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  الإهداء

  :اهدي هذا العمل المتواضع إلى

 روح جدي وجدتي رحمهما االله.  

 هااالله وأطال في عمر  هاإلى نبض الحنان والدفء حفظ ،أمي الأولى وجدتي الغالیة . 

  ورعاهماالوالدین العزیزین حفظهما االله. 

 سـكنت إلـى مـن ، وأنفاسـيمـن هامـت بهـا نفسـي  إلىشمس سعادتي ونور حیاتي،  إلى ،هدیة المولى

مــن یعجــز اللســان عــن شــكرها فمــا زالــت ســندا لــي فــي  إلــى قلبــي ووجــداني، ینبــوع الوفــاء والعطــاء ،

ي، والتــي ســاعدتني كــل شــيء مـن اجــل راحتــي وتســهیل دراســت كلهــا، التــي قــدمت والأوقــاتالظـروف 

  .زوجتي الغالیة فشكرا جزیلا لك ،إتمامهحتى في انجاز العمل وصبرها معي 

  ابنتي الغالیة لیان جوري ،وقریة عینيفلذة كبدي.  

 إخوتي وأخواتي أصحاب الدعم والتشجیع إلى ،من یفرحوا لفرحي ویسرهم نجاحي. 

  أم الخیوط -عمار -بورزق ( عائلتي( 

 من شجعني ووجهني وساعدني على إتمام هذا العمل من قریب وبعید. 

  .إلى كل هؤلاء أهدي هذا العمل عرفانا وتقدیرا

                                                                               

 .بورزق یوسف                                                                             
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ــردیــر وتقـــــشك  

 

لـك الحمـد فـي السـراء والضـراء، ولـك الحمـد فـي الشـدة والرخـاء، فحمدا ابلغ به رضاك،  أحمدك ربي

آلـه وصـحبه الرحمـة المهـداة محمـد بـن عبـد االله، وعلـى علـى  السـلامصـلاة و الو  ...ولك الحمد على كل حال

  .یوم الدین إلىومن سار على دربه 

واعترافـــا  "مـــن لا یشـــكر النـــاس لا یشـــكر االله" صـــلى االله علیـــه وســـلم االلهواســـتدلالا بحـــدیث رســـول 

د ریــاش ســعید .أ ،بجزیــل الشــكر والتقــدیر إلــى أســتاذي الفاضــل أتقــدم، فــاني أهلــه إلــى الجمیــل وردبالفضــل 

الموضـــوع إلـــى  اختیـــاربـــدءا مـــن ه والـــذي یرجـــع لـــه الفضـــل فـــي متابعـــة حیثیاتـــ ،المشـــرف علـــى هـــذا العمـــل

 .يتقدیر ي و شكر فله مني كل اته، وقته واهتماممن ي ومنح ئیة،صورته النها

 ن تكرمـوا بقبـول مناقشـة وتقـویم هـذاالـذی الاحترام لأعضاء لجنـة المناقشـةكما أتقدم بخالص الشكر و 

ثرائه العمل   .بآرائهم العلمیة وإ

التعلــیم الثــانوي بمدینــة  أســاتذةجمیــع الأســاتذة خاصــة  إلــىبجزیــل الشــكر والتقــدیر  أیضــا أتقــدمكمــا 

ستشـــارة التوجیـــه المدرســـي التقـــدیر مم هـــذا العمـــل، واخـــص أیضـــا بالشـــكر و الـــذین ســـاعدوني لإتمـــا مســـتغانم

  .شلغاف تالیة على مساعدتها لي في تطبیق أدوات الدراسةوالمهني 

الــذین شــجعوني ) اســتثناءأصــحابي وزملائــي دون ( للــذین لــم یتســع المقــام لــذكرهمموصــول  يوشــكر 

  .دونيونصحوني وسان
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  خص الدراســـةــلـم

الكشف عن العلاقة بین التمكین الوظیفي وجودة حیاة العمل لدى  إلىالدراسة الحالیة  هدفت

حسب المتغیرات معرفة الفروق بین الأساتذة  أیضاهدفت ، كما بمدینة مستغانم التعلیم الثانوي أساتذة

 أستاذا) 243(على عینة قوامها الدراسة  أدواتتطبیق تم لذا  الخبرة،ؤهل العلمي، المالجنس،  :الدیمغرافیة

 إحصائیاالمنهج الوصفي، وبعد معالجة البیانات  بإتباع وتم التحقق من صحة الفرضیات ،وأستاذة

  : النتائج التالیة إلى، توصلت الدراسة  SPSS v20باستخدام برنامج 

  .مرتفعجاء یم الثانوي بمدینة مستغانم التعل أساتذةالتمكین الوظیفي عند مستوى  -

  .متوسطجاء یم الثانوي بمدینة مستغانم التعل أساتذةعند جودة حیاة العمل  مستوى -

التعلیم الثانوي بمدینة  أساتذةتوجد علاقة طردیة متوسطة بین التمكین الوظیفي وجودة حیاة العمل لدى  -

  .مستغانم

لكل من  زىالتعلیم الثانوي بمدینة مستغانم تع أساتذةلدى  مستوى التمكین الوظیفيتوجد فروق في  -

  .سنة 11وذوي مستوى لیسانس وذوي الخبرة الاكثر من  الذكوروذلك لصالح  الجنس والمؤهل والخبرة

 يزى لمتغیر التعلیم الثانوي بمدینة مستغانم تع أساتذةتوجد فروق في مستوى جودة حیاة العمل لدى   -

  .وذوي مستوى اللیسانس الذكوروذلك لصالح والمؤهل العلمي الجنس 

التعلیم الثانوي بمدینة مستغانم تعزى لمتغیر  أساتذةلا توجد فروق في مستوى جودة حیاة العمل لدى  -

  .الخبرة المهنیة

  .التمكین الوظیفي، جودة حیاة العمل: الكلمات المفتاحیة
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Abstract : 
        The present study aimed at revealing the relationship between the job empowerment 

and the quality of working life of the teachers of secondary education in Mostaganem city, It 

also aimed to know the differences between the teachers according to the demographic 

variables: gender, scientific qualification, experience. Therefore, the study tools were applied 

to a sample of (243) professors and professors, The hypotheses were validated following the 

descriptive approach, After processing the data statistically using SPSS v20, the study reached 

the following results  

- The level of job empowerment of teachers of secondary education in Mostaganem city was 

high. 

- The level of quality of work life of teachers of secondary education in Mostaganem city was 

average. 

- There is a moderate correlation between job empowerment and the quality of work life of 

secondary education teachers in Mostaganem city. 

- There are differences in the level of job empowerment of teachers of secondary education in 

Mostaganem city due to gender, qualifications and experience for the benefit of males and 

those with a scientific level bachelor and more than 11 years of experience. 

- There are differences in the quality of working life among teachers of secondary education 

in Mostaganem city due to gender variables and scientific qualifications in favor of males and 

those with a scientific level. 

- There are no differences in the quality of work life among teachers of secondary education 

in Mostaganem city due to the variable of professional experience. 

 

Key Words : job empowerment, Quality of work life. 
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  مقدمة

ها تقاس تتمثل الموارد البشریة الركیزة الأساسیة للمنظمات على اختلاف أنواعها وأشكالها، ففعالی

حد مقومات المؤسسة أیعتبر العنصر البشري  ذإ ة هذه الموارد على الأداء الجید،بمدى كفاءة وقدر 

علیه والسعي لتطویره من اجل ي یجب الحفاظ حد سواء، والذ التعلیمیة على وأالخدماتیة  وأ الإنتاجیة

تعمل بكفاءة  أنمؤسسة  أيالموضوعة، ولا تستطیع  الأهداف، ونحو تحقیق الأفضلنحو  الرقي به

كفاءة، والعمل على  أفضلهموفاعلیة بدون الاهتمام بمواردها بالبشریة، وبذل الجهد والمال والوقت لاختیار 

  .الإدارة إرشادوبدون  بأنفسهم راتتمكینهم من خلال رفع قدرتهم على اتخاذ القرا

 الأداءعن طریق تبني مفهوم التمكین، لما له من اثر فعال على تحسین  إلاذلك  یتأتىولن  

على قدرة  كثرأ یجعل المؤسسة حیث .لعاملینالرضا الوظیفي وتحقیق الولاء والالتزام التنظیمي لتوفیر و 

إلى زیادة  يیؤدتخفیض عدد المستویات الإداریة فى الهیاكل التنظیمیة ، فمجتمعستجابة لحاجات اللاا

لقضایا اعلى بالتركیز لإدارة العلیا ، كما أنه یسمح لفعالیة عملیة الاتصالات وخفض زمن اتخاذ القرار

أفكارهم إلى متخذى  ضمان وصوللطلاق قدرات العاملین الإبداعیة والخلاقة ، إضافة لإالاستراتیجیة

  .القرار

العاملین ومؤشرا  الأفرادمصادر رضا  أهماحد  دة حیاة العمل السائدة في المؤسسةتعد جو هذا و 

النفسیة  بأبعادها، لذا فان تحسین نوعیة الحیاة یرهاعن غ مناخ الخاص الذي تتمیز به المؤسسةلل

فنوعیة جودة حیاة  ،ومعنویة تتحملها المؤسسات وأخلاقیةوالاجتماعیة والطبیعیة تشكل مسؤولیة اجتماعیة 

 أن إلى إضافةتشكل قوة جذب للموارد البشریة فائقة النوعیة من الناحیة المهاریة والمعرفیة، العمل الجیدة 

العاملین ویحقق التكامل والتفاعل بین  أفرادهایزید من ولاء  أنالمنظمة كمكان مناسب للعمل یمكن   إدراك

  .وأهدافها أهدافهم
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استحداث برامج ادراة  إلىمن اجل تحسین حیاة العمل فیها  مؤسساتتمیل ال أعلاه فللأسباب

النوعیة  إدارةبرامج العمل الجماعي،  إلىالتقلیدیة تتعدى حدود الوظائف  أنوصیانة الموارد البشریة یمكن 

تحسین جودة  بإستراتیجیةتشكل بمجموعها ما یسمى  أنبالمشاركة، تلك البرامج یمكن  والإدارةالشاملة 

  .تتطلب جهود ممیزة في تحدید محتواها وتوجیه مساراتها ورصد نتائجها الإستراتیجیةالعمل مثل هذه  حیاة

بالمؤسسات التعلیمیة  الأساتذةلذلك یعد قیاس مستوى التمكین الوظیفي وجودة حیاة العمل لدى 

دیة رسالتها، لعب دورها التربوي والتعلیمي وتأ المؤسسة حتى تستمر، وتتقدم في أداءمهم في تحسین  أمر

اجل تعزیز جودة  التربویة من الإصلاحاتتشهد النظم التعلیمیة في معظم دول العالم سلسلة من  إذ

  .ناصر العملیة التربویةمعظم ع الإصلاحات، وقد شملت هذه التعلیم المدرسي

جاءت  ،والبحوث في مكتباتنا راساتندرة الدو  الأهمیة الواضحة لطبیعة الموضوع الرغم منعلى 

تم ته للإحاطة بالموضوع وتغطیو  لوظیفي وجودة حیاة العمل،هذه الدراسة لقیاس العلاقة بین التمكین ا

الفصل  فيتم التطرق  ثلاثة فصول إلىقسم الجانب النظري قي، إلى جانبین نظري وتطبی تقسیم الدراسة

الدراسات و  ،تحدید المفاهیم ،الأهمیةهداف، الأ، الفرضیات من ،واعتباراتهادراسة إشكالیة ال إلى الأول

 ،، مبادئهوأسبابهتحدید أهمیته ، همن خلال تعریف التمكین الوظیفي الفصل الثاني وتناول .السابقة

الفصل وخصص  ومعیقاته، إستراتیجیتهوخطوات ومتطلبات نجاح ، ه، نماذجه، نظریاتأبعاده، همستویات

 تهاهمیوتعریفها، مع ذكر أ ،التاریخیة لمحة عن خلفیتها إعطاءمن خلال  العمللجودة حیاة  الثالث

  .هاعوائق تطبیقو  ها، برامجها، نظریاتأبعادها إلى والإشارة، هاأهدافو 

ءات المنهجیة للدراسة، الإجراكما قسم الجانب التطبیقي إلى فصلین وضح الفصل الأول فیه 

 ،وعینتها ع الدراسةمتمجحدود و  ،ومتریة، المنهج المتبعالدراسة الإستطلاعیة وخصائصها السیك ابتداء من

جراءاتهاالدراسة وات أد  خصصف الثانيأما الفصل  ،، وأخیرا الأسالیب الإحصائیة المستخدمةالأساسیة وإ
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لنظري بالجانب اوربطها على الفرضیات  الإجابةمن خلال  لعرض ومناقشة وتفسیر نتائج الدراسة

  .قتراحاتالاالعام ثم  الاستنتاج إلىوصولا ، والدراسات السابقة

       



 

 

 

 

 

 

 

 

الأوللباب ا  

النظري للدراسة الإطار  



  .واعتباراتهاالدراسة  إشكالیة: الفصل الأول

 

  .الدراسة إشكالیة -1

  .الدراسة یاتضفر  - 2

  .أهداف الدراسة - 3

   .أهمیة الدراسة - 4

   .تحدید المفاهیم - 5

   .الدراسات السابقة - 6
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     إشكالیة الدراسة -1

یشهد العصر الذي نعیش فیه تغیـرات كبیـرة وسـریعة، فقـد تطـورت التكنولوجیـا وتطـور معهـا مسـتوى 

فأصــــبحت تعــــد ونمــــت التنظیمــــات الضــــخمة وازدادت أهمیتهــــا  وأســــالیبه ووســــائل تقــــدیم الخــــدمات، الإنتــــاج

صــبح التنظــیم مهمــا لحیــاة الفــرد، فــإن التنظیمــات غــدت ولوجیــا ظــاهرة العصــر، وبمقــدار مــا أبمصــاحبة التكن

ف ة، فأخــذت تبــذل الجهــد والمــال وتصــر تعــد الأفــراد الأســاس الــذي یعتمــد علیــه فــي تحقیــق أهــدافها المختلفــ

علـــى تمكیـــنهم فتـــوفر لهـــم التـــدریب المناســـب وتمـــنحهم مزیـــدا مـــن أفضـــلهم كفـــاءة، وتعمـــل  لاختیـــارالوقـــت 

 اتخــاذالمختلفــة وتفوضـهم المزیــد مـن الصــلاحیات التـي تمكــنهم مـن  احتیاجـاتهمالحـوافز التـي تســهم فـي ســد 

  .القرارات المتعلقة بعملهم وتشجعهم على المبادأة والإبداع

أحــــد فلســــفات الإدارة  فـــأعتبرالعشــــرین، بمفهـــوم التمكــــین منــــذ أواخـــر القــــرن  الاهتمــــامهكـــذا تزایــــد  

تخـــاذ  الحدیثـــة التـــي تقـــوم علـــى تطبیـــق الإدارة المنفتحـــة بتعزیـــز قـــدرات العـــاملین ومـــنحهم حریـــة التصـــرف وإ

قـد تباینـت و  )234: 2009أخـو أرشـیدة، المعـاني و . (كة الفاعلة في إدارة المنظمـاتالقرارات وتحقیق المشار 

 Bowen )1992.1995(جـاء بـه بـووان ولـولي  مكین ولعل من أهمها ماعملیة الت إلىوجهات نظر الباحثین 

and Lawler  تبنــي وتمثــل لهــذه الحالــة مــن قبــل  إلــىأن التمكــین حالــة ذهنیــة داخلیــة تحتــاج اللــذان یریــان

ختیـار  ،الفرد لكـي تتـوفر لـه الثقـة بـالنفس والقناعـة بمـا یمتلـك مـن قـدرات معرفیـة تسـاعده فـي إتخـاذ قراراتـه وإ

  .)6: 2009ملحم، ( إلیهاالنتائج التي یرید أن یصل 

أبــرز الأنظمـــة  مــنالتــي تعتبــر  ةالتربویــ تلــك المنظمــاتولعــل مــن أهــم المنظمــات فــي أي مجتمــع 

ان  علیهــا لزامـا صـار اروة البشـریة اللازمـة لبنائـه، لـذبـالث هزودتـمـن  يفهـ ،واقتصـادهرا فـي بنیـة المجتمـع تـأثی

ات المطـــردة بتوظیـــف الإســـتراتیجیات الإداریـــة الحدیثـــة التـــي تكفـــل الإصـــلاح التربـــوي بجمیـــع واجـــه التغیـــر ت

، ومـن ثـم تنفیذ المهام والأنشـطة التعلیمیـةعن  نالمسئولو خاصة، لأنهم  ساتذةامة والأعناصر هذا النظام ع
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موضـــوعا محوریـــا فـــي الحركـــات المعاصـــرة للإصـــلاح التربـــوي وتحســـین المدرســـة فـــي العدیـــد مـــن  واأصـــبح

هـــو العنصـــر الأساســـي لنجـــاح التعلـــیم المدرســـي والفعالیـــة المدرســـیة  ســـتاذالأالـــدول، وذلـــك إنطلاقـــا مـــن أن 

  .عامة

فـي المجتمعـات  دارة الذاتیـة للمـدارسأدبیـات الإ ویمثل تمكین المعلمین أحد أكثـر القضـایا شـیوعا فـي       

عملیـة مــنح المعلمـین الســلطة والصـلاحیة لصــنع قـرارات مهنیــة تتعلـق بعملیــة تعلــیم  بأنــه لــذا یعـرف، یـةالغرب

تقتصــر فقــط علــى  انــه بنیــة متعــددة الأبعــاد لا إلــىالطــلاب، إلا أن المفهــوم الحــدیث لتمكــین المعلــم یــذهب 

نمـــا تتضـــمن أبعـــادا  مثـــل  أخـــرىمـــنح ســـلطات إضـــافیة للمعلـــم ومشـــاركته فـــي صـــنع القـــرارات المدرســـیة، وإ

نـة المهنیـة، في العمل، والقدرة على التأثیر في نواتج العمل المدرسي، والإحسـاس بالتقـدیر والمكا الاستقلالیة

انــه یمثــل وســیلة أساســیة  إلــىتمكــین المعلــم ذهبــوا  النمــو المهنــي للمعلــم، والمــدافعون عــنوالفعالیــة الذاتیــة، 

  .) 11-9 :2007المهدي،(  للتغلب على الوضع الإداري السائد وتحقیق سیطرة مهنیة متزایدة

فــي تحقیــق مجموعــة مــن الفوائــد تعــود علــى المدرســة والمعلــم والتلمیــذ، منهــا تحســن تــه وتبــرز أهمی 

، وتحقیــــق مكانــــة متمیــــزة للمدرســــة، ودوران العمــــل الیــــوميلمــــین نســــبة غیــــاب المع وانخفــــاضأداء التلمیــــذ، 

القـــدرات الإبداعیـــة للمعلمـــین  وارتفـــاع، وزیـــادة التعـــاون فـــي حـــل المشـــكلات، یـــادة التنافســـیةز  إلـــىبالإضـــافة 

ثبــات للــذات،  شـباع حاجــاتهم مــن تقـدیر وإ ، والمســاهمة فــي ولائــه وارتفـاع مقاومتـه لضــغوط العمــل، وارتفــاعوإ

زیــــادة الرضــــا الــــوظیفي والدافعیــــة الذاتیــــة، وتنمیــــة الشــــعور بالمســــؤولیة وتحملهــــا، وربــــط المصــــلحة الفردیــــة 

   .)256 :2016أبو طعمة وعاشور، ( ةالعامة للمدرس بالمصلحة

 أن المــدارس الممكنــة أكثـر إنفتاحــا وتقــبلاوجـدت  Short et al  (1994(دراســة شـورت وزملاؤهــا فـي       

للأفكــار الجدیــدة، وأكثــر حرصــا علــى مصــلحة الطــلاب وعمــل الفریــق والزمالــة، وأكثــر بعــدا عــن الرســمیة، 

تصـــالا بــــالمجتمع وأكثـــر ثقــــةوأكثـــر إقــــ فالمــــدارس الممكنـــة أكثــــر قـــدرة علــــى تطـــویر مصــــادرها مــــن  .داما وإ
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ر الـذي یـتم علـى مسـتوى تدعم التمكین، ویـنعكس التمكـین إیجابـا علـى نوعیـة القـرار، فـالقرا المدارس التي لا

 .ي یأتي جاهزا من السلطة المركزیةالمدرسة الممكنة أكثر فاعلیة من القرار الذ

أن المــدارس التــي یشــعر إلـى  Maton  Rappaport (1984(مـاتون ورابــابورت  ایضــا توصــل كمـا 

المعلمـین والإدارة، وجود درجة عالیـة مـن الثقـة بـین  يمدرسوها بدرجة عالیة من التمكین تتمیز عن غیرها ف

تركیـز مكثـف علـى الطـلاب وأخـذ مصـلحتهم بالدرجـة الأولـى لـدى إتخـاذ أي قـرار، حمـاس لمعالجـة القضــایا 

رســیة تـثمن وتــدعم تمكــین الصـعبة التــي تعیـق تعلــم التلامیـذ، إعتقــاد قـوي بــین المعلمــین أنهـم أكفــاء، بیئـة مد

أن بنــاء الطاقــة الإنســانیة هــو الأســاس فــي إیجــاد  إتصــالات مفتوحــة مــع المجتمــع، إدراك المــدراء، التلامیــذ

   .)171: 2007الشنفري، عطاري و ( لدى المعلمین في هذه المدارس الالتزام

المســـاهمة فـــي جعلهـــم أكثـــر قـــدرة وســـلطة و  یشـــیر الـــى تقویـــة ودعـــم العـــاملینباعتبـــار ان التمكـــین و 

التــي جـودة الحیـاة الوظیفیـة، وطیـدة بعلـى علاقــة یكـون قـد  النتـائجومرونـة فـي أداء مهـامهم وتحقیـق أفضــل 

مكانا متمیزا في أدبیات إدارة الموارد البشـریة والسـلوك التنظیمـي، نظـرا  احتلتتعد من القضایا الإداریة التي 

لأنهـــا مفهـــوم ینطـــوي علـــى العدیـــد مـــن العناصـــر التـــي تمـــس أداء المؤسســـات مباشـــرة وتـــؤثر علیهـــا، وهـــذا 

المفهـــوم رغـــم أنـــه قـــد یبـــدو مقتصـــرا علـــى البیئـــة المباشـــرة للعمـــل، إلا أنـــه یلمـــس الحیـــاة الشخصـــیة للأفـــراد، 

لـم یــتم مراعاتهــا فإنهــا  بـار أن الفــرد هــو كــائن بشـري لــه مــن المشــاعر والإهتمامـات الشخصــیة والتــي مــابإعت

   بالقطع سوف تلقي بآثارها السیئة على أداء العاملین ومن ثم على أداء المؤسسات التي یعملون بها

  .)240 :2008جاد الرب، (          

الســلب لهــا  وألأن حصــیلتها ســواء بالإیجــاب  انظــر لجــودة حیــاة العمــل فــي المــدارس أهمیــة بالغــة و 

، وعلـــى م یعملـــون جمیعـــا ضـــمن منظومـــة واحـــدةإنعكاســـاتها الكبیـــرة علـــى أداء المعلمـــین والطلبـــة حیـــث إنهـــ

شـاعة جـو مـن الإطمئنــان  م العمـل علـى نشـر الأجــواء المریحـة فـي الصـف والمدرسـة لضــبط النفـوس وإ المعلـ
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الحیـاة  فهذا یعمل على شعور المعملـین والطلبـة فـي المـدارس بالرضـا عـنتأمینا لحسن سیر العمل الدراسي 

   .)2 :2015،الدحدوحعن  Aword,Voruganti, 2010 , 568( والتوافق مع المجتمع

الأسـالیب العـالم الیـوم، حیـث یعـد مـن تجویـد التعلـیم وتحسـینه مـن الضـروریات التـي ینشـدها  یعتبرو 

النظـــام التعلیمـــي بمكوناتـــه المادیـــة والبشـــریة بـــل وأصـــبح ضـــرورة ملحـــة الناجحـــة فـــي تطـــویر وتحســـین بیئـــة 

 )18، 2007العارفـة وقـران، (.وخیارا إستراتیجیا تملیه طبیعة الحراك التعلیمـي والتربـوي فـي الوقـت الحاضـر

دولان و   Cole et al (2008(وكــول واخــرون، 2009) Hart( هــارت دراســات عدیــدة كدراســة هأثبتتــ هــذا مــا

 Rose et al روز واخـرون ودراسـة  Gurses et al )2005(وقورسـیس واخـرون Dolan et al (2006) واخـرون

علـــى  أن المعلمـــین الـــذین یعملـــون فـــي بیئـــة عمـــل ذات جـــودة عالیـــة هـــم أكثـــر مقـــدرةالتـــي وجـــدت  (1993)

لإجهــاد ، ویمتلكــون درجــات علیــا مــن الرضــا الــوظیفي، وأقــل تعرضــا للتــوتر واالإنجــاز والعمــل بشــكل متــوازن

النفســـي، وأكثـــر إدراكـــا لقیمـــة أعمـــالهم، وأكثـــر تكیفـــا مـــع أعبـــاء العمـــل الإضـــافیة، ویمتلكـــون المقـــدرة علـــى 

  .)2: 2013الخلایلة،( بتصرف .صناعة قرارات صائبة، ویعیشون حیاة أسریة سعیدة

الدراســات فــي البیئــة العربیــة عامــة والجزائریــة خاصــة، جــاءت  ةنظــرا لأهمیــة هــذا الموضــوع وقلــو  

 الثـانوي لـدى أسـاتذة التعلـیم وعلاقتـه بجـودة حیـاة العمـل التمكـین الـوظیفيلتلقي الضوء على الحالیة الدراسة 

  : خلال طرح التساؤلات التالیة وذلك من

  بمدینة مستغانم؟التمكین الوظیفي لدى عینة من أساتذة التعلیم الثانوي  ما مستوى -1

  ما مستوى جودة حیاة العمل لدى عینة من أساتذة التعلیم الثانوي بمدینة مستغانم؟ -2

هـــل توجـــد علاقـــة إرتباطیـــة بـــین التمكـــین الـــوظیفي وجـــودة حیـــاة العمـــل لـــدى عینـــة مـــن أســـاتذة التعلـــیم  -3

  الثانوي بمدینة مستغانم؟
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سـاتذة التعلـیم الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر في مستوى التمكین الـوظیفي لـدى أتوجد فروق هل  -4

  ؟الجنس

سـاتذة التعلـیم الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر في مستوى جودة حیاة العمل لدى أتوجد فروق هل  -5

  ؟الجنس

ساتذة التعلیم الثانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر في مستوى التمكین الوظیفي لدى أتوجد فروق هل   -6

  ؟لمؤهل العلميا

سـاتذة التعلـیم الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر في مستوى جودة حیاة العمل لدى أتوجد فروق هل  -7

  ؟لمؤهل العلميا

سـاتذة التعلـیم الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر في مستوى التمكین الـوظیفي لـدى أتوجد فروق هل  -8

  الخبرة المهنیة؟

سـاتذة التعلـیم الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر مستوى جودة حیاة العمل لدى أفي توجد فروق هل  -9

  الخبرة المهنیة؟

  فرضیات الدراسة -2

  :الدراسة على الشكل التاليفرضیات  صیغتلسابقة لات اعلى التساؤ  للإجابة

  . التمكین الوظیفي لدى عینة من أساتذة التعلیم الثانوي بمدینة مستغانم من متوسطنتوقع مستوى  -1

  .جودة حیاة العمل لدى عینة من أساتذة التعلیم الثانوي بمدینة مستغانم متوسط مننتوقع مستوى  -2
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بــین التمكــین الــوظیفي وجــودة حیــاة العمــل لــدى عینــة مــن أســاتذة التعلــیم  موجبــة توجــد علاقــة إرتباطیــة -3

  .الثانوي بمدینة مستغانم

سـاتذة التعلــیم الثـانوي بمدینـة مســتغانم تعـزى لمتغیــر فــي مسـتوى التمكـین الــوظیفي لـدى أتوجـد فـروق  لا -4

  ؟الجنس

الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر سـاتذة التعلـیم فـي مسـتوى جـودة حیـاة العمـل لـدى أتوجد فروق  لا -5

  ؟الجنس

سـاتذة التعلــیم الثـانوي بمدینـة مســتغانم تعـزى لمتغیــر فــي مسـتوى التمكـین الــوظیفي لـدى أتوجـد فـروق لا  -6

  ؟لمؤهل العلميا

سـاتذة التعلـیم الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر فـي مسـتوى جـودة حیـاة العمـل لـدى أتوجد فروق لا  -7

