناسب، G*power 3.1.9.7إلى برمجية واستنادا  عينة الدراسة:3.3

effect size 𝑓2)التالية: حجم التأثير  ى المحكاتالاعتماد عل ، واحتمالية الخطأ (0.065 =

(𝛼 𝑒𝑟𝑟𝑜𝑟 𝑝𝑟𝑜𝑏 = 𝑝𝑜𝑤𝑒𝑟 (1وقوة الاختبار ،  (0.05 −  𝛽 𝑒𝑟𝑟𝑜𝑟 𝑝𝑟𝑜𝑏) = وعدد  ،0.95

𝑛𝑢𝑚𝑏𝑒𝑟 𝑜𝑓 𝑝𝑟𝑒𝑑𝑖𝑐𝑡𝑜𝑟𝑠)المتنبئات  = حجم العينة المناسب يساوي الحد الأدنى ل فكان (9

من حجم العينة المقدر، حيث تم استرجاع  أكثراستبانة بعدد  (239) قامت الباحثة بتوزيع، وقد (202)

%( تقريبا 82( استبانة فقط صالحة للتحليل الاحصائي، أي ما نسبته )204نها )( استبانة كانت م229)

( 1-3ويشير الجدول رقم )( استبانة كقيم متطرفة. 25، فيما تم لاحقاً استبعاد )والمتاحة من العينة المقدرة

    إلى الخصائص الديموغرافية لمفردات الدراسة الحالية.

 لمفردات الدراسة (: الخصائص الديموغرافية1-3جدول )

 النسبة المئوية التكرار خصائص افراد عينة الدراسة

مر
 الع

 %7.8 16 سنة  30أقل من 
 %39.7 81 سنة  40 –30من 

 %29.4 60 سنة 50سنة إلى أقل من 40
 %23.0 47 سنة فأكثر 50

 %100.0 204 المجموع

مي
العل

هل 
مؤ

 %8.3 17 دبلوم فأقل ال
 %58.8 120 بكالوريوس
 %32.8 67 دراسات عليا

 %100.0 204 المجموع



 78   
 
 

مة
خد

ت ال
سنوا

 %12.7 26 سنوات 5أقل من  
 %13.7 28 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 %23.0 47 سنة 15إلى أقل من  10من   
 %50.5 103 سنة فأكثر 20 

 %100.0 204 المجموع

ي 
ظيف

الو
ى 

سم
الم

 

 %51.5 105 دخل بيانات...الخ(.موظف )إداري مساعد إداري، سكرتاريا، م
 %1.0 2 رئيس شعبة
 %27.5 56 رئيس قسم 

 %13.2 27 مدير 
 %2.5 5 مدير وحدة
 %4.4 9 مدير عام 

   204 المجموع

س
لجن

 %52.0 106 ذكر  ا
 %48.0 98 أنثى 

 %100.0 204 المجموع
 (2023اعتمادا على الدراسة الميدانية )المصدر: من اعداد الباحثة 

 :إلى توزيع مفردات الدراسة الحالية حسب المتغيرات الديمغرافية وهي أعلاه،( 1-3تشير نتائج الجدول )

فقد  ،متغير الجنسفبالإشارة الى )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، المسمى الوظيفي(. 

%(، في حين كانت 52( ذكر )106عينة الدراسة بواقع ) بين -ليلاق-النسبة الأعلىالذكور  شكلت نسبة

فيما يتعلق و . ، وهي نسب متقاربة نوعا ما%(48أنثى ) (98)نسبة الإناث أقل بين مفردات الدراسة بواقع 

%(، بينما 39.7نسبة حيث بلغت ) بأعلىسنة(  40 –30)من من بمتغير العمر، فقد جاءت الفئة العمرية 

%(. وبما يتعلق بمتغير 7.8سنة( أقل نسبة بين مفردات الدارسة اذ بلغت ) 30لعمرية )أقل منكانت الفئة ا

%(، بينما فئة دبلوم فأقل كانت 58.8المؤهل العلمي فكانت أعلى نسبة لحملة درجة )البكالوريوس( بنسبة )

بالوزارة  مة الموظفين%( هي أقل نسبة بين مفردات عينة. وبما يتعلق بمتغير سنوات خد8.3الدراسة بنسبة )

%(، بينما كانت أقل 50.5سنة فأكثر( الأكبر بين مفردات عينة الدراسة وبنسبة ) 20فقد كانت الفئة )
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%(. وأخيرا، شكل الموظفين الذين يشغلون الوظائف 12.7سنوات( وبنسبة ) 5نسبة هي لفئة )أقل من 

 %(، 51.5..الخ، غالبية عينة الدراسة وبنسبة )الإدارية مثل، إداري مساعد إداري، سكرتاريا، مدخل بيانات.

 مصادر الحصول على البيانات والمعلومات 4.3

 ءاللازمة لإجراات والمعلومات التالية من أجل الحصول على البيان المصادرالاعتماد على قامت الباحثة ب

 للدراسة الحالية، وهي:

الرسائل  وكذلك، العلميةالتقارير الكتب والمقالات، بالإضافة الى ب توتمثل :المصادر الثانوية •

 اتبموضوع المواقع الالكترونية ذات الصلةبعض و  والأبحاث والدراسات، الجامعيةوالأطروحات 

 . ومتغيراتها الدراسة

من مجتمع الدراسة بواسطة الاستبانة  الميدانية التي تم تجميعها البيانات ت: وتمثلليةالمصادر الأو  •

المعدة لهذه الغاية، والتي تم تصميمها لقياس متغيرات الدراسة وأبعادها، وذلك اعتماداً على الأدب 

 وقد تكونت أداة الدراسة من ثلاثة أجزاء رئيسية كما يلي: السابقة. دراساتالنظري وال

لأفراد مجتمع الدراسة الحالية وهي  الخصائص الديمغرافية: وتضمن متغيرات تصف جزء الأولال -

 .الوظيفي(ة، المسمى )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة بالوزار 

 التعويضاتوشمل خمسة أبعاد هي: بُعد  )جودة حياة العمل(،وتضمن المتغير المستقل الجزء الثاني:  -

وتم قياسه  الرضا الوظيفي، وبُعد (4-1حملت الأرقام من ) ( فقرات4قياسه من خلال )وتم  والمكافآت

حملت  ( فقرات4وتم قياسه ) ثقافة المنظمةوبُعد ، (8-5حملت الأرقام من ) ( فقرات4) من خلال

، (13-16حملت الأرقام من ) ( فقرات4وتم قياسه ) العلاقات والتعاون وبُعد  ،(12-9الأرقام من )

 ، وتم الرجوع في بناء فقرات(20-17حملت الأرقام من)  ( فقرات4وتم قياسه ) والتطوير التدريب وبُعد
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 ;Diana et al., 2022; Swamy et al., 2015; Nayak et al., 2018) اتإلى دراس هذا المتغير

Wang & Lee, 2009.) 

الشعور بمعنى بعاد هي: بُعد وشمل أربعة أ التمكين النفسي(،) التابعوتضمن المتغير الجزء الثالث:  -

وتم قياسه  الشعور بالتأثير، وبُعد (23-21حملت الأرقام من ) ( فقرات3وتم قياسه من خلال ) العمل

( 3وتم قياسه ) الشعور بالكفاءة/الجدارةوبُعد ، (26-24حملت الأرقام من ) ( فقرات3) من خلال

حملت الأرقام  ( فقرات3وتم قياسه ) لاليةالشعور بالاستقوبُعد  ،(29-27حملت الأرقام من ) فقرات

 ;Diana et al., 2022) اتدراس، وتم الاسترشاد في بناء بعض هذه الفقرات على (32-30من )

Echebiri et al., 2020; Naktiyok, 2019.) 

 لوصول الىاوشمل أربعة أبعاد هي: بُعد )التمكين الهيكلي(  وتضمن المتغير الوسيط: الرابعالجزء  -

 المعلومات الوصول الى، وبُعد (35-33حملت الأرقام من ) ( فقرات3وتم قياسه من خلال ) ردالموا

( 3وتم قياسه من خلال ) الدعم، وبُعد (38-36حملت الأرقام من ) ( فقرات3وتم قياسه من خلال )

ام حملت الأرق ( فقرات3وتم قياسه من خلال ) توفر الفرصوبُعد ، (41-39حملت الأرقام من ) فقرات

 ;Echebiri et al., 2020) اتدراس على هذا المتغير في بناء فقرات الاستنادوتم ، (44-42من )

Havaei & Dahinten, 2017.) 

، والذي يعتبر من أكثر (Likert Scale)اعتمدت الدراسة الحالية على مقياس ليــكرت الخماسي كما 

درجة  تحديدب يته، حيث يطلب من المستجوتوزان درجابل فهمه  ومن السهولة بمكانالمقاييس شيوعا 

 (:2-3، كما يظهر في الجدول رقم )الموضوعةالخيارات )الفقرات( مجموعة من على  هاموافقته أو عدم
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 درجات مقياس ليكرت الخماسي(: 2-3جدول )

 معارض تماما معارض محايد موافق مرافق تماما الاستجابة

 1 2 3 4 5 الدرجة

 

 الحالية اصة بأداة قياس الدراسةالاختبارات الخ 5.3

، هناك مجموعة ق بهاوثو دى الومفي الدراسة الحالية  ةأداة الدراسة المستخدم وسلامةأجل ضمان صحة  من

 ، لعل من أهمها:القيام بهاالتي يُمكن الإجراءات من 

 صدق المحتوى  1.5.3 

على  ( بصورتها الأوليةلاستبانةا) التحقق من صدق المحتوى، قامت الباحثة بعرض أداة الدراسةبهدف 

(، والذين طلب 7) والبالغ عددهم وموضوعاتها الدراسة تفي مجالا ختصينوالممن الأكاديميين  مجموعة

أسلوب و  ستقيسهمناسبتها للمجال الذي مدى من حيث  وفقراتها (ةالاستبانأداة الدراسة ) تحكيممنهم 

وقد أخذت ، جديدةبحذفها، أو إضافة فقرات  حتى تها، أوصياغعلى  بالتعديلصياغتها، إما بالموافقـة أو 

)الملحق رقم  يظهر النهائية كماحتى خرجت بصورتها  الاستبانةتعديل تم بالفعل و  ،المحكمين بآراء الباحثة

1.) 

  أداة الدراسة ثبات 2.5.3

ساق في الدرجات الى درجة استقرار أو الات الثبات ، والذي يشيرالدراسة من أجل التأكد من ثبات أداة 

لتأكد من مدى ا بالإضافة الى ،(Ursachi et al. , 2015) الزمنمرور المتحققة على أداة القياس مع 

، ومن (والتمكين النفسي ،التمكين الهيكلي ،جودة حياة العمل) الحالية ملاءمتها لقياس متغيرات الدراسة
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 (Cronbach’sخراج معامل "كرو نباخ ألفـا" . قامت الباحثة باستةالحالي للدراسةدرجة الاعتماد عليها كأداة 

(Alpha .كما هو موضح بالجدول أدناه ، 

 لمتغيرات الدراسة وأبعادهامعاملات الثبات (: 3-3جدول )

 (Alphaمعامل الثبات ) الأبعاد متغيرات الدراسة
 0.674 التعويضات والمكافآت المتغير المستقل: جودة حياة العمل

 0.836 الرضا الوظيفي
 0.753 ثقافة المنظمة

 0.752 العلاقات والتعاون 
 0.892 التدريب والتطوير

 0.909   أبعاد جودة حياة العمل مجتمعة 
 0.674 الوصول الى الموارد المتغير الوسيط التمكين الهيكلي

 0.779 المعلومات
 0.697 الدعم
 0.863 الفرص

 0.876   أبعاد التمكين الهيكلي مجتمعة 
 0.870 الشعور بمعنى العمل لمتغير التابع: التمكين النفسيا

 0.769 الشعور بالتأثير
 0.865 الشعور بالكفاءة/الجدارة
 0.771 الشعور بالاستقلالية

 0.889   أبعاد التمكين النفسي مجتمعة 
 (2023المصدر: من اعداد الباحثة اعتمادا على الدراسة الميدانية )

متغيرات الدراسة وأبعادها،  جميعدرجة ثبات قوية لوجود ، اعلاه (3-3اردة في الجدول رقم )النتائج الو  تظهر

من الحد  نسبة أعلىوهي  .(0.909-0.674ما بين ) المتغيرات والابعادألفا لجميع  كرونباختراوحت قيم  اذ

ألفا  كرونباخيم معامل القاعدة العامة المقبولة لقف، ات( لمثل هذا النوع من الدارس%60الأدنى المقبول )

تشير  فيماوالتي تشير إلى مستوى مقبول من الموثوقية،  (،0.7-0.6)هذه القيم ما بين نسبة ن تكون أهي 

انه . بالتالي، تشير هذه النتائج الى  (Ursachi et al., 2015)أعلى إلى مستوى جيد جدًاف (0.8) قيمة

ن الاتساق تمتعها بدرجة عالية مبسبب الدراسة، هذه الاعتماد على أداة القياس الخاصة بللباحثة  يمكن

   ها.الداخلي والاستقرار بين فقرات
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 القيم المتطرفة تحليل 3.5.3

تقع التي البيانات، و  مثيلاتها منالتي تختلف بشكل كبير عن  قيمال تلك ،للبياناتالقيم المتطرفة ب يقصد

 مكنيما في ،دقة التحليل الإحصائيجودة و القيم على  مثل هذهيؤثر وجود  اذ، العام لبياناتاخارج اتجاه 

 Mahalanobisهذه القيم من خلال تحليل مسافة ماهالانوبيس )مثل تحديد وجود 

Distance)(Cousineau, 2011)  ،المسافة باستخدام مستوى الدلالة الإحصائية هذه تفسر  والتي(p-

value <.05،) والقيمة الحرجة المقابلة وبدرجة حرية تساوي عدد المتغيرات في جدول مربع كاي 

(Brereton, 2015) . أبعاد وأربع  ،جودة حياة العمللأبعاد خمسة متغيرات ) (9) ، يوجدالدراسة هذه فيو

 .لتمكين الهيكلي(ل

الاحصائية  مستوى الدلالة عند( 16.919أن القيم الحرجة هي )ب يظهربالنظر الى جدول مربع كاي و 

تساوي  مسافة ماهالانوبيسأن القيم التي لديها قيمة هذا ب بالتالي، هذا يعنيو  .(9)حرية  اتودرج (0.05)

 رفة،طتحليل القيم المتأدناه، الى  (3-4رقم ) جدولنتائج ال وتشيرهي قيم متطرفة.  (16.919)من أكبر  أو

 حصائياحذفها قبل أجراء أي تحليل ب قامت الباحثة ،متطرفة بالبيانات)قيمة( حالة  (25ظهرت ) حيث

 . التحليل ودقة جودةضمان  بهدف

 (Mahalanobis Distance) ( تحليل القيم المتطرفة4-3جدول )

 ماهالانوبيسمسافة   Mahalanobis رقم الاستبانة الرقم 

1 10 25.155 

2 21 27.002 

3 32 17.433 

4 35 19.639 

5 38 23.217 

6 53 22.365 

7 54 18.706 
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8 66 18.502 

9 79 27.696 

10 87 19.293 

11 120 21.017 

12 127 20.251 

13 133 18.125 

14 147 27.257 

15 149 20.386 

16 151 18.399 

17 167 19.023 

18 174 20.163 

19 189 17.674 

20 193 20.511 

21 217 23.477 

22 223 19.461 

23 226 17.797 

24 227 19.743 

25 229 36.391 

 

 (2023المصدر: من اعداد الباحثة اعتمادا على الدراسة الميدانية )

 ي للبيانات تحليل التوزيع الطبيع 4.5.3

لبيانات، لالقيم المتطرفة  القيام باختباربعد ، و م لاأإذا كانت البيانات تتبع التوزيع الطبيعي فيما تحديد بهدف 

معامل الالتواء  من خلال احتسابوذلك ، للبيانات اختبار التوزيع الطبيعي بإجراء قامت الباحثة

(skewness) ( واختبار التفرطحkurtosis ،)راء اختبارتم إج فيما (z-score)  لمعامل الالتواء والتفرطح

أن البيانات تتبع التوزيع بيشير الى رفض الفرضية الصفرية التي تنص  الذي(، و 2013)  kimوفقا لمعيار 

كما هو الحال  بالنسبة للعينات متوسطة الحجم(، و 3.29)المطلقة التي تزيد عن ( z)الطبيعي عند قيمة 

وذلك  طبيعيال يتبع التوزيعأن توزيع بينات العينة بج استنتيمكن الا(، N <300> 50) في الدراسة الحالية

أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي، حيت  ،(5-3كما يتضح من نتائج الجدول رقم ) .(Kim, 2013)حسب 

 (.3.29)لتواء والتفلطح أقل من المطلقة لاختباري الا( Z)أن القيم ل 
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 لمتغيرات الدراسة ختبار التوزيع الطبيعيا ( نتائج5-3جدول )

الخطأ  الالتواء  متغيرات وأبعاد الدراسة
 المطلقة  zقيمة  الخطأ المعياري    التفرطح   المطلقة  zقيمة المعياري 

 1.692 0.343 0.580 2.852 0.172 0.491 التعويضات والمكافآت

 1.807- 0.339 0.612- 0.439 0.170 0.075 ا الوظيفيالرض

 0.411- 0.339 0.139- 0.124- 0.170 0.021- ثقافة المنظمة

 0.208 0.339 0.071 3.281- 0.170 0.559- العلاقات والتعاون 

 1.381- 0.339 0.468- 1.320- 0.170 0.225- التدريب والتطوير

 0.551- 0.342 0.189- 0.515 0.172 0.089 جودة حياة العمل

 1.073- 0.339 0.364- 1.891- 0.170 0.322- الشعور بمعنى العمل

 0.471- 0.339 0.160- 2.142- 0.170 0.365- الشعور بالتأثير

 0.484- 0.339 0.164- 2.772- 0.170 0.472- الشعور بالكفاءة/الجدارة

 0.966- 0.339 0.327- 1.111- 0.170 0.189- الشعور بالاستقلالية

 0.792- 0.339 0.269- 1.377- 0.170 0.234- التمكين النفسي

 0.447 0.339 0.152 1.939- 0.170 0.330- الوصول الى الموارد

 2.945 0.339 0.998 2.939- 0.170 0.500- المعلومات

 1.190 0.339 0.403 2.607- 0.170 0.444- الدعم

 0.159 0.339 0.054 2.009- 0.170 0.342- الفرص

 2.349 0.339 0.796 2.800- 0.170 0.477- التمكين الهيكلي

 (2023المصدر: من اعداد الباحثة اعتمادا على الدراسة الميدانية )

 المستخدمة في الدراسة الحالية المعالجات الإحصائية 5.3

امع الدراسة من مج الميدانية البياناتواختبار فرضياتها، وبعد جمع  الحالية للإجابة عن أسئلة الدراسة

إحصائياً  تهامعالج فيما تم لاحقاباستخدام الحاسوب،  هاإدخالمن ثم ترميزها و ب قامت الباحثة، المستهدف

برنامج الرزمة الإحصائية  بالإضافة الى ،SmartPLS.4)باستخدام برنامج التحليل الإحصائي المتقدم )

ات الإحصائية التي استخدمتها الباحثة او يلي المعالجات والاختبار  مافيو (. SPSSللعلوم الاجتماعية )

 دراسة الحالية:جراء الإ سوف تستخدمها لإتمام
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وصف خصائص بهدف النسب المئوية بالإضافة الى التكرارات الأساليب الإحصائية الوصفة: مثل  -

ة الانحرافات المعياريكذلك المتوسطات الحسابية و و  الدراسة الحالية )المتغيرات الديمغرافية(. عينة

 الدراسة الحالية. عينةستجابات لا

 تماسك بين فقرات الاستبانةال( لقياس مدى Cronbach’s Alphaمعامل الثبات كرو نباخ ألفا ) -

 وارتباطها ببعضها البعض، والاتساق الداخلي للأداة.

تقع خارج اتجاه التي ، و مثيلاتهاتختلف بشكل كبير عن التي لمعرفة البيانات القيم المتطرفة،  -

 .العام بياناتلا

 من خلال التحقق من المعايير التالية: Measurement Modelالقياسي تحليل النموذج  -

 -الاتساق الداخلي : كل من من خلال احتسابه ويتم Convergent validityالصدق التقاربي  -

 Compositeالثبات المركب و  - Reliabilityثبات المقياس و  ،Factor Loadingالتشبعات 

Reliability (CR) ، متوسط التباين المفسر بالإضافة الىAverage Variance Extracted 

(AVE). 

 ,.Fornell, C)معيار  : احتساب خلال من وذلكDiscriminant validity الصدق التمايزي  -

& Larcker, 1981)،  أحادية الاتجاه -تجانسة النسبة غير المو Heterotrait-Monotrait 

Ratio ،بالإضافة الى Cross Loading. 