  ؟علميلمؤهل الا

سـاتذة التعلــیم الثـانوي بمدینـة مســتغانم تعـزى لمتغیــر فــي مسـتوى التمكـین الــوظیفي لـدى أتوجـد فـروق لا  -8

  الخبرة المهنیة؟

سـاتذة التعلـیم الثـانوي بمدینـة مسـتغانم تعـزى لمتغیـر فـي مسـتوى جـودة حیـاة العمـل لـدى أتوجد فروق لا  -9

  الخبرة المهنیة؟

  أهداف الدراسة  -3

جـودة حیـاة العمـل و ظیفي مسـتوى التمكـین الـو كـل مـن التعـرف علـى محاولـة  إلى الدراسةهذه هدفت 

الكشــف  إلــى ، كمــا هــدفتهمــامعرفــة طبیعــة العلاقــة بینأیضــا و  ،لــدى أســاتذة التعلــیم الثــانوي بمدینــة مســتغانم
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 العلمــي،المؤهــل  الجنس،كــ(وجــودة حیــاة العمــل تعــزى لــبعض المتغیــرات التمكــین الــوظیفيفــروق فــي ال عــن

   ).الخبرة المهنیة

  أهمیة الدراسة -4

  :العلمیة في الأهمیةحیث تمثلت  ،وأخرى عملیة للدراسة أهمیتین أهمیة علمیة

  العلمیةهمیة الأ -4-1

 مــا، فإنهوكــذا جــودة حیـاة العمــل التمكـین دراســة مفهــوملهتمــام المتواصـل مــن قبــل البـاحثین رغم مــن الإالبـ -

فــي میــدان التربیــة والتعلــیم وبــالأخص فــي البیئــة الجزائریــة وهــذا حســب حــدود علــم  اتهمعــن إهتمامــ ینغــائب

  .الباحث

ترتـب  نظرا لحداثة موضوع التمكین وجودة حیاة العمل في المؤسسات التربویة وقلـة الدراسـات فیهمـا، ومـا -

على ذلك من قلة المعلومات حول واقعهمـا فـي المـدارس الثانویـة، جـاءت الأهمیـة العلمیـة للدراسـة فـي إثـراء 

كونها تتطرق الى المفاهیم التنظیمیـة الحدیثـة لـدى أسـاتذة التعلـیم فـي المـدارس الجزائریـة، أدبیات الموضوع، 

مصـــدرین هـــامین مـــن مصـــادر  اذ انهمـــا، ثالهامـــة فـــي الفكـــر الإداري الحـــدی واللــذان یعـــدان مـــن المواضـــیع

نجـــاح المنظمـــة ودیمومتهـــا، خاصـــة فـــي المؤسســـات التـــي تســـعى الـــى تبنـــي إســـتراتیجیة الإدارة التـــي تســـمح 

ستغلال الفرص وزیادة قدراتها التنافسیة والإبداعیة   .بمشاركة العاملین في إتخاذ القرارات وإ

  عملیةالهمیة الأ -4-2

ا اهمیــة مــنســبیا فــي البیئــة التربویــة فــإن إخضــاعهما للدراســة التطبیقیــة یعطیه بمــا ان المفهــومین حــدیثین -

ســتخدامها فــي  واضــحة ضــمن الإطــار العلمــي لأســالیب الإدارة المتقدمــة فــي إكتســاب المعــارف والمهــارات وإ

  .تحسین الأداء وزیادة الإنتاجیة
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التجدیـد والإبتكـار والتـي تسـاهم فـي رفـع قادرة على من أجل خلق طاقات إبداعیة  ساتذةعلى الأ تطبیقهما -

كالمــدیر  البشــري مســتوى جــودة الأداء التعلیمــي بإعتبــارهم حلقــة الوصــل بــین جمیــع عناصــر النظــام التربــوي

یلعــب دورا فــي إشــباع  عنــد الأســاتذةكمــا ان تحقیــق التمكــین وجــودة الحیــاة العملیــة والطالــب وولــي الأمــر، 

حترا   .التنظیمي موولائهتهم م وعلاقات تعاونیة بما ینعكس إیجابا على مكانحاجاتهم الأساسیة من تقدیر وإ

التعلـــیم الإســـتفادة مـــن الدراســـة مـــن أجـــل وضـــع الخطـــط ورســـم التربیـــة و یمكـــن لصـــناع القـــرار فـــي قطـــاع  -

تخـــاذ الإجــراءات التـــي مــن شـــأنها تحقیــق التـــوازن بــین متطلبـــات وحاجــات الأ ومتطلبـــات  ســـاتذةالسیاســات وإ

  .رة وبالتالي زیادة فاعلیة المؤسسة التربویة وزیادة فرص نجاحها وتقدمهاوحاجات الإدا

  تحدید المفاهیم -5

  : التاليالنحو للإطار النظري للدراسة الحالیة فإن الباحث یعرف مفاهیم دراسته إجرائیا على  استنادا

   التمكین الوظیفي للأساتذة -5-1

الصـــلاحیات والســـلطات التـــي تســـاعدهم فـــي تطـــویر یعـــرف التمكـــین الـــوظیفي بأنـــه مـــنح الأســـاتذة 

ذاتهـم، وفـي السـیطرة علـى ظــروفهم المهنیـة والسـماح لهـم بالمشـاركة والتــأثیر فـي القـرارات المدرسـیة، ویقــاس 

 Short and Rinehart )1992(هـارتوراین شـورتطـرف  بواسـطة المقیـاس المعـد مـن فـي هـذه الدراسـة

النمـو المهنـي،  ،صـنع القـرارهي  أبعادوالذي یضم ستة  )2011(كمالاحمد العمري ونداء مصطفى  ترجمة

  . ، الأثر، الإستقلالیةیةیة الذاتلعافال ،لممكانة المع

    للأساتذة جودة حیاة العمل -5-2

شجعة لمكـان العمـل التـي تـدعم  وتزیـد مـن تعبر جودة حیاة العمل عن الظروف والبیئة الصحیة الم

، وتتحقـــق مـــن خـــلال لائمـــة للمكافـــآت، ونظـــم مطریـــق تـــوفیر بیئـــة عمـــل آمنـــةذلـــك عـــن ، و عـــاملینرضـــا ال
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فــي هـذه الدراســة هــي الدرجـة التــي یتحصــل علیهــا ، و لضـمان تحســین الإنتاجیــة بــالنواحي الإنســانیةالإهتمـام 

 الأبعـادالـذي یشـمل و  )2013(زاهـر وآخـرون  بسـاممعـد مـن طـرف ال مقیاس جودة الحیاة العمـلالاستاذ في 

  .التعویضات في المدارسعلاقات العمل و  ،ظروف بیئة العمل المادیة ،خصائص الوظیفةب المتعلقة

  الدراسات السابقة -6

الباحـث بصـورة تمـد  أنهـا إذ لخطـوات الأساسـیة فـي البحـث العلمـيیعد تناول الدراسات السابقة من ا

الأطـر النظریـة والأدوات المسـتعملة  هـا فـي، كمـا أنـه یسـتفید منوالجوانـب المتعلقـة بهـا اشـكالیتهواضحة عـن 

دراســات تتعلــق  إلــىتصــنیف الدراســات الســابقة لــذا فقــد تــم  ،لإحصــائیة والنتــائج المتوصــل إلیهــاوالأســالیب ا

  :الأقدم إلى الأحدث وذلك عن طریق تصنیفها من تتعلق بجودة حیاة العمل وأخرىبالتمكین الوظیفي 

   للأساتذةالدراسات التي تناولت التمكین الوظیفي : أولا

دور مـدیري المـدارس الحكومیـة داخـل " بعنـوان) 2015(طعمـة ومحمـد عاشـور  نادیا أبـو دراسة -6-1

  "  الخط الأخضر في تمكین المعلمین وعلاقته ببعض المتغیرات الدیمغرافیة من وجهة نظر المعلمین 

فــي تمكــین  الأخضــر داخــل الخــط مــدیري المــدارس الحكومیــةعرفــة دور م إلــىهــدفت هــذه الدراســة 

تكونـت عینـة الدراسـة مـن  بحیـث المعلمین وعلاقته ببعض المتغیـرات الدیمغرافیـة مـن وجهـة نظـر المعلمـین،

فـي  معلما ومعلمة تم إختیـارهم بطریقـة العینـة العشـوائیة البسـیطة، وقـد تـم إسـتخدام المـنهج الوصـفي) 498(

 ،)2007(والمطــور مــن قبــل المهــدي  للتمكــین) 1992(عانة بمقیــاس شــورت وراهینــارت ، وتــم الإســتالدراســة

 علــى الفرضــیات جابــةلإل عیاریــة وتحلیــل التبــاین المتعــددالمتوســطات الحســابیة والإنحرافــات الموتــم اســتخدام 

  : نتائجها أهموكان من 

   .مرتفعة من وجهة نظر المعلمینأن دور مدیري المدارس الحكومیة في تمكین المعلمین جاء بدرجة  -
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فــي مجـــالات ر الجــنس فــي تمكـــین المعلمــین ككـــل و وجــود فــروق ذات دلالـــة إحصــائیة تعـــزى لأثــر متغیـــ -

  .وفاعلیة الذات في العمل التعلیمي لصالح الذكور شاركة في اتخاذ القرار، والتأثیرالم

فــي تمكــین المعلمــین ككــل و مــي فــي وجــود فــروق ذات دلالــة إحصــائیة تعــزى لأثــر متغیــر المســتوى التعلی -

  .والتأثیر لصالح الدراسات العلیا مجالات المشاركة في اتخاذ القرار والمكانة

    .متغیر الخبرة في تمكین المعلمین عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة تعزى لأثر -

  ) 267-255 :مرجع سابقعاشور،أبو طعمة و (      

التمكـین الــوظیفي ودوره فـي تحســین عملیــة " المعنونـة بـــ) 2015(اللحیــاني  دراسـة بســام حمیـد -6-2

  ."الإتصال الإداري لدى مدیري مدارس التعلیم العام بمدینة مكة المكرمة من وجهة نظر المعلمین

 ثانویـــة،الدراســـة الــى التعـــرف علــى مســـتوى التمكــین الـــوظیفي لــدى مـــدیري المــدارس ال هــذه هــدفت         

اســتنادا  بینهمــا والكشــف عــن العلاقــة بینهمــا، ومعرفــة الفــروق مســتوى تحســن الإتصــال الإداري عرفــةم اوكــذ

 536بلغــت عینــة الدراســة  ، بحیــثفياســتخدم المــنهج الوصــ هاالمؤهــل العلمــي والخبــرة، ولتحقیــق اهــداف الــى

یــرین مـن تطــویر لقیـاس المتغمسـتخدما فــي ذلـك اداتیــین  رت بطریقــة العشـوائیة المتیســرة،یـختمعلمـا ومعلمــة ا

المتوســــطات الحســـــابیة والانحرافــــات المعیاریــــة واختبـــــار ت للفــــروق ومعامــــل الارتبـــــاط نا ب، مســــتعیالباحــــث

  :، وقد توصلت الى النتائج التالیةسونبیر 

  .متوسطویة من وجهة نظر المعلمین مستوى التمكین الوظیفي لدى مدیري المدارس الثانإن  -

  .متوسطةان مستوى تحسن عملیة الإتصال الإداري  -

ري المـدارس الثانویـة یعـزى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة حول مستوى التمكین الوظیفي لدى مدی -

  .لمؤهل العلمي والتخصص والخبرة على جمیع المجالات والأداة ككلل
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توى التمكــین الــوظیفي وبــین مجــالات وجــود علاقــة إیجابیــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین جمیــع مجــالات مســ -

  )126-106 :2015،اللحیاني( .داريمستوى تحسن الإتصال الإ

ــن عبیــد  -6-3 ـــ) 2015(العتیبــي دراســة فهــد ب ــة ب درجــة ممارســة مــدیري ومــدیرات مــدارس "والمعنون

  "التعلیم العام بمحافظة عفیف للشفافیة الإداریة وعلاقتها بتمكین المعلمین والمعلمات

درجــة ممارســـة مــدیري ومــدیرات مــدارس التعلــیم العــام بمحافظـــة  علــىالتعــرف  إلــىهــدفت الدراســة 

، المــنهج الوصــفي لتحقیــق أهــدافهاواتبعــت  ین والمعلمــات،عفیــف للشــفافیة الإداریــة وعلاقتهــا بتمكــین المعلمــ

 الأولــى أداتــینوقـد تــم تطبیــق  مـة تــم اختیــارهم بطریقــة عشــوائیة،معلمــا ومعل 624وقـد شــملت عینــة الدراســة 

 الأســالیبمســتخدما  ،وتطــویر الباحــث إعــدادوالثانیــة لقیــاس تمكــین المعلمــین مــن  الإداریــةلقیــاس الشــفافیة 

  :إلىوقد توصلت ) معامل الارتباط بیرسون، اختبار ت للفروق، وتحلیل التباین (التالیة  الإحصائیة

  .رجة عالیةفافیة الإداریة جاءت بدأن درجة تطبیق الش  -

عینـــة الدراســة حــول تطبیــق الشـــفافیة  أفــرادبـــین متوســطات اســتجابات  إحصــائیةتوجــد فــروق ذات دلالــة  -

  .الإداریة بأبعادها وفقا لمتغیر الجنس لصالح المعلمات

یلیـه المكانـة  الأولـىأن درجة تمكین المعلمین والمعلمات جاءت عالیة، وكان بعد الإستقلالیة في المرتبـة  -

  .ثم اتخاذ القرار ثم النمو المهنيفیة ثم فاعلیة الذات ثم التأثیر المعر 

عینـــة الدراســـة حـــول درجـــات تمكـــین  أفـــرادبـــین متوســـطات اســـتجابات  إحصـــائیةتوجـــد فـــروق ذات دلالـــة  -

  .المعلمین وفقا لمتغیر الجنس لصالح المعلمات

بــین متوســطات تمكــین المعلمــین وفقــا لمتغیــر ســنوات الخبــرة التدریســیة  إحصــائیةتوجــد فــروق ذات دلالــة  -

   )128-81 :2015،العتیبي( .سنوات 10من  والأكثرسنوات   5من  الأقللصالح ذوي الخبرة 
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درجـة ممارسـة مـدیري المـدارس الثانویـة " المعنونة بــ )2014(حمن الزعیم دراسة محمد عبد الر  -6-4

  "بالتمكین وعلاقتها بمستوى أداء معلمیهمبمحافظات غزة للإدارة 

التعــرف علــى درجــة ممارســة مــدیري المــدارس الثانویــة بمحافظــات غــزة لــلإدارة  إلــىهــدفت الدراســة 

بــالتمكین مـــن وجهــة نظـــر المعلمــین، ومســـتوى أداء معلمـــي المــدارس الثانویـــة مــن وجهـــة نظــر مـــدیرهم فـــي 

 والكشـف عـن العلاقـة) الخدمة، المنطقـة التعلیمیـة سنواتالجنس، التخصص، عدد (ضوء متغیرات الدراسة 

 معلمــا ومعلمــة، 335شــملت عینــة الدراســة  بحیــث، اســتخدام المــنهج الوصــفيتــم  هاولتحقیــق أهــدافبینهمــا، 

 الثــانيو  مــدیري المــدارس لــلإدارة بــالتمكین، لقیــاس درجــة ممارســة الأول یناســتبیانوتكونــت أداة الدراســة مــن 

والتكــرارات والنســب المئویــة، واختبــار ت ،  ســتخدم المتوســطات الحســابیةوا ،المعلمــینلقیــاس مســتوى أداء 

  :یلي ین  وكانت من بین نتائجها ماوتحلیل التبا

مــن وجهــة نظــر المعلمــین أن درجــة ممارســة مــدیري المــدارس الثانویــة بمحافظــات غــزة لــلإدارة بــالتمكین  -

  .)%75.80(مرتفعة بوزن نسبي قدره كانت 

لا توجــد فــروق ذات دلالــة إحصــائیة بــین متوســطات تقــدیرات افــراد عینــة الدراســة لدرجــة ممارســة مــدیري  -

سـتثناء كـلا مـن مجـال النمـو بإ ،متغیـر الجـنس إلـىالمدارس الثانویـة بمحافظـات غـزة لـلإدارة بـالتمكین تعـزى 

  .والمشاركة في صنع القرار والتي كانت لصالح الذكور الشخصي

ق دالة إحصائیا بین متوسـطات تقـدیرات أفـراد عینـة الدراسـة لدرجـة ممارسـة مـدیري المـدارس لا توجد فرو  -

الثانویــة لــلإدارة بــالتمكین تعــزى لمتغیــر ســنوات الخدمــة، بإســتثناء مجــال النمــو الشخصــي فقــد كانــت الفــروق 

  .سنوات 5لصالح أصحاب السنوات الذین هم أقل من 

بــین تقـــدیرات افــراد عینــة الدراســة لدرجــة ممارســة مــدیري المـــدارس توجــد علاقــة إرتباطیــة دالــة إحصــائیا  -

 ) 121-90 :2014الزعیم ،( .ة بالتمكین ومستوى أداء المعلمینالثانویة للإدار 
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الاتصـال الفعـال لـدى مـدیري المـدارس الثانویـة الحكومیـة  "والمعنونة بـ) 2014(الشهري  دراسة -6-5

  ."بمدینة جدة وعلاقتها بتمكین المعلمین من وجهة نظر المعلمین

التعــرف علــى مــدى تــوافر مهــارات الاتصــال الفعــال لمــدیري المــدارس، والتعــرف  إلــى الدراســة هــدفت  

یـــرین للكشـــف عــن العلاقـــة بـــین المتغ إضـــافةعلــى درجـــة تمكـــین المعلمــین بالمـــدارس الثانویـــة بمدینـــة جــدة، 

م المـنهج الوصـفي التحلیلـي، واشـتملت ااسـتخدالمؤهل والدورات التدریبیة ب الخبرة،وكذلك الفروق وفقا لمتغیر 

  :من معلمي المدارس الثانویة بمدینة جدة، وكان من بین نتائجها 406عینة الدراسة على

دارس الثانویـة الحكومیـة بمدینـة جـدة كمـا یراهـا المعلمـین ان المتوسط الكلي لدرجات تمكین المعلمین بالم -

 التــأثیرثـم الاسـتقلالیة ثـم المكانـة المعرفیـة ثـم  الأولـىبعـد فعالیـة الـذات المرتبـة  ظهـرت بدرجـة عالیـة، وحـاز

 وأخیـرا ،مجـال صـنع القـرار متوسـطةبینما كانـت درجـة تمكـین المعلمـین فـي وقد كانت متوافرة بدرجة عالیة، 

  .متوسطةكان بدرجة  لمهني النمو ا

موجبـــة بـــین درجـــات تـــوافر مهـــارات الاتصـــال الفعـــال وبـــین درجـــات تمكـــین  ارتباطیـــهتبـــین وجـــود علاقـــة  -

  .المعلمین

بـین المتوســطات حــول تـوفر مهــارات الاتصــال الفعـال وتمكــین المعلمــین  إحصــائیاالــة عـدم وجــود فـروق د -

  ) 2014الشهري، نقلا عن  77: 2015اللیحاني،.(وفقا لمتغیر المؤهل والدورات التدریبیة والخبرة
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ـــ) 2011(ء مصــطفى كمــالأیمــن أحمــد العمــري ونــدا دراســة -6-6 درجــة ممارســة مــدیري "والمعنونــة ب

المـدارس لتمكــین المعلمــین وعلاقتــه بــولاء المعلمــین التنظیمــي مــن وجهــة نظــر معلمــي مــدارس محافظــة 

  " العاصمة

وعلاقتهــــا بــــالولاء هــــدفت الدراســــة إلــــى معرفــــة درجــــة ممارســــة مــــدیري المــــدارس لتمكــــین المعلمــــین 

ــ)عمــان(لمــي مــدارس محافظــة العاصــمة التنظیمــي مــن وجهــة نظــر مع  امعلمــ 1450د شــملت الدراســة ، وق

 تخدام أداتـــین الأولـــىســـ، با، وتـــم الإعتمـــاد علـــى المـــنهج الوصـــفيم بالطریقـــة العشـــوائیةتـــم إختیـــاره ةومعلمـــ

إعــداد الولاء التنظیمــي مــن الثانیــة تتعلــق بــ، و )1992(مــن إعــداد شــورت ورینهــارت لمــینمتعلقــة بتمكــین المع

للإجابـــة علـــى فرضـــیات الدراســـة  الإحصـــائیة ســـالیبالأ، مســـتعینا بـــبعض )1979(مـــودي وســـتیرز وبـــورتر 

  :یلي  ، وكانت من أهم نتائجها ماالحسابیة ومعامل الإرتباط بیرسونمثل المتوسطات 

  . أن درجة ممارسة مدیري المدارس لتمكین المعلمین مرتفعة -

  .الولاء التنظیمي كان مرتفعامستوى أن درجة  -

لتنظیمـي للمعلمـین مـن ممارسة مدیري المدارس لتمكین المعلمـین والـولاء اوجود علاقة إیجابیة بین درجة  -

   )477-467 :2011كمال،و العمري (.وجهة نظرهم

ممارسـة  درجـة" والمعنونـة بــ) 2009(تـنح منـال محمـود الدراسة عباس عبد المهدي الشریفي و  -6-7

  "وعلاقتها بدرجة تمكین المعلمینمدیري المدارس الثانویة الخاصة بإمارة الشارقة للقیادة الأخلاقیة 

معرفــة درجــة ممارســة مــدیري المــدارس الثانویــة الخاصــة بإمــارة الشــارقة للقیــادة  إلــىهــدفت الدراســة  

معلـم ومعلمـة تـم إختیـارهم  200، وقـد تكونـت عینـة الدراسـة مـن ة وعلاقتها بدرجـة تمكـین المعلمـینالأخلاقی

لقیـاس درجـة  الأولـى، وقـد تـم إسـتخدام أداتـین ى المنهج الوصـفيوتم الاعتماد عل بطریقة العشوائیة الطبقیة،
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، وتـم الإســتعانة تمكـین المعلمـین مــن بنـاء البـاحثینالثانیــة لقیـاس درجـة سـة المـدیرین للقیـادة الأخلاقیـة و ممار 

  :هالحسابیة والانحرافات المعیاریة ومعامل الإرتباط بیرسون، وكان من بین نتائجالمتوسطات اب

  .ممارسة مدیري المدارس الثانویة بإمارة الشارقة للقیادة الأخلاقیة كانت متوسطةأن درجة  -

  .ن المعلمین جاءت متوسطة بشكل عامدرجة تمكی أن -

جــة هنــاك علاقــة إرتباطیــة ایجابیــة بــین درجــة ممارســة مــدیري المــدارس الثانویــة القیــادة الاخلاقیــة ودر  أن -

  )156-136 :2011،التنحي و الشریف( .تمكین المعلمین من وجهة نظرهم

التمكــین الإداري وعلاقتــه بــالأداء الــوظیفي " المعنونــة بـــ )2008(دراســة محمــد ســلیمان البلــوي  -6-8

  ."لدى معلمي المدارس الحكومیة في محافظة الوجه بالمملكة العربیة السعودیة من وجهة نظرهم

التعـــرف علـــى التمكـــین الإداري وعلاقتـــه بـــالأداء الـــوظیفي لـــدى المعلمـــین  إلـــىهـــدفت هـــذه الدراســـة 

العـــاملین بالمـــدارس الحكومیـــة فـــي المملكـــة العربیـــة الســـعودیة، وكـــذلك معرفـــة الفـــروق فـــي مســـتوى التمكـــین 

ــــة، ولتحقیــــق أهــــداف ــــم اســــتخدام المــــنهج  هاالإداري والأداء الــــوظیفي یعــــزى للمتغیــــرات الشخصــــیة والوظیفی ت

 أدوات، وقــد تــم تطــویر رت بطریقــة عشــوائیةیــمعلمــا ومعلمــة اخت 372وقــد شــملت عینــة الدراســة  ،لوصــفيا

المتوسـطات الحسـابیة والانحرافـات  علـى الاعتمـاد، وللإجابـة علـى الفرضـیات تـم الدراسة مـن طـرف الباحـث

لخطــي البســیط ، معامــل الارتبــاط بیرســون وتحلیــل الانحــدار ا ،اختبــار ت للفــروق وتحلیــل التبــاین ،المعیاریــة

  :یلي وكانت أهم نتائجها ما

، وان هنــاك علاقــة ذات دلالــة إحصــائیة بــین اري والأداء الــوظیفي جــاء مــرتفعینإن مســتوى التمكــین الإد -

  .التمكین الإداري والأداء الوظیفي
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 للتمكــــین الإداري تعــــزى لمتغیـــري النــــوع الإجتمـــاعي والمؤهــــل العلمــــي دالــــة إحصـــائیاعـــدم وجــــود فـــروق  -

ـــة إحصـــائیا فـــي ا فـــروق وجـــدتبینمـــا ، الخبـــرةو  لأداء الـــوظیفي تعـــزى لمتغیـــر النـــوع الإجتمـــاعي لصـــالح دال

  )72-62 :2008،البلوي(.تعزى لمتغیر المؤهل العلمي والخبرة هالإناث، وعدم وجود فروق فی

الأساسـي تمكـین المعلمـین بمـدارس التعلـیم " والمعنونـة بــ) 2007(المهـدي یاسـر فتحـي  دراسـة -6-9

  "في مصر 

الكشـف عــن العوامـل المكونــة لبنیـة تمكــین المعلمـین بمــدارس التعلـیم الأساســي  إلــىتهـدف الدراسـة  

ختبــار مــدى تــأثیر بعــض المتغیــرات الدیمغرا فیــة علــى إحســاس بمصــر، وتقــدیر مســتوى تمكــین المعلمــین، وإ

ومعلمـة تـم اختیارهـا بصـورة عشـوائیة معلم  861من  الأساسیة، وقد تكونت عینة الدراسة المعلمین بالتمكین

  .المنهج الوصفي ، وتم استخدام)الإسكندریة، المنیا، القلیوسیة القاهرة ،(من بعض محافظات مصر 

وخاصـة  الأجنبیـةبناء اداة الدراسة اعتمـادا علـى المقـاییس المسـتخدمة فـي الدراسـات بقام الباحث و  

مســــتعینا بــــبعض الأســــالیب الإحصــــائیة منهــــا التحلیــــل العــــاملي الإستكشــــافي  مقیــــاس شــــورت وورینهــــارت،

  :كالتالي هاكانت نتائج، و واختبار ت للفروق وتحلیل التباینوالمتوسط الحسابي والنسب المئویة 

، المكانـــة النمـــو المهنــي المشـــاركة فــي صـــنع القــرار،(التحلیـــل العــاملي عـــن ســبعة عوامـــل هــي  أســفرقــد  -

  ) الإستقلالیةو  التأثیر، الجدول المدرسي، فعالیة الذات في العمل التعلیميالمعرفیة، 

مستوى تمكین المعلمین بمدارس التعلیم الأساسي في مصر جاء متوسـطا حیـث كانـت النسـبة المئویـة  أن -

63% .  
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التمكـین  أبعـادعامـل الخبـرة فـي معظـم  إلـىفـي مسـتوى تمكـین المعلمـین تعـزى  إحصـائیالة اتوجد فروق د -

ــــذات فــــي العمــــل التع و لصــــالح الخبــــرة  ،الكبیــــرةلیمــــي والإســــتقلالیة لصــــالح الخبــــرة ماعــــدا بعــــدي فعالیــــة ال

  .المتوسطة في بعد التأثیر

 الأبعـــادمتغیـــر الجـــنس فـــي  إلـــىفـــي مســـتوى تمكـــین المعلمـــین تعـــزى  إحصـــائیةوجـــود فـــروق ذات دلالـــة  -

مـا لـم لصالح المعلمـین الـذكور، بین) والإستقلالیة دول المدرسية في صنع القرار، الجالمشارك(الثلاثة التالیة 

  .قیة وكذلك على مستوى التمكین ككلالمتب الأبعادجد فروق في تو 

والدرجــة الكلیــة  الأبعــادالمؤهــل العلمــي لمعظــم  إلــىعــدم وجــود فــروق فــي مســتوى تمكــین المعلمــین تعــزى  -

                                    )45-9 :مرجع سابقالمهدي،(.للتمكین ماعدا بعد الجدول المدرسي وذلك لصالح المؤهل التربوي

تقــدیر المعلمــین والعــاملین فــي " بعنــوان )  2007(عبــد االله الشــنفري عــارف عطــاري و  دراســة -6-10

  "لدرجة تمكنهم من السلطةمدیریات التربیة في سلطنة عمان 

هدفت هذه الدراسة للكشف عن درجة تقدیر المعلمین والعاملین فـي مـدیریات التربیـة بسـلطنة عمـان 

، وقــد املین بطریقـة مقصــودةمــن المعلمـین والعــ 341شــارك فــي الدراسـة بحیـث لدرجـة تمكــنهم مـن الســلطة، 

المتوسـط الاعتمـاد علـى  وتـم ،)1992(وراینهـارت مقیـاس شـورت باسـتخدام ، يلإستعانة بالمنهج الوصـفتم ا

  :تبار ت للفروق وتحلیل التباین، وكان من أهم نتائجهاواخ الحسابي

  .ت معتدلة لدرجة تمكنهم من السلطةأن تقدیرات المعلمین والعاملین جاء -

رار والنمـو بـین المسـتجیبین تبعـا لمتغیـر الجـنس علـى محـوري إتخـاذ القـ إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة   -

، بینمـا لـم تكـن الح الذكور في محور اتخاذ القرار، وللإناث فـي محـور النمـو المهنـيالمهني وكان الفرق لص

  .اور المتبقیةهناك فروق بین الجنسین على المح
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بـین المسـتجیبین تبعـا لمتغیـر المؤهـل العلمـي علـى محـوري إتخـاذ القـرار  إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة  -

بالنسـبة ) بكـالوریوس اعلـى مـن( الأعلـىالفـرق كـان لصـالح المؤهـل العلمـي  أنبین إختبـار شـیفیه و  ،والتأثیر

  .ؤهل العلمي على المحاور المتبقیةالدراسة تعزى للم أفراد للمحوري معا، بینما لم تكن هناك فروق بین

بــین المســتجیبین تبعــا لمتغیــر العمــر علــى محــوري المكانــة والإعتقــاد بفاعلیــة  إحصــائیا دالــةتوجــد فــروق  -

-168 :مرجع سـابق،عطـاري والشـنفري(   )سـنة 40اكثـر مـن(الذات، وكان الفرق لصالح الفئـة الأكبـر سـنا

184(  

فعالیة الذات والتمكین مـن السـلطة للمعلمـین الاعتقاد ب "بعنوان) 2006(راسة عطاري وجبراند -6-11

  ."الأردنشمال  محافظة إربد في

الكشـــف عـــن درجـــة اعتقـــاد المعلمـــین مـــن محافظـــة اربـــد لفعالیـــة الـــذات لـــدیهم  إلـــى الدراســـة هـــدفت

معلمــا مــن الملتحقــین ببــرامج الــدبلوم والدراســات العلیــا فــي  155طبقــت علــى بحیــث وتمكــنهم مــن الســلطة، 

، وحـــذف محـــور الاعتقـــاد بفعالیـــة الـــذات )1992(شـــورت ورنهـــارت  مقیـــاسجامعـــة الیرمـــوك، واســـتخدمت 

فقــرة موزعــة علــى  47الدراســة  أداةالتمكــین، وعلیــه تضــمنت  أبعــادبعــدا مــن  باعتبــاره بنیــة قائمــة بــذاتها لا

ثلاثـــة محـــاور لفعالیـــة الـــذات هـــي الفعالیـــة التعلیمیـــة الشخصـــیة، الفعالیـــة التعلیمیـــة العامـــة، وفعالیـــة احـــداث 

ــــاثیر  الاســــتقلالیة، النمــــو المهنــــي، إتخــــاذ القــــرار،: ، وخمســــة محــــاور للتمكــــین مــــن الســــلطة هــــيالنتــــائج الت

  :مجموعة من النتائج منها إلىالمكانة، وتوصلت الدراسة و 

  .عینة الدراسة تقدیرات متوسطة نسبیا لدرجة تمكنهم من السلطة أفراد إظهار -

عــا للعمــر وســنوات الخدمــة علــى ثلاثــة محــاور مــن بــین المشــاركین تب إحصــائیةوجــود فــروق ذات دلالــة  -

  .خبرة والأكثرلصالح الفئة اكبر عمرا  والتأثیر الإستقلالیةو  اتخاذ القرار: محاور التمكین وهي
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          )249-235: 2006عطاري وجبران،(                                                             

تمكـین المعلمـین وتحسـین " بعنـوان  Barbaran (2000 &Barbaran( دراسـة بـاربران وبـاربران -6-12

  " الشعور بالمسؤولیة تجاه نتائج ومنجزات الطلاب

معرفة العلاقة بین تمكین المعلمین وتحسین الشـعور بالمسـؤولیة تجـاه نتـائج  إلىهدفت هذه الدراسة 

على عینـة تـم اختیارهـا بطریقـة عشـوائیة ها وقد تم تطبیق ب، إتبعت الدراسة المنهج الوصفي،ومنجزات الطلا

) 1992(ورینهــارت حیــث تـم إسـتخدام مقیــاس شـورت  مــن معلمـي مـدارس جنــوب إفریقیـا، 271تكونـت مـن 

 ن بمسـؤولیة الانجـاز تجـاه الطـلاب،انه تم بناء استبانة لقیاس شـعور المعلمـیإلىىبالإضافة  لتمكین المعلمین،

   :عن أسفرت نتائج الدراسة وقد

  .تجاه نتائج ومنجزات الطلاباعلاقة إیجابیة بین تمكین المعلم وشعوره بمسؤولیة أكبر وجود  -

  .علمین وفقا للجنس لصالح المعلماتوجود فروق بین درجات تمكین الم -

  )Barbaran,2000: 41-53 &Barbaran (  

  للأساتذةالدراسات التي تناولت التمكین الوظیفي التعلیق على   

 معلمــینالتعـرف علــى مسـتوى التمكـین الـوظیفي لل إلـىوالهادفـة مـن خـلال عـرض الدراسـات الســابقة   

المــنهج الوصــفي، فــي اســتخدام الحالیــة مــع دراســتنا  تشــابهت أنهــایمكــن القــول وعلاقتــه بــبعض المتغیــرات، 

 الطریقـة اذ اعتمـدوا انتقائهـا فـي طریقـةمعهم ركزت كل الدراسات على المعلمین، وتشابهت العینة اذ  وكذلك

ي قامـــــت باســـــتخدام الطریقـــــة التـــــ) 2007(عبـــــد االله الشـــــنفريباســـــتثناء دراســـــة عـــــارف عطـــــاري و العشـــــوائیة 

، عطـــاري )2011(، العمـــري و نـــداء)2015(ابـــو طعمـــة وعاشـــور  واســـتخدمت كـــل مـــن دراســـة القصـــدیة،

ــ)2006(جبــران والشــنفري، عطــاري و  وهــذا ) 1992(ینهــارت مقیــاس شــورت ور  )2000(ران ارببــران و ارب، ب
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بــرت تخاو  فــي حــین قامــت الدراســات الاخــرى ببنــاء مقیــاس للتمكــین الــوظیفي، ،مــا توافــق مــع دراســتنا الحالیــة

، اختبـار ت للفـروق رسـونیبالارتبـاط معامـل  المئویـة، النسـب ،المتوسـطاتبحسـاب  كل الدراسـات فرضـیاتها

اختلفــت مــع الدراســات الســابقة فــي البیئــة اذ  فــي حــین ،هــذا مــا ركــزت علیــه الدراســة الحالیــةوتحلیــل التبــاین و 

محمـد  الخـط الاخضـر،/عاشـورابـو طعمـة و (بیئات اخرى مثـل فلسـطین نجد  بینمایة في البیئة الجزائر قامت 

) 2015(مكــــة المكرمـــــة، العتیبـــــي)/2015(اللیحـــــاني( ، المملكــــة العربیـــــة الســــعودیة)غـــــزة)/2014(الــــزعیم 

) وجبــــرانعطــــاري  نــــداء،العمــــري و (، الاردن )الســــعودیة)/2008(ويجــــدة، البلــــ)/2014(عفیــــف، الشــــهري/

  .)بربارانبرباران و (جنوب افریقیا ) 2007المهدي (، مصر)الشنفريعطاري و (سلطنة عمان 

 مكــین المعلمــین یتــرواح بــین المســتویینمســتوى ت أن إلــىالدراســات توصــلت ف النتــائجامــا مــن حیــث 

ابـو كدراسـة وجـود فـروق فـي التمكـین تعـزى لمتغیـر الجـنس الـى  هابعض توصل، في حین متوسط والمرتفعال

عطــاري والشــنفري  ولــم یجــد الــزعیم، البلــوي، المهــدي، رانبــاربران وبــارب ،الهنــداوي العتیبي،عاشــور،و طعمــة 

 ،عاشــوركدراســة ابــو طعمــة و  لمســتوى التعلیمــيل تعــزى كمــا توصــلت كــذلك الــى وجــود فــروق. هــذه الفــروق

فـي حـین لـم  عطـاري وجبـران ، المهـدي،العتیبـيلخبـرة كدراسـة تعـزى ل أیضـا ووجـود فـروق عطاري والشـنفري

  .و الخبرةلیمي أالمستوى التع من حیثء هذه الفروق سوات الاخرى تبین الدراسا

   للأساتذة الدراسات التي تناولت جودة حیاة العمل: اثانی

جودة الحیاة الوظیفیـة لـدى معلمـي المرحلـة " المعنونة بـ) 2015(دراسة حسني فؤاد الدحدوح  -6-13

  " الأساسیة بمحافظات غزة وعلاقتها بمستوى أدائهم

ي المرحلـــة الأساســـیة التعـــرف علـــى مســـتوى جـــودة الحیـــاة الوظیفیـــة لـــدى معلمـــ إلـــىهـــدفت الدراســـة 

عینــة الدراســة علــى جــودة  أفــراد، ومســتوى أداء المعلمــین والكشــف عــن العلاقــة بـین درجــات غــزة اتبمحافظـ

تصـمیم اسـتخدم الباحـث المـنهج الوصـفي التحلیلـي، وقـام ب ها، ولتحقیـق أهـدافالأداءالحیاة الوظیفیة ومستوى 
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فقــــــرة موزعــــــة علــــــى أربعــــــة  46ى حتــــــوي علــــــیرفــــــة مســــــتوى جــــــودة الحیــــــاة الوظیفیــــــة لمع اســــــتبانیین الأول

 )، الرضـا الـوظیفي، البیئـة المدرسـیة المادیـة والصـحیةالمشاركة في اتخاذ القـرارات ،العلاقات الإنسانیة(أبعاد

 140معلمـا ومعلمـة و  465، حیـث بلغـت عینـة الدراسـة لقیـاس مسـتوى أداء المعلمـینفقـرة  25 من والثاني

مدیرا ومدیرة ، تم اختیارها بطریقة العشوائیة الطبقیة التناسـبیة مـن كـل محافظـة مـن محافظـات غـزة، وقـد تـم 

  :، وخلصت الدراسة إلى مجموعة من النتائج spssإستخدام معالجة البیانات ب

بمحافظــات  الأساســیةان المتوســط الحســابي الكلــي لمســتوى جــودة الحیــاة الوظیفیــة لــدى معلمــي المرحلــة  -

  .وهي درجة متوسطة  %67.15بوزن نسبي قدره  3.35قد بلغ  غزة من وجهة نظرهم

عینـة الدراسـة لمسـتوى جـودة  أفـرادمتوسـطات درجـات  بـین 0.05عنـد مسـتوى  إحصـائیاتوجد فروق دالة  -

  .الحیاة الوظیفیة لدى معلمي المرحلة الأساسیة تعزى لمتغیر الجنس ولصالح المعلمات

عینــة الدراســة لمســتوى  أفــرادبــین متوســطات درجــات  0.05عنــد مســتوى  إحصــائیالا توجــد فــروق دالــة  -

  .یري المؤهل العلمي وسنوات الخدمةتعزى لمتغ الأساسیةجودة الحیاة الوظیفیة لدى معلمي المرحلة 

أن المتوســـط الحســـابي الكلـــي لمســـتوى أداء معلمـــي المرحلـــة الأساســـیة بمحافظـــات غـــزة مـــن وجهـــة نظـــر  -

 .وهي درجة كبیرة)% 77.93(بوزن نسبي  )3.89(مدیري المدارس یساوي 

عینــة الدراســة لمســتوى  أفــراددرجــات بــین متوســطات  0.05لا توجــد فـروق دالــة إحصــائیا عنــد مســتوى   -

س، المؤهــل الجــن( ن وجهـة نظــر المــدیرین تعـزى لمتغیــراتبمحافظـات غــزة مــ الأساســیةأداء معلمـي المرحلــة 

  .)العلمي وسنوات الخدمة

بـین تقـدیر أفـراد عینـة الدراسـة لمسـتوى جـودة  0.05عنـد مسـتوى  إحصـائیالا توجد علاقـة إرتباطیـة دالـة  -

                                   )93-75 :مرجع سابق،الدحدوح( .الأساسیةالحیاة الوظیفیة ومستوى الأداء الوظیفي لدى معلمي المرحلة 
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جودة الحیـاة الوظیفیـة وأثرهـا علـى مسـتوى " المعنونة بـ)2014(ماضي دراسة خلیل إسماعیل  -6-14

  "الأداء الوظیفي للعاملین بالجامعات الفلسطینیة

التعـــرف علـــى جــودة الحیـــاة الوظیفیـــة وأثرهــا فـــي مســـتوى الأداء الـــوظیفي  إلــىســعت هـــذه الدراســـة  

بلـــغ حجـــم عینـــة الدارســـة  قـــدالمـــنهج الوصـــفي التحلیلـــي، و  باســـتخدام للعـــاملین فـــي الجامعـــات الفلســـطینیة،

قـــام الباحـــث ببنـــاء إســـتبانة جـــودة الحیـــاة و  قـــة العینـــة العشـــوائیة الطبقیـــة،تـــم إختیارهـــا بطری 308الأساســـیة 

الوظیفیـــة والأداء الـــوظیفي مـــن خـــلال الاطـــلاع علـــى قـــوائم الدراســـات الســـابقة، ولتحلیـــل البیانـــات اســـتعان 

معامـل  ،المتوسـط الحسـابي ،النسـب المئویـة(التالیـة  یبالأسالمستخدما   spssالباحث بالحزمة الإحصائیة 

، وقـــد خلصــــت )والانحـــدار المتعــــدد الأحــــاديتحلیــــل التبـــاین  ،واختبـــار ت لعینــــة واحـــدة ،اط بیرســــونالارتبـــ

  :مجموعة من النتائج أهمها إلىالدراسة 

بي قــدره حســابي نســجــاءت درجــة الموافقــة علــى جمیــع فقــرات أبعــاد جــودة الحیــاة الوظیفیــة معــا بمتوســط  -

الوظیفیـــة  الفرعیـــة لجـــودة الحیـــاة الأبعـــاد، وان ترتیـــب درجـــة الموافقـــة علـــى وهـــي درجـــة متوســـطة) 68.84(

العلاقـات الإجتماعیـة، الالتـزام التنظیمـي، السـلوك القیـادي والإشـرافي، الإسـتقرار  :(جاءت على النحو التالي

صــحة المهنیــة، المشــاركة فــي صــناعة القــرارات، فــرص وال الأمــنالــوظیفي، بــرامج التــدریب والــتعلم،  والأمــان

  ).والمكافآت الأجورصیة والوظیفیة، والتقدم الوظیفي، التوازن بین الحیاة الشخ ةالترقی

توجـد علاقـة ذات دلالــة إحصـائیة بــین أبعـاد جـودة الحیــاة الوظیفیـة والأداء الــوظیفي للعـاملین بالجامعــات  -

  .الفلسطینیة

لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متوســــطات اســـتجابات العـــاملین حـــول جـــودة الحیـــاة الوظیفیــــة -

   . الفئة العمریة إلىالوظیفي للعاملین في الجامعات الفلسطینیة تعزى  الأداءومستوى 
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لا توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متوســـطات اســـتجابات العـــاملین حـــول جـــودة الحیـــاة الوظیفیـــة   -

  .ةالمؤهل العلمی إلىالوظیفي للعاملین في الجامعات الفلسطینیة تعزى  الأداءمستوى و 

توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متوســـطات اســـتجابات العـــاملین حـــول بعـــض أبعـــاد جـــودة الحیـــاة  -

والتقـــدم الـــوظیفي، وأبعـــاد جـــودة الحیـــاة  ةالتـــوازن بـــین الحیـــاة الشخصـــیة والوظیفیـــة، فـــرص الترقیـــ(الوظیفیـــة 

سـنوات الخدمـة لصـالح الـذین تقـل خـدمتهم عـن  إلـىتعزى ) الوظیفیة المرتبطة بالجوانب المالیة والإقتصادیة

   .سنوات 5

 الأداءتـــأثیرا علـــى  الأبعـــادیوجـــد تـــأثیر مهـــم ذو دلالـــة إحصـــائیة لأبعـــاد جـــودة الحیـــاة الوظیفیـــة وأن أهـــم  -

  )في اتخاذ القرار، برامج التدریب والتعلم، التوازن بین الحیاة الشخصیة والوظیفیة المشاركة(الوظیفي 

  )175-159 :2014،ماضي(                                                                   

ــ -6-15 ــة دراســة ه ــرح لتحســین جــودة " بعنــوان) 2013(دى أحمــد الخلایل ــاةأنمــوذج قیــادي مقت    الحی

  ."العملیة للمعلمین بالأردن

، ودة الحیـاة العملیـة للمعلمـینبناء نموذج قیادي لمدیري المدارس لتحسین ج إلىهدفت هذه الدراسة 

 الأولــىمعلمـا ومعلمــة بمـدارس مدیریــة تربیـة الزرقــاء  424مــدیرا ومــدیرة و 82وقـد تكونــت عینـة الدراســة مـن

، وتـــم تطبیـــق مقیـــاس الممارســـات القیادیـــة المحســـنة لجـــودة الحیـــاة ارهم بالطریقـــة العشـــوائیة الطبقیـــةتـــم اختیـــ

 الدراســـة تـــم إســـتخدام المتوســـطات الحســـابیة، أســـئلةعلـــى  وللإجابـــةالعملیـــة للمعلمـــین مـــن تطـــویر الباحثـــة، 

  :  النتائج التالیة إلىواختبار تحلیل التباین والتحلیل العاملي، وقد خلصت الانحرافات المعیاریة، اختبار ت 
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ندة الاجتماعیـــة، تیســـیر العمـــل، البیئـــة المدرســـیة المادیـــة، المســـا( لیـــةتكـــون الأنمـــوذج مـــن المجـــالات التا -

التنمیــة المهنیـــة  المشــاركة فــي صـــناعة القــرارات المدرســیة،الرضــا الــوظیفي، معنــى العمــل، وضـــوح الــدور، 

  .)وسلوك الطلبة

وسطي درجة الممارسـة القیادیـة المحسـنة لجـودة وصفوا مدرائهم بأنهم مت الأولىمعلمي مدیریة الزرقاء  أن -

  .الحیاة العملیة، بینما قیم مدیري ومدیرات المدارس أنفسهم بدرجة ممارسة مرتفعة

في درجة تقییم المعلمین لدرجـة ممارسـة مـدیریهم للممارسـات القیادیـة المحسـنة  إحصائیاالة وجود فروق د -

  .  ة لصالح المعلماتمتغیر الجنوس إلىلجودة الحیاة العملیة تعزى 

في درجة تقیـیم المعلمـین لدرجـة ممارسـة مـدیریهم للممارسـات القیادیـة المحسـنة  إحصائیاالة توجد فروق د -

  )135-84 :2013الخلایلة، ( .العلمي لصالح الدبلوم المهني المؤهل إلىلجودة الحیاة العملیة تعزى 

تقیـیم جـودة حیـاة العمـل فـي " بعنـوان  Emadzadeh at al )2012(دراسة عماد زادة وآخـرون -6-16

  ."إیران -المدرسة الإبتدائیة بمدینة أصفهان

الإبتدائیـة فـي مدینـة  تقییم جودة حیاة العمل ومكوناتها لدى معلمي المدارس إلىالدراسة هذه هدفت 

اختیــرت  ومعلمــة معلمــا 120وتكونـت العینــة مــن ، لوصــفي التحلیلــيســتخدمت الدراســة المــنهج ااو  أصـفهان،

وكانـت أداة جمـع البیانـات عبـارة عـن إسـتبیان، وقـد تـم دراسـة جـودة حیـاة  ریقة العینـة العشـوائیة البسـیطة،بط

ـــة الزوجیـــة، الجـــنس،( المتغیـــرات الدیمغرافیـــة إلـــىتنادا العمـــل ومكوناتهـــا اســـ المؤهـــل العلمـــي، ســـنوات  الحال

  :النتائج التالیة إلىوتوصلت الدراسة  )الخدمة

  . جودة حیاة العمل للمعلمین أقل من المتوسط وانهم لا یتمتعون بنوعیة حیاة العمل الجیدة -

  .0.05أن المعلمات تتمتعن بجودة حیاة أعلى من المعلمین عند مستوى  -
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  .لا توجد فروق بین آراء المعلمین في جودة حیاة العمل ومكوناتها تعزى لمتغیر المؤهل العلمي -

  ) 56 :مرجع سابق ،الدحدوح(                                                                         

جـودة الحیـاة العملیـة فـي " بعنـوان Hamdi and Mohamadi) 2012(دراسة حامدي ومحمـدي  -6-17

  .    "المدارس الثانویة بكردستان

التعرف على وجود اختلاف في درجة تقیـیم المعلمـین لجـودة الحیـاة العملیـة  إلىسعت هذه الدراسة  

 410 شــملت الدراســة عینــة قـــدرهابحیــث ، )المــدارس العادیــة والمـــدارس المهنیــة( نــوع المدرســة یعــزى الــى 

 أهــمالباحثــان علــى التصــمیم الســببي المقــارن، وقــد خلصــت  وقــد اعتمــد إیــران معلمــا ومعلمــة فــي كردســتان

  :إلى نتائجال

  .یة والمدارس المهنیة كانت متوسطةأن درجة جودة الحیاة العملیة للمعلمین في المدارس العاد -

نـوع المدرسـة فقـد تسـاوت فـي كـلا  إلـىعدم وجود فروق فـي تحدیـد المعلمـین لجـودة الحیـاة العملیـة تعـزى  -

   )(Hamdi and Mohamadi, 2012: 1-5 ).المدارس العادیة والمهنیة( النوعین 

دراســة " بعنــوان Ghasemizad, zahed,Bagheri( 2012(دراســة غاســیمیزاد وزاهیــد وبــاغیري  -6-18

ـــادة الروحیـــة للمعلمـــین ومـــدیري المـــدارس وجـــود ـــوظیفيالعلاقـــة بـــین القی ـــة والرضـــا ال ـــاة العملی  ة الحی

  ."والإنتاجیة

التعرف علـى العلاقـة بـین درجـة ممارسـة المـدیرین للقیـادة الروحیـة وجـودة الحیـاة  إلىهدفت الدراسة 

معلمـا ومـدیرا یعملـون فـي  420، وقد تكونت عینة الدراسـة مـن علمین والرضا الوظیفي والإنتاجیةالعملیة للم

  : النتائج التالیة أهم إلىمدارس مدینة كارمان الإیرانیة، وقد توصلت الدراسة 

  .والإنتاجیة إحصائیا مع جودة الحیاة العملیة والرضا الوظیفيلروحیة إرتبطت بعلاقة دالة القیادة ا -
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   .ارتبط الرضا الوظیفي بجودة الحیاة العملیة والتي ارتبطت بدورها بإنتاجیة المعلمین -

                          )65 :خلایلة، مرجع سابق( .للمعلمین في المدارس كانت متوسطةدرجة جودة الحیاة العملیة  أن -

الدافعیـة وجـودة  :بعنـوان Beleghizadeh and Gordani (2012(دراسـة بلغیزادیـه وجـورداني  -6-19

    .الحیاة العملیة بین معلمي اللغة الإنجلیزیة في المدارس الثانویة

، الحیــاة العملیــة للمعلمــین ل وجــودةالتعــرف علــى العلاقــة بــین دافعیــة العمــ إلــىهــدفت هــذه الدراســة 

علــى مقیــاس الدافعیــة، ومقیــاس  بالإجابــةمعلمــا فــي مدینــة طهــران بــإیران  قــاموا  190تكونــت العینــة مــن و 

  : إلىجودة الحیاة العملیة ، وقد توصلت هذه الدراسة 

  .  المعلمین یتمتعون بدرجة جودة حیاة عملیة متوسطة أن -

  .المتدنیة من الدافعیة للعمل  إلىتمیل  المعلمین یتمتعون بدرجة متوسطة أن -

 .یمتلكونه من دافعیة للعمل  توجد علاقة إرتباطیة ایجابیة بین جودة الحیاة العملیة للمعلمین ودرجة ما  -
                                            )Beleghizadeh & Gordani,2012 : 30-40(  

جـودة الحیـاة العملیـة كمـا یـدركها " بعنـوان Bharathi et al) 2010(دراسة باهاراذي وآخرون  -6-20

  ."معلمو الكلیات

تعـــرف علـــى مســـتوى جـــودة الحیـــاة العملیـــة للمعلمـــین وعلاقتهـــا بجـــودة الحیـــاة ال إلـــىهـــدفت الدراســـة 

معلمـا ومعلمــة یعملــون فـي اثنــي عشــر كلیــة  239طبقــت علـى عینــة قــدرها و بشـكل عــام مــن وجهـة نظــرهم، 

  :إلىفي مدینة تریتشیرابالي الهندیة، وقد خلصت الدراسة 

ولكنهــــا كانــــت  لاقــــة قویــــة بجــــودة الحیــــاة بشــــكل عــــامعلــــى ع كانــــت ینجــــودة الحیــــاة العملیــــة للمعلمــــ أن -

  .منخفضة
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  .متغیر الجنوسة إلىدة الحیاة العملیة تعزى وجود فروق في تقییم المعلمین لجو  إلىلم تتوصل  -

 Bharathi et al)  ,12010,(   .متغیر الخبرة لصالح المعلمین الأكثر خبرة إلىظهرت فروق تعزى  -

إدراك العاملین لجودة الحیـاة العملیـة والرضـا "بعنوان Saad et al) 2008(دراسة سعد وآخرون -6-21

  "الخاصةالوظیفي في مؤسسات التعلیم العالي 

العــاملین فــي الجامعــات لجــودة الحیــاة العملیــة  إدراكالتعــرف علــى درجــة  إلــىســعت هــذه الدراســة  

ـــدیهم، وقـــد تكونـــت عینـــة الدراســـة مـــن  أكادیمیـــا یعملـــون فـــي الجامعـــات  251وعلاقتهـــا بالرضـــا الـــوظیفي ل

  :إلىالمالیزیة، وقد توصلت الدراسة 

اعتبــرت  إذبئــات ذات دلالــة إحصــائیة للرضــا الــوظیفي نفــة هــي مالعملیــة بأبعادهــا المختلجــودة الحیــاة  أن -

  .تنبؤا بالرضا الوظیفي الأبعادأكثر ) الجدوى الوظیفیة، التغییر الهادف، الاستقلالیة( التالیة الأبعاد

  . كانت متوسطة درجة جودة الحیاة العملیة والرضا الوظیفي في الجامعات أن -

):23-342008, Saad et al(  

  للأساتذة جودة حیاة العملالدراسات التي تناولت التعلیق على   

التعـرف علـى جـودة حیـاة العمـل لـدى المعلمـین وعلاقتهـا  إلـىبعد عرض الدراسات السابقة والهادفـة   

 واعتمــدت دراســةتشــابهت مــع دراســتنا الحالیــة فــي اســتخدام المــنهج الوصــفي،  أنهــابــبعض المتغیــرات نجــد 

باهــــــــــاراذي  ،2012بلغیزادیــــــــــه وجــــــــــورداني ، 2012، حامــــــــــدي ومحمــــــــــدي2012عمــــــــــاد زادة واخــــــــــرون(

ـــــة كـــــأفرادالمعلمـــــین )  2010واخـــــرون ـــــة 2015الدحـــــدوح( بینمـــــا اعتمـــــدت دراســـــة ،للعین ، 2013، الخلایل

 2014اعتمــدت دراســة كــل مــن ماضــي علــى المعلمــین والمــدراء معــا، و  )2012غاســیمیزاد وزاهیــد وبــاغیري

 أســاتذةعلــى العــاملین فــي الجامعــات فــي حــین ركــزت الدراســة الحالیــة علــى  2008ســعد واخــرون دراســة و 
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قامــــت كــــل و  .اعتمــــدوا الطریقــــة العشــــوائیة إذ للعینــــة ، وتشــــابهت معهــــم فــــي طریقــــة انتقائهــــاالتعلــــیم الثــــانوي