لتأكد من عدم وجود ارتباط بهدف ا Multicollinearity testاختبار العلاقة الخطية المتعددة  -

 Variance( VIFالمستقلة، وذلك من اختبار معامل تضخم التباين ) الدراسة بين متغيرات مرتفع

Inflation Factor، .لكل أبعاد المتغير المستقل 
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نتائج النموذج الهيكلي من خلال التحقق  وتحلل، Structural Model تحليل النموذج الهيكلي -

حجم  coefficient of determination (𝑅2،) (2)معامل التفسير  (1) من المعايير التالية:

 يات.اختبار الفرض( 3)(، و𝑓2) Effect size التأثير

 .2Qالتحقق من جودة التنبؤ باختبار جودة نموذج الدراسة  يمكنو : اختبار جودة نموذج الدراسة -

 الخلاصة 6.3

هذا الفصل مناقشة المنهجية المختارة للوصول إلى أهداف الدراسة الحالية، إذ تم  ت الباحثة من خلالتناول

، كما تم استخدام استبانة ذاتية الإدارة مع استخدام المنهج الوصفي التحليلي للإجابة عن أسئلة الدراسة

أسئلة مغلقة لجمع البيانات من الموظفين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية. حيث تم استخدام المسح 

 الكمي لاختبار علاقة الأثر في النموذج المفترض، حيث سيتم عرض التحليل الكمي في الفصل التالي.
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 الفصل الرابع

 تحليل ومناقشة نتائج الدراسة واختبار فرضياتها

 المقدمة 1.4

خصيصا  قامت الباحثة بإعدادهاالتي و  ،الاستبانة بوساطة الميدانية مرحلة جمع البيانات الانتهاء منبعد 

في وزارة التربية والتعليم  المستهدف على مجتمع الدراسة توزع تي، والالدراسةهذه لتحقيق أهداف 

ألفا(  كرو نباخالاتساق الداخلي )من كذلك صدق المحتوى و من التأكد و الباحثة  فحص، وبعد أن الفلسطينية

 الفصل. ضمن هذاكما سيرد البيانات وعرض نتائجها  لتحليل الانتقال يمكن الانلأداة الدراسة، 

 حليل الاحصائي الوصفي لفقرات متغيرات الدراسةالتب الخاصةالنتائج  2.4

وابعادها  الحالية تغيرات الدراسةمالمتعلق بالتحليل الوصفي نتائج ل اعرض ،هذا القسم من الدراسةيتناول 

وكذلك الأهمية  ةالمعياري اتعرض المتوسطات الحسابية والانحرافب ستقوم الباحثة، حيث وفقراتها

 الخماسي تصنيفالمقياس اعتماد ب قامت الباحثةفيما كل فقرة من فقرات الاستبانة.  مستوى /النسبية

 توصل اليها كما يلي:المستويات لوصف المتوسطات الحسابية التي سيتم ال

 عدد المستويات   /القيمة الدنيا(  –طول الفئة = )القيمة العليا 

 1.33=  3   /( 1 – 5طول الفئة = )

 وبذلك تكون مستويات الأهمية النسبية:

 ، وتدل على مستوى منخفض.2.33– 1من  -

 ، وتدل على مستوى متوسط.3.66 – 2.34من  -

 . ، وتدل على مستوى مرتفع5 – 3.67من  -
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ما هي تصورات العاملين في وزارة التربية : نص علىوالذي  الأول: الدراسة بسؤال الخاصةالنتائج 1.2.4

جودة حياة العمل بدلالة أبعادها )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب  ى والتعليم الفلسطينية لمستو 

 والتطوير، التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي(؟

الانحرافات بالإضافة الى استخراج المتوسطات الحسابية، ب قامت الباحثةالسؤال،  وللإجابة عن هذا 

المعيارية، لفقرات وأبعاد متغير جودة حياة العمل )التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي، ثقافة المنظمة، 

فيما يلي عرض  العلاقات والتعاون والتدريب والتطوير(، وتم ترتيب الفقرات وفقاً لمتوسطاتها الحسابية.

النتائج الخاصة بالمتغير المستقل )جودة حياة العمل( من خلال عرض نتائج التحليل الوصفي الخاص 

 بأبعاده. حيث جاءت نتائج التحليل الخاصة بكل بعد كما يلي:

 لجودة حياة العمل وأبعادها والرتبة مستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية وال (4-1جدول )

 المتوسط الحسابي البُعد م البعدرق
الانحراف 
 الرتبة   المستوى  المعياري 

 1 مرتفع 0.52 4.13 العلاقات والتعاون  1

 2 متوسط 0.80 3.31 الرضا الوظيفي 2

 3 متوسط 0.73 3.29 ثقافة المنظمة 3

 4 متوسط 0.87 3.11 التدريب والتطوير 4

 5 منخفض 0.66 2.04 التعويضات والمكافآت 5

   متوسط 0.55 3.17 حياة العمل جودةالقيم الإحصائية الاجمالية لمتغير   
 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

داخل وزارة  لمتغير جودة حياة العملبأن قيم المتوسطات الحسابية ، ( أعلاه1-4تبين نتائج الجدول رقم )

، فيما بلغت من منخفض الى مرتفع(، وبمستوى 4.13-2.04)التربية والتعليم الفلسطينية تراوحت ما بين 

، أي بمستوى (0.55بانحراف معياري ) (3.17) لمتغير جودة حياة العملقيمة المتوسط الحسابي العام 

  ، وذلك من وجهة نظر مفردات الدراسة في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية.متوسط
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في الوزارة محل الدراسة من وجهة نظر الموظفين بحاجة الى  أبعاد جودة حياة العمل بعضمما يعني أن 

الدرجة متوسطة، كما ان  فاعلية المنظمة في الاستجابة لاحتياجات الموظفينوان والتعزيز.  العنايةمزيد من 

 التي يشعر بها الموظفون بالرضا عن احتياجاتهم الشخصية واحتياجات العمل أثناء تحقيق أهداف المنظمة

 ذلك.متوسطة ك

( التي اشارت الى مستوى متوسط لجودة حياة العمل في 2018دراسة )البياري، تتفق هذه النتائج مع و 

والتي أشارت إلى  (2021 وآخرون، شرفاوي )دراسة وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع غزة، و 

 (2020 أميمة،) توسط لجودة حياة العمل في شـركة سـونلغاز بولايـة البـويرة بالجزائر، ودراسةمستوى م

. كذلك تتفق في المؤسسات الاقتصادية بالجزائر إلى مستوى متوسط لجودة حياة العمل كذلك أشارت والتي

بمستوى متوسط جاءت جودة حياة العمل ان ، التي أشارت إلى (Isnaini et al., 2019)مع نتائج دراسة 

التي  (2017)المطيري و الدخيل، وكذلك اتفقت مع نتائج دراسة في الشركات المرتبطة بالحكومة الماليزية. 

جاء  بالمملكة العربية السعوديةبالرياض في وزارة الخدمة المدنية بينت ان مستوى توافر جودة حياة العمل 

( والتي أشارت الى وجود مستوى 2018متوسطا. وكذلك اتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة أبو شمالة )

. كما اتفقت هذه النتيجة مع نتيجة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة ياة العمل في وزارةمتوسط لجودة ح

 ( التي اشارت الى مستوى متوسط لجودة حياة العمل في جامعة جدة. 2022دراسة الحربي )

افرا في أهمية وتو  جودة حياة العمل أن أكثر أبعادب، ( أعلاه1-4)رقم توضح النتائج الواردة بالجدول كما 

هو بعد العلاقات والتعاون، بمتوسط  عينة الدراسة الحالية وزارة التربية والتعليم الفلسطينية ومن وجهة نظر

بين جميع  احتل هذا البعد المرتبة الأولى، اذ مرتفع مستوى وب (0.52وانحراف معياري ) (4.13حسابي )

وثقافة  ،(0.8وانحراف معياري )( 3.31) الرضا الوظيفي بمتوسط حسابيجاءت أبعاد ، بينما الأبعاد

( 3.11) التدريب والتطوير بمتوسط حسابيو ، (0.73وانحراف معياري )( 3.29بمتوسط حسابي )المنظمة 
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بعد التعويضات والمكافآت  حل، في حين على مستوى متوسط وعلى التوالي( 0.87وانحراف معياري )

(، 0.66وانحراف معياري )( 2.04متوسط حسابي )بأبعاد جودة حياة العمل  بالمرتبة الأخيرة من بين

بانحراف معياري  (3.17)ا سجل متغير جودة حياة العمل ككل متوسط حسابي . فيمامنخفض بمستوى 

وفيما يلي توضيحاً للنتائج الخاصة بكل بعد من أبعاد جودة حياة العمل، متوسط.  ( أي بمستوى 0.55)

 . وهي مرتباً ترتيباً تنازلياً 

 العلاقات والتعاون  :ولالبعد الأ 

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 2-4يتضمن الجدول )و ( فقرات، 4تم قياس هذا البعد من خلال )

 والرتبة لفقرات بعد العلاقات والتعاون بالوزارة محل الدراسة. والمستوى المعيارية 

 لرتبة لبعد العلاقات والتعاون وا والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (4-2جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 الرتبة المستوى  المعياري 

RC1 1 مرتفع 0.62 4.47 لدي علاقات جيدة مع زملائي بالدائرة/القسم الذي اعمل فيه 

RC2 
تتسم العلاقة ما بين المديرين والموظفين داخل الوزارة 

 بالانسجام
 4 متوسط 0.84 3.43

RC3 2 مرتفع 0.64 4.44 تتسم علاقتي مع مسؤولي المباشر بالاحترام 

RC4 3 مرتفع 0.69 4.17 يقدم زملائي في العمل المساعدة لي حال طلبها 

   مرتفع 0.524 4.13 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد العلاقات والتعاون   

لإجابات مفردات الدراسة الحالية عن الفقرات  ( بأن قيم المتوسطات الحسابية2-4)توضح نتائج الجدول رقم 

مرتفع، فيما الى متوسط ما بين (، وبمستوى 4.47-3.43تراوحت بين )قد المتعلقة ببعد العلاقات والتعاون 

، أي (0.524بانحراف معياري ) (4.13بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد العلاقات والتعاون )

لدي علاقات جيدة مع زملائي بالدائرة/القسم الذي ( ومفادها " 1قم )حصلت الفقرة ر و . مرتفعبمستوى 

(، أي بمستوى 0.62(، وانحراف معياري بلغ )4.47" على أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي بلغ )عمل فيه أ
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تتسم العلاقة ما بين المديرين والموظفين داخل الوزارة  ( ومفادها "2، بينما حصلت الفقرة رقم )مرتفع

(، أي بمستوى 0.84(، وانحراف معياري )3.43" على أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ ) بالانسجام

ومن وجهة نظر مفردات  الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد العلاقات والتعاون  تشير نتائج بالتالي متوسط.

ن أبعاد جودة حياة الدراسة الحالية، إلى وجود مستوى مرتفع لهذا البعد، وحل هذا البعد بالمرتبة الأولى بي

من  بين أقسام ودوائر الوازرة محل الدراسة العلاقات والتعاون  العمل، ذلك يدل على اهتمام مرتفع بتعزيز

النتيجة على الأهمية  هذه. كذلك تدل في تحقيق أهداف الوزارة المنشودة ذلك ، لأهميةفيهاقبل المسؤولين 

ول أهمية بعد العلاقات والتعاون داخل وزارة التربية والتعليم والانطباع الإيجابي لدى مفردات عينة الدراسة ح

 حالة الا ان. حل الدراسةمملائهم واقرانهم في الوزارة ز مع  وتعاونهم، مما يعزز تفاعل الموظفين الفلسطينية

ضمان انسجامهم مع بعضهم بهدف بين العاملين في الوزارة ومسؤوليهم بحاجة الى توطيد  التوافق والتناغم

مستوى مرتفع وجود ، التي أشارت الى (2022)،منالالدراسة مع نتائج دراسة  هذهتتفق نتيجة و لبعض. ا

( والتي 2018فيما اختلفت مع دراسة البياري ) .في جامعة يحي فارس بالجزائر لبعد العلاقات والتعاون 

سط لبعد العلاقات الاجتماعية في وزارتي العمل والتنمية الاجتماعية في قطاع اشارت الى وجود مستوى متو 

  غزة.

 البعد الثاني: الرضا الوظيفي

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 3-4يتضمن الجدول )و ( فقرات، 4تم قياس هذا البعد من خلال )

 رة محل الدراسة.والرتبة لفقرات بعد الرضا الوظيفي بالوزا والمستوى المعيارية 
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 والرتبة لبعد الرضا الوظيفي والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (3-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المستوى  المعياري 

JS1 .4 متوسط 0.98 2.90 تسمح الظروف داخل الوزارة لأن أكون منتجًا قدر الإمكان 

JS2 
ي الاستمرار في العمل في الوزارة لفترة طويلة في أنو 

 المستقبل.
 3 متوسط 1.07 3.29

JS3 .2 متوسط 0.99 3.43 أشعر بالسعادة في وظيفتي الحالية في الوزارة 
JS4 .1 متوسط 0.90 3.61 بشكل عام، أنا راضٍ عن عملي في الوزارة 

  متوسط 0.804 3.31 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد الرضا الوظيفي  
 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

( بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الحالية عن 3-4تبين نتائج الجدول أعلاه رقم )

، فيما لجميعها (، وبمستوى متوسط3.31-2.90الفقرات المتعلقة ببعد الرضا الوظيفي تراوحت ما بين )

. كما حصلت الفقرة متوسط(، أي بمستوى 3.31يمة المتوسط الحسابي العام لبعد الرضا الوظيفي )بلغت ق

(، 3.61"على أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي ) بشكل عام، أنا راضٍ عن عملي في الوزارة( ومفادها " 4رقم )

تسمح الظروف  ا "( ومفاده1، بينما حصلت الفقرة رقم )متوسط(، أي بمستوى 0.90وانحراف معياري بلغ )

(، وانحراف 2.90" على أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ )داخل الوزارة لأن أكون منتجاً قدر الإمكان

بالمرتبة الثانية بين أبعاد جودة حياة العمل،  هذا البعد جاء قدو . كذلك متوسط(، أي بمستوى 0.98معياري )

، أو قد يعزى لذلك مسؤولين بالوزارة محل الدراسةمن قبل ال الموظفينيدل ذلك على اهتمام متوسط برضا و 

ة يمثل الراتب الكاف والشعور بالاستقلالية وحر  وبدرجة كافية ومناسبة لعدم توافر شروط الرضا الهامة

الا ان هناك شعور بالرضا . داخلها التصرف داخل الوزارة المقيدة بتعليمات وأنظمة وقوانين تحكم العمل

هذ تتفق و . ، وقد يعزى ذلك الى ان العمل في القطاع الحكومي يمثل امانا وظيفيامن العمل داخل الوزارة

( والتي أشارت مستوى متوسط لبعد الرضا الوظيفي في 2021 وآخرون، شرفاوي ) نتيجة مع نتائج دراسةال

 .لايـة البـويرة بالجزائرشـركة سـونلغاز بو 



 95   
 
 

 البعد الثالث: ثقافة المنظمة

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 4-4( فقرات، يتضمن الجدول )4تم قياس هذا البعد من خلال )

 والرتبة لفقرات بعد ثقافة المنظمة بالوزارة محل الدراسة. والمستوى المعيارية 

 والرتبة لبعد ثقافة المنظمة والمستوى فات المعيارية المتوسطات الحسابية والانحرا (4-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المستوى  المعياري 

OC1 .3 متوسط 0.95 3.15 تشجع الوزارة على التعاون ما بين جميع الإدارات/الأقسام لتحقيق أهدافها 
OC2 .1 عمرتف 0.93 3.73 أشعر بالفخر لعملي في الوازرة 
OC3 .2 متوسط 1.02 3.19 أشارك في عملية صنع القرارات التي تؤثر على عملي 

OC4 
تواكب الوزارة التغييرات الجديدة التي تحدث في العالم وتطبقها على أرض 

 4 متوسط 0.94 3.1 الواقع.

   متوسط 0.73 3.29 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد ثقافة المنظمة  
 (spssالباحثة من مخرجات برنامج ) المصدر: من إعداد

( بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الحالية عن 4-4تبين نتائج الجدول أعلاه رقم )

ومرتفع، فيما بلغت  متوسط(، بمستوى 3.79-3.10تراوحت ما بين )قد الفقرات المتعلقة ببعد ثقافة المنظمة 

. متوسطأي بمستوى  ،(0.73بانحراف معياري )(، 3.29ثقافة المنظمة ) قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد

" على أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي  أشعر بالفخر لعملي في الوازرة( ومفادها " 2كما حصلت الفقرة رقم )

 ( ومفادها "4(، أي بمستوى مرتفع، بينما حصلت الفقرة رقم )0.93(، وانحراف معياري بلغ )3.75بلغ )

" على أدنى مرتبة، لوزارة التغييرات الجديدة التي تحدث في العالم وتطبقها على أرض الواقعتواكب ا

 . بالتالي تشير نتائجكذلك متوسط(، أي بمستوى 0.94(، وانحراف معياري )3.10وبمتوسط حسابي بلغ )

ة، على وجود الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد ثقافة المنظمة، ومن وجهة نظر مفردات الدراسة الحالي

لهذا البعد، والذي جاء بالمرتبة الثالثة بين أبعاد جودة حياة العمل، ويدل ذلك على اهتمام  متوسطمستوى 

واتفقت نتيجة الدراسة بثقافة المنظمة من قبل المسؤولين بالوزارة محل الدراسة. لا يصل الحد اللازم متوسط 
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أشارت الى وجود مستوى متوسط لثقافة المنظمة في مقر ( والتي 2018الحالية مع نتائج دراسة أبو شمالة )

وتعزو الباحثة ذلك الى المناخ التنظيمي السائد داخل الوزارة،  .التربية والتعليم العالي في قطاع غزة وزارة

والذي يتسم بالبيروقراطية والالتزام بالأنظمة والتعليمات التي تحد من فرص المشاركة في صنع القرارات، 

 ص المساواة بين الجنسين غير عادلة خاصة في مجال الترقيات وتقلد المناصب العليا.او ان فر 

 البعد الرابع: التدريب والتطوير

كذلك ( قيم المتوسطات الحسابية و 5-4( فقرات، يتضمن الجدول )4تم قياس هذا البعد من خلال )

 ير بالوزارة محل الدراسة.والرتبة لفقرات بعد التدريب والتطو  والمستوى الانحرافات المعيارية 

 والرتبة لبعد التدريب والتطوير والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (5-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 الرتبة المستوى  المعياري 

TD1 
تساعد البرامج التدريبية التي تقدمها الوزارة، في حصولي على 

 1 متوسط 1.04 3.24 زمة لأداء عملي.المهارات اللا

TD2 
تساعد البرامج التدريبية التي تقدمها الوزارة إلى تحسين العلاقات 

 2 متوسط 0.95 3.19 الانسانية بين الموظفين.

TD3 .4 متوسط 1.03 2.76 تقدم الوزارة فرص تدريب كافية لأداء وظيفتي بكفاءة 

TD4 
الوزارة بتنفيذها إلى تحسين مهارات تهدف البرامج التدريبية التي تقوم 

 التعامل مع الآخرين.
 3 متوسط 0.98 3.14

   متوسط 0.87 3.106 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد التدريب والتطوير  
 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

جابات مفردات الدراسة الحالية بأن قيم المتوسطات الحسابية لإ ،أعلاه (5-4توضح نتائج الجدول رقم )

، لجميعها متوسط(، بمستوى 3.24-2.76عن الفقرات المتعلقة ببعد التدريب والتطوير تراوحت ما بين )

، (0.87وانحراف معياري ) (3.106فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد التدريب والتطوير )

تساعد البرامج التدريبية التي تقدمها الوزارة، في " ( ومفادها 1. كما حصلت الفقرة رقم )متوسط بمستوى 
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(، وانحراف 3.24" على أعلى مرتبة بمتوسط حسابي بلغ )حصولي على المهارات اللازمة لأداء عملي

تقدم الوزارة فرص ( ومفادها " 3، بينما حصلت الفقرة رقم )متوسط(، أي بمستوى 1.04معياري بلغ )

(، وانحراف معياري 2.76أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ ) ىعل ة"بكفاءتدريب كافية لأداء وظيفتي 

الاجابة على الفقرات الخاصة ببعد التدريب والتطوير ومن وجهة  . تشير نتائجمتوسط(، أي بمستوى 1.03)

لهذا البعد، والذي جاء بالمرتبة الرابعة بين أبعاد  متوسطنظر مفردات الدراسة الحالية، على وجود مستوى 

حياة العمل، يدل ذلك على اهتمام متوسط بالتدريب والتطوير من قبل المسؤولين بالوزارة محل الدراسة.  جودة

للبرامج  متوسط أهمية، التي أشارت الى مستوى (2022 ،)الحربي النتيجة مع نتائج دراسة هذهتتفق و 

كما واتفقت هذه النتيجة كذلك مع دراسة لعمل داخل جامعة جدة بالسعودية. كأحد أبعاد جودة حياة ا ةالتدريب

مرأة العاملة بقطاع ريادة ال( الى بينت وجود مستوى متوسط لتطوير القدرات من وجهة نظر 2020النجار )

( 2018)فيما اختلف مع نتيجة دراسة إبراهيم  في المملكة العربية السعودية. الأعمال بمنطقة الحدود الشمالية

كذلك كما واختلفت  الجزائر. اتصالات مؤسسةالتي أظهرت وجود مستوى متوسط لبعد التدريب والتعلم في 

( التي أكدت على وجود مستوى مرتفع لبعد التدريب والتعليم بمديرية 2018مع نتيجة دراسة برسولي )

 الحماية المدنية بولاية باتنة في الجزائر.