ــــاة العمــــل فــــي حــــین اســــتخد زاهــــر بســــام الحالیــــة مقیــــاس ل ت الدراســــةمالدراســــات ببنــــاء مقــــاییس لجــــودة حی

، واختبرت كـل الدراسـات فرضـیاتها بحسـاب المتوسـطات، النسـب المئویـة، معامـل الارتبـاط )2013(واخرون

بیرســون، اختبــار ت للفـــروق وتحلیــل التبــاین وهـــذا مــا ركــزت علیـــه الدراســة الحالیــة، فـــي حــین اختلفــت مـــع 

الدحــدوح، (فلســطیناخــرى مثــل  الدراســات الســابقة فــي البیئــة اذ قامــت فــي البیئــة الجزائریــة بینمــا نجــد بیئــات

ــــا )الخلایلــــة(  ، الاردن)ماضــــي  عمــــاد زادة واخــــرون، حامــــدي ومحمــــدي ،(، ایــــران)ســــعد واخــــرون(، مالیزی

  ).باهاراذي واخرون( ، الهند)غاسیمیزاد وزاهید وباغیري ،بلغیزادیه وجورداني

 ماعـدا دراسـتي ،متوسـط جـودة حیـاة العمـلمسـتوى  أن إلـىالدراسـات توصلت من حیث النتائج ف أما

وجـود فـروق  إلـىفـي حـین توصـل بعضـها  .مـنخفض بینـت انـهالتـي باهـاراذي وآخـرون و  عماد زادة وآخرون

یلـة، عمـاد زادة واخـرون بینمـا لـم كدراسة كـل مـن الدحـدوح، الخلاتعزى لمتغیر الجنس  في جودة حیاة العمل

عكــس  لمســتوى التعلیمــيل تعــزىوجــود فــروق  إلــىدراســة الخلایلـة كمــا توصــلت . هــذه الفــروقباهــاراذي  یجـد

دراســة كــل مــن الدحــدوح، ماضــي، عمــاد زادة وأخــرون، كــذا بــین كــل مــن ماضــي وباهــارذي واخــرون وجــود 

  . فروق تعزى للخبرة في حین لم تتوصل دراسة الدحدوح لذلك
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  تمهید -

لبیئة وفي ممارسات بعض المؤسسات في ا الإدارة أدبیاتالمعاصر یتبلور في  مفهوم التمكین بدأ

نما بتراكم تدریجي للعدید من الغربیة بعد التسعینات من القرن العشرین ، فهو لم یظهر بصفة مفاجئة وإ

  .ساتوالممار  والأبحاثالدراسات 

عن طریق  17استعمال لمصطلح التمكین كان في القرن  أوللمصادر الغربیة فان حسب ا 

، الترخیصه حول التمكین فكرة الاستقلالیة و وطابق مفهوم  Hamon L’estrangeهامون لیسترانج 

 أعماله أشهرفي  enable,permitكلمات مرادفة هي  1667في سنة  Miltonاستعمل میلتون و 

Paradis lost  ،سمیة قامت بها ماري فولیت دراسة ر  أولفان  في الوم أ أماMary Follet  میزت فیها

   .اقترحت تعزیز مفهوم القوة معبین القوة مع والقوة على و 

 Elton Mayoدراسات التون مایو  إلىیرجعه البعض  إذإلا انه یوجد هناك اختلاف حول بدایاته 

 آخرون، في حین یرجعه الإنسانیةسة العلاقات مدر  إلى إسناده إلى آخرونیذهب ، و في مصانع هوثورن

 ،للیابان Edwards Deming, Joseph Jouranجوزیف جورون زیارة كل من ادوارد دومینغ و  إلى

عندما قامت الحكومات الدیمقراطیة في عقد الستینات من القرن  أ في الوم انه نشأ إلى آخرونویذهب 

  .المجتمع العظیم بإنشاءالماضي 

لارتباطه بمجموعة قضایا  الإداریةلهامة التي غزت الساحة ین من المواضیع ایعد مفهوم التمكو 

المؤسسة  ،عمل الفریق ،ةالهیكل إعادة ،الهندسة إعادة ،الجودة الشاملة ،الإداریةمركزیة لامهمة مثل ال

قد و  ،قدرتها على المنافسةلق بنجاح المؤسسة و ایا التي تتعضغیرها من القو  الأفقیةالمؤسسة المتعلمة و 

مفهوم التمكین سیكون  أن ''بزمن تمكین الموظفین''في دراسته المعنونة   Gandz 1990ذكر قاندز 

ان المدیرین الذین یحاولون تجنب هذه الحقیقة سیواجهون و  ،ما بعدمفهوم السائد في عصر التسعینات و ال

حد ألموظفین یبدو انه وتمكین ا ،المتغیرةم خاصة في ظل الظروف التنافسیة و منظماته إدارةمشاكل في 
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 أبعاده، مبادئه ومستویاته، وأسبابه أهمیته، سیتم في هذا الفصل التطرق لمفهومهلذا  .الواعدة الأمور

  . معاصرا إداریاتنفیذه بصفته منهجا ي یمكن تحقیقها في حال ممارسته و اهم النتائج التو  ونظریاته،

  تعریف التمكین -1

 لغة  -1-1

ان : مكـن والمكنـة الـتمكن تقـول العـرب والأصـل ،مزیـد الثلاثـي التمكین مصدر للفعل مكن وهو مـن

ن مـن الشـيء واســتمكن ظفـر، والاســم وتمكّــ: ن، وقــال ابـن سـیدهتمكّـ أيو مكنـة مـن الســلطان بنـي فـلان لــذو 

ن مكانـة وقـد مكّـ ،من كل ذلك المكانة، والمكانة المنزلة عنـد الملـك، والجمـع مكانـات ولا یجمـع جمـع تكسـیر

   )415-412: 1968ابن منظور،(  .ن كمكنجمع مكناء، وتمكّ فهو مكین، وال

، والذي عرف علـى انـه جعـل Habilitationالفرنسي على انه یقارب مصطلح  الأدبفي واستعمل 

  .شخص ما قادرا وبصفة قانونیة على تنفیذ عمل ما

والـذي یقصـد بـه كسـب السـلطة وقـد   Empowermentالانجلیـزي حـدد بمصـطلح  الأدبفـي  أمـا

  :إلىقسم 

- power  القوة والتأثیر أویعني السلطة.  

- Em والتي تتضمن حركة الانضمام للسلطة.  

- Ment وجود نتیجة ملموسة مرتبطة بارتفاع درجة السلطة والقوة.  

 إلــىالوصـول  أوشـيء مـا  إنتــاجالمعنـى الكلـي لـه علـى انــه حركـة عامـة لاكتسـاب القــوة والسـلطة مـن اجـل و 

 Patrick Migneault, 2006 )  : 6(  .هدف محدد
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 في اصطلاح القران الكریم -1-2

 20ن ومشـتقاتها وردت فیمـا یقـرب مـن كلمـة مكّـ أنكتاب االله سبحانه وتعالى  نجد  إلىعند العودة 

ـــلك مكّ كـــذِ  ﴿تعـــالى  قولـــه :منهـــا ةآیـــ ـــوكـــذلك مكّ  ﴿قولـــه تعـــالى ، و  )21یوســـف( ﴾الأرضا لیوســـف فـــي نّ ا نّ

یوســف ( ﴾نضــیع اجــر المحســنین منهــا حیــث یشــاء نصــیب برحمتنــا مــن نشــاء ولا یتبــوأ الأرضلیوســف فــي 

ـــمكّ  إن ﴿وجـــل مـــن قائـــل  كمـــا جـــاء فـــي قولـــه عـــز ،)56 ـــه فـــي نّ  ﴾        وآتینـــاه مـــن كـــل شـــيء ســـببا الأرضا ل

ــقــال مــا ممكّ  ﴿وقولــه تعــالى  ،)84الكهــف (   ﴾م وبیــنهم ردمــابقــوة اجعــل بیــنك فــأعینونيي فیــه ربــي خیــر نّ

وعــد االله الــذین  ﴿محمــد صــلى االله علیــه وســلم  الأعظــمالرســول  لأصــحابوقــال االله تعــالى  ،)95الكهــف (

همآمنــوا مــنكم وعملــوا الصــالحات  لهــم دیــنهم  نّ نّ كمــا اســتخلف الــذین مــن قــبلهم ولیمكِــ الأرضفــي  لنســتخلفنّ

  .)55النور ( ﴾أمناهم من بعد خوفهم الذي ارتضى لهم ولیبدلنّ 

حـین  إلـىنلاحـظ خلـو الكتابـات العربیـة مـن موضـوع التمكـین  أنبالنظر لما تم عرضه سابقا یمكـن 

حیــث ذكــر  ،بعــد ذلــك صــارت اغلــب الكتابــات العربیــة ترجمــة لمــا كتبــه الغــرب لا غیــر، و كتــب الغــرب فیــه

ع حتـــى هـــذا الموضـــو  مـــا یثیـــر الدهشـــة انقطـــاع الكتابـــة حـــولو :... فـــي هـــذه المفارقـــة مـــا یلـــي 2006ملحـــم 

مـن ذلـك هـو وجـود هـذه  أكثـرما یثیـر الدهشـة ، و خاصة بعد الثمانینات من القرن العشرینعصرنا الحدیث و 

مــن الكتابــة فــي هــذا  والإســلامیةربیــة خلــو بیئتنــا العحــول التمكــین فــي البیئــة الغربیــة و الكتابــات الدراســات و 

 )21: 2017،شرع .معراج( .عام خلت 1400من  أكثرمنذ  القرآنیةالموضوع ذي الجذور 

  اصطلاحا -1-3

 أمـرالتنـوع فـي مفهـوم التمكـین  أنعدد من الكتاب والباحثون یعتقدون  أن) 2004(ذكرت الیعقوب 

مــازال فــي مرحلــة التطــور والتكــوین، وان المبالغــة فــي الحــرص والبحــث عــن مفهــوم واحــد  جیــد خاصــة انــه

 إیجـــادفهنـــاك عـــدد مـــن الدراســـات حاولـــت وتحـــاول ... یعیـــق تطـــور مفهـــوم وبنـــاء التمكـــین أنودقیـــق یمكـــن 
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وفـــرق العمـــل  ،والرقابـــة ونمـــط القیـــادة ،علاقـــة بـــین التمكـــین وبعـــض المتغیـــرات كـــالجنس وتصـــمیم الوظیفـــة

مكانیــةوالحصــول علــى المعلومــات  الإشــرافونطــاق  ،وغمــوض الــدور  أنالــخ، ممــا یعنــي ...البحــث عنهــا وإ

  )39: 2004عن تمارة الیعقوب،  29: ، مرجع سابقشرع ،معراج(. وم التمكین یتطورمفه

التمكـین مـن زاویـة معینـة ومـن وجهـة نظـر مختلفـة، فإنـه سـیتم  إلـىكل باحث ینظر  أنونظرا لكون 

  :التعاریف أهم إیراد

  التمكین بوصفه فلسفة إداریة  

حدیثـــة ركـــزت علـــى الـــدعم  إداریـــةالتمكـــین فلســـفة  أن إلـــى Blanshard) 1996( دبلونشـــار  أشـــار

 الأمـــر ،للمنظمـــة بســـبب علاقـــاتهم المباشـــرة بـــالمتغیرات البیئیـــة الإشـــرافیةفـــي الخطـــوط والاهتمـــام بالعـــاملین 

 :2013 الحـــدراوي،، بغـــدادي( .الــذي یقتضـــي تمكیـــنهم لیتـــاح لهــم التصـــرف المباشـــر فـــي المواقــف الحرجـــة

136(  

  إستراتیجیةالتمكین بوصفه  

التمكـــین والتـــي مـــن شـــانها تطـــویر  لإســـتراتیجیةخمســـة مرتكـــزات  Nixon) 1994(حـــدد نیكســـون 

  :وهذه المرتكزات هي العامة للمنظمة الأهدافجل تحقیق أمن  وأفرادهاالمنظمة 

  .تأسیس رؤیة مشتركة -

  .الإستراتیجیةعلى  اتأثیر لات التركیز على أكثر الاحتما -

  .تنظیمیة قویة بین الزملاءتطویر علاقات  -

  .توسیع شبكة العلاقات التنظیمیة -

  )31: مرجع سابق شرع ، .معراج(. تقدیم الدعم الداخلي والخارجي لمجموعة العمل -
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 التمكین بوصفه عملیة  

بمــداخلات متعــددة  تبــدأعملیــة منظمــة  بأنــه Bowen.Lower (1992(یعــرف حســب بــوین ولاور

تجـــري علیهـــا عملیـــات تمحـــیص وتــــدقیق وتطـــویر بهـــدف الخـــروج بمخرجــــات متمیـــزة، فـــالتمكین وفـــق هــــذا 

هـــي المعلومـــات عـــن المنظمـــة،  أساســـیةعناصـــر  أربعـــةفـــي  والإدارةالمنطلـــق هـــو مشـــاركة بـــین العـــاملین 

والحـوافز التـي تحـدد  كافـآتوالمعملهـم بشـكل صـحیح،  أداءالتي تعین العاملین علـى  والمعارفوالمعلومات 

 . واتجاه المنظمة أداءالاشتراك في اتخاذ القرارات التي تؤثر في  وأخیراالمنظمة،  أداء أساسعلى 

  )11 :2008البلوشي، (                                                              

بأنــــه عملیــــة تعزیــــز الشــــعور  Kanengo Conger.)1988( غونكــــونجر وكــــانو یعرفــــه كــــل مــــن و 

الشـعور بالضـعف والـتخلص  إلـىمـن خـلال تحدیـد الظـروف التـي تـؤدي  ،المنظمـة أفرادبالكفاءة الذاتیة بین 

منهــا عــن طریــق الممارســات التنظیمیــة الرســمیة وغیــر الرســمیة التــي تعتمــد علــى تقــدیم المعلومــات اللازمــة 

  )24: 2017شرع ، .معراج( . والفعالة للموظف

 التمكین بوصفه ثقافة  

التمكــین ممارســة ثقافیــة لكونهــا  Johnson.Remond) 1988(اعتبــر كــل مــن جونســون وریمونــد 

فالمنظمـة المتمیـزة والناجحــة هـي التـي تتمتــع  ،الإداريوتعبیـرا عـن فلســفة القائـد  ،جـزءا مـن الثقافـة التنظیمیــة

 . الأداءتمیز  إلىتؤدي  لأنهابثقافة قویة من القیم والمعاییر والممارسات المشتركة 

 ) 13 :البلوشي، مرجع سابق(                                                        

 

  



40 
 

  ذهنیة ونفسیةالتمكین بوصفه حالة  

 إدراكـيحریـة الموظـف وهـذه حالـة ذهنیـة وسـیاق  إطـلاقیتمثل فـي  بأنه (1992) بوین ولاور یشیر

مـن  الخـارج بـین عشـیة وضـحاها، التمكـین حالـة ذهنیـة داخلیـة  الإنسانلا یمكن تطویره بشكل یفرض على 

یمتلــك مــن  وتمثــل بهــذه الحالــة مــن قبــل الفــرد لكــي تتــوافر لــه الثقــة بــالنفس والقناعــة بمــا ،تبنــي إلــىتحتــاج 

   )6: 2009ملحم، (. إلیهاقدرات معرفیة تساعده في اتخاذ قراراته والنتائج التي یرید الوصول 

 فه حالة تنظیمیةالتمكین بوص   

للتأمـل یمـنح العـاملون وقـت كافیـا  أنانه یجـب  إلى Troen.Boles (1988(یذهب تورین وبولس 

فمــن  ،فـي ممارســاتهم وفـرص لإجــراء حـوارات مجدیــة ومشــاركة فـي صــنع القـرارات علــى المسـتوى المؤسســي

  .یبقى العامل فاعلا وملتزما بالعمل، فانه لابد توفیر فرص للنمو المهني له أناجل 

  )49: 2008،المعایعةاندراوس،(                                                           

التمكـــــین هـــــو الاســـــتغناء عـــــن التنظیمـــــات الهرمیـــــة فـــــي المنظمـــــات  أن) 1997(بلونشـــــار  أشـــــارو 

مـن  تـواجههمالفرصة للموظفین فـي المسـتوى التنفیـذي لحـل مشـكلات العمـل التـي  إتاحةمن خلال  ،الإداریة

عـــــن مهـــــا  33:، مرجـــــع ســــابقشـــــرع. معــــراج.(حیات ومـــــنح الســـــلطات الواســــعة لهـــــمخــــلال تفـــــویض صــــلا

  ).21: 2010الفرمان،

 التمكین بوصفة نقل ومشاركة للقوة  

مــا یكفــي مــن الســلطة والقــوة  التمكــین یعنــي مــنح المــوظفین أن إلــى Eccles) 1993(ایكــل  أشــار

 .عـن  اثیـر 34:شـرع. معراج(.قادرین على خدمة المنظمة بفاعلیة أفرادلتجعل منهم  ،والموارد وحریة العمل

  )52: 2008عبد الرسول، و 
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 مـنح السـلطة لفعـل كـل مـا أي ،التمكین بأنه یعني منح الفـرد القـوة Evans) 2008(ووصف ایفنز 

ومنحــه الثقــة لاختیــار الخیــار الصــحیح دون الانتظــار لاستحصــال الموافقــة  ،الزبــائن لإرضــاءهــو ضــروري 

التمكـین  علـى  إلـىعنـدما نظـر  Quick.Nelson) 2009(كویـك ونیلسـون  الـرأي، وشـاطره فـي الإدارةمن 

  .انه المشاركة في القوة داخل المنظمة

علــى انــه عبــارة عــن النقــل المراقــب  إلیــهلقــد تعــددت مفــاهیم التمكــین بتعــدد الكتــاب فمــنهم مــن نظــر 

 آخــرون إلیــهالمــوظفین، ومــنهم مــن اعتبــره المشــاركة فــي القــرارات وتحمــل المســؤولیة، و نظــر  إلــىللســلطة 

هنـاك  أنالسـابقة  مـن خـلال التعـاریفنظرة فلسفیة في حـین یوجـد مـن یعتبـره ممارسـة ثقافیـة، ویـرى الباحـث 

المزیــد مــن الصــلاحیة فــي  إعطــاءقاســما مشــتركا یتمحــور حــول مشــاركة العــاملین فــي اتخــاذ القــرارات وعلــى 

فــي ســیاق  أمــورفــي  الــرأي إبــداءومنحــه الحریــة فــي  ،مجــال الوظیفــة المحــددة حســب الوصــف الخــاص بهــا

 إذالتمكــین مفهــوم بســیط ومعقــد فــي نفــس الوقــت فهــو بســیط  أنالوظیفــة، والحقیقــة  إطــارخــارج  أيالوظیفــة 

المـــدیرین والموظفـــون غیـــر  أن إذوهـــو معقـــد  ،وظـــائفهم لتأدیـــة دعـــوة العـــاملین إلـــىالمـــدیرین یحتـــاجون  أن

  .وقتا طویلا یأخذمدربین والتدریب 

 . Randolbh )2002(ساشـــكن جـــاء بـــه رونـــدولف و  ویؤكـــد الباحـــث فـــي هـــذا الســـیاق مـــا 

Sashkin  بمــا یتــوافر  نســانالإیمتلكــه  الأمــران التمكــین هــو الاعتــراف بحــق الفــرد بالحریــة والــتحكم وهــذا

  .مستقلة وخبرة ومعرفة ودافع داخلي إرادةلدیه من 

  التمكین وأسبابأهمیة  -2

الثمانینیـات لمـا تشـهده البیئـة الخارجیـة مـن  أواخـرعملیـة التمكـین منـذ ظهـوره فـي  أهمیةلقد ازدادت 

وصــا فــي مجــال التقــدم التكنولــوجي، فالمنظمــات الیــوم تعمــل الآن نفــس العمــل بــأفراد صتطــورات ســریعة وخ
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 ،هـدافالأقـدر فـي تحقیـق  بـأكبرلیساهم  هاأعضاءولذلك فإنها بحاجة لتسهیل الفرص لكل عضو من  أقل،

  :تبني التمكین هي إلىلمنظمة التي تدفع ا الأسبابلذا نجد من بین 

  .استجابة للسوق أكثرتكون  أن إلىحاجة المنظمة  -

  .تخفیض عدد المستویات الإداریة في الهیكل التنظیمي -

  .الأمدطویلة  الإستراتیجیةالعلیا بالأمور الیومیة وتركیزها على القضایا  الإدارة إشغالعدم  إلىالحاجة  -

لجمیـــع المـــوارد المتاحـــة خاصـــة المـــوارد البشـــریة للحفـــاظ علـــى تطـــویر  الأمثـــلالاســـتغلال  إلـــىالحاجـــة  -

  .المنافسة

  .اكبر بانجاز في عملهم إحساسمسؤولیة اكبر وتمكینهم من اكتساب  أفراد إعطاء -

  ) 25- 24: 2010المهیرات،(                                                           

  .أهمیة سرعة اتخاذ القرارات -

  .والخلاقة الإبداعیة الأفرادقدرات  إطلاق -

  .توفیر مزید من الرضا الوظیفي والتحفیز والانتماء -

  .الأفرادغیر الضروریة ووظائف  الإداریةالحد من تكالیف التشغیل بالتقلیل من عدد المستویات  -

  )26: 2003افندي،(                                                        

من جانب  أوالتمكین سواء من جانب الفرد نفسه  أهمیة والأبحاثذا بینت العدید من الدراسات ل

 )2000(، فقد بین جونس وآخرونأیضاین العملاء والمورد إلىالمنظمة وتمتد آثاره الایجابیة 

Jones.et.al یلي فوائد التمكین فیما:  
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لان المــدیر یحظــى بـدعم ومســاعدة مــن المرؤوســین  ،الأعمـالیزیـد التمكــین مــن قـدرة المــدیر علــى انجــاز  -

  .أعمالهمالذین لدیهم معرفة خاصة بمهام 

غالبا ما یزیـد التمكـین مـن الانـدماج والدافعیـة والالتـزام لـدى العـاملین ممـا یسـاعد فـي ضـمان سـیر العمـل  -

  .التنظیمیة الأهدافباتجاه تحقیق 

قتــا قلــیلا فــي علــى الجوانــب الملحــة كــونهم یســتغرقون و  یمــنح التمكــین المــدراء المزیــد مــن الوقــت للتركیــز -

  .الإشرافیةالنشاطات 

  :یلي الفوائد الهامة للتمكین في ما ضبع Mantel et al) 2001(ویحدد مانتل وآخرون 

  .العمل أثناءتولید حلول ذات جودة عالیة من قبل الفرق للمشكلات التي تحدث  -

  .الإدارةتجنب وجهات النظر الضیقة في  -

  .الموجهة للمشروع الأقسامالفریق له الحق في المساءلة عن بعض  -

  .توافر الحلول التداؤبیة -

  .المناسبة فیما یتعلق بالتغذیة العكسیة وتقییم الفریق الأداةامتلاك مدیر المشروع  -

) 2003(وجیبســـون وآخـــرون  Newstrom. Davis)2002(نیوســـتروم ودافیــز ویعتقــد كـــل مــن 

Gibson et al  2005(ن مــیلاو( Mullins  جیــوتش ودافیــزو)2006 (Goetsch. Davis أن إلــى 

  . المنظمة أهدافالشعور بالفاعلیة الذاتیة وهذا ما یحقق  إلىالعاملین  الأفرادمساعدة  إلىالتمكین یؤدي 

ـــه فوائـــد هامـــة لكـــل مـــن المنظمـــة والأفـــراد  أن إلـــى Orgori) 2009(ویـــذهب اورغـــوري  التمكـــین ل

  :فیما یلي إجمالهاالعاملین یمكن 



44 
 

  .في نجاح المنظمة الأساسالعاملین بأنهم  أفرادیولد التمكین شعورا لدى  -

شباع الحاجات  -   .الأساسیة الإنسانیةیزید التمكین الشعور بالانتماء والملكیة وإ

  .محفزا وممتعا وذو مغزى إثارة أكثریصبح العمل  إذالعاملین  ادالأفر یرتبط التمكین بخلق مصیر  -

  .یزید التمكین من الفاعلیة التنظیمیة ویحسن من الكفاءة ویخفض من الكلف -

الـــذي یـــوفر  الأمــر ،الســرعة فـــي اتخــاذ القـــرارات والاقتراحـــات وتحســین عملیـــة تســلیم الخـــدمات وتســـریعها -

التنافســیة فضــلا عــن  الأســواقوتقــدیم خــدمات اســتثنائیة للزبــائن فــي  ،والوقــت للمنظمــة الأمــوالالكثیــر مــن 

  .تحسین ربحیة المنظمة

العلاقــات الجیــدة بــین العــاملین والزبــائن وبالتــالي التــرویج للصــورة الجیــدة عــن  إنشــاءیشــجع التمكــین مــن  -

  )107-104: 2014جلاب،الحسیني،(. المنظمة

  :یا التمكین فیما یليمزا أهم) 2008(ویلخص السید محمد جاد الرب 

 أوقرارات فعالة على مستوى العاملین مبنیة على معلومات وبیانـات فعلیـة فـي بیئـة العمـل المباشـرة  اتخاذ -

  .موضع اتخاذ القرار

العلیــــا فكثیــــر مـــن القــــرارات والمشـــكلات تحــــل علــــى  الإدارةالجیــــدة لوقـــت  والإدارةســـرعة اتخــــاذ القـــرارات  -

  .مستوى تشغیل العاملین

وقبــول التحــدي نحــو اتخــاذ القــرارات وحــل  والإبــداعالاســتفادة مــن خبــرات ومهــارات العــاملین فــي التفكیــر  -

  .قدرة على تحمل المسؤولیة وأكثرثقة  أهل أنهمالعلیا  للإدارةبما یثبت  ،المشكلات على مستواهم التنفیذي
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التشـــغیل، فـــالتمكین یـــدعم مـــن اكبـــر اســـتفادة مـــن البیانـــات والمعلومـــات المتاحـــة علـــى مختلـــف مســـتویات  -

انــه بمثابــة  خـلال نظــام المعلومــات ویــدعم نظــام المعلومــات بالتغذیــة المرتـدة عــن القــرارات التــي تــم اتخاذهــا،

  .نظام خبرة

فــالقبول والملكیــة هــي احتیاجــات  ،بالانتمــاء والالتــزام اتجــاه المنظمــة الإحســاسیســاهم التمكــین فــي بنــاء  -

  .عن طریق التمكین اإشباعهیتم  أساسیة إنسانیة

یثیــر التمكــین التحــدي لــدى العــاملین ویســاهم فــي جعــل العامــل یشــترك فــي تحدیــد مصــیره الخــاص بــأداء  -

  .العمل بحریة وقوة

  .بناء وتأهیل المساعدین لتولي المناصب والمواقع القیادیة في المنظمة مستقبلا إلىیؤدي التمكین  -

  )61-60: مرجع سابقجاد الرب،(                           

تجنیهــا المنظمـــات مــن عملیــة التمكــین تتضــمن ســرعة فـــي  أنالفوائــد التــي یمكــن  أنیــرى الباحــث   

العلیــا، ممــا  الإداراتالعمــل فــي  أعبــاءاتخــاذ القــرارات وســلامتها، زیــادة تفــویض الصــلاحیات وبالتــالي تقلیــل 

الروتینیـة للعمـل،  بـالأمورشـغال عـدم الانو  طویلـة المـدى الإسـتراتیجیةعلـى القضـایا  الإدارةتركیـز  إلى یؤدي

 .ككل والعملاء عن الخدمة مما یضمن  النمو للمنظمة ،زیادة رضا العاملین عن العملو 

  مبادئ التمكین -3

 الأحــــرفسیاســـة التمكــــین تتكـــون مـــن ســـبعة مبــــادئ مســـتمدة مـــن  أن Stirr(2003)اعتقـــد ســـیتر 

  :حیث یمثل كل حرف من هذه الكلمة مبدأ من المبادئ وهي Empowerلكلمة  الأولى

Edication  )زیــادة فاعلیــة  إلــىلان التعلــیم یــؤدي  ینبغــي تعلــیم كــل فــرد فــي المنظمــة، إذ): تعلــیم العــاملین

  .نجاحها إلىالذي یؤدي بدوره  الأمرالعاملین فیها 
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Motivation )ؤوسین لتقبل فكرة التمكـین ولبیـان دورهـم تخطط كیفیة تشجیع المر  أن الإدارةعلى ): الدافعیة

من خلال برامج التوجیـه والتوعیـة وبنـاء فـرق العمـل المختلفـة واعتمـاد سیاسـات  ،الحیوي في نجاح المؤسسة

  .العلیا الإدارةالمفتوحة للعاملین من قبل  الأبواب

Purpose )الإبداعیـــة تلإمكانـــالصـــلب عملیـــة التمكـــین هـــي الاســـتخدام المخطـــط والموجـــه  أن): الغـــرض 

  .المنظمة أهدافلتحقیق  للأفراد

Ownership  : 3یسـمیها  أحـرفتتكون من ثـلاث  الإدارياقترح سیتر معادلة للتمكین As  الأحـرفتمثـل 

   الانجاز= المساءلة + السلطة      :لعناصر المعادلة وهي الأولى

Authority + Accountability = Achievement  

  .وقراراتهم أفعالهموالعاملین فیها قبول المسؤولیة عن  الإدارةولتحقیق الانجاز فان على 

Willingness to Change )العلیــا والوســطى التغییــر فــان  الإدارةمــا لــم تشــجع ): الرغبــة فــي التغییــر

  .الفشل إلىستؤدي  الأداءوسائل 

Ego Elimination )بـرامج التمكـین قبـل البـدء فـي  بإفشـال الأحیـانفـي بعـض  الإدارةتقـوم ): نكـران الـذات

تبــــاعكمــــا یتصــــف بعــــض المــــدیرین بحــــب الـــذات  تنفیـــذها، القــــدیم والمتمثــــل فــــي الســــیطرة  الإداريالــــنمط  وإ

 أوالتمكــین علــى انــه تحــدي لهــم لــیس طریقــا لتحســین التنافســیة والربحیــة للمنظمــة  إلــىوینظــرون  ،والســلطة

  . یتمیز المدیرین بنكران الذات أنن ولذلك لابد فرصة لنموهم شخصیا كمدیرین وموجهی

Respect )لان عـدم الاحتـرام  الأسـبابسـبب مـن  لأيالاحترام یعني عدم التمییز بـین العـاملین ): الاحترام

 )32-31: المهیرات، مرجع سابق(. كافة جهود التمكین إفشال إلىیؤدي 
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  مستویات التمكین -4

أنموذجـا لمسـتویات التمكـین یتكـون مـن طـرفین، یعبـر فیـه الطـرف الأول 1992)(اقترح بـوین ولاور 

العـــاملین، فـــي حـــین یعبـــر الطـــرف الآخـــر عـــن توجـــه  الأفـــرادعــن توجـــه الإدارة نحـــو فـــرض ســـیطرتها علـــى 

  . العاملین الأفراد اندماجالإدارة نحو 

  .مستویات التمكین حسب بوین و لاور): 01(شكل رقم 

  الإنتاجاندماج مرتفع             الاندماج بالعمل              الاندماج بالاقتراح                  خط 

  

  التوجه نحو الاندماج                                                                التوجه نحو الرقابة

  :وهي) الانغماس(هناك ثلاثة مستویات من الاندماج  أنیتضح من الشكل 

 إذ  یمثـــل الانــدماج فـــي الاقتـــراح تغییــرا طفیفـــا مقارنــة مـــع التوجــه نحـــو الرقابـــة،: الانــدماج فـــي الاقتــراح

الهادفــة لتطــویر الطریقــة التــي یــؤدي بموجبهــا العمــل، كمــا یكــافئون  الأفكــارعلــى تقــدیم  الأفــرادیشــجع 

والتمكـین  ،الأفكـارعـدم قبـول تلـك  أوول فـي قبـ الإدارةحـال فـإن الرقابـة تبقـى بیـد  أیـةوعلى  على ذلك،

 أيولكـــن دون إحـــداث  العـــاملین، الأفـــرادفـــي هـــذا المســـتوى یأخـــذ محتـــواه مـــن القبـــول الرســـمي لأفكـــار 

 .تغییر في عملیة الرقابة من قبل الإدارة

 تطــــویر  الأفــــرادیمثــــل الانــــدماج فـــي العمــــل تغییــــرا أكثـــر أهمیــــة حیــــث یســـتطیع : الانـــدماج فــــي العمـــل

اســتقلالیة كبیــرة فــي عملهــم ویحصــلون علــى التغذیــة العكســیة  الأفــرادكمــا یمتلــك  ،المهــارات واســتعمالها

وهنـا یقتصـر دور المشـرفین علـى التركیـز علـى الـدعم بـدلا عـن  ،المناسبة عن العمل الـذین یقومـون بـه

 .التوجیه



48 
 

 ــــدماج المرتفــــع ــــدما تمــــنح المنظمــــة : الان ــــدماج المرتفــــع عن  إحساســــاالعــــاملین فیهــــا  الأفــــرادیحــــدث الان
  .لها الإجمالي الأداءبالمشاركة في 

  :بدوره المستویات التي یندرج فیها التمكین كما یوضحها الشكل التالي Daft(2001)وحدد دافت 

.                                                     مستویات التمكین حسب دافت): 02(شكل رقم 

  عالیة                                                                                                   

  

                                                                                                            

  درجة                                                                                                    

  التمكین                                                                                                    

  

  

  

  

  منخفضة                                                                                                    

  كثیرة ومتعددة                                 المهارات المطلوبة                                         قلیلة

  )450:مرجع سابق الحسیني،جلاب،(

وهـــو المســـتوى الـــذي لـــیس فیـــه  الأولمـــدرج التمكـــین یبـــدأ بالمســـتوى  أن) 02( یلاحــظ مـــن الشـــكل 

بفاعلیــــة فـــي تحدیــــد  الأفـــرادوینتهـــي بمســــتوى التمكـــین الكامــــل حیـــث یشــــارك  ،للأفـــراد حریــــة فـــي التصــــرف

 المنظمة، كما یمنحون صلاحیة اتخاذ القرار ویسیطرون على أداء أعمالهم، وفي مستوى  إستراتیجیة

 

لا توجد حریة في 
 اتخاذ القرار

 توفیر المدخلات

المشاركة في اتخاذ 
 القرار

 المسؤولیة عن القرار
الإستراتیجیةو   

 اتخاذ القرارات
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  .قوة التأثیر والتغییر في میادین مهمة كالأهداف، الهیاكل التنظیمیة، ونظم المكافاة الأفرادالتمكین یمتلك 

   )451-448: 2011جلاب،(                                                     

 أوتكلفــة  لقــوة المــدیر لا أولیــامصــدرا  الأفــرادالــتعلم المســتمر یعــد  إلــىوفــي المنظمــات التــي تســعى 

 ،وفــي هــذه المنظمــات یــتم تقــدیم حــوافز تنافســیة للعــاملین وتــوفیر ظــروف عمــل جیــدة یجــب خفضــه، إنفاقــا

بالمشــاركة فــي الملكیـــة  الإحســاسملین امــنح العــ إلـــى بالإضــافة ،وفــرص للتنمیــة والتطــویر الــذاتي والمهنــي

والعـاملین فـي  للأفـرادوبهذا یمكن القول بـثلاث مسـتویات للتنمیـة المعنویـة  ،الأرباحالذي یعطیهم نصیبا من 

  :المنظمة على النحو التالي

  .للأفرادثلاث مستویات للتنمیة المعنویة ) 03(شكل                      

  

  ما بعد التقلیدي :المستوى الثالث

  

  

  التقلیدي: المستوى الثاني

  

  ما قبل التقلیدي :الأولالمستوى 

  

  تحویلیة تخدم الموظف           توجیهي یعتمد على الفرق     استبدادي قهري   : الإدارةنوع 

  كلیة ممكنون یشاركون مشاركةموظفون        العمل المشترك مع مجموعة      انجاز العمل : سلوك الموظف

  )142:اندراوس، المعایعة، مرجع سابق(               

یهتم بالمصلحة  ،یتفادى العقاب باتباع القواعد
.یطبع لذات الطاعة ،الشخصیة  

ویؤدي واجبات  ،الآخرونیتوقعه منه  یؤدي ما
.یلتزم بالقوانینو والتزامات یفرضها النظام الاجتماعي   

یعني  ،یتبع نظما للعدالة والحقوق واختارها بنفسه
ینشدون حلولا ابتكاریة  وأنهم الأفراداختلاف القیم بین 

بین المصلحة الفردیة والمصلحة یوازن  ،لمعضلاتهم
.العامة  
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  أبعاد التمكین  -5

 ىإلـ أدىالعدیـد مـن البـاحثین ممـا  إلیهـاالتي تطـرق  الإداریةالمصطلحات  أهمالتمكین احد  باعتبار

تلخـــیص ) 2009(، وفـــي هـــذا الصـــدد یقـــدم الباحثـــان زكریـــا الـــدوري واحمـــد صـــالح متعـــددة لـــه أبعـــادبـــروز 

  :الإطارللأبعاد التي قدمتها الدراسات في هذا 

  .التمكین التي قدمتها الدراسات أبعادتلخیص ): 01(جدول رقم

  ادـــــــــــــــــــــــــــبعالأ  السنة  الباحث

Simons 1995  الرقابة.  

Blanchard ,wt al  1999  

2001  

الحدودیــة،  للأقســامحریــة اكبــر  المشــاركة فــي المعلومــات،

  .فرق العمل الذاتیة

Brown  1996  الجودة، الموارد، التفویض.  

Malek.Harold  1996  الثقافة التنظیمیة.  

Clair  1997   القناعات، تثبیت المسؤولیات، دعم المنظمةبناء.  

Ivancevich  1997  فریق العمل، المشاركة بالمعلومات، الهیكل.  

Rafiq.Ahmed  1998  حریة التصرف، المشاركة، المكافآت، المعرفة.  

Rabbins  1998  الرقابة، الهیكل التنظیمي.  

Appelbaum  et al  1999  القوة، الثقافة، القیادة، الهیكل.  

Ersted  1999  المعرفة، المشاركة.  

Daft  2001  المعلومات، المعرفة، القوة، المكافآت.  

  )77-76: 2009الدوري، صالح، (                                          
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فـي سـنوات  آخـرینالتمكین من وجهات نظر باحثین  أبعادنلخص في هذا الجدول  أخرىومن جهة 

  :متقدمة وهي

  .أخرىالتمكین من دراسات  أبعادتلخیص ): 02(جدول رقم 

  ادالأبع  السنة  الباحث

ـــة، الاعتـــراف والتقـــدیر، الأخلاقیـــاتوضـــوح الغـــرض،   2001  المغربي ، العدال

العمــــــــل الفرقــــــــي، المشــــــــاركة، الاتصــــــــالات الفعالــــــــة، البیئــــــــة 

  .الصحیة

Bodner 2003  ،اتخــاذ  التركیــز علــى الزبــون، المعلومــات، التحســین المســتمر

ــــــة زمــــــلاء العمــــــل  ــــــدریب، علاق ــــــاس، الت القــــــرارات، نظــــــم القی

بالمشــــرف، العلاقــــة مــــع زمــــلاء العمــــل، علاقــــة الفریــــق مــــع 

  الآخرین في المنظمة

الاسـتقلالیة، تــدفق المعلومـات والاتصــالات، الـدعم والتحفیــز،   2004  ملحم

  .المعرفة والمهارات

Mullins 2005   ،التمكــین مــن خــلال الانــدماج، التمكــین مــن خــلال المشــاركة

التمكــــین مــــن خــــلال الالتــــزام، التمكــــین مــــن خــــلال تخفــــیض 

  .المستویات

Halvorsen 2005   ،الحریــة والاســـتقلالیة، المشـــاركة بالمعلومــات، الســـلطة والقـــوة

  .الإدارةدعم 

Isokaanta.Johansson  2006  ــــــة ــــــة او الســــــویة، التــــــأثیر،  إمكانی الوصــــــول، الحالــــــة الطبیعی

  .الاستقلالیة، الانفتاح، التبادلیة، الثقة، العلاقات المتناسقة
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Chelladurai 2006   ،تصـــمیم الوظـــائف، المشـــاركة بـــالقوة، المشـــاركة بالمعلومـــات

  .المشاركة بالمعرفة، المشاركة بالمكافآت

Kreitner.Kinicki 2007   بالمعلومات، تحقیق الاسـتقلالیة مـن خـلال الهیكـل، المشاركة

  .الفرق الهرمیة

Gupta 2008   ــــــدیم  الأداءالمشــــــاركة فــــــي معلومــــــات  أفضــــــلالتنظیمــــــي، تق

  .المكافآت للأداء التنظیمي، المعرفة، القوة

Aswathappa 2008  القیم، التصرفات القیادیة، هیكل الوظیفة، نظم المكافآت.  

Mazdarani 2008  ،تدریب، دافعیة، مكافآت، توفیر أجهزة وتكنلوجیاتطوع.  

Karakos.Yilmaz 2009 السلطة، التخصص، الموارد، الشخصیة.  

Hasan 2010 المعرفة والمهارت، الاتصالات، الثقة، الحوافز.  

  )بالاعتماد على مصادر ذات صلةالباحث  إعداد( 

 إلـــىتـــؤدي  الأبعـــادمتفقـــون بـــأن هـــذه  أنهـــم إلـــىالتمكـــین  أبعـــادمهمـــا اختلـــف البـــاحثون فـــي وصـــف 

التمكـین یتطلـب معرفـة  ان دراسـةبـالعاملین فـي المنظمـة، ولعلـم الباحـث  الأفرادتحقیقه باعتباره یشمل جمیع 

التـــي وضـــعها شـــورت  الأبعـــاده علـــى فقـــد اعتمـــد فـــي دراســـته هـــذ ،محتـــواه إلـــىول مـــن أجـــل الوصـــ أبعـــاده

قلالیة الاسـت القـرار، النمـو المهنـي، المكانـة، فعالیـة الـذات،صـنع  هـيلتمكـین المعلـم و  1992رینهارت سنة و 

  .ثیروالتأ

  نظریات التمكین -6

فــالتمكین  ،فــإن الأشـیاء التــي یمثلهـا لیســت جدیـدة مـن أن التمكــین یعـد مصــطلحا جدیـدا علـى الــرغم

مركبـة مـن النظریـات المتعلقـة یعكس مجموعـة  Byham. cox )1990(كما یقدمه كل من بایهام و كوكس
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المــــوارد البشــــریة والســــلوك التنظیمــــي ومفـــاهیم وأبحــــاث متصــــلة بــــالإثراء الــــوظیفي، الإدارة التشــــاركیة بـــإدارة 

، مجموعــات الجــودةجماعــة، العلاقــات الإنســانیة، التعزیــز، التغذیــة الراجعــة، حدیــد الأهــداف، دینامیكیــة الوت

  )128: سابقمرجع  أندراوس ومعایعة،( .القیادة و  الهیكل التنظیمي التدریب،

ن كــان قــد شــاع اســتخدامه فــي الســنوات الأخیــرة إلا أنــه وجــد بــنفس مضــمونه  إن مفهــوم التمكــین وإ

نمــا فكــر التمكــین لــم یظهــر، فالحــالي فــي النظریــات الإداریــة الســابقة نتیجــة تراكمیــة  ظهــر بشــكل مفــاجئ وإ

 ،المختلفــــة بشــــكل عــــامبمفاهیمــــه  وتطوریـــة عبــــر مــــا یزیــــد عــــن مائـــة عــــام مــــن التطــــور فــــي الفكـــر الإداري

دارة العلاقـــات مـــع و   أو) العـــاملین( داخـــل المؤسســـة الإنســـانبالمفـــاهیم التـــي تتعلـــق بـــإدارة المـــوارد البشـــریة وإ

رج مـن النظریـات تطـور والتـدالفي هـذا الجـزء لأهـم ملامـح ومن هنا سیتم التطرق  ،)الزبائن( خارج المؤسسة

  :سالیب الحدیثةالأ إلىسالیب السلوكیة الأ إلىالتقلیدیة 

  الأسالیب الكلاسیكیة  -6-1

العلمیـة والنظریـة الإداریـة  الإدارةهـي نظریـة  أقساملى ثلاثة إ الإدارةسالیب الكلاسیكیة في تنقسم الأ

  .والنظریة البیروقراطیة

  العلمیة الإدارةنظریة  -6-1-1

العلمیـة منهجـه المشـهور  الإدارةالمسـمى بـأبي  Frederick Taylor) 1911(رفردریـك تیلـو اقتـرح 

تلــك الطریقــة التــي تتحقــق مــن خــلال دراســة خطــوات العمــل وتحدیــد الخطــوات  ،بالطریقــة المثلــى فــي العمــل

لغائهـا، فتبقـى الطریقـة المثلـى لتأدیـة أي عمـل علیهـا  والإبقاءالضروریة  وتحدیـد الخطـوات غیـر الضـروریة وإ

  .یقوم به العامل

ونظریة الإدارة العلمیة على طرفـي نقـیض، ولـم یكـن أصـلا مفهـوم التمكـین معروفـا أن التمكین نجد 

في ذلك الوقت، وما ورثه فردریك تیلور من الثورة الصـناعیة مـن آدم سـمیث یتنـافى أصـلا مـع مبـدأ التمكـین 
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مثلــى فــي الإدارة المعاصــرة، النظــرة التــي كانــت ســائدة تجــاه العامــل علــى أنــه آلــة یجــب ضــبطها بالطریقــة ال

لإنجــاز أكبــر كــم مــن الإنتــاج، حتــى لــو تطلــب الأمــر تقــدیم حــوافز للعــاملین مــن أجــل زیــادة إنتــاجیتهم فقــط، 

ومــن أجــل زیــادة الكفــاءة وتحســین مســتوى الإنتــاج، لــذلك كــان الفكــر الســائد فــي تلــك الفتــرة مــن الــزمن بعیــدا 

ئدة فــي تلــك الفتــرة وخاصـــة عــن مفهــوم التمكــین أو حتــى التفــویض، وذلــك بســبب الظــروف التــي كانــت ســا

وعلــى الــرغم مــن ذلــك . ضــعف المفــاهیم ذات العلاقــة بالبعــد الإنســاني وســیطرة المفــاهیم ذات البعــد المــادي

فنظریــة المبــادئ العلمیــة تضــر علــى المــدى البعیــد، حتــى فــي البعــد المــادي الــذي طالمــا أســس لــه فردریــك 

جــاء بهــا والتــي تـــؤدي بالعامــل إلــى الشــعور بالملـــل  تــایلور، بســبب المغــالاة فـــي مبــدأ الطریقــة المثلــى التـــي

والســأم والإرهــاق مــن إتبــاع أســالیب محــددة وثابتــة لا یســتطیع أن یحیــد عنهــا قیــد أنملــة، فضــلا عــن أنهــا لا 

  . تترك للفرد مجالا للتفكیر الخلاق وخلق بدائل مختلفة لحل المشكلة

  النظریة الإداریة -6-1-2

والمـتفحص بعمــق لهـذه النظریــات التقلیدیـة یجــد ،  Henri Fayol) 1916(جـاء بهـا هنــري فـایول 

درجــة عالیــة مــن التركیــز علــى تحقیــق الضــبط والنظــام والثبــات فــي العمــل، ولكــن لا یجــد مجــالا فیهــا لمــنح 

بداء الرأي أو حریة التصرف   .الموظف أي دور في المشاركة وإ

وانهـا بعقـود أانیة سـبقت بأفكـار إنسـ Mary Parker Follett فـي حـین جـاءت مـاري بـاركر فولیـت

حدیثــة حتـــى فــي وقتنـــا  أنهـــاعلــى  إلیهــاالقـــرن الماضــي ینظـــر  أوائــلطویلــة فقــد تحـــدثت فــي مواضـــیع  فــي 

الحاضــر فتناولــت مواضــیع مثــل التعــاون والعمــل الجمــاعي، ونظــرت إلــى المؤسســات علــى أنهــا مجتمعــات 

 وشــجعت العــاملین والمـدیرین علــى العمــل بتوافــق وتعــاون ،متعاونـة علیهــا أن تعمــل لتحقیــق أهـداف مشــتركة

وأكـدت أهمیـة الحریـة فـي التعبیـر وأهمیـة التعـاون لحـل الخـلاف فـي ، وانسجام دون سیطرة جهة علـى أخـرى

العمـل، ورأت بأنـه مـن واجـب المــدیر أن یسـاعد النـاس فـي المنظمـة علــى التعـاون معـا وتحقیـق التكامـل فــي 

  .المصالح والأهداف
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بــدور الموظــف فــي  الإدارةبــأم  Peter Druckerصــفها بیتــر دریكــر و كمــا  أوآمنــت فولیــت فقــد  

المنظمة كمالك لها، لخلق شعور بالمسـؤولیة الجماعیـة تجـاه العمـل وتجـاه أهـداف المنظمـة، والیـوم وبعـد مـا 

" ي الــربحالمشــاركة فــ"و  " الموظــف المالــك"یقــارب مــن مئــة عــام بــدأت أدبیــات الإدارة تنــاقش مواضــیع مثــل 

بالبعــد الإنســاني فــي العمــل، مــن خــلال نظــرة متوازنــة بــین  هــاوهــذا یؤكــد اهتمام". المشــاركة فــي المكاســب"و

  )17-16: ملحم، مرجع سابق(. أهداف العمل وأهداف وحاجات الإنسان

     النظریة البیروقراطیة -6-1-3

لحقبـة تاریخیـة لكـي یضـع نهایـة ،  Max Weberالمفكـر الألمـاني مـاكس ویبـر جـاء بهـذه النظریـة 

ورأى بـأن . من الفوضى في المؤسسـات الحكومیـة وغیـر الحكومیـة فـي ألمانیـا فـي نهایـة القـرن التاسـع عشـر

الذي یعني حكم المكتب بوضع القـوانین الرسـمیة وتقسـیم العمـل  "النظام البیروقراطي"الحل هو في ما أسماه 

كــان فیبــر یــؤمن بتحقیــق  .حة الشخصــیةصــلحة العامــة علــى المصــلووضــوح التسلســل الرئاســي وتغلیــب الم

  .مستویات عالیة من الكفاءة الإنتاجیة من خلال الضبط والدقة في العمل ووضوح القوانین والتشریعات

 الأســالیبظهــور  إلــىممــا مهــد  الإنســانيالكلاســیكیة انتقــادات لإهمالهــا الجانــب  الأســالیبواجهــت 

  .الإدارةالسلوكیة في 

  الأسالیب السلوكیة -6-2

والاجتهـادات الفكریــة والعلمیــة والعملیــة التـي حققتهــا النظریــات الكلاســیكیة  الأعمــالعلـى الــرغم مــن 

فظهــرت عــدة نظریــات كــرد  ا،كــان ابــرز الانتقــادات الموجهــة لهــللعــاملین  الإنســانيالجانــب  إهمــال أن إلــى

ونظریـة  ، x.yونظریـة  ،لماسـلو الإنسـانیةونظریـة الحاجـات  ،هوثورن اتدراس أهمهاومن فعل وثورة حقیقیة 

  .الشخصیة البالغة
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  الإنسانیةدراسات هوثورن وحركة العلاقات  -6-2-1

 Western)فــي شــركة ویســترین الكتریــك 1924فــي عــام  Hawthornبــدأت دراســات هوثــورن   

Electric)  في الولایات المتحدة الأمریكیة، وبدأ البـاحثون یدرسـون أثـر العوامـل المادیـة مثـل ظـروف العمـل

عنـدما  1932واسـتمرت تلـك الدراسـات حتـى عـام  ،ومستوى الإضاءة علـى إنتاجیـة العامـل فـي تلـك الشـركة

 Eltonالتـي سـاهم بهـا التـون مـایو  فتوقفـت دراسـات هوثـورن ،بـدا الركـود الاقتصـادي یعصـف  فـي الـبلاد

Mayo وعلـــى الـــرغم مـــن أن تلـــك الدراســـات قـــد بـــدأت تحـــاول دراســـة ظـــروف العمـــل مـــن جامعـــة هارفـــارد ،

تیجـــة لخطـــأ فـــي صـــدفة ون قـــد أظهـــرتوأثرهـــا علـــى إنتاجیـــة العـــاملین، إلا أنهـــا  مســـتوى الإضـــاءة ،المادیـــة

هــا متغیــر آخــر غیــر مقصــود وهــو أهمیــة ال المنهجیــة المســتخدمة تعــاون والاهتمــام بالإنســان العامــل علــى أنّ

متغیــرات تــؤثر علــى الإنتاجیــة بــدلا مــن الإضــاءة أو ظــروف العمــل المادیــة التــي قامــت الدراســة أصــلا مــن 

  .أجل قیاسها وقیاس أثرها

كـان مـن أهـم الأسـباب التـي فجـرت ثـورة جدیـدة " أثـر هوثـورن"فالخطأ في المنهجیة سمي فیمـا بعـد  

، وكانــت وجهــة نظــر هــذه مــا بعــد بحركــة العلاقــات الإنســانیةاري، ومهــد الطریــق لمــا ســمي فیفــي الفكــر الإد

الحركــة تنطلـــق مـــن أن معاملـــة العــاملین معاملـــة إنســـانیة جیـــدة تـــؤدي إلــى تحقیـــق إنتاجیـــة أفضـــل، وحركـــة 

  .العلاقات الإنسانیة هذه مهدت السبیل لما أصبح یعرف في الوقت الحاضر بدراسة السلوك التنظیمي

   )20-19:، مرجع سابقملحم (                                                                    

 ،ظهــرت بعــدها نظریــات أسســت لــدور العامــل والموظــف فــي المنظمــة ولمســاهماته الفاعلــة وحاجاتــه

التـــي تتجـــاوز الحاجـــات المادیـــة المجـــردة إلـــى الحاجـــات والمطالـــب الإنســـانیة التـــي تشـــمل معـــاني كـــالتفوق 

  .تتحق إلا بمساهمة التمكین أنوالإبداع والتحدي وتحقیق الذات، هذه المعاني التي لا یمكنها 
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  نظریة الحاجات  -6-2-2

 الإنسـانيالحاجـات فـي تحدیـد السـلوك  أهمیـة إبرازعلى  Maslowابرهام ماسلو  إسهاماتساعدت 

فــي العمــل مــن اجــل تحفیــز  الإنســانیةالحاجـات  لإشــباعتهیئــة الظــروف الملائمــة  إلــى الإدارة أنظــاروتوجیـه 

دراســة قضــایا  إلــى أفضــىالجیــد، إن متابعــة وتقصــي دوافــع وحاجــات وهمــوم العــاملین  الأداءالعــاملین نحــو 

وتفـویض  ،وتحمـل المسـؤولیة وتـدویر العمـل ،ملین في اتخـاذ القـرارتحدیدا تتعلق بمشاركة العا وأكثرخاصة 

ثرائهالصلاحیات وتوسیع العمل    . الإدارة أدبیاتتظهر في  بدأتالتي  الأموروغیرها من  وإ

  )49-47: شرع ، مرجع سابق .معراج(                                                      

المفــاهیم التــي ســاهمت فــي  أهــمومــن  ،المعاصــرة مفهــوم تمكــین العــاملینوفــي مقدمــة هــذه المفــاهیم 

هــذا النمــوذج كــل مــن قــري اولــدهام فــي حیــث یحــدد  ،تســریع الخطــوات نحــوه نمــوذج الخصــائص المحوریــة

خمـس خصـائص هامـة لوصـف الوظیفـة  Greg Oldham .Richard Hackman وریتشـارد هاكمـان 

  : ذات المعنى والقیمة الكبیرة

  عنـــدما تحتـــوي الوظیفـــة علـــى أنشـــطة متعـــددة وعنـــدما تتطلـــب مـــن العامـــل مهـــارات  :المهـــامتنـــوع

 .ومواهب مختلفة

 إلـى یائهــا دون بالكامــل مـن ألفهـا  هـاعنـدما تتطلـب الوظیفــة مـن العامـل القیـام بمهام :هویـة الوظیفـة

 .أو بجزء من العمل القیام بعمل مبتور

 أي أن یكـــون (عنـــدما تتـــرك الوظیفـــة أثـــراً علـــى الآخـــرین داخـــل أو خـــارج المنظمـــة  :أهمیـــة المهـــام

 )للوظیفة دور في التأثیر في حیاة الآخرین

 فــــي العمــــل وحریــــة فــــي  اســــتقلالیةإ عنــــدما تمــــنح الوظیفــــة حریــــة للعامــــل و  :الاســــتقلالیة فــــي العمــــل

 .التصرف في تخطیط العمل وجدولته وتحدید إجراءات العمل
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  ـــه :الراجعـــةالتغذیـــة عنـــدما یحصـــل العامـــل علـــى معلومـــات بشـــكل مباشـــر وواضـــح عـــن نتـــائج عمل

 . ونتائج أدائه

ــــوافر عنــــدهم و  ــــذین تت ــــة إثــــراء العمــــل، أنّ الأفــــراد ال ــي جــــاءت لتعــــزز نظری ــــة التــ تؤكــــد هــــذه النظری