 لمكافآتالبعد الخامس: التعويضات وا

( وذلك بسبب انخفاض تأثيرها على 1( فقرات، حيث تم حذف الفقرة رقم )4تم قياس هذا البعد من خلال )

الانحرافات كذلك ( قيم المتوسطات الحسابية و 6-4المتغير الكلي )جودة حياة العمل(، يتضمن الجدول )

 رة محل الدراسة.والرتبة لفقرات بعد التعويضات والمكافآت بالوزا والمستوى المعيارية 
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 التعويضات والمكافآتوالرتبة لبعد  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (6-4جدول )

الانحراف  المتوسط الحسابي  العبارة الفقرة
 الرتبة المستوى  المعياري 

CO2 .3 منخفض 0.79 1.86 تطبق الوزارة نظاما جيدا يربط المكافآت بالأداء الوظيفي 

CO3 .1 منخفض 0.86 2.14 تطبق الوزارة نظاما عادلا للترقيات 

CO4 .2 منخفض 0.93 2.12 احصل على مقابل عادل للعمل الإضافي الذي أقوم به 

   منخفض 0.66 2.04 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد التعويضات والمكافآت   
 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الحالية  ،أعلاه (6-4نتائج الجدول رقم )توضح 

 (، وبمستوى منخفض2.14-1.86عن الفقرات المتعلقة ببعد التعويضات والمكافآت تراوحت ما بين )

بمستوى (، أي 2.04، فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد التعويضات والمكافآت )لجميعها

" على أعلى مرتبة تطبق الوزارة نظاما عادلا للترقيات ( ومفادها "3منخفض. كما حصلت الفقرة رقم )

(، أي بمستوى منخفض، بينما حصلت الفقرة 0.86(، وانحراف معياري بلغ )2.14وبمتوسط حسابي بلغ )

" على أدنى مرتبة، وبمتوسط  يتطبق الوزارة نظاما جيدا يربط المكافآت بالأداء الوظيف( ومفادها " 2رقم )

الاجابة  . بالتالي تشير نتائجكذلك (، أي بمستوى منخفض0.79(، وانحراف معياري )1.89حسابي بلغ )

ومن وجهة نظر مفردات الدراسة الحالية، على وجود التعويضات والمكافآت على الفقرات الخاصة ببعد 

يدل ذلك و  .رة والخامسة بين أبعاد جودة حياة العمللهذا البعد، والذي جاء بالمرتبة الاخي منخفضمستوى 

. فين فيهالموظلتعويضات والمكافآت للا ترى أن الوزارة تطبق نظاماً جيدا ل الحالية أن عينة الدراسة على

للتعويضات التي أشارت الى مستوى منخفض لبعد  (2018) البياري  النتيجة مع نتائج دراسة هذهوتتفق 

كما واتفقت مع نتيجة بغزة.  الاجتماعيةحياة العمل داخل وزارتي العمل والتنمية  كأحد أبعاد جودةوالمكافآت 

في وزارة الشؤون الاجتماعية بقطاع ( التي اشارت الى مستوى منخفض لبعد الأجور 2016دراسة الحسني )

( 2018نتيجة دراسة الحربي ) معهذه النتيجة كذلك  تواختلف. الباحثين الاجتماعيينمن وجهة نظر  غزة
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واختلفت  العادلة في جامعة جدة في السعودية. توالتي بينت وجود مستوى متوسط لبعد الأجور والمكافئا

( والتي بينت وجود مستوى متوسط للأجور والحوافز 2020هذه النتيجة كذلك مع نتيجة دراسة أميمة )

 بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز.

ما هي تصورات العاملين في وزارة التربية : نص علىوالذي  الثاني: بالسؤال الخاصةالنتائج  2.2.4

التمكين الهيكلي داخل الوازرة بدلالة أبعاده )الوصول الى المعلومات، توفر  وى والتعليم الفلسطينية لمست

 الموارد، توفر الفرص، توفر الدعم(؟

الانحرافات المعيارية، كذلك ية، و استخراج المتوسطات الحسابب قامت الباحثةوللإجابة عن هذا السؤال، 

والفرص(، وتم ترتيب  ،لفقرات متغير التمكين الهيكلي وأبعاده )الوصول الى الموارد، المعلومات، الدعم

لنتائج الخاصة بالمتغير الوسيط )التمكين الهيكلي( لفيما يلي عرض و الفقرات وفقاً لمتوسطاتها الحسابية. 

 جاءت نتائج التحليل الخاصة بكل بعد كما يلي:و ي الخاص بأبعاده. من خلال عرض نتائج التحليل الوصف

 والرتبة لمتغير التمكين الهيكلي والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (7-4جدول )

الانحراف  المتوسط الحسابي البُعد رقم البعد
 الرتبة   المستوى  المعياري 

 1 مرتفع 0.59 3.98 المعلومات 1
 2 مرتفع 0.66 3.75 لدعما 2
 3 مرتفع 0.73 3.74 الفرص 3
 4 متوسط 0.60 3.65 الوصول الى الموارد 4
   مرتفع 0.51 3.78 التمكين الهيكليالقيم الإحصائية الاجمالية لمتغير   

 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

التمكين رات عينة الدراسة على مقياس أن المتوسط الحسابي لتقديب( 4-7يتضح من الجدول )

مرتفع، وتعزو الباحثة ذلك الى وعي  وبتقدير (،0.51)بانحراف معياري بلغ  (3.78بلغ )قد ككل  الهيكلي
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تمكين العاملين لديها من خلال مجموعة من الممارسات الإدارية أهمية المسؤولين في الوزارة محل الدراسة ب

ما  قيمها فقد تراوحت ،التمكين الهيكليبعاد أما المتوسطات الحسابية لأ .المستخدمةو المتاحة  والتنظيمية

 (3.98بمتوسط حسابي قدره ) ،" بالمرتبة الأولىالمعلوماتالوصول الى " بعدجاء حيث  (،3.98-3.65) بين

على المرتبة الثانية بمتوسط  "الدعم توفر"بينما حصد بعد  مرتفع. بمستوى  (،0.59وانحراف معياري )

 "الفرص توفر" بعد المرتبة الثالثةوجاء ب مستوى مرتفع،(، ب0.66وانحراف معياري )( 3.75) ابيحس

الوصول الى " بعدبينما جاء ، وبمستوى مرتفع(، 0.73وانحراف معياري بلغ )( 3.74بمتوسط حسابي )

متوسط،  مستوى و  (،0.6وانحراف معياري ) (3.75" في المرتبة الأخيرة، بمتوسط حسابي بلغ )الموارد

المالية بسبب الازمة المالية التي تمر بها الحكومة،  وخاصةويمكن ان يعزى ذلك الى أن قلة الموارد المتاحة 

 والتي تؤثر بدورها على بقية الموارد المتاحة.

بمديرية لتمكين الهيكلي لمستوى مرتفع الى والتي أشارت  (2018) برسولي تتفق هذه النتائج مع دراسةو 

سبانيا مع نتائج الدراسة التي أجريت في اجة النتي هذهتتفق  وكذلك .الحماية المدنية بولاية باتنة في الجزائر

جاء إلى أن تطبيق التمكين الهيكلي بأبعاده  والتي أشارت، (Amor et al., 2021 )وبريطانيا من قبل 

فيما اختلفت نتيجة هذه النتيجة متوسط في بريطانيا.  فيما جاء بتقديربالمنظمات الخدمية الإسبانية،  امرتفع

في احدى  ( والتي أظهرت وجود مستوى متوسط للتمكين الهيكلي2021مع نتيجة دراسة العسالي وآخرون )

( التي أظهرت وجود مستوى مرتفع 2022واتفقت كذلك مع دراسة أبو سنينة ) صنيع الجزائرية.مؤسسات الت

وفيما يلي توضيحاً للنتائج الخاصة بكل بعد من أبعاد التمكين  للتمكين الهيكلي في الجامعات الفلسطينية.

 .الهيكلي، وهي مرتباً ترتيباً تنازلياً 

 البعد الأول: المعلومات

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 8-4( فقرات، يتضمن الجدول )3عد من خلال )تم قياس هذا الب
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 والرتبة لفقرات بعد المعلومات بالوزارة محل الدراسة. والمستوى المعيارية 

 المعلوماتتوافر والرتبة لبعد  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (8-4جدول )

سط المتو  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

IN1 .2 مرتفع 0.71 3.93 أعي الأهداف الاستراتيجية للوزارة واللازمة لأداء عملي بشكل جيد 
IN2 .1 مرتفع 0.66 4.12 أعي الإجراءات اللازمة لأداء عملي بشكل فاعل 
IN3 .3 مرتفع 0.75 3.90 لدي حق الوصول إلى المعلومات اللازمة للقيام بعملي 

   مرتفع 0.59 3.98 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد توافر المعلومات  
 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

( بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الحالية عن 8-4توضح نتائج الجدول أعلاه رقم )

فيما بلغت  لجميعها. مرتفع(، وبمستوى 4.12-3.90مات تراوحت ما بين )الفقرات المتعلقة ببعد المعلو 

. مرتفع، أي بمستوى (0.59بانحراف معياري ) (3.98قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد المعلومات )

على أعلى مرتبة  أعي الإجراءات اللازمة لأداء عملي بشكل فاعل" "( ومفادها 2حصلت الفقرة رقم )و 

، بينما حصلت الفقرة مرتفع(، أي بمستوى 0.66(، وانحراف معياري بلغ )4.12بلغ ) وبمتوسط حسابي

على أدنى مرتبة، وبمتوسط  " لدي حق الوصول إلى المعلومات اللازمة للقيام بعملي"( ومفادها 3رقم )

على نتائج الإجابة . بالتالي تشير مرتفع(، أي بمستوى 0.75(، وانحراف معياري )3.90حسابي بلغ )

الفقرات الخاصة ببعد المعلومات من وجهة نظر مفردات الدراسة الحالية، على وجود مستوى مرتفع لهذا 

ويدل ذلك على ان عينة الدراسة الحالية ترى ، البعد، والذي جاء بالمرتبة الأولى بين أبعاد التمكين الهيكلي

، وخاصة تلك ر المعلومات للموظفينيوفمن قبل المسؤولين بالوزارة محل الدراسة بت امرتفع ااهتمام ان هناك

واهتمام الوزارة بإكساب العاملين لديها المهارات ، المتعلقة بالقرارات العامة للوزارة وسياساتها وأهدافها

والمعارف لمساعدتهم في انجاز أعمالهم ومهامهم الموكلة إليهم بكفاء وفاعلية، وذلك من خلال توفير 

، حيث أشاروا إلى (Amor et al., 2021 )مع نتائج دراسة  ق هذه النتيجةوتتف. المعلومات اللازمة لذلك
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أن توافر المعلومات كبعد من أبعاد التمكين الهيكلي كان بدرجة مرتفعة في كلا من إسبانيا وبريطانيا، ولكن 

( التي 2022واتفقت كذلك مع دراسة أبو سنينة )بعد المعلومات من حيث المرتبة حل بالمرتبة الثانية. 

وكذلك اتفقت مع دراسة حامد  عات الفلسطينية.أظهرت وجود مستوى مرتفع لبعد المعلومات في الجام

( والتي اكدت على وجود مستوى مرتفع لبعد الاتصال ومشاركة المعلومات في الجامعات الحكومية 2022)

( التي أكدت على 2018وكذلك اتفقت مع نتيجة دراسة برسولي ) الفلسطينية العاملة في الضفة الغربية.

 والاتصال بمديرية الحماية المدنية بولاية باتنة في الجزائر. وجود مستوى مرتفع لبعد المعلومات

 البعد الثاني: الدعم

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 9-4( فقرات، يتضمن الجدول )3تم قياس هذا البعد من خلال )

 والرتبة لفقرات بعد الدعم بالوزارة محل الدراسة. والمستوى المعيارية 

 والرتبة لبعد الدعم والمستوى الحسابية والانحرافات المعيارية  المتوسطات (9-4جدول )

 العبارة الفقرة
المتوسط 
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

IN1 .3 متوسطة 0.83 3.65 أحصل على معلومات محددة من قبل الوزارة لإنجاز مهامي 

IN2 
التي تواجهني في يوفر زملائي في العمل الدعم اللازم لي لحل المشكلات 

 1 مرتفع 0.76 3.86 العمل.

IN3 .2 مرتفع 0.93 3.75 أحصل على تغذية راجعة حول ادائي من رئيسي المباشر 
   مرتفع 0.66 3.75 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد الدعم  

 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

أن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الحالية عن ( ب9-4نتائج الجدول أعلاه رقم ) توضح

، فيما بلغت مرتفعالى  متوسطمستوى ما بين (، 3.86-3.65الفقرات المتعلقة ببعد الدعم تراوحت ما بين )

. كما مرتفع، أي بمستوى (0.66بانحراف معياري ) (3.75قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد الدعم )

يوفر زملائي في العمل الدعم اللازم لي لحل المشكلات التي تواجهني  "( ومفادها 2رقم )حصلت الفقرة 
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(، أي بمستوى 0.76(، وانحراف معياري بلغ )3.86على أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي بلغ ) في العمل"

مهامي"  " أحصل على معلومات محددة من قبل الوزارة لإنجاز( ومفادها 1، بينما حصلت الفقرة رقم )مرتفع

بالتالي . متوسط (، أي بمستوى 0.83(، وانحراف معياري )3.65على أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ )

تشير نتائج الإجابة على الفقرات الخاصة ببعد الدعم، ومن وجهة نظر مفردات الدراسة الحالية، على وجود 

ذلك على ان عينة  ويدل لتمكين الهيكلي.بالمرتبة الثانية بين أبعاد امستوى مرتفع لهذا البعد، والذي جاء 

، ر الدعم للموظفينياهتمام مرتفع من قبل المسؤولين بالوزارة محل الدراسة بتوف الدراسة الحالية ترى ان هناك

بالنصائح المتعلقة بأعمالهم ومهامهم بهدف تطويرها. فيما يدل ذلك على حالة انسجام وتوافق بين والمتمثل 

 ي يتضح من خلال تقديم الدعم لبعضهم البعض في حالة حدوث مشاكل في العمل.الذ أنفسهمالعاملين 

، حيث أشاروا  إلى أن تطبيق توافر الدعم (Amor et al., 2021 )النتيجة مع نتائج دراسة  هذه وتتفق

كبعد من أبعاد التمكين الهيكلي كان بدرجة مرتفعة في إسبانيا، وبدرجة متوسطة في بريطانيا، وبعد الدعم 

( 2022واتفقت كذلك مع دراسة أبو سنينة )من حيث ترتيب أبعاد التمكين الهيكلي حل بالمرتبة الثالثة. 

 ع لبعد الدعم في الجامعات الفلسطينية.التي أظهرت وجود مستوى مرتف

 البعد الثالث: الفرص

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 10-4( فقرات، يتضمن الجدول )3تم قياس هذا البعد من خلال )

 والرتبة لفقرات بعد الفرص بالوزارة محل الدراسة. والمستوى المعيارية 

 الفرصتوافر والرتبة لبعد  والمستوى ت المعيارية المتوسطات الحسابية والانحرافا (10-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

IN1  يوجد في العمل الذي أقوم فيه، تحديات تساعدني على التطور
 المهني داخل الوزارة.

 2 مرتفع 0.80 3.72
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IN2 التي أقوم  لدي فرصة لاكتساب مهارات جديدة ضمن الوظيفة
 بها.

 1 مرتفع 0.82 3.79

IN3 .3 مرتفع 0.84 3.71 تعزز وظيفتي الحالية من إمكانات تطوري الوظيفي مستقبلا 
   مرتفع 0.73 3.74 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد توافر الفرص  

 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الحالية  ،لاهأع( 10-4نتائج الجدول رقم ) توضح

، فيما لجميعها مرتفع(، وبمستوى 3.79-3.71الفرص تراوحت ما بين ) توافر عن الفقرات المتعلقة ببعد

( 2. كما حصلت الفقرة رقم )مرتفع(، أي بمستوى 3.74بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد الدعم )

على أعلى مرتبة وبمتوسط  لدي فرصة لاكتساب مهارات جديدة ضمن الوظيفة التي أقوم بها" "ومفادها 

( 3، بينما حصلت الفقرة رقم )مرتفع(، أي بمستوى 0.82(، وانحراف معياري بلغ )3.79حسابي بلغ )

حسابي على أدنى مرتبة، بمتوسط " تعزز وظيفتي الحالية من إمكانات تطوري الوظيفي مستقبلا" ومفادها 

بالتالي تشير نتائج الإجابة على الفقرات . مرتفع(، أي بمستوى 0.84(، وانحراف معياري )3.71بلغ )

على وجود مستوى مرتفع لهذا البعد، ومن وجهة نظر مفردات الدراسة الحالية،  الخاصة ببعد توافر الفرص

ى اهتمام مرتفع من قبل المسؤولين عل ذلك يدلو التمكين الهيكلي، بين أبعاد والذي جاء بالمرتبة الثالثة 

اتاحة الفرصة امام الموظفين ، من خلال لموظفينأمام افرص النمو والتقدم  بإتاحةبالوزارة محل الدراسة 

، وكذلك من بعض المعهد الوطني التربوي التابع للوزارةيقدمها لتلقي التدريب من خلال برامج متعددة 

مستوى إلى  التي أشارت (Amor et al., 2021 )ع نتائج دراسة النتيجة م  هذه وتتفق .الجهات الأخرى 

واتفقت كذلك مع دراسة  .أبعاد التمكين الهيكلي في كلا من إسبانيا وبريطانيا كأحدتوافر الفرص مرتفع لبعد 

 ( التي أظهرت وجود مستوى مرتفع لبعد توفر الفرص في الجامعات الفلسطينية.2022أبو سنينة )

 المواردالبعد الرابع: الوصول الى 

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 11-4( فقرات، يتضمن الجدول )3د من خلال )تم قياس هذا البع
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 بالوزارة محل الدراسة. المواردوالرتبة لفقرات بعد الوصول الى  والمستوى المعيارية 

 المواردوالرتبة لبعد الوصول الى  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (11-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

AC1 .1 مرتفع 0.82 3.70 الوقت المتاح لي للقيام بمتطلبات عملي الحالي كاف 

AC2 
يمكنني الحصول على مساعدة مؤقتة عند الحاجة لها للقيام 

 3 متوسط 0.69 3.62 بمهامي الوظيفية.