جـاز ، وهـذا یتطلـب وجـود حاجـة عنـد هـؤلاء للإنة سـیكون لـدیهم إثـراء العمـل كبیـراالخصائص الخمس السابق

، فلــن یكــون بمقــدورهم إثــراء العمــل والتمیــز، أمــا الأفــراد الــذین لا تتــوافر عنــدهم تلــك الحاجــة أو تلــك الرغبــة

  )23-22: مرجع سابق ملحم،.( الیة من الخصائص الخمس المذكورةلأنهم لا یتمتعون بدرجة ع

  X   & Yنظریة -6-2-3

 إضـافةبأفكـار ماسـلو ودراسـات هوثـورن فقـدم  Douglas.Mc Gregorدوجلاس ماك قریقور  تأثر

افتراضــات، همــا ولكــل من ،Yو  Xلحركــة العلاقــات الإنســانیة مــن  خــلال نظریتــه التــي ســماها نظریــة جدیــدة

أن العامــل كســول ویفتقــد لــروح المبــادرة وتحمــل المســؤولیة،  Xففــي حــین یفتــرض المــدیر الــذي یتبنــى نظریــة 

یحمـــل افتراضـــات مغــایرة تمامـــا، فیـــرى فــي مرؤوســـیه حـــب العمـــل وروح  Yفــإن المـــدیر الـــذي یتبنــى نظریـــة 

  .المبادرة والرقابة الداخلیة والقدرات الخلاقة وحب التمیز

 بشــكل یوافــق توقعــات الآخــرین ،وهــو الســلوك مــاك غریغــور أمــر فــي غایــة الأهمیــة مــا یمیــز نظریــة

. فتنســجم وتتوافــق ســلوكیاته مــع توقعــاتهمأي أن الفـرد قــد یتــأثر مــع مــرور الوقــت بتوقعــات الآخـرین تجاهــه، 

یتصـرفون بطـرق فیهـا مسـتویات عالیـة مـن السـیطرة والإشـراف المباشـر،  X فالمـدیرون مـن أنصـار نظریـة 

وهـذا النـوع مـن القـادة یخلـق  ،أو الاسـتقلالیة  فـي العمـل لمرؤوسیهم مجالا من حریة التصرف بشكل لا یدع

  .إلا بحسب ما یطلب منهم لا یعملونموظفین سلبیین واعتمادیین و 

فیتصــرفون بطریقــة أكثــر دیموقراطیــة، ویمنحــون مجــالا أوســع  Yأمــا المــدراء مــن أصــحاب نظریــة  

ا أمــام مرؤوســیهم نحــو الإبــداع والتفــوق وتحقیــق الــذات،  لتصــرف ممــا یفــتح المجــال واســعً للمشــاركة وحریــة ا

ویتصـــرف الموظفـــون مـــع الـــزمن بـــروح المبـــادرة . والشـــعور بالقیمـــة الحقیقیـــة لقـــدراتهم ومـــواهبهم فـــي العمـــل
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وهــذا یشــجع المــدیرین الــذین  ،ریهموحریــة التصــرف والتمكــین، انســجاما مــع توقعــات مــدیوالمشــاركة الفاعلــة 

یتـــرددون فـــي ممارســـة أســـالیب مثـــل التمكـــین، أن لا یشـــككوا بانتمـــاء مرؤوســـیهم لأن ثقـــتهم بهـــم هـــي التـــي 

  )23: مرجع سابق ملحم،(. ستصنع ذلك الانتماء وعدم الثقة سیصنع غیر ذلك

  الشخصیة البالغة  -6-2-4

نقـدا شـدیدا للنظریـة الكلاسـیكیة فـي كتابـه المؤسسـة  Chris Argyris )1957(كریس آرغریسوجه 

  حیث یرى  ،الإنسانتنسجم مع  التقلیدیة لا الإداریةالنظریات الكلاسیكیة والممارسات  أنوالشخصیة مؤكدا 

مسـبقا ومقیـد  ايء محـددبأن الإدارة العلمیة بمبادئها المحددة والمقیدة تمنع الفـرد مـن تحقیـق ذاتـه لأن كـل شـ

أن هـذه النظریـات تتعامـل مـع  آرغـریسلذلك لا یـرى ، بطریقة محددة لا مجال فیه لأي اجتهاد من قبل الفرد

نمـــاالعامـــل علـــى أنـــه إنســـان عاقـــل یمكنـــه أن یتحمـــل مســـؤولیاته كإنســـان بـــالغ عاقـــل مـــدرك،    أنتحـــاول  وإ

هــو فــي  هوالحــل مــن وجهــة نظــر . تتعامــل معــه وكأنــه طفــل یحتــاج دائمــا إلــى التوجیــه والإشــراف والمســاعدة

التعامـل مـع النـاس علــى أنهـم بـالغون وناضـجون دون وصــایة علـیهم، وهـذا یتحقـق مــن خـلال توسـیع نطــاق 

نهم وبـــین صـــلاحیاتهم ومـــنحهم حـــق المشـــاركة وتحمـــل المســـؤولیة فـــي العمـــل، وتحســـین شـــكل العلاقـــات بیـــ

الإدارة ، ویقــر بــأن أســباب التغیــب ودوران العمــل والكســل والنفــور مــن العمــل، یعــود فــي مجملــه لممارســات 

  .الإدارة التي أصبحت غیر صالحة للاستخدام في الوقت الحاضر

  الإدارةسالیب الحدیثة في الأ -6-3

مــن و  ،للتعامــل مــع المنظمــة غیــر التــي كانــت موجــودة ســابقا أخــرىطــرق  1960ظهــرت منــذ بدایــة 

  :منظمة التعلمو  Zنظریة  ،التمیزحركة الجودة و نظریة النظم، النظریة الظرفیة،  أهمها

  النظم نظریة -6-3-1

النظام مجموعة من الأنظمة الفرعیة أو الوظائف التي تتفاعـل فیمـا بینهـا وتسـتمد طاقتهـا مـن البیئـة 

مشتركة، وهذه النظریة ساهمت فـي تغییـر نظـرة العـاملین إلـى المؤسسـة مـن النظـرة  الخارجیة لتحقیق أهداف
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الجزئیـــة المحـــددة إلـــى النظـــرة الكلیـــة الشـــمولیة والأهـــداف المشـــتركة، فبـــدلا مـــن أن یهـــتم العامـــل أو المـــدیر 

 بشــؤون وظیفتــه المحــددة، أصــبح الاهتمــام نحــو الأهــداف العامــة للمؤسســة مــن خــلال رؤیــة المؤسســة ككــل

متكامــل، مــن خــلال وظـــائف مترابطــة ومتعاونــة ومنســـجمة بعضــها مــع بعــض، ممـــا كــرس مبــادئ التعـــاون 

  . والتنسیق والعمل المشترك من خلال الفریق المتعاون والعامل المؤهل والقادر على المساهمة الفاعلة

درة والإبـداع زادت أهمیة عمـل الفریـق الـذي یعتمـد علـى العامـل المتسـلح بالمعرفـة والقـدرة علـى المبـا

ة لأن مــن أهــم مقومــات أعضــاء الفریــق المتجــانس أن یكــون لكــل واحــد مــنهم قــدرة علــى تقــدیم قیمــ والتطــور،

لا فسیكون هذا العضو عبئا على الفریق ومعیقا لتحقیق أهدافهإضافیة ومساهمة نوعیة للفریق و    .إ

)25: مرجع سابق ،ملحم(   

  النظریة الظرفیة -6-3-2

وهــذه  ،ة أو البیئیــة التــي تواجــه المنظمــةالتكیــف مــع المتغیــرات الظرفیــ تقــوم هــذه النظریــة علــى مبــدأ

مختلــف المنظمــات وفــي مختلـــف النظریــة توصــي بعــدم تعمــیم أي مبــدأ أو مفهــوم مــن مفــاهیم الإدارة علــى 

وهذا یعني أنـه لا توجـد نظریـة فـي الإدارة صـالحة لكـل زمـان ومكـان، فاختیـار أي مبـدأ أو نظریـة  ،الظروف

ریــة مــا یناســب المنظمــة، ویحتــاج مــن القیــادة أن تفكــر وتــوائم بــین واقعهــا مــن ناحیــة، وبــین النظ یعتمــد علــى

ومــا یناســب مؤسســة أو ظــرف مــن الظــروف، قــد لا یناســب مؤسســة أخــرى أو ظــرف مــن ، مــن ناحیــة أخــرى

  .الظروف الأخرى

بــل المبــادرة وهــذه النظریــة مفیــدة مــن ناحیــة أنهــا تتطلــب مــن المؤسســة التفكیــر والعصــف الــذهني ق

ومـــا یبـــرر ذلـــك أن كثیـــرا مــن المنظمـــات تفشـــل نتیجـــة للتســـرع فـــي  بتطبیــق مبـــدأ مـــا أو فكـــرة إداریـــة معینــة،

فشـــل نتیجـــة لعـــدم موائمتهـــا تطبیـــق فكـــرة إداریـــة جدیـــدة لمجـــرد أنهـــا نجحـــت فـــي مكـــان آخـــر، وســـرعان مـــا ت

ـــ أو للثقافـــة، أو للمتغیـــرات الظرفیـــة الخاصـــة بالمنظمـــة، للظـــروف ة الظرفیـــة مجـــال مناســـب ورحـــب والنظری
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للتفكیر الخلاق وعدم التسرع، وخاصـة عنـدما تغفـل المنظمـة مبـدأ المشـاركة والتمكـین وفرصـة المشـاركة فـي 

  )26: مرجع سابق ملحم،( .دراسة الأفكار والتأكد منها قبل تطبیقها

  حركة الجودة والتمیز -6-3-3

الثمانینـات مـن القـرن العشـرین، وظهـر مفهـوم بدأت حركة الجودة تتبلور وأخـذت أهمیتهـا تتزایـد بعـد 

عنَى بتحسین الجودة في مختلف نواحي المؤسسة بشكل دائـم ومسـتمر فـي سـبیل  ُ إدارة الجودة الشاملة الذي ی

وظهـــرت مؤسســـات عالمیـــة لرعایــــة المنظمـــات التـــي تحقـــق معـــاییر جـــودة متمیــــزة . تقـــدیم الأفضـــل للزبـــائن

تتعلـــق بسلســـلة القیمـــة والتمیـــز فـــي  أفكـــاروظهـــرت  ،بالـــدرج وغیرهـــاودعمهـــا، مثـــل شـــهادة الایـــزو و مالكلوم

أبعـاد بمــا فـي ذلـك جـودة المنتجـات والخــدمات  ممـا أدى إلـى تنـامي الاهتمـام بمفهــوم الجـودة مـن عـدة الأداء

، لأن جــودة أدائهــم تعــد مــن أهـم المــدخلات التــي تصــب فــي جــودة جــودة أداء العـاملین وأهـم مــن ذلــك أیضــا

  .ء أكانت سلعاً ملموسة أم خدمات غیر ملموسةالمخرجات، سوا

ســـعت الكثیـــر مـــن المنظمـــات إلـــى العمـــل علـــى تـــدریب العـــاملین، ورفـــع قـــدراتهم وتشـــجیعهم علـــى  

المشاركة وروح التعاون والمبـادرة، حیـث إن مـن أهـم متطلبـات إدارة الجـودة الشـاملة هـو مشـاركة العامـل فـي 

ن خــلال قدرتــه علــى المبــادرة وتحمــل المســؤولیة، دون حاجــة تحســین تلــك الجــودة مــن خــلال جــودة أدائــه ومــ

فركـزت أدبیـات لمراقبة من مدیر أو لتعلیمات محددة تصف لـه كـل التفاصـیل وخاصـة فـي قطـاع الخـدمات، 

، لأن المـدیر كـز عنـد الحـدیث عـن الجـودة الشـاملةبشـكل واضـح ومر  الإدارة على موضـوع تمكـین المـوظفین

شـاملة والمســتمرة وبشـكل تـدریجي، دون دور الموظــف المحـوري والهــام فـي تلــك لا یسـتطیع تحقیـق الجــودة ال

اني الموظـف وانتمائـه لفكـر لا یمكـن تحقیقـه دون تفـ ،وخاصـة لأن الجـودة وتحسـینها بشـكل مسـتمر ،یـةالعمل

، ولأن التمكــین یحتــاج لانتمــاء الموظــف وقناعتــه الداخلیــة ببــرامج الجــودة وتعاونــه مــع المنظمــة فــي الجــودة

  .بیل تحقیقهاس
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  Zنظریة  -6-3-4

 Richardو William Ouchiأمریكیـة قـدمها ریتشـارد تـانر ولیـام ووشـي -نظریـة یابانیـة Zنظریـة 

Tanner ، أن یـتقن العـاملون الوظـائف  الأفقیـة للعـاملین وهـي التـي تعنـي وتركز هـذه النظریـة علـى الحركـة

المختلفـــة قبـــل الســـعي للترقیـــة إلـــى وظـــائف أعلـــى فـــي الســـلم الـــوظیفي، والاهتمـــام بتخطـــیط المهنـــة والتنمیـــة 

واتخـاذ القـرار بشـكل جمــاعي، والتركیـز علـى عمـل الفریـق، وعلــى مشـاركة العـاملین وانخـراطهم فــي   المهنیـة

  .المنظمة

 منظمة التعلم  -6-3-5

مستمر وتتطور وتتقدم بشكل دائم، وذلـك بـالتعلم مـن تجاربهـا وخبراتهـا التـي  تلك التي تتغیر بشكل 

ترتكـز علـى مقومـات  Peter Sengeوالمنظمة المتعلمة كمـا یؤكـد بیتـر سـنج  ،تتكون من خبرات أعضائها

  :أساسیة محورها ثقافة المؤسسة وقیمها التي ترتكز على العناصر الآتیة

 المعلومات وأهمیتها في التعلم. 

 روح الفریق وأهمیته في التعلم الجماعي الذي یضاعف التعلم الفردي. 

 وهو الذي یحرر العامل من أي قیود تمنعه من التعلم والمشاركة التمكین. 

 المشاركة التي هي جوهر عملیة التعلیم والتعلم. 

 والقیادة التي تحمل الرؤیة نحو مؤسسة متعلمة متطورة باستمرار . 

أدبیات الإدارة في الوقـت الـراهن هـو حـول موضـوع المنظمـة المتعلمـة، وهـذا مـن حدیث الساعة في 

تمر والتطـویر أهم المفـاهیم الإداریـة المعاصـرة التـي تعـزز موضـوع التمكـین وتسـتثمره مـن أجـل التجدیـد المسـ

ولا منــاص منهــا فــي منظمــات القــرن  المســتمر فــي المنظمــة، وقــد أصــبحت عملیــة التجدیــد والتغییــر حتمیــة

مــاو  ،تبــدد وأتجــدد  أن إمــابعنــاوین مثــل  تبــدأوهنالــك مقــالات . لواحــد والعشــرینا وتــدل  ،تتبخــر أوتجــدد  أن إ

الـزوال نتیجـة للعولمـة ومـا  إلـىعلى المنظمات التي تتجاهل عملیة التغییر والتجدیـد والتطـویر فـان مصـیرها 
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تــرحم مــن یرضــى بحالــة  وســوقیة لاتحمــل مــن متغیــرات عالمیــة سیاســیة واقتصــادیة واجتماعیــة وتكنولوجیــة 

  .الاستقرار والرضا بالوضع الراهن

ــین ومتعلمــــین، ونــــرى أنهــــم العـــاملون الــــذین یواجهــــون واجبــــات جدیــــدة منهــــا لـــتعلوا  م یتطلــــب معلمــ

المعرفــة والمهـــارة والمعلومـــة وتـــداول هـــذه المكاســـب للاســـتفادة منهـــا، كمـــا یتوجـــب علـــى العامـــل الآن تحمـــل 

اطرة وتحمـل الوقـوع بالخطـأ، لأن الخطـأ هـو مصـدر مـن مصـادر الـتعلم، فیـتعلم ویعلـم المسؤولیة وروح المخ

الموظـف مــن خــلال الــتعلم مــن الأخطــاء، والــتعلم مــن التجــارب، والــتعلم بالممارســة، والــتعلم مــن الاســتعمال، 

ـــتعلم مـــن التفكیـــر وا ـــتعلم مـــن الإصـــغاء، وال ـــتعلم مـــن القـــراءة، وال ـــتعلم مـــن تجـــارب الآخـــرین، وال لعصـــف وال

م مـن المقومـات الأساسـیة لمـن یریـد أن یكـون  الفكري، والتعلم من توجیه الآخرین وتعلیمهم، وأخیرا فـإن الـتعلّ

كنا ومتسلحا بروح المبادرة والمرونة والتكیف  . ممّ

مما تقدم نرى بأن مراحل تطور الفكر الإداري الحدیث یتجـه فـي إدارة العنصـر البشـري تجـاه مرحلـة 

ن والمشـاركة وروح الفریـق، وبالتــالي نحـو تمكـین العــاملین وتوزیـع الحـق فــي المشـاركة بــین جدیـدة مـن التعــاو 

فبینمـا كانـت المفـاهیم الإداریـة التقلیدیـة  ،اصـة المسـتویات الـدنیا مـن المنظمـةمختلف المستویات الإداریة وخ

م بشـــكل خــــاص تتجاهـــل مفهـــوم التمكـــین ومقوماتــــه، فـــإن الإدارة المعاصـــرة أصـــبحت تتحــــول نحـــو الاهتمـــا

حـــدث فنـــرى الأدبیـــات ذات العلاقـــة تت. بموضـــوع التمكـــین، ســـواء أكـــان ذلـــك بشـــكل مباشـــر أم غیـــر مباشـــر

وغیرهـا مـن المواضـیع  بإسهاب وتركیز عن مواضـیع مثـل التمكـین والمشـاركة، حریـة العامـل ورضـا العـاملین

مــن خــلال الإدارة الصــحیحة  التــي تصــب فــي فكــرة مفادهــا أنّ تحقیــق التمیــز والنجــاح فــي المنظمــات یتحقــق

ملحـم، مرجـع (. أن یساهم به الإنسان في المنظمـة للعنصر البشري، ومن خلال الدور المحوري الذي یمكن

 )29-27: سابق
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  نماذج التمكین -7

عنــد المراجعــة المتأنیــة للأدبیــات المتعلقــة بمفهــوم التمكــین نلاحــظ بــان التــراكم المعرفــي افــرز عــدة 

 تشـرح مفهــوم التمكــینمتمــایزة ات اكتشــاف عـدة تصــنیف إلــى أدى، ممـا دراســة التمكــیناتجاهـات ومــداخل فـي 

  :وهي كما یلي

  الأولالتصنیف  -7-1

هنـــــــاك مـــــــدخلین متمـــــــایزین Carless) 2004(وكـــــــارلس ) 1988(غو نكـــــــونجر وكـــــــانو لبالنســـــــبة  

 :الأدبیاتومتكاملین في دراسة التمكین في 

 القائــد(ویركــز علــى العملیـة التــي مــن خلالهـا یقــوم المــدیر: مـدخل یســمى مــدخل العلائقـي للتمكــین أول (

 الإداریـةیتداخل هذا المدخل مـع بعـض الممارسـات  وعادة ما) الموظفین(السلطة مع المرؤوسین بتقاسم

 ... ، حلقات الجودةبالأهداف الإدارةمثل 

 عــن ایمـان المـدیر بالفعالیـة الذاتیــة للموظـف ویركـز هــذا ویعبـر : یسـمى بالمــدخل التحفیـزي ثـاني مـدخل

 . المهمة التشجیع والتغذیة العكسیة المقدمة للمرؤوسین الأهدافالمدخل على الاتصال وتحدید 

(jane yjiang et al,2011:676-677) 

 التصنیف الثاني -7-2

   :تعریف واضح ومحدد للتمكین إلىتوصل القدم باحثون آخرون مسارین مختلفین تماما في سبیل 

 یهــتم هــذا المســار بســلوك ســلوك المشــرف الــذي یمكــن مرؤوســیه و التمكــین علــى انــه  إلــىینظــر  ول الأ

 .المشرف على انه سبب التمكین

  المــرؤوس تنــتج عــن التمكــین الــذي یقدمــه  أوالتمكــین علــى انــه حالــة نفســیة للموظــف  إلــىالثـاني ینظــر

 .الناتج عن المرؤوس الإدراكیركز هذا المسار على و  ،المشرف
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 .ونتائج التمكین بأسبابهذین المسارین یهتمان  أنذا یبدو كوه 

  (Lee Mushin.Koh joon,2001 : 684-694)   

  التصنیف الثالث  -7-3

التـي تناولـت مفهـوم التمكـین مـن خـلال  الأدبیـاتیمكـن تصـنیف  Menon (2001)مینـون   حسب

  :وهي  أسالیبثلاث 

 ضــمان الســلطة  أســاسیــتم فهــم التمكــین علــى  الأســلوبفــي هــذا : )التمكــین الهیكلــي(الهیكلــي الأســلوب

والقـوة فـي المنظمـة تنبـع مـن مصـدر كالهیكـل التنظیمـي والسـیطرة علـى  ،والصلاحیة في اتخاذ القرارات

 ،وبالتالي فان تمكین الموظفین یعني نقل صلاحیة اتخاذ القـرارات مـن خـلال الهیكـل التنظیمـي ،الموارد

هـذا الـنمط  أن أيوالمشـاركة  الأفقـيمركزیـة والهیكـل التنظیمـي مـن خـلال اللا أیضـایحصـل  أنویمكن 

یــتم تنــاول الحالــة  وبالتــالي لا ،عملــه لأداءالموظــف الصــلاحیة  إعطــاءالتقلیــدي مــن التمكــین یفتــرض 

 (Menon sanjay,2001:10-13). الأسلوبالنفسیة للتمكین في هذا 

 أســـلوبالقیـــادة بـــالتمكین هـــي  ):ســـلوكیات القائـــد الممكنـــة( التمكـــین مـــن خـــلال الـــنمط القیـــادي أســـلوب 

 فالقــادة الفعــالون ،)الكاریزمـا(بشــخص القائــد  الإعجـابقیـادي ینســجم مـع قــوة الخبــرة وقـوة المعرفــة وقــوة 

والثقـة بـه  ،هم الذین یقودون بتمكین مرؤوسـیهم وبتـوفیر المعلومـات والمسـؤولیة والصـلاحیة للمرؤوسـین

 .في اتخاذ القرار والتصرف باستقلالیة في مجالات العمل التي یعملون بها

 )287: ملحم، مرجع سابق( 

 أوسـعالفریـق مزیـدا مـن التفـویض ومجـالا  أعضـاءفي ظل المنظمـة التمكینیـة یمـنح الرؤسـاء        

فـي الفریـق مـن خـلال تغییـر نمـط  الأعضـاءكـذلك فـإنهم یمكنـون  في التخطیط والتنفیذ والتقییم لأدائهم،

 والإرشــادیمتنــع الرؤســاء عــن تقــدیم التوجیــه  أنیعنــي  وهــذا لا ،الرقابــة المعمــول بــه مــن قبــل الرؤســاء
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یســــاعدوهم علــــى تطــــویر  أنیجــــب  أنهــــم أيطــــالبوا بــــذلك،الفریــــق كمــــا  ولأعضــــاءوالـــدعم للمرؤوســــین 

  . مهاراتهم والتزامهم لكي یؤدوا دورهم بفعالیة في منظمة تمكینیة

  )120: مرجع سابقمعایعة،انداروس، (                                                       

  نـــه ینظـــر للتمكـــین علـــى ا الأســـلوبفـــي هـــذا  :)التمكـــین النفســـي(أســـلوب التمكـــین مـــن خـــلال التحفیـــز

بتعریـــف  اكــانوا مـــن رواد هــذا الــنمط حیـــث قامــ غونكـــونجر وكــانو  ن التمكــین النفســي ویمكـــن القــول بــأ

 Thomas.Velthouse) 1990(فیلتـــوز و التمكـــین علـــى انـــه تعزیـــز للكفـــاءة الذاتیـــة ثـــم قـــام تومـــاس 

وذلــك مــن خــلال ربــط التمكــین  ،بالتوســع فــي هــذا المفهــوم مــن خــلال اســتعراض القــوة كطاقــة ومحفــز

) 1995(ثـــم نمـــوذج ســـبریتزر  المتغیـــرات التـــي تحـــدد الحافزیـــة بالنســـبة للمـــوظفین، إدراكبـــالتغیر فـــي 

Spreitzer  الـذي ارتكـز علــى نظریـة تومــاس وفیلتـوز حیــث قامـت هــذة النظریـة بتعریــف التمكـین علــى

 .التأثیروكذا  والاستقلالیة رادةالإحریة  القدرة، ،وهي المعنى إدراكیة أبعاد أربعة انه
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  .التمكین لمبدأالعمل المفاهیمي  إطاریوضح ): 04(شكل رقم 

  .بالمعنى الإحساس -

  .الكفاءة والمقدرة -

  .والإرادةحریة الاختیار  -

  .بتحقیق أثر الإحساس -

  

  .العمل بأهمیةتحسس المسؤول  -                                        .توفر الفرصة -       

  التشجیع على المشاركة في صنع القرار-                                    .توفر المعلومات -       

  .التعبیر عن ثقته في الآخرین -                                .توفر الدعم والتحفیز -       

  .تسهیل انجاز الاهداف -                                        .توفر الموارد -       

  .تسهیل الاستقلالیة بدل البیروقراطیة -                                                               

  )63: مرجع سابق ،شرع .معراج( 

  

التمكین 
النفسي

التمكین 
الھیكلي

سلوكیات 
القائد 
التمكینیة
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  تمكین العاملینخطوات  -8

ثلاث مراحـل للتمكـین فـي المنظمـات تتـراوح بـین التوجـه للـتحكم والتوجـه ) 1995(حدد بوین ولاولر 

الطرائــق لتمكــین  أفضــلالتــدریجي  الأســلوب أن Caudron) 1995(كــودرون  أوضــحللانــدماج، فــي حــین 

 الأســلوبفبالتنفیــذ التــدریبي لتمكــین العــاملین   Ford.Fottler) 1995(فــورد وفــوتلر  وأوصــىفــرق العمــل، 

المـوظفین الممكنـین فـي اتخـاذ القــرارات  إشـراكعلـى محتـوى الوظیفـة ومـن ثـم یــتم لاحقـا  أولاالتـدریجي یركـز 

متابعـــة تقـــدم المــــوظفین لتقیـــیم اســــتعدادهم  لــــلإدارةالمتعلقـــة ببئیـــة الوظیفــــة، وخـــلال مرحلـــة التمكــــین یمكـــن 

  :لتالیة لتنفیذ عملیات تمكین العاملینومستوى ارتیاح المدیرین للتخلي عن السلطة، ویقترح الخطوات ا

یتغلـب علیهـا المـدیرون  أنالتحدیات الهائلـة التـي یجـب  إحدىهي ): التغییر إلىالحاجة ( الأولىالخطوة  -

  .بیئة عمل ممكنة لإیجاد

التــي ســـیتخلى تحدیــد نــوع القــرارات  نإ): تحدیــد القــرارات التــي یشــارك فیهـــا المرؤوســین( الثانیــة  ةالخطــو  -

الوســائل بالنســبة للمــدیرین والعــاملین للتعــرف علــى متطلبــات  أفضــلســین تشــكل احــد و المــدیرین للمرؤ  عنهــا

  .التغییر في سلوكهم

 ،ي فیمـا یتعلـق بوظـائفهمأالـر  إبـداءون للمرؤوسـین قـدرة علـى حتـى یكـ): تكوین فرق العمل(الخطوة الثالثة  -

  .العاملین والمنظمة ككلمن غیرهم  وظائفهم على تأثیریكونوا على وعي وتفهم بكیفیة  أنیجب 

 فـــإنهمللمنظمـــة  أفضـــللكــي یـــتمكن المرؤوســـون مـــن اتخــاذ قـــرارات ): تـــوفیر المعلومـــات(الخطــوة الرابعـــة  -

  .یحتاجون لمعلومات عن وظائفهم والمنظمات ككل

ون القـدرات الـذین یمتلكـ الأفـرادیجب على المـدیرین اختیـار ): المناسبین الأفراداختیار ( الخطوة الخامسة  -

تتــوفر للمنظمــة معــاییر واضــحة ومحــددة  أنوبالتـالي یفضــل  والمهـارات للعمــل مــع الآخــرین بشــكل جمــاعي،

  .المتقدمین للعمل الأفرادلكیفیة اختیار 
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تتضـــمن جهــود المنظمـــة تـــوفیر بــرامج مـــواد تدریبیـــة كحـــل  أنیجـــب ): تـــوفیر التــدریب(الخطــوة السادســـة  -

لمســـــتوى المهـــــاري والفنـــــي الصـــــراع، العمـــــل مـــــع فـــــرق العمـــــل، التحفیـــــز لرفـــــع ا إدارةالمشـــــاكل، الاتصـــــال، 

   )36-35: المهیرات، مرجع سابق(بتصرف .للعاملین

  التمكین إستراتجیةمتطلبات نجاح  -9

 الإداريالمزیــد مــن النجــاح  إلــىالمزیــد مــن التمكــین یــؤدي  أنفــي هــذا المقــام ) 2006(یــرى ملحــم 

فـي  الأسـاسعـدها مجموعـة مـن العوامـل و  إلـى) 2005( نلایحیـث یشـیر مـ، ولكن بشروط لابد مـن توفرهـا

العمــــل الفرقــــي،  الثقــــة، الاتصــــالات، العــــاملین فــــي تمكیــــنهم، الأفــــرادغبــــة ر نجــــاح التمكــــین وهــــي المقــــدرة ، 

  .ملاحظة الاستنتاجات، الموارد، الثقافة، السیاسات الشخصیة، التقییم، المكافآت

نجــاح التمكــین یعتمــد علــى الخطــوات  أن إلــى فأشــار Dess et al) 2007( وآخــرونداس  أمــا

  :التالیة

  لفهم حاجات العاملین الأسفلالبدایة من. 