AC3 2 متوسط 0.79 3.64 للقيام بعملي متاحة داخل الوزارة. الموارد اللازمة التي أحتاجها 
   متوسط 0.60 3.65 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد الوصول الى الموارد  

 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

ة الحالية عن ( بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراس11-4تبين نتائج الجدول أعلاه رقم )

، ومرتفع متوسط أهمية(، وبمستوى 3.70-3.62تراوحت ما بين ) المواردالفقرات المتعلقة ببعد الوصول الى 

، أي (0.6بانحراف معياري ) (3.65الموارد )فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد الوصول الى 

لمتاح لي للقيام بمتطلبات عملي الحالي "الوقت ا( ومفادها 1. كما حصلت الفقرة رقم )متوسطبمستوى 

، مرتفع(، أي بمستوى 0.82(، وانحراف معياري بلغ )3.70على أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي بلغ )كاف" 

" يمكنني الحصول على مساعدة مؤقتة عند الحاجة لها للقيام ( ومفادها 2بينما حصلت الفقرة رقم )

(، أي 0.62(، وانحراف معياري )3.62ط حسابي بلغ )على أدنى مرتبة، وبمتوس بمهامي الوظيفية "

جاء هذا البعد بالمرتبة الاخيرة بين أبعاد التمكين الهيكلي، مما يدل على اهتمام متوسطة و . متوسطبمستوى 

النتيجة  هذهتتفق  و. المواردالفرصة للموظفين للوصول إلى  بإتاحةمن قبل المسؤولين بالوزارة محل الدراسة 

كبعد من  المواردالوصول الى عملية توفر رت بأن التي أظه (Amor et al., 2021 )اسة مع نتائج در 

واتفقت كذلك مع دراسة أبو سنينة  .أبعاد التمكين الهيكلي كان بدرجة متوسطة في كلا من إسبانيا وبريطانيا

 ( التي أظهرت وجود مستوى مرتفع لبعد الوصول الى الموارد في الجامعات الفلسطينية.2022)
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ما هو مستوى التمكين النفسي بدلالة أبعادها : نص علىوالذي  :الثالثبالسؤال  الخاصةالنتائج  3.1.3

)الشعور بمعنى العمل، الشعور بالتأثير، الشعور بالكفاءة/الجدارة والشعور بالاستقلالية( في وزارة التربية 

 وللإجابة عن هذا السؤال، تم استخراج المتوسطات ؟والتعليم الفلسطينية من وجهة نظر الموظفين فيها

الحسابية، والانحرافات المعيارية، لفقرات وأبعاد متغير التمكين النفسي )الشعور بمعنى العمل، الشعور 

بالتأثير، الشعور بالكفاءة/الجدارة والشعور بالاستقلالية(، وتم ترتيب الفقرات وفقاً لمتوسطاتها الحسابية. فيما 

سي( من خلال عرض نتائج التحليل الوصفي يلي عرض النتائج الخاصة بالمتغير التابع )التمكين النف

 الخاص بأبعاده. حيث جاءت نتائج التحليل الخاصة بكل بعد كما يلي:

 والرتبة لمتغير التمكين النفسي والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (12-4جدول )

   الرتبة المستوى  الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي البُعد رقم البعد
 4 متوسط 0.75 3.61 الشعور بالاستقلالية 1
 1 مرتفع 0.55 4.36 الشعور بالكفاءة/الجدارة 2
 3 مرتفع 0.74 3.75 الشعور بالتأثير 3
 2 مرتفع 0.76 3.77 الشعور بمعنى العمل 4
القيم الإحصائية الاجمالية   

   مرتفع 0.55 3.87 التمكين النفسيلمتغير 

 (spssاحثة من مخرجات برنامج )المصدر: من إعداد الب

وزارة  داخل ، بأن قيم المتوسطات الحسابية لمتغير التمكين النفسيأعلاه( 12-4) رقم الجدولنتائج  تبين

مرتفع، فيما بلغت قيمة و (، وبمستوى متوسط 4.36-3.61تراوحت ما بين )التربية والتعليم الفلسطينية 

. (، أي بمستوى مرتفع0.55( بانحراف معياري )3.87نفسي )المتوسط الحسابي العام لمتغير التمكين ال

كين النفسي التي أشارت إلى مستوى مرتفع للتم (Isnaini et al., 2019)مع دراسة   النتائجتتفق هذه و 

سبانيا وبريطانيا امع نتائج الدراسة التي أجريت في  اتفقتبالشركات المرتبطة بالحكومة في ماليزيا، وأيضا 

، حيث أشاروا  إلى أن تطبيق التمكين النفسي بأبعاده بالمنظمات الخدمية (Amor et al., 2021 )من قبل
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واتفقت هذه النتيجة كذلك مع ما توصلت له دراسة العسالي  سط في بريطانيا.مرتفع في إسبانيا، ومتو 

( والتي أظهرت وجود مستوى مرتفع للتمكين النفسي في احدى مؤسسات التصنيع الجزائرية. 2021وآخرون )

( التي أظهرت وجود مستوى مرتفع للتمكين النفسي في 2022كما واتفقت كذلك مع دراسة أبو سنينة )

( التي أكدت على وجود مستوى 2018وكذلك اتفقت مع نتيجة دراسة برسولي ) ت الفلسطينية.الجامعا

كما واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة  مرتفع للتمكين النفسي بمديرية الحماية المدنية بولاية باتنة في الجزائر.

مؤسسة  داخلوجود مستوى مرتفع للتمكين النفسي التي أشارت إلى  (،2021شرفاوي وآخرون، ) دراسة

 .سونلغاز بولاية البويرة في الجزائر

أهمية وتوافراً في  التمكين النفسي( أعلاه، بأن أكثر أبعاد 12-4كما توضح النتائج الواردة بالجدول رقم  )

بمتوسط  "الشعور بالكفاءة/الجدارة"نظر عينة الدراسة الحالية هو بعد وزارة التربية والتعليم ومن وجهة 

( وبمستوى مرتفع، اذ احتل هذا البعد المرتبة الأولى بين جميع 0.55وانحراف معياري ) (4.36حسابي ) 

 (3.77) على المرتبة الثانية بمتوسط حسابي "الشعور بمعنى العمل" بينما حصد بعدء بعد الأبعاد، بينما جا

بمتوسط حسابي بالتأثير"  رالشعو “بعد ، وجاء بالمرتبة الثالثة مستوى مرتفع(، ب0.76معياري ) وانحراف

في "الشعور بالاستقلالية" أيضاً، بينما جاء بعد  بمستوى مرتفعو (، 0.74( وانحراف معياري )3.75)

وفيما يلي متوسط. (، ومستوى 0.75) ( وانحراف معياري 3.61المرتبة الأخيرة، بمتوسط حسابي بلغ )

 .توضيحاً للنتائج الخاصة بكل بعد من أبعاد التمكين النفسي، وهي مرتباً ترتيباً تنازلياً 

 البعد الأول: الشعور بالكفاءة/الجدارة

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 13-4( فقرات، يتضمن الجدول )3تم قياس هذا البعد من خلال )

 ة لفقرات بعد الشعور بالكفاءة/الجدارة بالوزارة محل الدراسة.والرتب والمستوى المعيارية 
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 والرتبة لبعد الشعور بالكفاءة/الجدارة والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (13-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 الرتبة المستوى  المعياري 

SC1 1 مرتفع 0.59 4.42 م بأنشطة عملي المختلفة بشكل جيد.أنا واثق من قدرتي على القيا 
SC2 .2 متوسط 0.65 4.38 أشعر بالاستعداد الكافي لأداء واجبات وظيفتي الحالية 

SC3 
أثق في المهارات اللازمة للنجاح في عملي والتي قمت بتطويرها 

 بمرور الوقت.
 3 مرتفع 0.62 4.29

   مرتفع 0.55 4.36 شعور بالكفاءة/الجدارةالالقيم الإحصائية الاجمالية لبعد   
 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

( بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الحالية عن 13-4توضح نتائج الجدول رقم )

 ما بين متوسط ستوى (، وبم4.29-4.42الفقرات المتعلقة ببعد الشعور بالكفاءة/الجدارة تراوحت ما بين )

بانحراف معياري  (4.42، فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد الشعور بالكفاءة/الجدارة )مرتفعو 

أنا واثق من قدرتي على القيام بأنشطة  "( ومفادها 1. كما حصلت الفقرة رقم )مرتفعأي بمستوى  (،0.55)

(، 0.59(، وانحراف معياري بلغ )4.42حسابي بلغ )على أعلى مرتبة وبمتوسط  عملي المختلفة بشكل جيد"

أثق في المهارات اللازمة للنجاح في عملي  "( ومفادها 3، بينما حصلت الفقرة رقم )مرتفعأي بمستوى 

معياري  (، وانحراف4.29على أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ ) والتي قمت بتطويرها بمرور الوقت"

 شعور بالكفاءة/الجدارةاللي تشير نتائج الإجابة على الفقرات الخاصة ببعد بالتا. (، أي بمستوى مرتفع0.62)

وجود مستوى مرتفع لهذا البعد، وحل هذا البعد بالمرتبة الأولى  الى ومن وجهة نظر مفردات الدراسة الحالية،

الجدارة بشكل مرتفع أن لديهم الكفاءة و  يشعرون ذلك يدل على أن الموظفين بين أبعاد التمكين النفسي، 

، اذ ان موظفي الوزارة يتلقون ما يلزم من معلومات تتعلق بعملهم مما قد يشعرهم للقيام بالمهام الواجبات

بجدارتهم على العمل والقيام بالمهام المختلفة، ومن جهة أخرى، قد يكون للتطوير والتدريب الذي يتلقاه 

 2021وآخرون،  شرفاوي )مع نتائج دراسة  اسةالدر  هذه وتتفق نتيجة .موظفي الوزارة سببا في ذلك الشعور
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بالجزائر، ودراسة  ةت إلى أن بعد الشعور بالقدرة والكفاءة مرتفع في شـركة سـونلغاز بولايـة البـوير التي أشار  (،

(Isnaini et al., 2019)  والتي أشارت مستوى مرتفع  للممارسة  بعد الشعور بالكفاءة  بالشركات المرتبطة

وجود مستوى مرتفع لبعد ( التي أظهرت 2022واتفقت كذلك مع دراسة أبو سنينة ) بالحكومة في ماليزيا.

( التي أكدت 2018وكذلك اتفقت مع نتيجة دراسة برسولي ) الشعور بالتأثير في الجامعات الفلسطينية.

وكذلك تتفق  على وجود مستوى مرتفع لبعد الكفاءة والمقدرة بمديرية الحماية المدنية بولاية باتنة في الجزائر.

بعد وجود مستوى مرتفع جدا لالتي أشارت إلى  (،2021شرفاوي وآخرون، ) نتيجة هذه الدراسة مع دراسة

 .مؤسسة سونلغاز بولاية البويرة في الجزائر المقدرة داخل

 البعد الثاني: الشعور بمعنى العمل 

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 14-4ن الجدول )( فقرات، يتضم3تم قياس هذا البعد من خلال )

 بالوزارة محل الدراسة. الشعور بمعنى العملوالرتبة لفقرات بعد  والمستوى المعيارية 

 الشعور بمعنى العملوالرتبة لبعد  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (14-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

MW1 .1 مرتفع 0.82 3.85 وظيفتي الحالية في الوزارة، مهمة جدا بالنسبة لي 
MW2  الأنشطة التي أقوم بها في الوزارة لها معنى على المستوي الشخصي

 لي.
 2 متوسط 0.94 3.60

MW3 .1 مرتفع 0.81 3.85 العمل الذي أقوم به في الوزارة مهم جدًا بالنسبة لي 
   مرتفع 0.77 3.77 بمعنى العملالشعور  القيم الإحصائية الاجمالية لبعد  

 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة  الواردة أعلاه، (14-4توضح نتائج الجدول رقم )

ما بين  (، وبمستوى 4.85-3.60د الشعور بمعنى العمل تراوحت ما بين )الحالية عن الفقرات المتعلقة ببع

بانحراف  (3.77، فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد الشعور بمعنى العمل )مرتفعو متوسط 
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وظيفتي  "(، والتي مفادها3( رقم )1. كما حصلت الفقرتين رقم )مرتفع، أي بمستوى (0.77)معياري 

على  العمل الذي أقوم به في الوزارة مهم جدًا بالنسبة لي" "و ارة، مهمة جدا بالنسبة لي"الحالية في الوز 

، بينما مرتفع(، أي بمستوى 0.82(، وانحراف معياري بلغ )3.85أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي بلغ )

لشخصي " الأنشطة التي أقوم بها في الوزارة لها معنى على المستوي ا( ومفادها 2حصلت الفقرة رقم )

 .متوسط(، أي بمستوى 0.94(، وانحراف معياري )3.60على أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ ) لي"

نتائج الإجابة على الفقرات الخاصة ببعد الشعور بمعنى العمل ومن وجهة نظر مفردات  تشيربالتالي 

 .ة بين أبعاد التمكين النفسيرتبة الثانيوالذي حل بالمالدراسة الحالية، الى وجود مستوى مرتفع لهذا البعد، 

وتعزو الباحثة ذلك الى ان العمل في وزارة التربية لما تحمله هذه الوزارة من قيمة في المجتمع الفلسطيني 

بأهدافها ورؤيتها، يطابق قيم الموظفين ومعتقداتهم الشخصية، مما عزز شعورهم بمعنى العمل الذي يؤدونه 

وتتفق نتيجة هذه الدراسة مع  ينه أهمية مجتمعية ووطنية خاصة.داخل الوزارة، وبأنه يحمل ضمن مضام

 داخل الشعور بمعنى العملبعد وجود مستوى مرتفع لت إلى التي أشار  (،2021وآخرون،  شرفاوي ) دراسة

 الى وجودوالتي أشارت  (Isnaini et al., 2019)ودراسة  .الجزائرمؤسسة سونلغاز بولاية البويرة في 

كذلك مع دراسة أبو  واتفقت بالشركات المرتبطة بالحكومة في ماليزيا.الشعور بمعنى العمل مرتفع بعد 

 ( التي أظهرت وجود مستوى مرتفع لبعد الشعور بمعنى العمل في الجامعات الفلسطينية.2022سنينة )

( التي أكدت على وجود مستوى مرتفع لبعد الشعور بمعنى 2018وكذلك اتفقت مع نتيجة دراسة برسولي )

 العمل بمديرية الحماية المدنية بولاية باتنة في الجزائر.

 عد الثالث: الشعور بالتأثيرالب

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 15-4( فقرات، يتضمن الجدول )3تم قياس هذا البعد من خلال )

 بالوزارة محل الدراسة. الشعور بالتأثيروالرتبة لفقرات بعد  والمستوى المعيارية 
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 الشعور بالتأثيروالرتبة لبعد  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (15-4جدول )

المتوسط  العبارة الفقرة
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري 

 الرتبة المستوى 

FE1 .2 مرتفع 0.90 3.73 لدي تأثير في القرارات التي يتم اتخاذها في الإدارة/القسم الذي أعمل به 
FE2 3 متوسط 0.93 3.56 به. لدي تأثير كبير على ما يحدث من تطورات في الإدارة/القسم الذي أعمل 
FE3  يعتبر تأثير القسم الذي أعمل فيه مهم بالنسبة للإدارات والأقسام الأخرى في

 الوزارة.
3.96 0.86 

 1 مرتفع

   مرتفع 0.74 3.75 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد الشعور بالتأثير  
 (spssالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )

بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الواردة أعلاه، ( 15-4الجدول رقم )توضح نتائج 

 متوسط (، وبمستوى 3.96-3.56الحالية عن الفقرات المتعلقة ببعد الشعور بالتأثير تراوحت ما بين )

، (0.74ياري )بانحراف مع (3.75مرتفع، فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي العام لبعد الشعور بالتأثير )و 

يعتبر تأثير القسم الذي أعمل فيه مهم بالنسبة  ( ومفادها "3الفقرة رقم ) وحصلتأي بمستوى مرتفع. 

(، وانحراف معياري 3.96على أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي بلغ )للإدارات والأقسام الأخرى في الوزارة" 

لدي تأثير كبير على ما يحدث  ادها "ومف( 2بينما حصلت الفقرة رقم ) ،(، أي بمستوى مرتفع0.86بلغ )

(، وانحراف 3.56على أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ ) من تطورات في الإدارة/القسم الذي أعمل به"

بالتالي تشير نتائج الإجابة على الفقرات الخاصة ببعد الشعور . متوسط(، أي بمستوى 0.93معياري )

، وحل هذا البعد بالمرتبة دية، الى وجود مستوى مرتفع لهذا البعبالتأثير من وجهة نظر مفردات الدراسة الحال

في العمل، وبالتالي اللامركزية انتهاج أسلوب وتعزو الباحثة ذلك الى . الثالثة بين أبعاد التمكين النفسي

ايمان الفرد شعور الموظف بقدرته على التأثير على القرارات المختلفة المتخذة في الوزارة، علاوة على 

ثقة ب كما ويرتبط هذا الشعور التنظيمي العام في الوزارة محل الدراسة. عامل بقدرته على التأثير في السياقال

 ،)برسوليمع نتائج دراسة نتيجة هذه الدراسة تتفق و . في قدراتهم وإمكانياتهم المهنيةالمسؤولين داخل الوزارة 
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الشعور بالتأثير بمديرية الحماية المدنية بولاية باتنة بعد وجود مستوى مرتفع ل ت إلىالتي أشار  (2018

بعد وجود مستوى متوسط لت إلى التي أشار  (،2021وآخرون،  شرفاوي ) فيما اختلفت مع دراسة بالجزائر

 والتي أشارت (Isnaini et al., 2019)بالجزائر، ودراسة  ةفي شـركة سـونلغاز بولايـة البـوير ثير بالتأالشعور 

اختلفت  كما بالشركات المرتبطة بالحكومة في ماليزيا. الشعور بالتأثيربعد لمستوى متوسط   الى وجود 

( التي أظهرت وجود مستوى متوسط لبعد الشعور بالتأثير 2022ة )دراسة أبو سنيننتيجة هذه النتيجة مع 

  في الجامعات الفلسطينية.

 بالاستقلاليةالبعد الرابع: الشعور 

( قيم المتوسطات الحسابية والانحرافات 16-4( فقرات، يتضمن الجدول )3تم قياس هذا البعد من خلال )

 بالوزارة محل الدراسة. لاستقلاليةباالشعور والرتبة لفقرات بعد  والمستوى المعيارية 

 بالاستقلاليةالشعور والرتبة لبعد  والمستوى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  (16-4جدول )

 العبارة الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 الرتبة المستوى  المعياري 

SC1 .2 ةمتوسط 0.88 3.59 اشعر بالاستقلالية ضمن مجال عملي في الوزارة 
SC2 .1 مرتفع 0.87 3.86 يمكنني أن أقرر بنفسي كيفية القيام بالمهام الوظيفية الموكلة لي 
SC3 .3 متوسط 0.98 3.38 لدي استقلالية )حرية( في تحديد أوقات أدائي لأعمالي 

  متوسط 0.75 3.61 القيم الإحصائية الاجمالية لبعد الشعور بالاستقلالية  
 (spssاحثة من مخرجات برنامج )المصدر: من إعداد الب

بأن قيم المتوسطات الحسابية لإجابات مفردات الدراسة الواردة أعلاه، ( 16-4توضح نتائج الجدول رقم )

 متوسط (، وبمستوى 3.86-3.38وحت ما بين )ترا بالاستقلاليةالشعور الحالية عن الفقرات المتعلقة ببعد 

بانحراف معياري  (3.61) بالاستقلاليةالشعور العام لبعد مرتفع، فيما بلغت قيمة المتوسط الحسابي و 

يمكنني أن أقرر بنفسي كيفية القيام  "( ومفادها 2، أي بمستوى مرتفع. كما حصلت الفقرة رقم )(0.75)
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(، وانحراف معياري بلغ 3.86على أعلى مرتبة وبمتوسط حسابي بلغ ) بالمهام الوظيفية الموكلة لي"

لدي استقلالية )حرية( في تحديد  "( ومفادها 3فع، بينما حصلت الفقرة رقم )(، أي بمستوى مرت0.87)

(، أي 0.98(، وانحراف معياري )3.38على أدنى مرتبة، وبمتوسط حسابي بلغ ) أوقات أدائي لأعمالي."

 على الفقرات الخاصة ببعد الشعور بالاستقلالية من وجهة نظربالتالي تشير نتائج الإجابة . متوسط بمستوى 

مفردات الدراسة الحالية الى وجود مستوى متوسط لهذا البعد، وحل هذا البعد بالمرتبة الرابعة والأخيرة بين 

داخل وزارة التربية بنسبة متوسطة  استقلاليةشعور الموظفين بأن لهم التمكين النفسي، وذلك يدل على أبعاد 

ا داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية التي قد وقد يعزى ذلك الى الأنظمة والتعليمات المعمول به .والتعليم

واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة أبو سنينة تحد نوعا ما من قدراتهم في التحكم في إجراءات العمل. 

اختلفت نتيجة فيما  ( التي أظهرت وجود مستوى متوسط لبعد الاستقلالية في الجامعات الفلسطينية.2022)

الشعور بعد رتفع لوجود مستوى م ت إلىالتي أشار  (2018)برسولي, ئج دراسة هذه الدراسة مع نتا

 تالتي أشار  (2021وآخرون،  شرفاوي )دراسة و . بالجزائربمديرية الحماية المدنية بولاية باتنة  بالاستقلالية

وكذلك اختلفت بالجزائر،  ةفي شـركة سـونلغاز بولايـة البـوير  بالاستقلاليةالشعور بعد وجود مستوى منخفض ل

 بالاستقلاليةالشعور لبعد  مرتفعمستوى  وجودبينت والتي  (Isnaini et al., 2019)دراسة مع نتائج 

  بالشركات المرتبطة بالحكومة في ماليزيا.

 جهاتحليل بيانات الدراسة الحالية وعرض نتائ 3.4

علاوة التي تم اعتمادها في الدراسة الحالية، التأكد من إمكانية الاعتماد على أداة الدراسة بالباحثة قيام بعد 

بهدف حليل نموذج الدراسة الحالية بت البدءالثبات، يمكن و صدق المحتوى ال اختبارات مناجراؤه ما تم  على

-PLS) الهيكلية للمربعات الصغرى الجزئيةنمذجة المعادلات باستخدام  الموضوعة فرضياتها اختبار

SEM: Partial least square structural equation model ،)برنامج التحليل الاحصائي بواسطة 
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(SmartPLS3 ،)تقييم النموذج ( 1) :على عنصرين همابالاعتماد  الدراسة تعتمد عملية تحليل بيانات اذ

 (.Structural Modelتقييم النموذج الداخلي )( 2)(، وMeasurement Model) )الخارجي( القياسي

يعتمد هذا التقييم على مقاييس مختلفة، و  ،وثباتهامقاييس البناء  صدقويتضمن تقييم نموذج القياس تقييم 

( PLS)يعتبر نهج و  .(Ali et al., 2018) تكوينياعتمادًا على ما إذا كان البناء يقاس بشكل انعكاسي أو 

( SEM)بمثابة نموذج  PLS (PLS-PM)الهيكلية، والمعروف أيضًا باسم نمذجة مسار لنماذج المعادلات 

لأنها يمكن  ،تقنية مواتية لتقدير النماذج المعقدة( PLS)في الواقع، تعد نمذجة مسار و  ،قائم على المكون 

طوير نماذج يتم استخدامه لت النحو،على هذا و  ،وتقليل تعقيد النموذج "النظري  "الشحأن تضمن مزيدًا من 

تعد نمذجة المعادلات الهيكلية ، عليه، الواضحةهرمية كبيرة ومعقدة من خلال الاستخدام المتكرر للمتغيرات 

(SEMأداة مهمة لتقدير شبكة العلاقات السببية التي تربط بين مفهومين أو أكثر من المفاهيم المعقدة ) 

(Akter et al., 2011). 

 (Measurement Model) ارجيالخ/النموذج القياسي تحليل 4.4

نمذجة المعادلات الهيكلية وهو الجزء من  القياسي )الخارجي(، تحليل نموذج الدراسةبإجراء الباحثة  ستقوم

المؤشرات أي المشاهدة  هايحدد العلاقات بين متغيراتو ومؤشراتها، الحالية الذي يتعامل مع متغيرات الدراسة 

المتغيرات المشاهدة. الخاص بثبات الصدق و الالكامنة، كما يصف  أيغير المشاهدة كذلك ( و الفقراتو أ

التحقق من أجل ، (PLS-SEM) نمذجة المعادلات الهيكلية للمربعات الصغرى الجزئيةوذلك باستخدام 

من  االدراسة مكونهذه (، حيث يتضمن نموذج Smartpls، باستخدام برنامج )ة النموذج وفحصهمن صح

 Second Order)2الدرجة الثانية مكون منبالإضافة الى ( rder constructFirst Oالدرجة الاولى )

                                                           
، بالإضافة إلى التمكين النفسي والتمكين الهيكلي هو جودة حياة العمل، دراسةفي هذه ال( second orderمكون الدرجة الثانية )   2

المنظمة،  ةالوظيفي، ثقاف اوالمكافآت، الرضالتعويضات ) منخفض عاكسة ذات ترتيب أبعاد (5) دة حياة العملمتغير جو  حيث تضمن
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construct) نموذج مختلط ، فهو(Mixed)( عاكس وتكويني ،reflective- formative model) (J. 

Hair et al., 2017).) فالمكون من ( الدرجة الثانيةSecond Order ) في النموذج هو جودة حياة العمل

المكون من م ياستخدام معايير مختلفة لتقيب قامت الباحثة عليه، فقدوالتمكين النفسي، والتمكين الهيكلي. 

وفيما يلي نتائج  لدراسة.في هذه االدرجة الثانية في النموذج القياسي كذلك المكون من الدرجة الأولى و 

 اختبار تقييم النموذج.

 (First Order Construct)كون من الدرجة الأولى الم .1.4.4

  (Convergent Validity) الصدق التقاربي تحليل 1.1.4.4

 ,Sujati) إلى الدرجة التي يتم بها قياس البنى المتشابهة بمتغيرات مختلفة‌الصدق التقاربيب قصدي

Sajidan, Akhyar, & Gunarhadi, 2020) .كماالصدق التقاربي من خلال ثلاثة معايير،  تم تقييموي 

 هي:و  ،أدناه (17-4) تظهر بالجدول

 معايير قبول عناصر الصدق التقاربي (:17-4جدول )

 القيم المعتمدة المعايير

 (التشبعاتالاتساق الداخلي )
Factor loading 

( 0.60لكل الفقرات اكبر من ) Factor loadingيجب أن تكون قيمة التشبعات 
(Afthanorhan et al. , 2020). 

 الثبات المركب
Composite Reliability 

(CR) 

تجسيد التناسق من أجل ( 0.80أكبر من ) CR)يجب أن تكون قيم الثبات المركب )
 .(Sarstedt et al., 2019)الداخلي بين مؤشرات العام 

 متوسط التباين المفسر
Average Variance 

Extracted (AVE) 

نجاح  من أجل تجسيد( 0.5اكبر من )( AVE) يجب ان تكون قيم التباين المفسر
 .(Hair et al., 2017 )جميع أسئلة العامل في قياسه وذلك بحسب

 المصدر: من أعداد الباحثة

  (Factor Loading) التشبعات - الاتساق الداخلي 2.1.4.4

                                                           

التمكين الهيكلي والتمكين نفس ينطبق على  والامر هذه الأبعاد جودة حياة العمل،، بحيث تكون والتعاون والتدريب والتطوير( تالعلاقا
 .عاد عاكسة( أب4ن )كل منها م النفسي، الذي تكون 
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الفقرات لكافة  Factor loading)الدراسة من خلال تحليل تشبعات )هذه تم تقدير الاتساق الداخلي لنموذج   

، (2)( بملحق رقم 18-4تشير النتائج الواردة بالجدول رقم )ث حي. الحالية المتغيرات والأبعاد بنموذج الدراسة

حته اقتر  مع ماهذا يتفق و (، 0.60)من اكبر جاءت أن تحميل جميع الفقرات على المكونات المرتبطة بها ب

 ,.Afthanorhan et al) (0.60بأن القيمة الحدية لتشبع الفقرة يجب أن تتجاوز قيمة ) دراسات سابقة

2020; Chin, 1998)فحص قيم التشبع لكل عنصر من المتغيرات والتي تمت ملاحظتها،  . حيث كشف

لمعيار وأكبر من ابل جميع القيم موجبة  كما جاءت(، 0.935( و )0.692بين ) تتراوحبأن له تشبعات 

أشارت نتائج التحليل الاولي إلى أن فيما فقرة،  (44)على الحالية  استبانة الدراسة تاشتملحيث . المقبول

، مما يؤثر على التشبعات -الاتساق الداخلي بعد اجراء  (0.60)قيم الفقرات كانت أقل من  تشبعات بعض

لفقرة اتشبع أي أن يكون تحميل كل فقرة  ميلز  Afthanorhan et al., (2020)وبالإشارة الى ثبات العامل، 

من بُعد التعويضات  (1) رقم ةفقر التم حذف  عليه، فقد. (0.60من ) رتبطة به أكبرعلى البنية الكامنة الم

 (.2) وبملحق رقم (1) بالشكل رقم مبينكما هو  .والمكافآت

 (Composite Reliabilityثبات المركب )ال 3.1.4.4

ل زائد المركب مجموع أحمال العامل المتغير الكامنة بالنسبة إلى مجموع أحمال العام الثباتمعيار  قيسي

أي الثبات  . (Hair et al., 2017 ) (0.8أكبر من ) فيما يجب ان يكون المعيار المقبولتباين الخطأ، 

 .(Sujati, et al., 2020) للبنى الكامنة التي يقوم عليها المقياس المركب

 Composite Reliability (CR) (: نتائج الثبات المركب18-4جدول )

 المركب الثبات       من الدرجة الأولى )البعد( المكون  المتغير

المتغير المستقل: جودة 
 حياة العمل

 0.819 التعويضات والمكافآت

 0.891 الرضا الوظيفي

 0.844 ثقافة المنظمة
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 0.842 العلاقات والتعاون 

 0.925 التدريب والتطوير

التمكين المتغير الوسيط 
 الهيكلي

 0.821 الوصول الى الموارد

 0.872 المعلومات

 0.832 الدعم

 0.917 الفرص

المتغير التابع: التمكين 
 النفسي

 0.921 الشعور بمعنى العمل

 0.868 الشعور بالتأثير

 0.917 الشعور بالكفاءة/الجدارة

 0.867 الشعور بالاستقلالية

 Smart-PLSبرنامج  مخرجات :المصدر

التركيبات ذات الترتيب الأدنى  كلل (CR)الثبات المركب أن قيمة ب(  19-4نتائج الجدول رقم ) تظهر 

 ,.Sarstedt et al)بحسب ( 0.80) من القيمة الحدية على(، وهي أ 0.819 – 0.925تتراوح من )

الخاص بهذه  الاتساق الداخلي لقياس النموذج الانعكاسي السابقة على تحقيق تؤكد النتائج عليه،، (2019

من الثبات، من خلال ارتفاع ثبات  الدراسة. وكذلك، تشير النتائج أيضا أن الأداة قد حققت درجة كبيرة

 الدراسة وأبعادها.هذه فقرات متغيرات 

 Average Variance Extracted (AVE)متوسط التباين المستخرج  4.1.4.4

شير متوسط التباين المستخرج إلى متوسط تباين المؤشرات الذي يتم التقاطه بواسطة العامل الكامن فيما ي

يتم قياس ذلك من خلال أخذ متوسط تحميل عامل تربيعي  ، اذيدةيتعلق بكمية التباين في المؤشرات الفر 

 AVE=Average)معيار مقبولة وفقا لهذا الالقيمة فيما تكون  .(Bixter et al., 2020) موحد لكل عامل

Variance Extracted )( 0.5هي) ،أن المتغير الكامن يفسر بالمتوسط بالقيمة  هتعني هذو  أو أعلى

إلى أنه  (0.50)التي تقل عن ( AVE)ؤشراته. وعلى الجانب الاخر، تشير قيمة أكثر من نصف تباين م

 يتبقى أخطاء في الفقرات )المؤشــــــــرات( أكبر من التباين المفَســـر.  –في المتوســــــــط  –
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 (AVE(: قيم متوسط التباين المستخرج )19-4جدول )

 توسط التباين المستخرجم   من الدرجة الأولى )البعد( المكون    المتغير

المتغير المستقل: جودة 
 حياة العمل

 0.603 التعويضات والمكافآت
 0.672 الرضا الوظيفي
 0.574 ثقافة المنظمة

 0.573 العلاقات والتعاون 
 0.756 التدريب والتطوير

المتغير الوسيط التمكين 
 الهيكلي

 0.605 الوصول الى الموارد
 0.695 المعلومات

 0.623 الدعم
 0.786 الفرص

المتغير التابع: التمكين 
 النفسي

 0.795 الشعور بمعنى العمل
 0.688 الشعور بالتأثير

 0.786 الشعور بالكفاءة/الجدارة
 0.685 الشعور بالاستقلالية

 Smart-PLSبرنامج  مخرجات :المصدر

والتي  المكونات من الدرجة الأولى كافةل خرجالمست التباين( قيم متوسط 20-4توضح نتائج الجدول رقم )

جميع القيم تجاوزت المعيار  اناذ (، 0.573 – 0.795(، وتراوحت ما بين )0.50من ) أعلى جاءت قيمها

توافق بين فقرات الالى  مما يشيرمعيار متوسط التباين المفسر قد تحقق، أن  بمعنى، المقبول والموصى به

 المتغير مع بعضها البعض.

 (Discriminant validity)التمايزي الصدق  2.4.4

 ,.Bixter et al) شاملمدى استقلالية العوامل عن بعضها البعض في نموذج  يشير الصدق التمايزي الى

(، Cross Loadingطريقة التحميلات المتقاطعة ) . ويمكن التأكد من صدق التمايز من خلال(2020
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-Heterotraitسمة الاحادية )-ومعيار نسبة اللاتجانس ،Fornell-Larcker( 1981معامل )وطريقة 

Monotrait-ratio: HTMT).  

 (Cross Loading) التحميلات المتقاطعةمعيار  1.2.4.4

على  فقرة/( الى الصدق التمايزي عندما يكون تحميل كل مؤشرCross loadingمعيار )هذا اليشير و 

لاتها المتقاطعة على أي متغير كامن يتحم من علىأ  ،المرتبطة به (latent contract) المتغير الكامن

جميع المتغيرات الكامنة الأخرى باستثناء تلك التي مع ضعيفاً عندما يكون ارتباط كل مؤشر  أي .آخر

أن قيم ب ،(2( بملحق رقم )21-4)الجدول كنا يرد ب (Cross loading)نتائج تحليل  تظهرو  بها. طيتراب

(Cross loading)  من تحمليها على  علىأ  الدراسةهذه بعد من أبعاد كذلك كل و لفقرات كل متغير

    الدراسة.هذه الصدق التمايزي لنموذج القياس الخاص ب تحقيق المتغيرات الاخرى، مما يدعم

    Fornell-Larcker( 1981)معيار  2.2.4.4

نة على مقار   Fornell-Larckerيعتمد معيار مقياس لصدق التمايز، و  Fornell-Larckerعيار م عتبري

ق يللمتغير مع ارتباطاته بالمتغيرات الكامنة لتحق  (AVEالجذر التربيعي لقيم متوســط التباين المســتخرج )

. بين متغيرات الدراسةما يكون تداخل  نل بمعنى. (Fornell & Larcker, 1981) الصدق التمايزي 

 .متغيراتالعدم وجود تداخل بين الى ، (2)( وبملحق رقم 22-4الجدول )الواردة في نتائج ال تظهرو 

 (Heterotrait-Monotrait-ratio: HTMTسمة الاحادية )-معيار نسبة اللاتجانس 3.2.4.4

يم الصدق التمايزي لنموذج يلتقخر جديد آ اسلوب (HTMTسمة الاحادية )-معيار نسبة اللاتجانس تبرعي

بين متغيرين كامنين.  الفعليلارتباط هو يقيس افالمتغيرات الكامنة،  بين التشابه مقداريشير الى و ، الدراسة

-4بالجدول رقم ) كما يظهر ،ي ايز الصدق التم عندئذ سيتحقق، (1)من أقل  (HTMT)فاذا كانت قيمة 

 .اتلأي من الارتباطات بين المتغير  ( صحيح1)قيمة  دلا يوج حيث (،2)( وبملحق رقم 23
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 (onstructCrder Oecond S)  3الدرجة الثانية -معايير تقييم النموذج القياسي 3.4.4
 

لا بد  ،السياقعليه، وضمن نفسي صدق مكونات الدرجة الأولى، و ثبات و من  التأكدمن قيام الباحثة بعد  

كونات الدرجة جودة حياة العمل، التمكين النفسي والتمكين الهيكلي، أي مكل من متغيرات  من اجراء تقييم

تم تقييم قياس سيهذه المرحلة،  وضمنمكون الدرجة الثانية هو نموذج تكويني. فالثانية. بالإضافة الى ذلك 

التي تختلف عن و م النموذج التكويني يمن الدرجة الثانية وفق معايير تقيالنموذج أي  "النموذج التكويني"

 : ، وهي(Becker, Klein, & Wetzels, 2012)نموذج الانعكاسي تقييم الالمعايير المستخدمة ل

بالمكون  العلاقةذات )الأبعاد(  ( المتداخلة بين المكوناتMulticollinearityتقييم العلاقة الخطية ) .1

 ,Variance inflation factor)التباين العلاقة من خلال عامل تضخم هذه يم يتم تقيالتكويني، حيث 

VIF ،) يشير حيث(VIF ) المرتفع إلى أن المتغير المستقل لديه علاقة خطية متداخلة مع المتغيرات

 . (5)يجب أن تكون القيمة أقل من فيما الأخرى، 

 دلالة. اتوذ مرتفعاالذي يجب أن يكون  (outer weightsلخارجي للبعد )تقيم الوزن ا .2

 (: نتائج تقييم المكون من الدرجة الثانية20-4جدول )

مكون من ال
 مكون من الدرجة الأولىال الدرجة الثانية

Outer 

Weights 

T-

Statistic 
P-Value VIF 

الوزن 
 الخارجي

 (ت)
 الاحصائية

مستوى 
 الدلالة

 عامل تضخم
 التباين

ودة حياة ج
 العمل

->جودة حياة العمل  التعويضات والمكافآت   0.131 7.950 0.000 1.388 

->جودة حياة العمل  الرضا الوظيفي   0.318 20.235 0.000 2.696 

جودة حياة العمل   <- ثقافة المنظمة   0.278 22.259 0.000 2.988 

جودة حياة العمل   <- ويرطالتدريب والت   0.302 18.230 0.000 1.584 

جودة حياة العمل   <- العلاقات والتعاون    0.233 13.098 0.000 1.616 

التمكين الهيكلي    <- الوصول إلى الموارد   0.255 12.102 0.000 1.535 

                                                           
  كلث يتم تعيين بحي (repeated indicator) م نهج المؤشرات المتكررةااستخد تم ، فقدة الثانيةلتقدير المكون من الدرج‌3

 .(Sarstedt et al., 2019)الدرجة الثانية التكويني لمكون الدرجة الأولى  اتمكونبالفقرات 
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التمكين 
 الهيكلي

التمكين الهيكلي    <- الفرص   0.377 16.135 0.000 1.911 

التمكين الهيكلي    <- الدعم   0.300 15.950 0.000 1.969 

التمكين الهيكلي    <- المعلومات   0.323 17.317 0.000 1.665 

التمكين 
 النفسي

التمكين النفسي   <- الشعور بالتأثير   0.309 19.374 0.000 2.100 

التمكين النفسي   <- بالاستقلاليةالشعور    0.292 17.044 0.000 1.787 

التمكين النفسي   < الشعور بمعنى العمل   0.386 22.019 0.000 2.874 

التمكين النفسي   <- الشعور بالكفاءة/الجدارة   0.275 12.923 0.000 1.486 

 Smart-PLSبرنامج  مخرجات :المصدر

ن الدرجة الثانية من تقييم المكون متقييم نموذج نتائج الى ، (24-4)الواردة في الجدول رقم نتائج ال تشير

ضمن  وهي، (5)أقل من ( VIF)قيمة  الخارجي، حيث جاءتوالوزن خلال العلاقة الخطية المتعددة 

 Becker, et al.,2012)خطية متعددة بالنموذج  علاقة ظهر ايةلا ت، عليه. معيار المقبول والموصى بهال

)الأوزان  اي أن الارتباطاتب بيني أعلاه، (24-4نتائج الجدول رقم )ما أشارت اليه بالنظر الى و . (

أن مستوى  اذ .وذات دلالة "إيجابية"ين مكونات الدرجة الأولى ومكونات الدرجة الثانية هي بما الخارجية( 

بعد الرضا الوظيفي جاء ، لا الحصر فعلى سبيل المثال. لها جميعاً  (%.5)( اقل من P-values) لةلاالد

 ،والمكافآتالتعويضات  أقل وزن لبعد جاء (، في حين0.318أكبر وزن بين أبعاد جودة حياة العمل )ب

الأكبر الوزن بعد الفرص هو  ، فقد جاءالتمكين الهيكليمتغير أبعاد فيما يتعلق بو (. 0.131بحوالي )

 بحوالي يالهيكلالتمكين  متغير بين أبعادما وزن بعد الوصول إلى الموارد الأقل جاء (، بينما 0.337)

التمكين النفسي  متغير بين أبعادا مالأكبر  " الوزن الشعور بمعنى العمل"بعد  مثل(. وكذلك، 0.255)

(. 0.275التمكين النفسي ) متغير بين أبعاد ماالشعور بالكفاءة الأقل "بعد فيما جاء وزن (، 0.386)

 ة نموذج القياس للبناء التكويني من الدرجة الثانية.يالنتائج صلاح تظهر، عليه

في قياس متغيرات  التي تم استخدامها لفقراتالأسئلة/ا سلامة وصحةالنتائج  تبين، ابقاسورد بناءً على ما 

، الصدق التقاربي) Measurement Modelمن خلال تحليل النموذج القياسي  وأبعادها، وذلك الدراسةهذه 

 .تحليل النموذج الهيكلي )الداخلي(بإجراءات البدء (. اذ يمكن الان للباحثة الصدق التمايزي 
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 (Structural Equation Modelي )الهيكلالمرحلة الثانية: تحليل النموذج 

تقييم نتائج تحليل محاولة المرحلة التالية  ستتناولللنموذج القياسي،  القياسبعد التأكد من صلاحية نموذج 

هذه بين متغيرات  ان وجدتطبيعة العلاقات السببية )التأثير(  ظهرالذي يو ، (الداخلي) النموذج الهيكلي

، الذي يوضح مقدار تفسير المتغيرات المستقلة (R-squareتحديد )معامل الويساعد في ذلك الدراسة. 

يبين تأثير كل متغير مستقل على الذي (، F-squareحجم التأثير)، ومعرفة التابع في المتغيرلتباين ل

إلا  المعقدة،تكتسب مكانتها البارزة لتقدير النماذج  PLSعلى الرغم من أن نمذجة مسار فالمتغير التابع. 

لتقديم أدلة ( GoF)النماذج تتطلب تقييمًا صارمًا باستخدام تحليل القوة والأهمية التنبؤية ومؤشر أن هذه 

 .(Akter et al., 2011)الدراسة تدعم نموذج 

معاملات  اذ تكون قيمالعلاقة الخطية المتداخلة في النموذج.  تقييم لا بد منوقبل القيام بعملية التحليل، 

بين المتغيرات  ما الخطية المتداخلة اتمن العلاق مرتفعوجود مستوى بسبب زة لمتغيرات المستقلة متحيا

 ما (VIF) عندما تكون قيم معامل تضخم التباينتبرز  التداخل الخطي مشكلةفالكامنة و/أو المؤشرات. 