  الذاتیة وتشكیل السلوك المرغوب به الإدارةتعلیم العاملین مهارات. 

 بناء الفرق لتشجیع السلوك التعاوني. 

  المتسمة بالذكاءتشجیع تبني المخاطرة. 

  الأداءعلى  الأفرادالثقة بقدرات. 

  )2008(وآخـــرون ایفونســـفیتشو  Ivancevich.Matteson.) 2002(ایفونســـفیتش وماتســـونویــرى 

  Ivancevich et al المســارات الآتیــة مــن قبــل  إتبــاعضــمان زیــادة فاعلیــة التمكــین یتوقــف علــى  أن

  :المدیرین

 تفویض المسؤولیة والسلطة معا. 
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  ولعب دور الشریك الإدارةفي  الأبويالابتعاد عن الدور. 

  وارد أمرارتكاب الخطأ  أنطمأنة المرؤوسین قولا وفعلا من. 

 یمتلكــــوا المعلومـــات الكافیــــة وذلـــك یكونــــوا  أنالمشـــاركة بالمعلومــــات فالعـــاملین الممكنــــین یجـــب  أهمیـــة

 .على رؤیة الصورة الكبیرةقادرین 

 لأداءتطـویر مهــارات العــاملین  نیــةإمكاالفــرص وتـوفیر بــرامج تــدریب للعـاملین وبهــذا تكـون هنــاك  إتاحـة 

 .مسؤولیات العمل الجدید بنجاح

 للأداءالدائمة للتغذیة العكسیة  الأهمیة. 

  :هيخمس مكونات لنجاح التمكین  Nwokah.Ozirim) 2010(واقترح نووكخ و ازیریم 

  المال الفكري لرأسالتحسین المستمر. 

  أسهم ةحمل إلىالعاملین  الأفرادتحویل. 

  العاملین الأفرادمع جمیع  الأعمال بأداءالمشاركة المفتوحة والصریحة للمعلومات المرتبطة. 

 التركیز على الهیاكل المسطحة بدلا من الهیاكل الهرمیة. 

 112-109:مرجع سابق الحسیني،، جلاب( . الهرمیة التنظیمیة لفرق العمل استبدال(  

 ،التنظیمیـة المصـاحبة لتطبیـق فلسـفة التمكـینبعـض التغییـرات  إجراء إلى) 2006(ملحم  أشاركما 

 أنمبـررا ذلـك  ،حیث علل بذلك عدم ملائمة التنظیمات التقلیدیة وتعـارض فلسـفتها مـع تطبیـق مبـدأ التمكـین

  :حیث اقترح  أیضاالتمكین بصفته مفهوما معاصرا فهو یتطلب تنظیما معاصرا 

 میم الهیاكـل التنظیمیـة بشـكل تقتـرب فیـه المنظمـة مـن زبائنهـا تصـیقـوم علـى : الهیكل التنظیمي المقلـوب

یتـبعهم الموظفـون فـي  ،الأهمیـةالهیكـل التنظیمـي مـن ناحیـة  رأسوضع الزبائن علـى  أي ،بشكل أفضل
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 إغفــالدون  ،الادارة العلیــا إلــىوصــولا المختلفــة  الإداریــةومــن ثــم تلــیهم المســتویات  الأمامیــةالصــفوف 

 .الزبونیرضي  أنوتمكین من یمكنه  إرضاءمسالة مهمة وهي محاولة 

 ســـیة الطویلـــة ذات المســـتویات المتعـــددة أالهیاكـــل التنظیمیـــة الر  أنحیـــث  :الإداریـــةتویات تقلـــیص المســـ

 الإدارةانعــدام عملیــة الاتصـال ونقــل المعلومــات بــین  أوبــطء عملیـة اتخــاذ القــرار والــى تقلیـل  إلــىتـؤدي 

 .الدنیا وتناقص الشفافیة ووضوح القرارات دارةوالإالعلیا 

  علــى عــدم تجــاوز المرجــع وان یتبــع كــل موظــف فــي المنظمــة  المبــدأیــنص هــذا  الأمــرتقلیــل مــن وحــدة

فـــي  أمـــاازدواجیـــة فـــي المرجعیـــة،  أيلمنـــع ... لتبعیـــة لمـــدیر آخـــرا مـــدیر ولا یجـــوز أورســـمیا لمســـؤول 

یتلقـى الموظـف تعلیمـات مـن  أنالتي تهـتم بالزبـائن ولا تهـتم بالمركزیـة فـلا ضـیر فـي  الأفقیةالتنظیمات 

 .الأفضلكان لدیه التمكین وحریة الاختیار  إذاشخص  أومن جهة  أكثر

  فكلمــا اتســع  ذین یشــرف علــیهم المــدیر واحــد كبیــر،الــ المرؤوســینعــدد  أنیعنــي : واســع إشــرافنطــاق

 الإداریــةنقـص عـدد المسـتویات  الإشـرافكلمــا زاد نطـاق و  ،... الإشـرافنقـص تكـالیف  الإشـرافنطـاق 

  )162-158: مرجع سابق ملحم،(. وأسفلهالتي تفصل بین قمة الهرم 

  .متطلبات التمكین): 05( رقم شكل

  

  

  

  

  

  )106: ، مرجع سابق، شرعمعراج (                                                                 

 متطلبات التمكین

 متطلبات فردیة

.تقدیر الذات -  

.مركز السیطرة -  

.امتلاك المعرفة -  

.القدرة والقابلیة -  

 متطلبات قیادیة

  .الدعم الاجتماعي -

  .الإداریةالثقة  -

  .نشر الثقافة التنظیمیة -

 .تكوین فرق العمل -

 متطلبات تنظیمیة

  .الهیكل التنظیمي المقلوب -

  .الإداریةتقلیص المستویات  -

  .الأمرالتقلیل من وحدة  -

  .الإشرافنطاق  -
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  التمكین  إستراتجیةنجاح قات یمع -10

هنـاك العدیـد مـن  أنمن خلال الاطـلاع علـى النتـائج التـي تمخضـت عنهـا بعـض الدراسـات یتضـح 

 أنفــي ) 2003(جیبســون وآخــرون  إلیــه أشــار العقبــات والتحــدیات أمــام مفهــوم التمكــین لعــل مــن أهمهــا مــا

رســـمیة  أكثـــر أســـلوبعلـــى  افشـــله تكمـــن فـــي خـــوف المـــدراء مـــن فقـــدان الســـلطة والقـــوة فهـــم اعتـــادو  أســـباب

نمـــوذج ضـــلا عـــن الایمـــان بن المرؤوســـین فبعـــض المشـــرفین یواجهـــون صـــعوبة فـــي تمكـــی أنكمـــا  ،لـــلإدارة

وان ... التــوجیهي لماهیــة العمــل الأســاسوعــدم القــدرة علــى اســتبداله بــالنموذج القــائم علــى  الإداريالتــدریب 

  .بعض العاملین لدیهم صعوبة في تحمل المسؤولیة الكبرى التي یحتاجها التمكین

  :معیقات التمكین بوجه عام في) 2004(ویلخص الكبیسي

 .طیةالثقافة البیروقرا -

 .الملقاة على العاملین الأعباءضغط الوقت وكثرة  -

 .عدم دعمه وتوفیر مسلتزماته الأقلعلى  أوالتمكین التنظیمي  إعاقةاتهام المدیرین والقیادیین في  -

ظهـور  أوالتطبیق تتسبب في فشل بعـض القـرارات  أثناء الأخطاءوقوع بعض  أوتعثر بعض الخطوات  -

 بتصرف. جانبیة إفرازات

ویوضـح النمـوذج التـالي حلقــة عملیـة التمكـین وخطواتهــا واثـر المعاقبـة علـى الفشــل حـین یقـع علــى  

  .وقف العملیة وتعطل دورتها
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  .التمكین إستراتیجیةخطوات ): 06(شكل رقم

  

                                                       +-  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )155- 151: 2004الكبیسي،(                                                                  

  :ا المنظمات العربیة فيهبعض المعوقات التي تواجه) 2005(وحدد العتبي 

 .الهیكل التنظیمي الهرمي  -

 .المركزیة الشدیدة في سلطة اتخاذ القرارات -

 .العلیا من فقدان السلطة الإدارةخوف  -

 .عدم الرغبة في التغییر -

 .الوسطى من فقدان الوظیفة والسلطة الإدارةخوف  -

 التمكین

باطحإ وقف عملیة  

 المساءلة

وسلبیات أخطاء  

 نماذج سلوكیة

 تعزیز السلوك

صیاغة ادةإع  

 تولید رؤى جدیدة

 تمكین الذات

 زیادة الثقة بالذات
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 .خوف العاملین من تحمل السلطة والمسؤولیة -

 .النظم والإجراءات الصارمة التي لا تشجع على المبادأة والابتكار -

 .السریة في تبادل المعلومات -

 .ضعف نظام التحفیز -

 .التقلیدیة الإداریةادة القی أسلوبتفضیل  -

 .ضعف التدریب والتطویر الذاتي -

 .الإداریةانعدام الثقة  -

 .عدم ملائمة نظام المكافآت -

ــــا و جوهانســــون ــــى Isokaata.Johansson) 2006(وتوصــــلت دراســــة ایزوكات ــــد عوامــــل  إل تحدی

  :تعیق عملیة التمكین هي أنیمكن 

 .انعدام الثقة -

 .تجاهل المعرفة -

 .سوء الفهم -

 .التبعیة أوالاعتمادیة  -

 .في الحكم الأبویةالطریقة  -

 .العلاقات غیر المتماثلة -

 الأنمـــوذجالعــاملین لمــدخل  إفــرادفشــل التمكــین هــو تفضــیل  أســبابمــن  أن) 2008(ویــرى ایفــانز 

التمكــین غیــر مرحــب  أســاسالثقافــة التنظیمیــة القائمــة علــى  وأمــاالقــدیم مــن خــلال المهــام الموضــحة بدقــة، 

علــى فهــم التمكــین  الأفــرادفشــل التمكــین نتیجــة لعــدم قابلیــة  إلــىتــؤدي  أخــرىایفــانز معوقــات  افوأضــبهــا، 

  :وتطبیقه بالشكل الصحیح من خلال التالي
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 .العلیا الإدارةعدم وجود الدعم والالتزام من قبل  -

ة اســـتعمال التمكــــین كــــأداة منــــاورة لحــــث العــــاملین علــــى انجــــاز مهــــامهم وواجبــــاتهم دون فهــــم المســــؤولی -

 .والسلطة الحقیقیة

النجاحـات وینسـبون  بأوسـمةاستعمال المدراء التمكین لتجنب المسؤولیة والمسـاءلة عـن المهـام ویرحبـون  -

 .الفشل للآخرین

 .استعمال التمكین كعذر لتجنب الاستثمار في تنمیة وتریب العاملین -

 .المدراء في تقدیم التغذیة العكسیة وعدم اعتراف بانجازات المرؤوسین إخفاق -

  )115-112: مرجع سابق الحسیني،. جلاب(                           

  خلاصة الفصل

المنظمـات تواجـه تحـدیات  أصـبحتالعمل حیـث  أسالیبة تغیرا في فرضت التغیرات العالمیة الحدیث

ویــل وتخ ، مــن خــلال تشــجیع المبــادراتتبنــي سیاســات وبــرامج تتكیــف مــع هــذه التحــدیات الإدارةتتطلــب مــن 

والتحــول مــن منظمــة الــتحكم  ،المســتوى المطلــوب إلــىالصــلاحیات وتــداول المعلومــات و الرقــي بالمشــاركة 

  .منظمة التمكین إلى

عــــادة، القــــوى مراكــــزهیكلــــة  إعــــادةالتمكــــین بحــــق هــــو عملیــــة معناهــــا و  ولحقــــوق  توزیــــع للســــلطة وإ

 إلـى حسـبه تحتـاج إذ ،ملحـم یحـيكمـا یـرى  أحیانامعقدة التصرف واتخاذ القرار وهنا تصبح العملیة صعبة و 

عــادةتفكیــر  ، نفســیةتغییــرات وتعــدیلات متعــددة منهــا ســلوكیة و  إلــىمكــین یحتــاج فتطبیــق مفهــوم الت ،نظــر وإ

  .هیكلة المنظمة إعادةمنها ، سلطویة و سیاسیةو  إداریة

علــى انـــه  إلیـــهونظــرا لكــون مفهـــوم التمكــین مفهـــوم جدیــد فقـــد تباینــت وجهـــات النظــر حولـــه فینظــر 

، عملیة، ثقافة، حالة ذهنیة ونفسیة، حالـة تنظیمیـة، نقـل ومشـاركة للقـوة، ولعـل هـذا إستراتیجیة، إداریةفلسفة 
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قــد تشــاركت اغلــب الآراء مفیــد وهــام لــه،إذ یشــجع علــى بنــاء وتطـور هــذا المفهــوم، وعلــى العمــوم  أمــرالتنـوع 

  .والمبادرة الإبداعوتشجیعه ومكافئته على  الإنسانفي فك القیود عن 

 إعطـاءیفسـر ذلـك هـو  كبیرة للمنظمة والعاملین وكذلك العملاء والموردین، ولعل ما أهمیةوللتمكین 

للمشـكلة كافـة الصـلاحیات  الأقرب الإنسان إعطاء أيعنه،  مسئولالمسؤولیة المناسبة للفرد والقیام بما هو 

  .علیها وتأثیرابها  تأثرا الأكثر لأنه لإدارتها

للكلمــة باللغــة الانجلیزیــة وهــذه المبــادئ  الأولــى الأحــرفوللتمكــین عــدة مبــادئ اســتنبطها ســیتر مــن 

لـى ، الانجاز، الرغبة في التغیر، نكران الـذات، والاحتـرام، والاعتمـاد عتعلیم العاملین، الدافعیة، الغرضهي 

  .التمكین أمامهذه المبادئ یساعد في التغلب على العوائق التي تقف 

 إلاتوجــد فیــه حریــة فــي اتخــاذ القــرار  الــذي لا الأولالبــاحثون بالمســتوى  ابتــدأهاوللتمكــین مســتویات 

عـن القـرار  مسـئولاالذي یكون فیه الفرد  الأعلىالمستوى  إلىمستوى آخر تتم فیه المشاركة في اتخاذ القرار 

ــــاحثون عــــدة  أعطــــاهوقــــد  والإســــتراتیجیة تمركــــزت حــــول المعلومــــات، المعرفــــة، القــــوة، المكافــــآت،  أبعــــادالب

  ...الاتصالات

 الإداريمــن العــدم بــل هــو نتیجــة التطــور فــي الفكــر  یــأتيكــان مفهومــا حــدیثا فانــه لــم  إنوالتمكــین 

والتـي جـاءت كـرد  الإنسـانیةمدرسـة العلاقـات  إلـىجـذوره  إرجـاعوتراكم المعلومات والممارسـات حیـث یمكـن 

العلمیــة فردیــرك تــایلور وهنــري فــایول ومــاكس فیبــر، حیــث  الإدارة أبفعــل للمدرســة الكلاســیكیة التــي قادهــا 

مـــاري فولیـــت وبـــالرغم مـــن انتمائهـــا  أنفـــي معادلـــة العمـــل، فـــي حـــین نجـــد  الإنســـانيهـــؤلاء الجانـــب  أهمـــل

تحـدثت عـن التعـاون  إذالتـي سـبقت عصـرها  الإنسـانیة ت لظهـوره بأفكارهـامهـد أنهـاإلا للمدرسـة الكلاسـیكیة 

  .حریة التعبیر والموظف المالك ،والعمل الجماعي
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علـــى الظـــواهر الاجتماعیـــة والتنظـــیم غیـــر الرســـمي والمظـــاهر  الإنســـانیةركـــزت المدرســـة فـــي حـــین 

ر علـى علاقــة مباشــرة بــه التوجهـات تعتالتنظـیم وتلبیــة حاجـات العامــل المادیــة والمعنویـة، وهــذ لأفــرادة النفسـی

التعـاون  أن أوضـحغیر مباشرة بتمكن العامل ومنحه حریـة ومشـاركة اكبـر ومنهـا دراسـات هوثـورن الـذي  أو

 وهـذا مـا مهـد لظهـور مـا ،أكثـر مـن الظـروف المادیـة للعمـل الإنتاجیـةوالاهتمام بالعامل متغیرات تؤثر على 

  .التي مهدت بدورها لما یعرف الیوم بدراسة السلوك التنظیمي الإنسانیةسمي بحركة العلاقات 

فـي حـین فـي العمـل،  الأساسـیةالحاجـات  إشـباع أهمیـة إلـىالانتبـاه  تكذا نظریة الحاجـات التـي لفتـ  

 أكثـریتصـرفون بطـرق  إلیهـاالمـدراء الـذین ینتمـون  أن  yویـرى فـي نظریـة  x yمـاك قریقـور نظریـة افتـرض 

تصـــرف المـــوظفین بـــروح المبـــادرة  إلـــىللمشـــاركة والتصـــرف ممـــا یـــؤدي  أوســـعدیمقراطیـــة ویفســـحون مجـــالا 

ـــة وهـــذا مـــا یطلـــق علیـــه التمكـــین، فـــي حـــین ینتقـــد كـــریس ارغـــریس الممارســـات  أنیمكـــن  والمشـــاركة الفاعل

لمسـؤولیة دون التقلیدیة بشـدة ویـرى انـه عنـد التعامـل مـع العامـل علـى انـه شـخص بـالغ عاقـل یمكنـه تحمـل ا

  .التغیب والكسل، دوران العمل والنفور منه أسبابیتم التخلص من  ،الوصایة علیه إلىالحاجة 

فــي  إلامفهـوم التمكـین لــم یتبلـور بــالمعنى المعاصـر  أن إلا الإنســانیةالقیمــة للنظریـة   إسـهاماتمـع 

حركــة الجــودة والتمیــز  ،منهــا نظریــة الــنظم والنظریــة الظرفیــة لــلإدارةحدیثــة  أســالیبوقــت قریــب مــن خــلال 

التعــاون  أهمیــةمرحلـة جدیــدة مــن الفكــر تركــز علــى  إلــىفــي الآخیــر  أفضــتومنظمــة الــتعلم، التــي  zنظریـة 

والمشــاركة وروح الفریــق وبالتــالي تمكــین العــاملین وتوزیــع الحــق فــي المشــاركة خاصــة فــي المســتویات الــدنیا 

  .للمنظمة

 بأسـلوب یـأتيدفعـة واحـدة بـل  یـأتي تطبیـق التمكـین لا أن إلا الإداريم مـن التطـور فـي الفكـر بالرغ

 الأخیـرالوضـع  إلـى الأولتدریجي یتراوح بین التوجـه للـتحكم والتوجـه للانـدماج وخـلال الانتقـال مـن الوضـع 

دیرین للتخلـي عـن السـلطة، متابعة تقدم المـوظفین لتقیـیم اسـتعداداتهم وتقیـیم مسـتوى ارتیـاح المـ للإدارةیمكن 

، العمـل الفرقـي، والثقافـة العـاملین فـي تمكیـنهم، الاتصـالات، الثقـة الأفـرادالتكیف الناجح یتطلب رغبة  أناذ 
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وغیرهــا، كمــا انــه یتطلــب بعــض التغیــرات المصــاحبة كالهیكــل التنظیمــي المقلــوب، تقلــیص وتقلیــل مــن وحــدة 

  .الإشرافتوسیع نطاق  الأمر



  .جودة حیاة العمل: الفصل الثالث
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  الفصلخلاصة  -
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  تمهید

 اختصاراالذي یرمز له  )Quality of work life(بموضوع جودة حیاة العمل  الاهتمامتجدد          

)QWL( والأكادیمیینمن قبل الباحثین  ،مطلع الألفیة الثالثة على وجه التحدیدفي و  في السنوات الأخیرة 

میز لبیئة والعنصر الم مصادر رضا العاملین أهم باعتبارهمین الممارسین في منظمات الأعمال، والمهت

  .عمل منظمة ما عن غیرها

بجودة حیاة العمل جاء نتیجة للتغیرات العدیدة التي حدثت لطبیعة الحیاة  الاهتمام هذاو         

، فسابقا غییر المفهوم حول الهدف من العملت إلى أدى، مما الناس المختلفة احتیاجاتوطبیعة  الاقتصادیة

جدا في تحقیق  ا، أما الیوم فأصبح العمل مساهملضروریات والبقاء على قید الحیاةهدف هو تلبیة اكان ال

، لذا سیحاول هذا الفصل التعرف على هذه ستوى المهنة والحیاة الشخصیة معاالرضا الذاتي على م

 وأهمیتها،مفهومها  ،رهاو لظه تاریخیةودورها الفعال في المنظمات من خلال تناول الخلفیة ال الإستراتیجیة

ات التي تقف في قالمعی أهمسرد  وأخیرا ،نظریاتها وبرامج تحسینها وأبعادها، مع التركیز على أهدافها

   .طریقها

  جودة حیاة العملمفهوم ل الخلفیة التاریخیة - 1

في الحیاة العملیة للعاملین في  والإنسانیةظهر الاهتمام الملموس لرواد العلوم الاجتماعیة 

هات وما یظهرونه االعلاقة بین ما یمتلكه العاملون من اتجعلى لتعرف لوذلك  ،المنظمات منذ عدة عقود

ن تلك الجهود أ إلا .جاتنتامن ات بحث اثر ذلك كله على ما تحققه المنظم إلى إضافة ،من سلوكات

مفهوم جودة حیاة العمل بالظهور في  أبد إذماضي بقیت متواضعة حتى نهایة الخمسینات من القرن ال

  .الدول الصناعیة
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والتي تنادي  ها،نتیجة الجهود المعتبرة للحركات السیاسیة فی أوروبامرة في  لأول ظهرحیث 

وعقد قمم مختلفة  ،بالدیمقراطیة الصناعیة من طرف المنظمات النقابیة الاجتماعیة بالضغط على البرلمان

المشاركة في  إلى بهدف سن قوانین تدعو ،الفیدرالیة والسوید وایطالیا وألمانیافي كل من انجلترا وفرنسا 

هذه المقاربة تبنتها النقابات ومختلف  أنحیث  ،منحى تعدیل ظروف العمل أخذتاتخاذ القرارات والتي 

وقد دعت الحاجة  ،من القرن الماضي الستیناتالسیاسیة والعمال خاصة في السوید في سنوات  الأحزاب

وعلى عكس السوید فان المبادرات الملاحظة كانت  ،الغربیة أوروباتنظیم العمل في باقي دول  إعادة إلى

الدنمارك وفرنسا وایرلندا  ف التنظیم والفردیة كما هو الحال في انجلترا وععبارة عن مجهودات تتسم بض

جودة حیاة العمل بعد الحرب العالمیة فیها البحوث التطبیقیة المتعلقة ب بدأتفقد هولندا أما في  ،ثم النرویج

ثر الباحثون الهولندیون أوقد ت ،وكان التركیز على الرضا الوظیفي والروح المعنویة 1947الثانیة سنة 

ى عل أساساحیث ركزت البحوث التطبیقیة خلال هذه الفترة  الإنسانیةدرسة العلاقات مبشكل واضح ب

  )Pluvinage,2010 :8عن 22: 2017خالد،. (والغیاب في العمل الأفراداج ممشكل اند

للحاق بالركب الذي انطلق في  الأمریكیةفقد زاد الضغط في الولایات المتحدة  وفي الوقت نفسه

مصطلح  Irving Bluestoneارفنغ بلوستون  أطلقنهایة الستینیات حتى  إلىفي الظهور  تأخر، وقد أوروبا

قدم ح مصطلهذا الأن  Hain & Einesteion )1990(هاین واینستیون یرى كلا منجودة حیاة العمل، و 

الولایات المتحدة الأمریكیة  ، الذي عقد فيل المؤتمر الدولي لعلاقات العملخلا 1972لأول مرة عام 

جودة على الكان التركیز الأساسي لهذا المصطلح ینصب حول أثر العمل على صحة العامل والتعرف و 

 United Autoكبیرا بعد أن قامت مؤسسات  اهتماما، ونال هذا المفهوم في أداء الفرد أثناء العمل

Workers and General Motors صلاح العمل   ) 3 :2004 ،المغربي( .ببرامج لتحسین وإ

 Richard Walton )1972(ریتشارد والتون جودة حیاة العمل هول قدم تعریفویذكر بأن أول من        

صحیة ظروف العمل، التكامل ، كفایة الراتب وعدالته: حیث عرفها من خلال سبعة محاور هي
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، القابلیات وتطویرها استغلالفرص  ،الإجتماعي، الموازنة بین العمل والحیاة، فرص النمو الوظیفي

  )77: 2007،وسما .العنزي( .دئیة العمل التنظیميبالتمسك بم

في الولایات المتحدة  نشأتهمنذ لزمنیة التي مر بها هذا المفهوم المراحل اویقسم جاد الرب 

  : أساسیةثلاث مراحل  إلىحتى الآن  الأمریكیة

  :نهایة الستینات وبدایة السبعینات: الأولىالمرحلة 

كید على جودة الحیاة في مكان العمل، أتلذكر المصطلح في نهایة الستینات من القرن العشرین ل

ینصب على اثر  في الوم أ 1974 إلى 1969على هذا المفهوم خلال الفترة من  الأساسيوكان التركیز 

العمل، حیث یرى  أثناءالفرد  أداءوالتعرف على الطرق التي تجود من  ،التوظیف على صحة العامل

مثل زیادة  الأمریكیةسلوكیات السالبة في بیئة العمل ظهوره كان نتیجة لزیادة ال أن Anderson أندرسون

 أنمعدلات الغیاب، التخریب المتعمد للآلات، زیادة الشعور السالب من العاملین اتجاه المشرفین، كما 

  )15: 2008،)أ(جاد الرب( .الإنتاجارتفاع تكالیف  إلى إضافةكان السمة السائدة  الإضراب

وایضا دراسة  Davis.Cherns )1975(دافیز و شورنز مثل دراسةتعددت الدراسات والأبحاث لذا  

،  Hackman. Suttle )1977(هاكمان وسیتل ودراسة Commings & Molloy) 1977(كومینغز ومولوي 

ومركز الجودة الأمریكي مسألة جودة حیاة العمل وكیفیة تحسینها ا درست إدارة المنظمات الرائدة كم

  )3 :المغربي، مرجع سابق( .د من المتغیرات التنظیمیة الأخرىبتحلیل علاقاتها بالإنتاجیة والعدی واهتمت

  :السبعینات وبدایة الثمانینیات أواخر: المرحلة الثانیة

أنه في أواخر السبعینیات وأوائل الثمانینیات  Bowditch . Boumo )1994(بومو وبوودیش  أوضح       

، مما جعل برامج جودة حیاة المنظمات لتحقیق جودة حیاة العملتراجع الإهتمام بالأنشطة التي تمارسها 
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ن اختلف الأمر على مالعمل تأتي في المرتبة الثانویة ، وبالتالي على ختلف المستویات المحلیة والدولیة، وإ

  )13 :2015،الأستاذ( .فكار تتعلق بالموارد البشریةتعتنقه من قیم وأ للمنظمة وما ديالاقتصاكفاءة الأداء 

ولا یمكن الجزم بتوقف برامج جودة الحیاة الوظیفیة تماما في نهایة السبعینات وذلك لان احد 

شركة جینرال موتورز قد استمر في تطبیق برامج جودة الحیاة الوظیفیة في الفترة الممتدة من  عمصان