 . (O’Brien, 2007)   (5) قيمةمن ال بين المتغيرات المستقلة أكبر

ل الخطي الى يشير التداخ، والذي (Multicollinearity) اختبار العلاقة الخطية المتعددة نتائج. 1

ومن الافتراضات الأساسية التي يقوم عليها نموذج الانحدار  .متغيرات النموذج الخطي بينما العلاقة تداخل 

أن المتغيرات المتداخلة ب ذلك يعنيو المستقلة.  الدراسة بين متغيراتما الخطي هي عدم وجود علاقة تامة 

بعضها من النموذج. وبالإشارة  استبعاد يقتضي الظاهرة، مما ذاتتفسر بالعادة ما  مرتفع،خطيا بشكل 

 خطية متعددةالى عدم وجود علاقة  (VIF) عامل تضخم التباين يشير O’Brien (2007) الى

(Multicollinearity) ( و 25-4الجدولين رقم ) نتائج اذ تشير (.5القيمة )أقل من قيمته كون ت عندما

مما يشير (. 5م التباين للفقرات والمتغيرات أقل من )، إن جميع قيم عامل تضخ(2)بملحق رقم  (4-26)
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أقل من  فهيوالثانية،  نموذج القياس من الدرجة الأولى ضمنكاملة و  متعددةعدم وجود علاقة خطية  الى

أداة ، وقد تراوحت نتائجها لكل فقرة من فقرات O’Brien (2007)به من قبل  ىالموصالمعيار المقبول و 

-1.388)بين  مالمتغيرات الدراسة فيما تراوحت فيمها (، 3.839-1.277ا بين )م الدراسة )الاستبانة(

3.048.) 

 التنبئيةلتحقق من الأهمية ا فأسلوبين بهداستخدام في العادة يتم و لنموذج الدراسة: يةالتنبؤ . الأهمية 2

(، R2)( Coefficient of Determination)معامل التحديد  ( احتساب1ب )للنموذج النظري، وذلك 

 كما سيتم توضيحه لاحقا. Predictive relevance (2Q.)التنبؤ  قوة( احتساب 2)و

 Coefficient of Determination (𝑹𝟐  .)التحديد معامل  •

 الدراسة بالمتغير التابع الذي تفسره متغيراتالحاصل التباين  مقدارالى ( 𝑅2)شير قيمة معامل التحديد ت

 منو ضعيف،  (0.13-0.2) منفالى كبيرة،  منخفضةبين ما وتتراوح قيمها . (Cohen, 1988)المستقلة 

   .(Henseler, Ringle, & Sinkovics, 2009)مرتفع  (0.26)معتدل ، أكثر من  (026.-0.13)

 (coefficient of determinationالتحديد )( اختبار معامل 21-4جدول )

 قدرة التفسير R-square R-square adjusted المتغير
 كبيرة 0.702 0.705 التمكين النفسي
 كبيرة 0.539 0.541 التمكين الهيكلي

 Smart-PLSبرنامج  مخرجات :المصدر

 .Henseler et, al بحسبكبيرة ( 𝑅2)أن قيمة ، ب(27-4بالجدول ) كما يظهرتبين نتائج تحليل  

متغير من التباين ب( %70.5)حياة العمل حوالي  من التمكين الهيكلي وجودةيفسر كلا  حيث، (2009)

( %50.41) ما نسبتهالتمكين الهيكلي متغير يفسر  فيماالتمكين النفسي في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية. 

 .محل هذه الدراسةوزارة الالتمكين النفسي في متغير من التباين ب
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 2Q (edundancyConstruct Cross Validated R). جودة التنبؤ 2.2

 blindfolding، وذلك من خلال تحليل )التنبئيةنموذج الدراسة وقدرة أهمية الى ( 2Qقيم ) تشير

procedures). ثم تتنبأ بالجزء  ،حذف البيانات الخاصة بمجموعة معينة من المؤشراتاذ تقوم هذه التقنية ب

الى  (0)من التنبؤ راوح قيمة وتت. (Fornell & Cha 1993) المحذوف بناءً على المعلمات المحسوبة

فيما تدل القيمة لنموذج قدرة تنبؤية، لأن  علىذلك  (، فسيدل0)أكبر من  هذه القيمة عندما تكون و ، (1)

( 0.02من صغيرة ) )2Q)قيم راوح . وتت et al. ( Hair(2011 ,لقدرة التنبؤيةلالنموذج   افتقارالى  (0)

 .لقدرة التنبؤيةاوالتي تعبر عن  (0.35) ةوكبير ( 0.15ومتوسطة )

 التنبؤ الثاني لجودةالربع  (2Q( اختبار )22-4جدول )

 القدرة التنبؤية Q²predict  المتغير
 كبيرة 0.586 التمكين النفسي
 كبيرة 0.514 التمكين الهيكلي

 Smart-PLSبرنامج  مخرجات :المصدر

بل قبولة من الناحية الإحصائية م (2Q) النموذج تنبؤأن جودة ب(، 28-4النتائج الواردة بالجدول ) شيرت

المستقلة لديها قدرة على التنبؤ بالمتغير التابع. فعلى سبيل المثال،  الدراسة الحالية وكبيرة، وأن متغيرات

، في (%58.6)التمكين النفسي بحوالي متغير جودة حياة العمل والتمكين الهيكلي بمتغيرات يمكن ان تتنبأ 

 (.%51.4)كين الهيكلي بالتمكين النفسي بحوالي التممتغير يمكن ان يتنبأ حين 

 Effect size (𝒇𝟐). حجم التأثير 3
 حذف أو في حال( 𝑅2)يحدث في قيمة قد التغير الذي مدى لقياس  (𝒇𝟐)حجم التأثير  تحليل  يستخدم 

إذا ما كان للمتغير يما ففهم إمكانية يساعد هذا التحليل على  اذنموذج الهيكلي، لالى اأضافة متغير مستقل 

وهو زائد   (𝒇𝟐)هذا المقياس هو حجم التأثير . (Hair et al., 2018 )المستقل تأثير على المتغير التابع 

لخاص ببناء غالبًا ما يكون الترتيب ا أدق،بتعبير  (،Path Coefficient)المسار قليلًا عن حجم معامل 
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توقع الصلة في شرح البنية التابعة في نموذج هيكلي هو نفسه عند مقارنة حجم معامل المسار وحجم 

 0.02تمثل القيم الأعلى من  عامة،كقاعدة و  (.Purwanto and Sudargini, 2021)  (𝒇𝟐)التأثير 

يمكن فيما  (.Cohen, 1988, p. 413-414)( f)حجمًا صغيرًا ومتوسطًا وكبيرًا لتأثير  0.35و 0.15و

 : وفق المعادلة التالية (𝒇𝟐)تأثير الساب حجم تحا

F2 = R2included − R2excluded /1- R2included   

 (included2R)تمثل  المستقل على المتغير التابع، بينما الدراسة تأثير متغير درجةالى  (𝒇𝟐)قيمة  ؤشرتو 
 بمعنىالمستبعدة، هي ( exclude2Rلمتغير المستقل في النموذج و)يكون ا ان ، بمعنىقيم المشمولةال

 المستقل في النموذج الهيكلي.  الدراسة عندما يتم استبعاد متغير

 (Effect Size( اختبار حجم التأثير )23-4جدول )

 التمكين الهيكلي التمكين النفسي المتغير
 0.086 0.318 جودة حياة العمل 

   0.314 التمكين الهيكلي

 Smart-PLSبرنامج  مخرجات :المصدر

جودة  تأثيربأن بين متوسطة وضعيفة، ما  تتراوح (𝒇𝟐) أن قيمب(، 29-4النتائج الواردة بالجدول ) تظهر

 جاءعلى التمكين الهيكلي  تأثيرها( وهو تأثير متوسط، بينما 0.318حياة العمل على التمكين النفسي بلغ )

 ا،(. كذلك كان تأثير التمكين الهيكلي على النفسي متوسط0.086) تهاقيم لغتب (𝒇𝟐) ا، اذ انضعيف

 (.0.314) (𝒇𝟐) قيمةحيث بلغت 

 اختبار فرضيات الدراسة:  5.4

بالإضافة  )𝑓2)و( R2)كل من  التنبؤية، وذلك بالنظر الىالنموذج  قدرة التأكد من ان قامت الباحثة ببعد  

وذلك (، 30-4)رقم  ظهر بالجدوليكما  الدراسة الحالية اختبار فرضياتب البدءيمكن الان (، 2Q) الى

 بيتا تمعاملا مع والتي تتشابه( PLS( في )Path Coefficientsتحليل المسار ) بوساطة
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coefficients))  تحليل الانحدار في الحال كما هو(Benitez et al., 2020). م يتقيفيما ستقوم الباحثة ب

 :ما يليمن خلال ( اي إذا كانت ذات دلالة احصائية ام لا)الدراسة هذه فرضيات 

 (.05.)اذ يجب ان تقوم قيمتها أقل أو يساوي (. P-Valuesمستوى الدلالة الاحصائية ) .1

بالمتغير التابع اصل الحالى حجم التغير  ته(، حيث تدل قيم(Beta coefficientقيمة معامل بيتا  .2

 ثابتة.المستقل مع الاحتفاظ بالعوامل الاخرى واحدة من المتغير نتيجة تغير وحدة 

 .(T-Statisticsالاحصائية )-(ت)اختبار  .3

من  (Bootstrapping Procedureالتشغيل )(، تم إجراء تمهيد (PLSالقيام بذلك في  ومن أجل

 .( عينة فرعية5000استخدام )خلال 

بالدراسة الحالية التابع )التمكين النفسي(  المتغيرلابد من الاشارة الى أن  ،البدء بتحليل المسار قبللكن، و 

ومن . (formative second order endogenous construct)الثانية من الدرجة  اتكويني امكون يعتبر

طريقة  لا بد واستخدامتابع، أجل الحصول على نتائج دقيقة لتحليل تأثير المتغيرات المستقلة على المتغير ال

ث يتم تقدير النموذج بالمرحلة يبح .Smart-PLS( في two stage approach) الخطوتين بالتحليل

 سيتمالتي و(، latent variable scoresدرجات العوامل الكامنة )/الحصول على قيم ليتم لاحقاالأولى، 

 .(Amaro & Duarte, 2016)فرضيات بالنموذج اختبار المن تحليل المرحلة الثانية من أجل  استخدامها

من التباين، كما يظهر بالشكل ( %100)أبعاد المتغير التابع )التمكين النفسي( تفسر  ويعود ذلك الى أن

 swapلتأثير أي متغير أو متغيرات أخرى بالنموذج ) ة، بالتالي يحدث ازاح(2)بملحق رقم  (1)رقم 

effect) الحالية لتفسره  بهذه، بعبارة أخر لم يتبقى أي جزء من تباين المتغير التابع على المتغير التابع

( والتمكين الهيكلي المستقل) المتغير  المتغيرات المستقلة أو الوسيطة، لذا تم تقدير تأثير جودة حياة العمل
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فرضيات الدراسة اختبار  من أجل وذلك ،على المتغير التابع ) التمكين النفسي( باستخدام تحليل الخطوتين

 .(2)( بملحق رقم 2( والشكل رقم )30-4كما تظهر ذلك نتائج التحليل في الجدول رقم )

 (path coefficient( تحليل المسار )24-4جدول )

 معامل بيتا المتغير 
beta coefficients 

 تي الاحصائية 
T-statistics  مستوى( الدلالةP-values) 

لنفسي< التمكين ا-جودة حياة العمل   0.452 7.72 0.000 

< التمكين الهيكلي-جودة حياة العمل   0.735 22.86 0.000 

< التمكين النفسي-التمكين الهيكلي   0.449 7.53 0.000 

 Smart-PLSبرنامج  مخرجات :المصدر

 

لا يوجد تأثير دال احصائيا عند مستوى دلالة  " ونصها، Ho1 اختبار الفرضية الرئيسة الأولى 1.5.4

(α≤0.05 ،( لجودة حياة العمل بدلالة أبعادها )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير

التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي( على التمكين النفسي بدلالة أبعاده )المعنى، الكفاءة، التأثير، 

حيث توضح النتائج  ."ملين فيهاالاستقلالية( داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من وجهة نظر العا

على التمكين النفسي، حيث بلغ  اإيجابيجاء أن تأثير جودة حياة العمل ب ،(30-4الواردة بالجدول رقم )

، (P-value =.000)(، وهي قيمة دالة احصائياً عند مستوى الدلالة الاحصائية β= 0.452) Betaمعامل

لذا يمكن القول بأن  (،1.96من الجدولية ) ، وهي اكبر(7.72المحسوبة )(T-statistic) قيمة  بلغت كما

بالتمكين النفسي  %( سيؤدي الى زيادة1جودة حياة العمل داخل الوزارة محل الدراسة بمقدار) بمتغير الزيادة

ن توفير الوزارة لمتطلبات جودة حياة أبمعنى  .%( مع الاحتفاظ بجميع المتغيرات الأخرى ثابتة45.2)

قود الى تعزيز شعور الموظفين بالتمكين النفسي، مثل شعورهم بأهمية ومعنى العمل الذي العمل داخلها سي

يقومون به، بالإضافة الى تعزيز شعورهم بجدارتهم في أداء أعمالهم ومهماهم، علاوة على تعزيز شعورهم 

 قلالية في العمل.بتأثيرهم على القرارات التنظيمية المتخذة داخل الوزارة، وأخيرا شعورهم بمزيد من الاست
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( والتي بينت وجود أثر لجودة حياة العمل على التمكين 2020) واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة أميمة

 وتتفق نتيجة الدراسة الحالية مع نتيجة دراسةكذلك الاداري بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز. 

Permarupan et al., (2020 ) جودة الحياة العمل يمكن أن يعزز التمكين النفسي توفير التي بينت أن

 & Salimi)نتائج دراسة كذلك اتفقت مع و في قطاع الخدمات الصحية في ماليزيا.  بين الممرضات

Saeidian, 2015) لتوافر  إحصائيادال  إيجابي، التي أشارت أيضاً إلى تأثير بإيرانبلدية زاهدان  بإدارة

Salimi & Saeidian (2015 )كما واتفقت مع دراسة  .عناصر جودة حياة العمل على التمكين النفسي

 ودراسة. خلال تحسين جودة حياة العمل، سيتم توفير الأسس والمتطلبات الضرورية للتمكين النفسي ومن

 ( في شـركة سـونلغاز بولايـة البـويرة بالجزائر، التي أشارت إلى نفس النتيجة. 2021) شرفاوي وآخرون 

لا يوجد تأثير دال احصائيا عند مستوى دلالة  " نصهاو  Ho2 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية 2.5.4

(α≤0.05 ،( لجودة حياة العمل بدلالة أبعادها )ثقافة المنظمة، العلاقات والتعاون، التدريب والتطوير

التعويضات والمكافآت، الرضا الوظيفي( على التمكين الهيكلي بدلالة أبعاده )الوصول الى المعلومات، 

فر الفرص، توفر الدعم( داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية من وجهة نظر العاملين توفر الموارد، تو 

جودة إيجابي للمتغير المستقل )تأثير  وجود ، الى(30-4النتائج الواردة بالجدول رقم ) تشيرحيث  ."فيها

احصائياً عند (، وهي قيمة دالة β= 0.735)  Betaعلى التمكين الهيكلي، حيث بلغ معامل (حياة العمل

(، 22.86المحسوبة )(T-statistic) قيمة  بلغت كما، (P-value =.000) مستوى الدلالة الاحصائية

التربية جودة حياة العمل داخل وزارة  تغيرلذا يمكن القول بأن الزيادة بم (،1.96من الجدولية ) كبرأوهي 

 ، وذلك%(73.5) بمقدار تمكين الهيكليالفي متغير %( سيؤدي الى زيادة 1بمقدار) الفلسطينية والتعليم

عند تمتع الموظفين بمستوى أفضل من و تشير هذه النتيجة إلى أنه و  .جميع المتغيرات الأخرى ثبات مع 

اللازمة  الموارد فرص الحصول على ما يكفي من سيتوفر لهم، الوزارة محل الدراسةجودة حياة العمل داخل 
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مع  ،الدعمعلاوة على  ضافة الى فرص الحصول على المعلوماتلإنجاز أعمالهم ومهاهم الوظيفية، بالإ

 (Nayak et al., 2018)دراسة  اليه توصلتمع ما هذا يتوافق و  .بمكان العمل النمو والتقدم فرصتوفر 

( والتي بينت 2020كما واتفقت هذه النتيجة مع نتيجة دراسة أميمة )في قطاع الرعاية الصحية الهندي. 

 وجود أثر لجودة حياة العمل على التمكين الاداري بالشركة الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز.

جد تأثير دال احصائيا عند مستوى دلالة لا يو  "ونصها  ،Ho3 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة 3.5.4

(α≤0.05 ( للتمكين الهيكلي بدلالة أبعاده )الوصول الى المعلومات، توفر الموارد، توفر الفرص، توفر

الدعم( على التمكين النفسي بدلالة أبعاده )المعنى، الكفاءة، التأثير، الاستقلالية( داخل وزارة التربية 

 أنب( 30-4) "، حيث تبين النتائج الواردة بالجدول رقمنظر العاملين فيها والتعليم الفلسطينية من وجهة

  Beta، حيث بلغ معاملفي الوزارة محل الدراسة لتمكين الهيكلي على التمكين النفسيل إيجابي تأثيربوجود 

(β= 0.49.9 وهي قيمة دالة احصائياً عند مستوى الدلالة الاحصائية ،)(P-value =.000) ، فيما

لذا يمكن القول بأن  (،1.96من الجدولية ) (، وهي اكبر7.53المحسوبة )(T-statistic) قيمة  بلغت

التمكين متغير ب  %( سيؤدي الى زيادة1التمكين الهيكلي داخل الوزارة محل الدراسة بمقدار) تغيرالزيادة بم

النتيجة مع نتائج دراسة  ههذتتفق و  .%( مع الاحتفاظ بجميع المتغيرات الأخرى ثابتة49.9)بمقدار النفسي 

(Echebiri et al., 2020)  .و آخرون  )جرادات ودراسةفي إدارة العمل والرعاية الاجتماعية النرويجية، 

بالمنظمات  للتمكين الهيكلي على التمكين النفسي إحصائياودال  إيجابيتأثير  الىت ، التي أشار (2013

عمليات التمكين النفسي محفزة لممارسة التمكين الهيكلي بأبعاده تعد . بالتالي، الأردنية العاملة بالقطاع العام

على سبيل فككل.  لدى الموظفين فيما يتعلق بمهام عملهم، والتي بدورها سوف تسهم في أداء المؤسسة

 من يعززسالقرار من الإدارة  باتخاذالوصول إلى الموارد وتوفير المعلومات والدعم والمشاركة  اتاحهالمثال، 

وتظهر هذه النتيجة الشعور بمعنى وأهمية العمل لدى الموظفين داخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية. 
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الهيكلي وكذلك النفسي، لكن يعتبر تمكين الموظفين هيكليا  أهمية توافر بل وتكامل تمكين الموظفين بشقيه

  عاملا مهما في شعور الموظفين بالتمكين النفسي.

 الرئيسية الرابعة:الفرضية  اختبار 4.5.4

فهم طبيعة هذا التأثير.  بداية من الضروري ف(، (PLS -SEMتحليل  لاختبار تأثير المتغير الوسيط في

لنموذج الذي يتضمن المتغير الوسيط، سلسلة من العلاقات التي يؤثر فيها تحليل اعملية جوهر  ويفترض

 المتغيرالوسيط، والذي بدوره يؤثر على المتغير التابع. وقد يكون تأثير  المتغيرالمستقل على  المتغير

لتابع، ا الدراسة دال إحصائياً على متغير امباشر  اإذا لم يكن للمتغير المستقل تأثير  الوسيط وساطة كاملة،

دال إحصائياً على  اكبير  اولكن له تأثير كبير دال إحصائياً على المتغير الوسيط، والذي له أيضاً تأثير 

التابع، بينما يكون التأثير غير المباشر للمتغير المستقل على المتغير التابع مهماً ودال  الدراسة متغير

بر المتغير الوسيط على المتغير التابع. في حين إحصائياً، مما يعني أن تأثير العامل المستقل يكون فقط ع

الوساطة الجزئية تحدث عندما يكون كل من التأثير المباشر للمتغير المستقل والتأثير غير المباشر مهماً 

 (Laosirihongthong et al., 2013)دال إحصائياً، بالتالي يمثلان وساطة جزئية 

 (: تحليل اختبار العامل الوسيط25-4جدول )

 معامل بيتا المتغير وع التأثيرن
beta coefficients 

 تي الاحصائية
T-statistics 

الدلالة مستوى 
(P-values) 

التأثير غير 
المباشر 
Indirect 

Effects 

 التمكين< -< التمكين الهيكلي-جودة حياة العمل 
 0.000 7.209 0.331 النفسي

 التأثير المباشر
Direct Effects 

 0.000 7.72 0.452 النفسي< التمكين -جودة حياة العمل 

 التأثير الكلي
Total Effects 

 0.000 7.531 0.782 < التمكين الهيكلي-جودة حياة العمل 

 (smart PLSالمصدر: من إعداد الباحثة من مخرجات برنامج )
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مل على أن التمكين الهيكلي يتوسط تأثير جودة حياة العب( 31-4توضح النتائج الواردة بالجدول رقم )

( 0.331مباشر )ال، حيث بلغ معامل بيتا للتأثير غير إحصائياودال بل التمكين النفسي، وهذا التأثير ايجابي 

مستوى الدلالة عند ( 1.96( وهي أكبر من الجدولية )7.209المحسوبة ) T-Statisticsقيمة فيما بلغت 

P Values (0.000 وهي أقل من ،)جودة حياة العمل على متغير ر لالتأثير المباش فيما جاء(. %(5

المحسوبة  T-Statisticsوقيمة  (0.452) بيتابلغ معامل  اذ، إحصائيادال و  االتمكين النفسي ايجابي

%(. (5(، وهي أقل من 0.000) P Values( ومستوى الدلالة 1.96( وهي أقل من الجدولية )7.72)

، حيث بلغ معامل بيتا إحصائيافسي ايجابي ودال وكذلك التأثير الكلي لجودة حياة العمل على التمكين الن

 Pومستوى الدلالة  (1.96( أكبر من الجدولية )7.531المحسوبة ) T-Statistics( وقيمة 0.782)

Values (0.000 وهي اقل من ،)الهيكلي يتوسط تأثير جودة حياة  إن التمكين. ولذا يمكن القول %( (5

يتوسط التمكين ، "هاالتي نص Ho4 ثم يمكن قبول الفرضية العمل جزئياً على التمكين النفسي، ومن

 ". الهيكلي تأثير جودة حياة العمل على التمكين النفسي في الوزارة محل الدراسة

معنى كل من من أجل توافر التمكين النفسي للموظفين بأبعاده مثل الشعور بالى انه و هذه النتيجة تشير و 

، فإنه لابد من العمل على توفير وتعزيز جودة م بالجدارة والاستقلالية، بالإضافة الى شعورهالعمل والتأثير

. بمعنى ان قامت الوزارة بالوفاء باحتياجات عمل ملائمة داخل الوزارةمن بيئة ضالحياة العمل بأبعادها 

على بدورة يؤثر س مماالموظفون بالراحة والاستمتاع بحياتهم العملية،  موظفيها فسيقود ذلك الى شعور

الوصول إلى الموارد الموجودة بمكان العمل، والحصول امكانية  ةلتمكين الهيكلي بشكل كبير من خلال اتاحا

شعور الموظف بقيمة ومعنى  والذي سيعزز بدورهالمعلومات الضرورية وفرص التعلم والتطوير والدعم، 

سياً. لذلك، تؤدي المستويات في المؤسسة، أي يتم تمكينهم نف وقدرتهم في التأثيرالاعمال التي يقوم بها 

العالية من جودة حياة العمل إلى شعور أكبر بالتمكين الهيكلي، مما يعزز أيضاً التمكين النفسي. بالتالي 

الموارد البشرية والموظفين على الاستفادة من التفاعل دائرة يمكن أن تساعد هذه النتائج المديرين التنفيذيين و 
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ز الجهود بالوزارة على خلق بيئات عمل غنية يترك من خلال، عمل الوزارةطوير الكبير بين هذه التركيبات لت

 وذات جودة عالية. 

 الخلاصة 4.4

، بدءاً بالتحليل ميدانيا لبيانات التي تم جمعهالالإحصائي  التحليل عرض نتائج الىالفصل  تطرق هذا

، بالإضافة (SPSS) م الاجتماعيةللعلو  ةالحزة الإحصائياستخدام من خلال ، لمتغيرات الدراسة الوصفي

كأداة تحليلية لتقييم أداة الدراسة )الاستبانة( وتقييم النموذج واختبار  (smart PLSبرنامج ) استخدامالى 

وضع و الميدانية مناقشة النتائج المستخلصة من البيانات ب تقوم الباحثةالدراسة. فيما سهذه فرضيات 

 .الفصل التاليالتوصيات المستمدة في 
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 مقدمة 1.5

هذا الفصل النتائج الرئيسية للدراسة الحالية، والتي تم الكشف عنها من خلال المنهج الكمي.  خلال قدمسي

وتقديم التوصيات المناسبة والممكنة، فيما يتعلق بدور جودة  ليتم بعد ذلك الوصول إلى أهم الاستنتاجات

  حياة العمل في تعزز التمكين الهيكلي والنفسي بوزارة التربية والتعليم الفلسطينية.

 النتائج  2.5
الدور الوسيط للتمكين الهيكلي في العلاقة ما بين جودة حياة العمل  هدفت الدراسة الحالية إلى دراسة

تعتبر طبيعة بيئة العمل التي يعمل بها الموظف و فسي في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية. والتمكين الن

أحد أهم الركائز بالمنظمة ككل، حيث يقضي الموظف ثلث يومه داخلها، لذا تسهم جودة بيئة العمل بشكل 

كلي والنفسي بتحقيق التمكين بشقيه الهيالذي يسهم و رئيسي في تعزيز التمكين الهيكلي والنفسي للموظف، 

، بالتالي تعزيز الأداء للموظف وللمؤسسة. العديد من الفوائد على المنظفة وكذلك للفرد على حد سواء

 ويمكن تلخيص أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية فيما يلي:

 مستوى بالفلسطينية داخل وزارة التربية والتعليم لجودة حياة العمل  جاءت تصورات مفردات عينة الدراسة .1

 .متوسط

حل بعد العلاقات والتعاون في المرتبة الأولى وبمستوى مرتفع بين أبعاد جودة حياة العمل في الوزارة  .2

في المرتبة الأخيرة وبمستوى منخفض. أما بقية  تمحل الدراسة، فيما حل بعد التعويضات والمكافئا
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مة، والتدريب والتطوير( فقد جاءت بمستوى متوسط )الرضا الوظيفي، ثقافة المنظ وعلى التوالي الأبعاد

 .لجميعها

 مستوى بداخل وزارة التربية والتعليم الفلسطينية لتمكين الهيكلي ل جاءت تصورات مفردات عينة الدراسة .3

 مرتفع.

وعلى التوالي بمستوى مرتفع في الوزارة محل  )المعلومات، الدعم، الفرص( التمكين الهيكلي جاءت أبعاد .4

 ، فيما حل بعد الوصول الى الموارد في المرتبة الأخيرة وبمستوى متوسط. الدراسة

 .مرتفع بمستوى النفسي  لتمكينل في الوزارة محل الدراسة جاءت تصورات مفردات عينة الدراسة .5

بينت النتائج وجود تأثير إيجابي ودال إحصائياً لجودة حياة العمل وبدلالة أبعادها )العلاقات والتعاون،  .6

الوظيفي، ثقافة المنظمة، التدريب والتطوير، والتعويضات والمكافآت( على التمكين الهيكلي الرضا 

 وبدلالة أبعاده )المعلومات، الدعم، الفرص، والوصول الى الموارد( في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية. 

بعادها )العلاقات والتعاون، بينت النتائج وجود تأثير إيجابي ودال إحصائياً لجودة حياة العمل وبدلالة أ .7

الرضا الوظيفي، ثقافة المنظمة، التدريب والتطوير، والتعويضات والمكافآت( على التمكين النفسي 

وبدلالة أبعاده )الشعور بالكفاءة/الجدارة، الشعور بمعنى العمل، الشعور بالتأثير، والشعور بالاستقلالية( 

 في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية.

ارت النتائج إلى وجود تأثير إيجابي ودال إحصائياً للتمكين الهيكلي وبدلالة أبعاده )المعلومات، أش .8

الدعم، الفرص، والوصول الى الموارد( على التمكين النفسي وبدلالة أبعاده )الشعور بالكفاءة/الجدارة، 

 تربية والتعليم الفلسطينية.الشعور بمعنى العمل، الشعور بالتأثير، والشعور بالاستقلالية( في وزارة ال

أشارت النتائج إلى أن التمكين الهيكلي وبدلالة أبعاده )المعلومات، الدعم، الفرص، والوصول الى  .9

جودة حياة العمل بدلالة أبعادها  العلاقة ما بينتأثير إيجابي ودال إحصائياً بالموارد( يتوسط جزئياً 

منظمة، التدريب والتطوير، والتعويضات والمكافآت( )العلاقات والتعاون، الرضا الوظيفي، ثقافة ال
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التمكين النفسي بدلالة أبعاده )الشعور بالكفاءة/الجدارة، الشعور بمعنى العمل، الشعور بالتأثير، و 

 والشعور بالاستقلالية( في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية.

 

 

 الاستنتاجات 1.5
ن تحليل البيانات التي جمعها وتحليلها من مجتمع الدراسة استناداً إلى النتائج والتفسيرات المنبثقة ع

 المستهدف، والتي تم الوصول إليها خلال الدراسة الحالية، فإنه يمكن التوصل إلى الاستنتاجات التالية:

ان تستثمر الوزارة ذلك في  يجبوعليه هناك شعور عام مرتفع بالرضا بل والفخر بالعمل داخل الوزارة،  .1

 لوظيفي بكافة معاييره.تعزيز الرضى ا

مقارنة تبقى الرواتب والمكافئات التي يتلقاها موظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينية منخفضة نوعا ما  .2

 ش في فلسطين. اواقع المعال مع

يبدو ان حالة الانسجام ما بين الموظفين والمسؤولين في الوزارة محل الدراسة ليست مثالية بالحد اللازم  .3

 والمطلوب.

هناك حاجة الى تعزيز فرص تدريب موظفي الوزارة وتنمية قدراتهم المهنية، من خلال طرح برامج  .4

 تدريبية تواكب التطورات الحاصلة في مجال عملهم.

تعتبر فرصة الموظفين داخل وزارة التربية في الحصول على الموارد غير كافية. حتى وان جاء بعد  .5

الا ان مفردات الدراسة أوضحوا بان فرصتهم بالحصول على الحصول على المعلومات بمستوى مرتفع، 

معلومات محددة لإنجاز المهام والأعمال قد تكون مقيدة أحيانا. كما وظهرت هذه الصورة من خلال 

 عدم تمكن بعض الموظفين في الحصول على مساعدة مؤقتة عند الحاجة لها بشكل سريع وفوري.
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الفلسطينية أهمية ممارسة توفير عناصر جودة حياة العمل نوعا يدرك المسؤولون في التربية والتعليم  .6

 مستوى إلى الحد المرغوب والمثالي. الما، لكن لم يصل ذلك الاهتمام الظاهر في 

يعمل المسؤولون في التربية والتعليم الفلسطينية على تعزيز التمكين الهيكلي، ويلاحظ ذلك من خلال  .7

 .لازمة للموظفيناهتمام الوزارة بتوفر المعلومات ال

المسؤولون التربية والتعليم الفلسطينية برضا الموظفين، بحيث يتم توفر الدعم  -وإلى حد ما-يهتم  .8

 وقيم سليمة أثناء العمل. مبادئلللجميع وفقاً 

يمارس المسؤولون في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية أسلوب الشعور بالتأثير نوعا ما، من خلال بذل  .9

 . للموظفيناعدة الموظفين، والاهتمام بتقديم الدعم جهدهم لمس

هناك محاولات جادة من قبل الوزارة تهدف إلى تعزيز التمكين النفسي داخلها، ويظهر ذلك من  .10

 بعد الشعور بمعنى العمل داخلها بدرجة مرتفعة.  خلال قيام الوزارة بممارسة

القدرة على خلق روح التحدي بين الموظفين،  يمتلك المسؤولون في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية .11

وذلك من خلال تعزيز إيمانهم بأهمية الاعمال التي يقوموا بها، واشراكهم أحياناً في اتخاذ بعض القرارات 

 التنظيمية.

يعزز المسؤولين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية العلاقات والتعاون بين الموظفين دون تمييز  .12

 .أو تحيز

 التوصيات 4.5

بناء على نتائج الدراسة وتفسيراتها وما توصلت اليه من استنتاجات، توصي الباحثة لوزارة التربية والتعليم 

 الفلسطينية بضرورة الأخذ بعين الاعتبار التوصيات التالية: 
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القطاع يضمن تعويضات عادلة وكافية لجميع موظفي  وجود نص قانوني في قانون الخدمة المدنية .1

 ي في فلسطين.الحكوم

، ويمكن ذلك من خلال تعزيز التفاعل المستمر وزارة التربية والمسؤولينتعزيز الانسجام ما بين الموظفين  .2

 .ومشاركتهم القرارات وسهولة التواصل بين الطرفين إليهمعن طريق الاستماع  بينهم

 الوصول لها، وتوضيحها. * ةموظفي وزارة التربية والتعليم الفلسطينيبيان طبيعة المعلومات التي يمكن ل .3

تعزيز التركيز على ممارسة جودة حياة العمل بمختلف أبعادها في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية  .4

 كونها الطريقة الملاءمة لتعزيز التمكين الهيكلي والنفسي للجميع الاطراف العاملة داخلها.

الوصول إلى الموارد تعزيز إمكانية سطينية على ضرورة تركيز المسؤولين في وزارة التربية والتعليم الفل .5

 .تهم للعملبالوزارة من قبل الموظفين وبكافة المستويات الإدارية، وفقا لاحتياجا

تسليط الضوء على أهمية ممارسة التمكين الهيكلي والنفسي في الوزارة ودورهما النهائي في تحقيق  .6

 .يةتعاونعمل ، من خلال بناء وخلق بيئة الرضا والالتزام والانتاجية بل والإبداع للموظفين

، وأن يتم وضع إرشادات وسياسات واضحة رئيسة للوزارة كاستراتيجيةتبنى جودة حياة العمل للموظفين  .7

 .لتطبيقها

 المسؤولدعم التطوير المهني للموظفين من خلال التعليم المستمر، وتوفير الدعم الاجتماعي من  .8

 ت العمل الجيدة بين الزملاء.والمعاملة العادلة لتعزيز علاقا

سواء من جانب السلطة الرسمية أو غير  الفلسطينيةتعزيز ثقافة النقد البناء في وزارة التربية والتعليم  .9

الرسمية، بحيث الدعم الذي يلقاه الموظفين من الزملاء والمشرفين في شكل مشورة و/أو تعليقات يسهم 

 التمكين في مكان العمل.  في أداء مسؤوليات وظيفتهم، الذي يساعد في
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استمرار العمل على تهيئة وتعزيز بيئة وزارة التربية والتعليم الفلسطينية لتراعي متطلبات تعزيز جودة  .10

حياة العمل من خلال إجراءات العمل والتعليمات والقوانين التي توفر البيئة الملائمة لتطبيق جودة حياة 

 العمل بمختلف أبعادها.

بأنظمة العمل في الوزارة، وخاصة في دائرة الموارد البشرية مثل ايجاد نظام  التحديث والتجديد .11

الجميع، والتنويع في أساليب المكافأة سواء كانت مادية أو معنوية للتعزيز  استيعابمكافآت يركز على 

 بعد التعويضات والمكافآت لدى الموظفين.

ل موضوعي، وربط درجة التقييم بنوع وكم ايجاد نظام تقييم قائم على أساس الأداء، والذي يتم بشك .12

 المكافأة لتعزيز الشعور بالرضا لدى الموظفين بالوزارة. 

تعميم نتائج هذه الدراسة على جميع الدوائر والمسؤولين في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية للاستفادة  .13

 ودة حياة العمل.منها في تطوير عمل المسؤولين داخل الوزارة نحو ممارسة أكثر فاعليه لج
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 حقالملا

 

 (1ملحق رقم )

 
 الاستبانة 

 
 مفتوحةجامعة القدس ال

 الإدارة والسياسات العامةكلية الدراسات العليا                                         ماجستير 

 

 الموظفات المحترمات / الموظفون المحترمون 

 تحية طيبة وبعد، 

بين جودة  الدور الوسيط للتمكين الهيكلي في العلاقة ماتقوم الطالبة بإجراء دراسة تحاول من خلالها التعرف على " 
، وذلك استكمالا لمتطلبات الحصول على درجة "حياة العمل والتمكين النفسي في وزارة التربية والتعليم الفلسطينية

 من جامعة القدس المفتوحة. الإدارة والسياسات العامةالماجستير في 

جابة على فقرات الاستبانة، وذلك ونظرا لما تتمتعون به من خبرة ودراية، ارجو تعاونكم والمشاركة في هذه الدراسة والإ
علما أن كل ما ستدلون به من بيانات، سوف تعامل بسرية  ( في المكان المناسب لذلك.من خلال وضع إشارة )

 تامة، ولن تستخدم الا لأغراض البحث العلمي فقط.

 مع فائق الاحترام والتقدير

 

آلاء فضل تميم تميميالباحثة:   

 قبجالدكتور المشرف: د. ايهاب 

 ( حول الإجابة المناسبة القسم الأول: المعلومات الشخصية الأساسية: رجاء وضع إشارة )
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 الجنس .1
 ذكر  أنثى 
 العمر .2
  30أقل من  30  سنة  40إلى أقل من  
 40 سنة  50إلى أقل من   50 سنة فأعلى 
 المؤهل العلمي .3
 دبلوم فأقل         بكالوريوس  دراسات عليا 
 وات الخدمة في الوزارةسن .4
  سنوات  5اقل من  5  سنوات  10إلى اقل من 
 10  سنة  15إلى أقل من  15  سنة فأكثر 
 المسمى الوظيفي  .5
  موظف )إداري، مساعد إداري، سكرتاريا، مدخل

   .بيانات...الخ(
  رئيس شعبة 

  رئيس قسم   نائب / مساعد مدير 
 مدير  مدير وحدة 
 ائب / مساعد مدير عامن  مدير عام 

 

 القسم الثاني: متغيرات الدراسة 

( في يرجى الإشارة الى مدى/درجة موافقتك أو عدم موافقتك مع كل عبارة من العبارات أدناه، وذلك بوضع اشارة )
 مع العلم ان الإجابة هي من واقع عملك في الوزارة.المكان المخصص لذلك. 

رقم
ال

 
 ــراتالفقــــــــــ

 مستويات الاستجابة
موافق 
 موافق تماما

موافق 
الى حد 

 ما

غير 
 موافق

غير 
موافق 
 بشكل تام

      يتناسب الراتب الذي أتقاضاه مع مسؤوليات عملي.  .1
      تطبق الوزارة نظاما جيدا يربط المكافآت بالأداء الوظيفي.  .2
      تطبق الوزارة نظاما عادلا للترقيات.  .3
      .مقابل عادل للعمل الإضافي الذي أقوم به احصل على  .4
      .تسمح الظروف داخل الوزارة لأن أكون منتجًا قدر الإمكان  .5
      .أنوي الاستمرار في العمل في الوزارة لفترة طويلة في المستقبل  .6
      .أشعر بالسعادة في وظيفتي الحالية في الوزارة  .7
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      .الوزارةبشكل عام، أنا راضٍ عن عملي في   .8

تشجع الوزارة على التعاون ما بين جميع الإدارات/الأقسام لتحقيق   .9
      .أهدافها

      أشعر بالفخر لعملي في الوازرة.  .10
      أشارك في عملية صنع القرارات التي تؤثر على عملي.  .11

تواكب الوزارة التغييرات الجديدة التي تحدث في العالم وتطبقها على   .12
      .اقعأرض الو 

      لدي علاقات جيدة مع زملائي بالدائرة/القسم الذي اعمل فيه.   .13
      تتسم العلاقة ما بين المديرين والموظفين داخل الوزارة بالانسجام.  .14
      .تتسم علاقتي مع مسؤولي المباشر بالاحترام  .15
      .يقدم زملائي في العمل المساعدة لي حال طلبها  .16

مج التدريبية التي تقدمها الوزارة، في حصولي على المهارات تساعد البرا  .17
      اللازمة لأداء عملي. 

تساعد البرامج التدريبية التي تقدمها الوزارة إلى تحسين العلاقات الانسانية   .18
      بين الموظفين.

      .تقدم الوزارة فرص تدريب كافية لأداء وظيفتي بكفاءة  .19

ة التي تقوم الوزارة بتنفيذها إلى تحسين مهارات تهدف البرامج التدريبي  .20
      التعامل مع الآخرين.

       .وظيفتي الحالية في الوزارة، مهمة جدا بالنسبة لي  .21
      .الأنشطة التي أقوم بها في الوزارة لها معنى على المستوي الشخصي لي  .22
      العمل الذي أقوم به في الوزارة مهم جدًا بالنسبة لي.  .23
      .لدي تأثير في القرارات التي يتم اتخاذها في الإدارة/القسم الذي أعمل به  .24

لدي تأثير كبير على ما يحدث من تطورات في الإدارة/القسم الذي أعمل   .25
      .به

يعتبر تأثير القسم الذي أعمل فيه مهم بالنسبة للإدارات والأقسام الأخرى   .26
       .في الوزارة

      .قدرتي على القيام بأنشطة عملي المختلفة بشكل جيدأنا واثق من   .27
      .أشعر بالاستعداد الكافي لأداء واجبات وظيفتي الحالية  .28
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أثق في المهارات اللازمة للنجاح في عملي والتي قمت بتطويرها بمرور   .29
      الوقت. 

      اشعر بالاستقلالية ضمن مجال عملي في الوزارة.  .30
      رر بنفسي كيفية القيام بالمهام الوظيفية الموكلة لي.يمكنني أن أق  .31
      لدي استقلالية )حرية( في تحديد أوقات أدائي لأعمالي.   .32
      الوقت المتاح لي للقيام بمتطلبات عملي الحالي كاف.  .33

يمكنني الحصول على مساعدة مؤقتة عند الحاجة لها للقيام بمهامي   .34
      الوظيفية.

       .د اللازمة التي أحتاجها للقيام بعملي متاحة داخل الوزارةالموار   .35
      .أعي الأهداف الاستراتيجية للوزارة واللازمة لأداء عملي بشكل جيد  .36
      .أعي الإجراءات اللازمة لأداء عملي بشكل فاعل  .37
      لدي حق الوصول إلى المعلومات اللازمة للقيام بعملي.  .38
      .ات محددة من قبل الوزارة لإنجاز مهاميأحصل على معلوم  .39

يوفر زملائي في العمل الدعم اللازم لي لحل المشكلات التي تواجهني   .40
      .في العمل

      أحصل على تغذية راجعة حول ادائي من رئيسي المباشر.  .41

42.  
يوجد في العمل الذي أقوم فيه، تحديات تساعدني على التطور المهني 

      .داخل الوزارة

      .لدي فرصة لاكتساب مهارات جديدة ضمن الوظيفة التي أقوم بها  .43
      تعزز وظيفتي الحالية من إمكانات تطوري الوظيفي مستقبلا.  .44

 

 شكرا لحسن تعاونكم
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 (2ملحق رقم )

 رابط الاستبانة إلكتروني

.gle/kSiHWocy6jnyENPu8https://forms  

 (3ملحق رقم )

 قائمة المحكمين

 
 الرتبة التخصص العام مكان العمل اسم المحكم الرقم

 وكيل الوزارة دكتوراه المحاسبة وزارة التربية والتعليم الدكتور نافع عساف .1

 أستاذ مساعد إدارة الأعمال جامعة القدس المفتوحة الدكتور عودة الله مشارقة .2

 أستاذ مساعد الإدارة العامة جامعة القدس المفتوحة الدكتور صلاح صبري  .3

 أستاذ مشارك الإدارة العامة جامعة القدس المفتوحة الدكتور شاهر عبيد .4

 أستاذ مشارك العلوم الإدارية جامعة القدس المفتوحة الدكتور سلامة سالم .5

 أستاذ مساعد لإدارة العامةا جامعة القدس المفتوحة الدكتور شبلي السويطي .6

 أستاذ مشارك إدارة الأعمال والتجارة الإلكترونية جامعة خضوري  الدكتور فادي حرز الله .7

https://forms.gle/kSiHWocy6jnyENPu8
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 Smart-PLS (4ملحق رقم )

 

 Factor loading)(: نتائج تقييم لقياس النموذج من الدرجة الأولى )18-4جدول )

 

First-order 
constructs 

Items code Loadings 

المكون من الدرجة 
 الأولى

 التشبع  رمز الفقرة

التعويضات 
 والمكافآت

 CO2 0.798 تطبق الوزارة نظاما جيدا يربط المكافآت بالأداء الوظيفي.
 CO3 0.833 تطبق الوزارة نظاما عادلا للترقيات.

 CO4 0.692 احصل على مقابل عادل للعمل الإضافي الذي أقوم به.
 JS1 0.756 تسمح الظروف داخل الوزارة لأن أكون منتجًا قدر الإمكان. الرضا الوظيفي

 JS2 0.777 أنوي الاستمرار في العمل في الوزارة لفترة طويلة في المستقبل.
 JS3 0.861 أشعر بالسعادة في وظيفتي الحالية في الوزارة.

 JS4 0.878 بشكل عام، أنا راضٍ عن عملي في الوزارة.
 OC1 0.755 تشجع الوزارة على التعاون ما بين جميع الإدارات/الأقسام لتحقيق أهدافها. ثقافة المنظمة

 OC2 0.762 أشعر بالفخر لعملي في الوازرة.
 OC3 0.767 أشارك في عملية صنع القرارات التي تؤثر على عملي.

 OC4 0.746 ي العالم وتطبقها على أرض الواقع.تواكب الوزارة التغييرات الجديدة التي تحدث ف
 RC1 0.804 لدي علاقات جيدة مع زملائي بالدائرة/القسم الذي اعمل فيه. العلاقات والتعاون 

 RC2 0.711 تتسم العلاقة ما بين المديرين والموظفين داخل الوزارة بالانسجام.
 RC3 0.722 تتسم علاقتي مع مسؤولي المباشر بالاحترام.

 RC4 0.786 يقدم زملائي في العمل المساعدة لي حال طلبها.
 TD1 0.866 تساعد البرامج التدريبية التي تقدمها الوزارة، في حصولي على المهارات اللازمة لأداء عملي. التدريب والتطوير

 TD2 0.878 الموظفين. تساعد البرامج التدريبية التي تقدمها الوزارة إلى تحسين العلاقات الانسانية بين
 TD3 0.866 تقدم الوزارة فرص تدريب كافية لأداء وظيفتي بكفاءة.

 TD4 0.868 تهدف البرامج التدريبية التي تقوم الوزارة بتنفيذها إلى تحسين مهارات التعامل مع الآخرين.
 

 Smart-PLS مخرجات برنامجالمصدر: 
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 Smart-PLS برنامج مخرجات :المصدر

 Factor loading)(: نتائج النموذج القياسي بعد الاستبعاد )1-4)شكل 

 

 cross loading)(: التحميلات المتقاطعة )21-4جدول )

 الرمز 

الوصول 
 الى الموارد

التعويضات 
 والمكافآت

الشعور 
 بالتأثير

الشعور 
بالاستقلال

 ية

المعل
 ومات

الرضا 
 الوظيفي

الشعور 
بمعنى 
 العمل

الف
ر

 ص

ثقافة 
المنظم

 ة

لعلاقات ا
 والتعاون 

الدع
 م

الشعور 
بالكفاءة/الجد

 ارة

الت
دري 
ب 

والت
طو
 ير

AC
1 0.778 0.132 0.191 0.442 

0.3
69 0.293 0.201 

0.
27
9 

0.28
8 0.254 

0.
31
3 0.295 

0.2
23 

AC
2 0.790 0.169 0.300 0.376 

0.3
58 0.320 0.429 

0.
38
1 

0.34
2 0.373 

0.
43
3 0.205 

0.3
52 

AC
3 0.764 0.256 0.330 0.382 

0.4
28 0.372 0.292 

0.
34
0 

0.38
7 0.323 

0.
37
7 0.276 

0.2
94 

CO
2 0.224 0.798 0.147 0.118 

0.1
47 0.330 0.194 

0.
22
0 

0.33
2 0.136 

0.
27
3 0.024 

0.3
13 



 161   
 
 

CO
3 0.144 0.833 0.282 0.117 

0.1
22 0.449 0.255 

0.
17
1 

0.44
6 0.193 

0.
20
7 0.027 

0.3
53 

CO
4 0.212 0.692 0.068 0.097 

0.0
86 0.290 0.084 

0.
16
5 

0.26
4 0.109 

0.
25
7 -0.021 

0.2
18 

FE1 0.300 0.181 0.846 0.437 
0.4
39 0.497 0.650 

0.
44
3 

0.54
8 0.446 

0.
37
8 0.218 

0.3
49 

FE2 0.277 0.223 0.896 0.437 
0.4
43 0.462 0.575 

0.
40
5 

0.52
7 0.436 

0.
45
6 0.247 

0.3
87 

FE3 0.311 0.167 0.739 0.370 
0.4
32 0.414 0.460 

0.
39
9 

0.50
2 0.398 

0.
48
2 0.368 

0.2
20 

FI1 0.450 0.147 0.439 0.831 
0.3
73 0.491 0.485 

0.
48
4 

0.43
1 0.419 

0.
42
1 0.381 

0.4
20 

FI2 0.380 0.110 0.429 0.840 
0.4
69 0.320 0.417 

0.
40
3 

0.34
4 0.318 

0.
38
1 0.470 

0.2
81 

FI3 0.445 0.095 0.374 0.813 
0.3
20 0.309 0.373 

0.
32
1 

0.28
3 0.276 

0.
41
8 0.315 

0.2
74 

IN1 0.442 0.134 0.477 0.437 
0.8
46 0.407 0.483 

0.
43
8 

0.45
2 0.417 

0.
41
0 0.427 

0.3
52 

IN2 0.429 0.039 0.449 0.318 
0.8
71 0.317 0.462 

0.
37
3 

0.39
9 0.394 

0.
38
1 0.525 

0.2
57 

IN3 0.365 0.210 0.391 0.418 
0.7
81 0.352 0.470 

0.
44
8 

0.41
3 0.430 

0.
49
5 0.460 

0.3
23 

JS1 0.349 0.477 0.409 0.332 
0.3
33 0.756 0.465 

0.
43
5 

0.59
7 0.359 

0.
38
7 0.170 

0.4
28 

JS2 0.334 0.287 0.475 0.350 
0.3
35 0.777 0.542 

0.
42
5 

0.59
8 0.420 

0.
34
0 0.238 

0.3
11 

JS3 0.346 0.398 0.425 0.356 
0.3
64 0.861 0.527 

0.
54
0 

0.63
2 0.441 

0.
38
6 0.195 

0.4
53 
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JS4 0.361 0.375 0.507 0.446 
0.3
81 0.878 0.606 

0.
55
0 

0.69
8 0.508 

0.
44
5 0.300 

0.4
81 

MW
1 0.384 0.215 0.630 0.467 

0.5
45 0.589 0.902 

0.
57
2 

0.63
8 0.532 

0.
44
6 0.388 

0.4
01 

MW
2 0.297 0.270 0.547 0.431 

0.4
32 0.543 0.836 

0.
56
9 

0.53
4 0.483 

0.
47
5 0.331 

0.4
70 

MW
3 0.388 0.168 0.640 0.480 

0.5
33 0.615 0.935 

0.
64
9 

0.65
4 0.599 

0.
51
4 0.422 

0.4
55 

O1 0.398 0.154 0.495 0.486 
0.4
81 0.541 0.602 

0.
86
6 

0.50
4 0.434 

0.
55
1 0.364 

0.4
03 

O2 0.385 0.228 0.408 0.416 
0.4
84 0.545 0.569 

0.
90
8 

0.46
8 0.398 

0.
51
0 0.341 

0.4
07 

O3 0.364 0.249 0.430 0.401 
0.3
71 0.504 0.611 

0.
88
5 

0.52
1 0.400 

0.
51
2 0.256 

0.3
83 

OC
1 0.430 0.371 0.368 0.260 

0.3
64 0.605 0.420 

0.
34
3 

0.75
5 0.433 

0.
36
5 0.195 

0.4
58 

OC
2 0.371 0.274 0.512 0.403 

0.4
14 0.687 0.650 

0.
52
6 

0.76
2 0.512 

0.
45
2 0.387 

0.3
84 

OC
3 0.223 0.350 0.611 0.382 

0.3
82 0.563 0.542 

0.
45
2 

0.76
7 0.448 

0.
42
8 0.195 

0.3
90 

OC
4 0.297 0.402 0.433 0.251 

0.3
73 0.473 0.455 

0.
37
4 

0.74
6 0.339 

0.
34
3 0.136 

0.4
76 

RC
1 0.295 0.072 0.427 0.293 

0.4
57 0.384 0.455 

0.
29
4 

0.43
2 0.804 

0.
40
2 0.366 

0.2
67 

RC
2 0.235 0.334 0.364 0.313 

0.2
42 0.452 0.424 

0.
37
4 

0.50
9 0.711 

0.
41
7 0.179 

0.4
06 

RC
3 0.353 0.025 0.384 0.335 

0.4
25 0.325 0.451 

0.
35
2 

0.33
0 0.722 

0.
44
0 0.326 

0.2
52 
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RC
4 0.373 0.107 0.386 0.304 

0.4
08 0.417 0.500 

0.
37
7 

0.43
7 0.786 

0.
49
2 0.288 

0.3
89 

S1 0.368 0.203 0.360 0.405 
0.4
48 0.246 0.351 

0.
45
1 

0.32
7 0.329 

0.
75
7 0.316 

0.2
92 

S2 0.400 0.244 0.477 0.383 
0.4
75 0.436 0.473 

0.
44
2 

0.48
6 0.554 

0.
80
5 0.259 

0.4
56 

S3 0.380 0.284 0.405 0.374 
0.2
92 0.444 0.444 

0.
51
1 

0.42
8 0.485 

0.
80
6 0.226 

0.3
86 

SC
1 0.238 0.043 0.233 0.321 

0.4
47 0.175 0.258 

0.
25
1 

0.20
4 0.272 

0.
29
6 0.877 

0.0
87 

SC
2 0.335 0.050 0.333 0.468 

0.5
64 0.299 0.438 

0.
37
8 

0.32
6 0.368 

0.
33
7 0.911 

0.1
51 

SC
3 0.293 -0.045 0.298 0.449 

0.4
78 0.248 0.419 

0.
32
1 

0.26
7 0.346 

0.
26
5 0.872 

0.1
13 

TD
1 0.272 0.301 0.296 0.357 

0.2
91 0.395 0.410 

0.
35
5 

0.42
4 0.347 

0.
36
2 0.089 

0.8
66 

TD
2 0.310 0.350 0.292 0.327 

0.3
34 0.429 0.395 

0.
44
5 

0.47
5 0.399 

0.
40
2 0.182 

0.8
78 

TD
3 0.325 0.364 0.376 0.329 

0.3
44 0.497 0.435 

0.
34
2 

0.53
7 0.370 

0.
42
1 0.101 

0.8
66 

TD
4 0.395 0.328 0.382 0.362 

0.3
28 0.461 0.476 

0.
42
0 

0.51
3 0.427 

0.
48
1 0.096 

0.8
68 
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 Fornell-Larcker(: معيار 22-4جدول )

الوصول الى  البعد
 الموارد

التعويضات 
 والمكافآت

الشعور 
 بالتأثير

الشعور 
 المعلومات بالاستقلالية

الر
ضا 
الوظ
 يفي

الش
عور 
بمع
نى 
العم

 ل

الف
 رص

ثقافة 
المن
 ظمة

العلاق
ات 

والتعاو
 ن

الد
 عم

عور الش
 بالكفاءة/الجدارة

التدريب 
 والتطوير

الو
صو
ل 

الى 
الموا

 رد

0.778                         

التعو
يض
ات 
والم
كاف
 آت

0.241 

0
.
7
7
7 

                      

الشع
ور 
بالت
 أثير

0.356 

0
.
2
3
0 

0
.
8
2
9 

                    

الشع
ور 
بالا

ستق
 لالية

0.512 

0
.
1
4
3 

0
.
5
0
2 

0.828                   

المع
لوما
 ت

0.495 

0
.
1
5
4 

0
.
5
2
7 

0.471 0.833                 

الر
ضا 

0.424 
0
.
4

0
.
5

0.455 0.432 0.8
20 
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الوظ
 يفي

6
9 

5
4 

الشع
ور 

بمعن
ى 
العم

 ل

0.402 

0
.
2
4
1 

0
.
6
8
1 

0.516 0.567 
0.6
54 

0.
89
2 

            

الف
 رص

0.432 

0
.
2
3
6 

0
.
5
0
1 

0.491 0.504 
0.5
99 

0.6
70 

0.8
86 

          

ثقافة 
المن
 ظمة

0.438 

0
.
4
5
9 

0
.
6
3
4 

0.430 0.506 
0.7
72 

0.6
85 

0.5
61 

0.7
58 

        

العلا
قات 
والتع
 اون 

0.411 

0
.
1
9
4 

0
.
5
1
5 

0.411 0.497 
0.5
29 

0.6
05 

0.4
64 

0.5
74 

0.75
7 

      

الدع
 0.485 م

0
.
3
0
9 

0
.
5
2
6 

0.490 0.515 
0.4
77 

0.5
36 

0.5
92 

0.5
26 

0.58
0 

0.
78
9 

    

الشع
 ور

بالك
فاءة

الج/
 دارة

0.330 

0
.
0
1
7 

0
.
3
3
0 

0.473 0.565 
0.2
77 

0.4
28 

0.3
63 

0.3
05 

0.37
5 

0.
33
8 

0.887   

التدر
يب 
والتط
 وير

0.376 
0
.
3

0
.
3

0.395 0.374 
0.5
14 

0.4
94 

0.4
49 

0.5
62 

0.44
5 

0.
48
1 

0.135 0.869 
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 Heterotrait-Monotrait Ratioسمة الأحادية  -(: نسبة سمة اللاتجانس 4-23جدول )

الوصول  البعد
الى 

 الموارد

التعويضات 
 والمكافآت

الشعور 
 بالتأثير

الشعور 
 بالاستقلالية

الرضا  المعلومات
 الوظيفي

الشعور 
بمعنى 
 العمل

العلاقات  ثقافة المنظمة الفرص
 والتعاون 

الشعور  الدعم
 بالكفاءة/الجدارة

                         الوصول الى الموارد
                       0.366 والمكافآت التعويضات

                     0.295 0.491 الشعور بالتأثير
                   0.648 0.196 0.715 الشعور بالاستقلالية

                 0.602 0.683 0.211 0.683 المعلومات
               0.534 0.560 0.691 0.611 0.563 الرضا الوظيفي

             0.766 0.686 0.626 0.829 0.302 0.514 الشعور بمعنى العمل
           0.773 0.700 0.612 0.595 0.616 0.313 0.561 الفرص

         0.694 0.841 0.967 0.660 0.557 0.835 0.629 0.608 ثقافة المنظمة
       0.745 0.572 0.746 0.655 0.660 0.535 0.678 0.248 0.577 العلاقات والتعاون 

     0.796 0.721 0.763 0.688 0.622 0.696 0.670 0.722 0.460 0.701 الدعم
   0.435 0.469 0.366 0.411 0.481 0.318 0.683 0.565 0.405 0.081 0.429 الشعور بالكفاءة/الجدارة

 0.150 0.605 0.529 0.685 0.511 0.562 0.589 0.446 0.473 0.463 0.486 0.477 التدريب والتطوير
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 ( اختبار عامل تضخم التباين لفقرات الاستبانة25-4جدول )

 

 
 
 
 
 

Variance Inflation Factor 
 
 
 

 VIF الفقرة
AC1 1.377 
AC1 1.484 
AC2 1.516 
AC2 1.321 
AC3 1.260 
AC3 1.428 
CO2 1.396 
CO2 1.538 
CO3 1.336 
CO3 1.706 
CO4 1.385 
CO4 1.246 
FE1 1.933 
FE1 2.565 
FE2 2.361 
FE2 2.249 
FE3 1.642 
FE3 1.355 
FI1 1.818 
FI1 1.540 
FI2 1.606 
FI2 1.942 
FI3 1.591 
FI3 1.676 
IN1 1.852 
IN1 2.126 
IN2 2.033 
IN2 2.157 
IN3 1.388 
IN3 1.698 
JS1 1.952 
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JS1 1.532 
 JS2  2.023 

JS2 1.675 
JS3 2.268 
JS3 2.577 
JS4 2.998 
JS4 2.354 
MW1 2.872 
MW1 3.364 
MW2 2.036 
MW2 1.864 
MW3 3.839 
MW3 3.462 
O1 2.278 
O1 1.937 
O2 2.617 
O2 2.821 
O3 2.526 
O3 2.382 

OC1 1.427 
OC1 1.928 
OC2 1.440 
OC2 2.236 
OC3 1.497 
OC3 1.787 
OC4 1.450 
OC4 1.720 
RC1 1.885 
RC1 1.756 
RC2 1.227 
RC2 1.647 
RC3 1.447 
RC3 1.662 
RC4 1.607 
RC4 1.865 
S1 1.275 
S1 1.518 
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 Variance Inflation Factor( اختبار عامل تضخم التباين لفقرات للعوامل )المكونات(: 26-4جدول )

S2 1.403 
S2 1.651 
S3 1.713 
S3 1.449 

SC1 2.417 
SC1 2.715 
SC2 2.538 
SC2 3.000 
SC3 1.959 
SC3 2.230 
TD1 2.591 
TD1 2.750 
TD2 3.112 

TD2 2.678 
TD3 2.320 
TD3 2.694 
TD4 2.575 
TD4 2.351 

 التمكين الهيكلي جودة حياة العمل التمكين النفسي المتغير/البعد
 1.535   الوصول الى الموارد

  1.388  ثقافة المنظمة
   2.100 يرالشعور بالتأث

   1.787 الشعور بالاستقلالية
 1.665   المعلومات

  2.696  الرضا الوظيفي
   2.874 الشعور بمعنى العمل

 1.911   الفرص
  2.988  التعويضات والمكافآت

 2.102  2.724 جودة حياة العمل
  1.616  العلاقات والتعاون 
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 (bootstrapping procedure) ( إجراء تمهيد التشغيل(4-2كل ش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 1.969   الدعم
   1.486 الشعور بالكفاءة/الجدارة

   3.048 التمكين الهيكلي
   1.584   التدريب والتطوير
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