نتائج التطبیق  أنیعتلي مرتبة متقدمة، كما  أصبح الأسوأالمصنع هو فبعدما كان  1978 إلى 1971

  :مؤشرات متقدمة أظهرت

   %2.5 إلى 1971عام % 7.25انخفاض نسبة الغیاب من 

   .شكوى فقط خلال نفس الفترة 32 إلىشكوى سنویا  2000انخفاض شكاوى العملاء من 

   :منتصف الثمانینات وحتى الآن :المرحلة الثالثة

حیاة العمل ویرجع مرة أخرى ببرامج جودة  الاهتمامشهد منتصف الثمانینیات من القرن العشرین 

  :ذلك لعدة عوامل

  . خاصة أمام الشركات الیابانیةت الأمریكیة على المستوى الدولي ضعف الموقف التنافسي للشركا -

  .في باقي دول العالمعن غیره  اخفض بكثیر العاملین في أمریكاولاء والتزام  أنمن  التأكد -

 .زیادة عبء القوانین الفیدرالیة في أمریكا -

 .الأمریكي للاقتصادتكلفة العمالة في الدول المنافسة  انخفاض -

  .الأمریكیةمما هو سائد في الولایات المتحدة  أكثرلاتجاهات فعالة  وأوروبااتخاذ المدیرین في الیابان  -
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جودة الحیاة الوظیفیة برزت  أنیروا ) 1994(سبق فان كل من بومو وبوودیش  وترتیبا على ما

لفك الغموض الذي كثیر من الدراسات والبحوث  إلىتحتاج  وأنهافي نهایة الثمانینیات  إداریةكقضیة 

المجهودات التي قامت بها الشركات لتوفیر هذا المفهوم، وبحلول  یحیط بها، ولذلك فقد تنوعت البرامج و

، )أ(جاد الرب. (آخر بتطبیق برامج جودة الحیاة الوظیفیة أوالتسعینات فان الشركات العالمیة قامت بشكل 

  :الأولىر البرامج منذ البدایات ویوضح الجدول التالي تطو . بتصرف) 19- 17: مرجع سابق
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  .أجیال برامج جودة حیاة العمل) : 03(جدول رقم 

الجیل         
  البند   

  الجیل الثالث  الجیل الثاني  الجیل الأول

: الهیكل
  التكامل 

جودة حیاة العمل تتكون خارج أو موازیة 
   .الرسمي كبرنامج للهیكل التنظیمي

جودة حیاة حدوث التكامل بین 
   .العمل والهیكل التنظیمي

لیس هناك فصل بین جودة حیاة 
الهیاكل التنظیمیة ن ع العمل

  القانونیة ، الهیاكل أكثر إتساعا 
  .لامركزیة   .جزء مركزي وجزء غیر مركزي  .هیكل جودة حیاة العمل یكون مركزیا  المركزیة 
موظفین  العمل یعتمد هیكل جودة  المشاركة 

  .مختارین
  .یشمل كل الموظفین   .یشمل معظم الموظفین

 :العملیة
صنع 
  القرار 

صنع القرار إمتیاز إداري ، وجودة حیاة 
مدخلات صنع القرارات في  العمل تساهم 

   .الإداریة

تتراوح من مسؤولیة جودة حیاة 
عن بعض القرارات الخاصة  العمل

مسؤولیة المدراء عن  إلىبالمدراء 
  كل القرارات الیومیة 

عادة تحدید أدوار الإدارة، وتؤخذ إ
القرارات في الدوائر القریبة من 

ویتم إدارة المنظمة على  العمل،
   .كافة المستویات

تقدمها المصالح الخارجیة وبطریقة   التسهیلات 
   .مركزیة

تتم بطریقة لامركزیة،الرقابة 
   .الداخلیة

یحصل كل موظف على المهارات 
  .اللازمة ثم یقوم بالدور المطلوب 

التدریب 
  والتعلم 

یقدم مركزیا عن طریق المصادر الخارجیة 
قدیم المهارات ویركز على التوجیه وت

  .المطلوبة للمنظمین

تحدید المجموعات برامج التدریب 
الخاصة بها وتركز على المهارات 
الخاصة بجودة حیاة العمل لكل 

  .لمشاركین ا

یحدد التدریب داخلیا ویتسع لیشمل 
عمیل أو عمل مرتبط  أي

   .المطلوبةبالمهارات 

علاقات 
الإدارة 
  بالنقابة 

  

العلاقة رسمیة وتكون بین النقابة والإدارة 
علاقة عداء ویمضي كثیر من الوقت في 
بناء الثقة والإحترام عن طریق الإتصالات 

   .غیر الرسمیة

قة بین الإدارة تتسع أدوار العلا
والنقابة، وأدوار العداء والتعاون 

   .تكون متأرجحة بین الطرفین

علاقات التعاون بین الإدارة  تتشكل
والنقابة ویعاد تحدید الأدوار 

  .بوضوح

المكونات 
  والمضمون

  

 البیئة، إلىتتسع لتشمل بالإضافة    .ترتبط بالعمل وتركز على بیئة العمل
، التخطیط النقابة،

  وقضایا العمل الیوميالسیاسات،

فرق بین قضایا جودة حیاة  لا
العمل والقضایا الأخرى، تدرس كل 
الأفكار ویتم بناء العقد وسیاسة 

  .الشركة على جودة حیاة العمل 
  )21 :مرجع سابق ،)أ(جاد الرب(                         
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لبرامج جودة حیاة العمل والتي توضح كیف تطورت هذه  أجیالیوضح الجدول السابق ثلاثة 

البرامج التي حدثت في الثمانینات  إلى، Tarrw Townللتجارب في مصنع  الأولىالبرامج منذ البدایات 

اتساعا بعدما  أكثر أصبحتن الهیاكل التنظیمیة أبرامج التسعینات من القرن العشرین، حیث نجد  إلى

متوائما ولا الهیكل للهیكل التنظیمي الرسمي، ویكون  ةموازیأو خارج  تكونت كانت جودة الحیاة العمل

كان یعرض عن طریق الخبراء وكان مركزیا ویعتمد على موظفین  أنمركزیا ویشمل كل الموظفین بعد 

خذ القرارات في الدوائر القریبة من أت إذهناك تطور لصنع القرار  أنمختارین، كما نلاحظ من الجدول 

 أيیحدد داخلیا ویتسع لیشمل  فأصبح، وبالنسبة للتدریب والتسهیلات إداريكانت امتیاز  أنعد العمل ب

هناك علاقة بین النقابة  وأصبحكان یحدد عن طریق مصادر خارجیة،  أنعمیل مرتبط بالمهارة بعد 

  . وشملت جودة الحیاة الوظیفیة كل القضایا المرتبطة بالمنظمة والإدارة

  جودة حیاة العمل تعریف -2

وتنوعت بحسب الخلفیة النظریة لكل  تي تناولت مفهوم جودة حیاة العملتعددت التعاریف ال

   :، وتعرض هذه الدراسة بعضا منها فیما یليباحث

 إلیهالوصول  الأعمالمنظمة  أعضاءمدى یستطیع  أقصى بأنها Suttle) 1977(یعرفها ساتل 

  .في تلبیة الاحتیاجات الشخصیة الهامة وذلك من خلال خبرتهم في العمل

مدى یستطیع الموظفون  أقصى بأنها) 1979(الأمریكیة للتدریب والتطویروتعرفها الجمعیة 

  .في تلبیة احتیاجاتهم الشخصیة الهامة في العمل إلیهالوصول 

 الأعمالمنظمة  أعضاءطیع مستوى یست أقصى بأنها Frederick) 1980(ویعرفها فریدریك 

  .في تلبیة الاحتیاجات الشخصیة الهامة من خلال خبرتهم في المؤسسة إلیهالوصول 
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 أداءالمستوى الذي یكون عنده الموظفون قادرین على  بأنها Beukema) 1987(ویرى بوكیما 

  .وتصمیم عملهم طبقا لخیاراتهم واهتماماتهم واحتیاجاتهم

مستوى رضا الفرد  إلىتعود  أنها  Kiernan.Knetson) 1990(یتسون نویرى كل من كیارنون وك

  )61: 2014ماضي، (  .عن علاقته بالمهام الموكلة له في مكان العمل

تعبر عن الظروف والبیئة الصحیة المشجعة لمكان  هابأن Havlovic )1991(یذكر افلوفیك و 

لائمة ، ونظم مطریق توفیر بیئة عمل آمنةذلك عن ، و دعم وترقي وتزید من رضا الموظفینالعمل التي ت

بالنواحي الإنسانیة في مكان العمل لضمان  الاهتمام، وتتحقق من خلال للمكافآت وفرص متاحة للنمو

      . إمكاناتهم وقدراتهم استخدام، وهذا یأتى عن طریق إتاحة الفرص للأفراد من أجل نتاجیةتحسین الإ
                                                                           )Havlovic ,1991 : 498(   

وبیئة العمل الممیزة والمفضلة للعاملین  الأوضاع بأنها Lau.May) 1998(كما یرى لوو وماي 

  .الوظیفي وفرص النمو في المنظمة والأمنوظفین من خلال منحهم العلاوات موالتي تدعم وتعزز رضا ال

 ) 61: مرجع سابقماضي، (                                                                   

بأنها العملیات المتكاملة المخططة والمستمرة التي تستهدف تحسین  )1999(جاد الرب وعرفها

حیاتهم الشخصیة والذي یسهم بدوره في  وأیضا، تي تؤثر على حیاة العمل للعاملینمختلف الجوانب ال

  ) 9 :مرجع سابق ،)أ(جاد الرب (. ملین معهاتحقیق الأهداف الإستراتیجیة للمنظمة والعاملین فیها والمتعا

أنها ظروف العمل الجیدة، العدید من ب Werther. Davis) 2002(وورذر ودافیزعرفها كما 

، ویعتقد الباحثان أن جودة حیاة التحدیات والحوافز في العمل، للاهتمام، العمل المثیر دالمنافع، دخل جی

 )  Werther . Davis, 2002 : 15.   (ياجیة في العمل یسیران بشكل متواز العمل وزیادة الإنت
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یتضمن بأن جودة حیاة العمل مصطلح  Rethinam  . Ismail )2008(وریتینام  إسماعیل ویرى

، الأمر في المنظمة اجتماعي، وتكافل توفیر ظروف عمل صحیة وآمنةوكذلك ، المكآفات العادلة والكافیة

  )(Rethinam . Ismail ,2008 : 58 .مكانیاتهمالذي یمكن الأفراد من أن یطوروا ویستخدموا كل إ

، رجة التمییز التي أوجدت في العملبأنها د Surya Kumar Shaniسوریا كیمار شانيبینما تحدث 

، والتي تساهم بمجملها البعد الإنساني إلیها، مضافا تحدد العلاقة بین العامل وبیئته وشروط العمل التي

ن ثم على مستوى أداء المنظمة ، ومفي أداء الأعمال على مستوى الفردفي الرضا العام وتحسین القدرات 

  )Surya (2 : 2013,. ككل

بأنه  لإدارة الموارد البشریة أكسفوردفي قاموس  ) (Herry & Noon هاري ونوون ویعرفها كل من

قدر أكبر من حریة  إعطاء إلىمن التقنیات والأسالیب والعملیات التي تهدف مصطلح عام لمجموعة 

، والمبدأ الرئیسي من وراء جودة تصمیم الوظیفة إعادةالتصرف للموظفین مثل تلك التي توصف في إطار 

 الارتیاحزیادات في  إلىحیاة العمل هو إتاحة مشاركة أكبر في صنع القرار من جانب الموظفین سیؤدي 

  )4: 2010،بوكلي( . الأداءتحسن في  إلىوالتي بدورها قد تؤدي  والالتزاموالتحفیز 

انصبت حول  أنها إلاعلى الرغم من تنوعها وتعددها  أنهایجد الباحث من خلال التعاریف السابقة     

كما یؤكد  .جودة حیاة العمل تتمثل في مدى قدرة المنظمة على تلبیة حاجات الموظفین فیها أنفكرة 

، نظم عادلة من المكافئات، آمنةمن خلال توفیر بیئة عمل  إلیهاالعدید من الباحثین بأنه یمكن الوصول 

تاحةیة والشخصیة للموظف، توفیر فرص النمو في المنظمة الاهتمام بالنواحي النفس الفرص للمشاركة  وإ

زیادة في  إلىزیادة الرضا الوظیفي والالتزام بالعمل مما یؤدي بدوره  إلىفي اتخاذ القرار، وهذا كله یؤدي 

  .الإنتاجیة
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  أهمیة جودة حیاة العمل -3

لمفهوم جودة حیاة العمل عدة معاني منها زیادة مشاركة  أننظرا لأن بعض الباحثین یرون 

 الأمثلمن خلال الاستخدام  الإنتاجیةالعاملین في القرارات التي كان المدیرون یتخذونها تقلیدیا، تحسین 

والصحة الوظیفیة والمشاركة في العائد في كل المستویات وتحسین الرضا الوظیفي  الأمن، تحسین للأفراد

  :جودة حیاة العمل فیما یلي أهمیةا من عضهذه الدراسة بالعام، تورد 

   .إنتاجیةتخفیض الصراعات بین العاملین والإدارة من خلال تطویر مناخ لعلاقات عمل أكثر  -

  .المنظمة وأهدافهم أهدافزیادة انتماء العاملین وولائهم وتحقیق التكامل والتفاعل بین  -

   .والإبداعالمساهمة في تعزیز الجودة والتعلم  -

   .زیادة درجة الرضا الوظیفي -

   .تحسین ودعم العلاقات الإنسانیة في المنظمة -

   .انخفاض معدلات الغیاب في المنظمة -

  .اءة والفعالیة التنظیمیة للمنظمةزیادة الكف -

  .أمثل للموارد البشریة في المنظمةأفضل و  استثمار -

  ) 67 : 2014ماضي، (.  تدني معدل دوران العمل في المنظمات -

بأنها تمثل البذرة  أهمیة برامج جودة حیاة العمل إلى )2007(والفضل كما یشیر كل من العنزي

 ،، إذا ما طبقت بأسلوب صحیح من الإدارة والعاملین على حد سواءساسیة لنجاح الكثیر من المنظماتالأ

 للاهتمامتسعى المنظمة جاهدة  أنمن الضروري  إذ، كافة الأطراف العاملة في المنظمة إرضاء إلىسعیا 
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، وفي الوقت نفسه تحقیق آمال جیة، وذلك لما یرجع علیها من زیادة في الإنتامج جودة حیاة عاملیهاببرا

  ) 72 :، مرجع سابق سماو  العنزي،(.جاتهم ومتطلباتهم جمیعا في العملالعاملین من خلال إشباع حا

أن هناك عددا من التأثیرات الإیجابیة لوجود برامج جودة  )جاد الرب(ومن ناحیة أخرى یرى 

  :حیاة الوظیفیة ومن تلك التأثیراتال

لفة تحسینات في الأبعاد المخت إلىمشاركة أكبر من أعضاء العمل بالأفكار البناءة التي یمكن أن تؤدي  -

  .لعملیات التصنیع وظروف العمل

  .والإدارةعدم الثقة بین العاملین تقلیل التوتر و  -

  .ویزید لدیهم الرضا الوظیفي مسؤولیةیتولد لدى العاملین شعور عمیق بال -

  .الموارد البشریة بطریقة أفضل استخدامیمكن  -

فاءة التصنیعیة، الكثیر من المنافع مثل زیادة الك إلىالعاملین والتي تقود  اتجاهاتحدوث تحسینات في  -

، الغیاب وترك تالأمراض الوظیفیة مثل حوادث العمل والإصاباوتقلیل  جودة المنتج ،زیادة الإنتاجیة

   ).243-242 :، مرجع سابق )أ(جاد الرب (. العمل

  أهداف جودة حیاة العمل - 4

تي والمؤسسة ال) الموظفین(تحقیق أهداف جودة حیاة العمل بین الموارد البشریة  مسؤولیةتتوزع           

تاحةالمتزاید بالموظفین والإدارة الجیدة للحیاة الوظیفیة  فالاهتمام، یعملون بها ولكل منهما أهدافه  وإ

وبصفة عامة یمكن إبراز  ،ة بشریة منتجة وراغبة في العملتكوین قو  إلىالفرصة للتقدم الوظیفي سیقود 

  :النقاط التالیةفي جودة حیاة العمل تطبیق  من أهداف المنظمة
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المؤسسة الحالیة والمستقبلیة من الموظفین وفقا لأسس زمنیة معینة وفي المستویات  احتیاجاتمقابلة  -

مكانیاتهم، ومن ثم تحقیق  المختلفة، وتزویدهم بالتوجیه والتشجیع الكافي الذي یحتاجونه لتوظیف قدراتهم وإ

  .فق مع آمالهم وتطلعاتهم ومواهبهممستقبل وظیفي ناجح لهم بالمؤسسة یتوا

صابات العملدوران الع تقلیل معدل - وخلق وتعزیز دافعیة ورضا الموظفین، مما  ،مل والتغیب وحوادث وإ

  .قیادات مؤهلة ومتكاملة المهارات إعداد إلىتهیئة وتعزیز القدرة التنافسیة للمؤسسة إضافة  إلىیؤدي 

برامج  خدامواستإعلام كل من المؤسسة والموظفین عن المسارات الوظیفیة المحتملة داخل المؤسسة،  -

وتعیین وتنمیة وظائف الفرد مع الخطط  اختیارأمثل من خلال تكامل أنشطة  استخداماالموارد البشریة 

  .التنظیمیة

  :یلي أهداف الموظفین من تطبیق جودة حیاة العمل فیما إبرازكما یمكن 

  .درات للموظفینتقلد وظائف تتناسب مع المؤهلات العلمیة والعملیة وتنمیة ومواكبة الخبرات والق -

  .من فرص الترقیة والتدرج الوظیفي بما یحقق الذات الاستفادة -

  .الحصول على مستوى مناسب من الأجور والعلاوات -

  . ة المكانة والتقدیر وتحقیق الذات، وحاجوالاجتماعیةإشباع الحاجات الإنسانیة الأساسیة والأمنیة  -

  )56-55 :2015السویطي ،(                                                                      

تحقیق مستویات عالیة إلى أن جودة حیاة العمل تهدف ب) 2005(وأشار في هذا الصدد جاد الرب      

خدمة الزبون لأن التحسینات في جودة المنتج و  ،ذي یمكن النظر إلیه كسلاح تنافسيمن رضا العاملین وال

  : ، وأن برامج جودة حیاة العمل تهدف إلىتحقق من خلال العاملین الملتزمینت

 .في حل المشكلات الاندماج -
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 .زیادة الرضا الوظیفي -

 .زیادة الفاعلیة التنظیمیة -

  )66 : 2005، )ب(جاد الرب (. زیادة ثقة العاملین -

 تتمثلأهداف برامج جودة حیاة العمل  أن  Reddy.  Reddy (2010( ریدي وریدي ذكر كل من كما

   :في

  .تحسین الصحة النفسیة والجسدیة للموظفین مما یخلق مشاعر إیجابیة -

  .تحسین إنتاجیة العاملین -

  .تعزیز التعلم في بیئة العمل -

  .بالعاملین وتحفیزهم والاحتفاظأفضل للمنظمة في جذب تكوین صورة  -

تحقیق  إلىأن برامج جودة حیاة العمل تسعى  Gupta. Parul  (2011( غیبتا وبریل ویرى كل من        

أن  اعتقاد، وهناك وتحقیق رضا العاملین من جهة أخرىتعزیز إنتاجیة المؤسسة من جهة  هدفین هما

، فلقد لوحظ أن الموظف قد یشعر تقییم الفرد لنواتج علاقات العملأبعد من  إلىجودة حیاة العمل تذهب 

بدرجة عالیة من جودة حیاة العمل عندما یكون لدیه شعورا إیجابیا نحو وظیفته وآفاقها المستقبلیة، مما 

حداث ربط جید بین حیاته الوظیفیة وحیاته  یحفزه على البقاء في الوظیفة والقیام بأداء متمیز فیها، وإ

  ) 20 :2016، منصور(. الخاصة الاجتماعیة

وربحیة  إنتاجا أكثرالمنظمات التي تطبق جودة حیاة العمل هي منظمات  أنویرى الباحث 

تلبي احتیاجات الموظفین وتشعرهم بالاهتمام والمساندة، كما تمنحهم فرصة  أنها إذواستقرارا عن غیرها 

ولاء لها، ویقضي على م الللمشاركة في اتخاذ القرارات وحل المشاكل، الترقیة والعلاوات مما یحفز لدیه
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شبه العمدي للمعدات وعدم المبالاة  أوالعمدي  الإتلافل دوران العمل، الغیاب غیر المبرر، اكمش

  .بعائدات المنظمة

  أبعاد جودة حیاة العمل -5

طبیعة  باختلافوتتعدد هذه الأبعاد  تختلف مكونات وأبعاد جودة حیاة العمل من باحث لآخر،

الهدف المطلوب من أن تفق على ی جمیعها أن، إلا والعمالة لكل منظمة من المنظمات وحجم العمل

تحقیقها  إلىمنظمة والسعي رغبات الفرد لتعزیز مستویات الرضا لدیه وصولا لأهداف ال إشباعهو تطبیقها 

  :بعاد لجودة حیاة العمل نذكر منهموقد وضع مجموعة من الباحثین أ ،بنجاح

والتعویضات، ظروف في ثمانیة أبعاد هي عدالة الأجور  هاالذي حدد Walton (1973( والتون

لمستقبلیة للنمو والأمان ، الفرص ار القدرات البشریة، الفرص المتاحة لتنمیة وتطویعمل صحیة وآمنة

الحیاة في عمل المنظمة، التوازن بین  الاجتماعي، التكامل قوق الدستوریة للعاملین بالمنظمة، الحالوظیفي

  ) 64 :ابقماضي، مرجع س(. للمنظمة والاجتماعیة، المسؤولیة الأخلاقیة الوظیفیة والشخصیة للعامل

دة إعا تشكیل فرق العمل المدار ذاتیا، الذي حددها في سبعة أبعاد هي  Beach (1999( وبییش 

ار ، تنمیة المسلقیادة الفعالة والسلوك الإشرافي، ا، الإدارة بالمشاركةتصمیم العمل والإثراء الوظیفي

  ) 19 :2012، الخفاجي( .تلبي طموحات العاملین ومكافآتور ، برامج أجالوظیفي، ساعات العمل المرنة

 إتاحةتوفیر بیئة عمل صحیة وآمنة،  هي أبعادفي عشرة  الذي حددها )2004(المغربي  وكذا

الظروف البیئیة والمعنویة المدعمة لأداء العاملین، المشاركة الفعلیة بمفهومها الواسع، توفیر متطلبات 

ثراء الوظائف، الإستقرار والأمان الوظیفي، عدالة نظام الأجور والمكافآت والحوافز المادیة  إعادة تصمیم وإ

الملائمة لتحسین الإنتاجیة والكفاءة، توفیر والمعنویة، إتاحة فرص الترقي والتقدم الوظیفي، إتاحة الظروف 
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المغربي، مرجع ( .والحفاظ على كرامة العاملین وخصوصیاتهم الاجتماعیةفرق عمل متكاملة، العدالة 

  )  7 :ابقس

أبعاد  ةست هال أنذان وجدا لال Kandasamy. Ancher (2009( كاندسامي وانشر كل منكذلك و 

، علاقات ، ظروف بیئة العمل المادیةبین الفرد وعمله، صورة الشركة الانسجامخصائص الوظیفة،  هي

   )33 :2011حایك،(.والحیاة الوظیفیة الاجتماعیةالتوازن بین الحیاة و العمل 

، لعمل تتمثل في التحفیز في العملجودة حیاة ا أبعاد أن إلىحیث أشار  Ukko (2009(وایكو

، تحقیق صنع القرار، المشاركة في الوظیفي، مناخ العمل، الصحة والأمان الارتیاحعلیم والنمو، فرص الت

  ) 23 :2015، أشتیوي( .ت، نظام المكافآهداف الشخصیة وأهداف فریق العملكل من الأ

الثقة والإحترام إعتمادا على  بأن جودة حیاة العمل یمكن أن تتحقق أشارتالتي  عبد التوابو 

، الوظیفة ذات وتحقیق الذات، الإتصالات الفعالة، الأهداف الواضحة الحصول على التقدیر المتبادل،

لمعاملة العادلة االسلوك القیادي والإشراف الفعال، ، همیة التي تتمیز بالتحدي والتنوعمعنى والأال

اف التنظیمیة مع الأهداف الشخصیة، فرق العمل الفعالة، الأجور ، النجاح في مقابلة الأهدوالمنصفة

    )167 :2013، عبد التواب( .والمكافآت

بین العلماء والباحثین  تبایناالباحث أن هناك  یرى السابقة أبعاد جودة حیاة العمل استعراضبعد 

ت والتعویضات، ظروف بیئة العمل، التوازن بین والمكافآ الأجورهي  أبعادها أهم أناتفقوا على  أنهمإلا 

في حین كة الفاعلة والعدالة الاجتماعیة، فرص النمو الوظیفي، المشار  إتاحةالحیاة الشخصیة والوظیفیة، 

والمتمثلة في خصائص ) 2013( وآخرون التي ذكرها بسام زاهر الأبعادتبنى الباحث في دراسته هذه 

   .الوظیفة في المدارس، ظروف بیئة العمل المادیة في المدارس، علاقات العمل في المدارس والتعویضات
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  نظریات جودة حیاة العمل -6

ات ، یلحظ الكثیر من النظریالحیاة العمل بالدراسة ن المتتبع للأدب النظري الذي تناول جودةإ

  :ویمكن عرضها بإیجاز في ما یلي ،التي حاولت تفسیر هذا المفهوم

  النظریة التكاملیة -1- 6

، المنظمة، العاملین هي اصر أساسیةتتكون من ثلاث عن جودة حیاة العمل أن إلىتشیر 

، مما یكون نوعا من الغموض یكتنف تلك عناصرها الثلاثة باختلافكوناتها وتختلف م المجتمعو 

، وهي نظریة رائد هذه النظریة Seashore )1975(، ویعتبر سیشورلمكونات ویجعل تحدیدها أمرا صعباا

تتجاوز تداعیات  اجتماعیةكحركة  هرثة، فتظشمولیة تظهر الدور التكاملي الذي تلعبه تلك العناصر الثلا

ه وسیلة للكسب أكثر من كون اجتماعیةالإطار التنظیمي، ویصبح العمل وسیلة للنمو الشخصي وقیمة 

، وقد عد عام من جودة الحیاة الكلیة بشكل جزءا صبح جودة حیاة العمل، وبناءا علیه تالمادي والاستقلال

  .     ت التي فسرت جودة الحیاة العملیةالنظریا كثیر من الباحثین أن هذه النظریة من أفضل

  نظریة الإفاضة  -2- 6

اث الرضا تفترض هذه النظریة أن رضا الفرد عن إحدى مجالات حیاته قد یفیض لیتسبب في إحد

، فما یشعر به العاملین من رضا عن أعمالهم ووظائفهم قد یتسبب في إحداث عن مجالات حیاته الأخرى

 أشار، وقد الرضا عن الحیاة بشكل عام إلى، وقد یرقى ذلك والاجتماعیةا عن حیاتهم الأسریة الرض

ما الإفاضة الأفقیة أ وعمودیة، أفقیة ذات اتجاهین تلك الإفاضة أن Sirgy et al )2001(سریجي وزملاؤه 

ما الإفاضة أ مجاورة،ضا عن مجالات في الر یساهم فتمثل تأثیر رضا الأفراد عن مجال معین في حیاتهم 

 والاستمتاعلى فكرة الترتیب الهرمي لمجالات الحیاة المختلفة كالعمل والأسرة علابد من التعرف فالعمودیة 

، یشكله الإنسان في عقله افتراضیا ، وتتخذ تلك المجالات ترتیبا هرمیاذلك إلىوما  الاجتماعیةوالحیاة 
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، كما یحدد ما یمتلكه الفرد من الافتراضية ذلك الهرم مویحتل أكثر المجالات أهمیة في حیاة الفرد ق

عادة علیه الباحثون الرضا عن الحیاة أو الس أطلق، والذي هذا المجال جودة حیاته بشكل عام شعور في

، كما یتحدد ترتیب مجالات الحیاة أسفل المجال الأساسي وفقا لأهمیة تلك الإنسانیة أو الرفاه والخیر

  .أقلها أهمیة إلىمن أكثرها أهمیة المجالات للفرد مرتبة بشكل تنازلي 

ة ویعد التجزئ، یرتبط مفهوم نظریة الإفاضة بمفهومي التجزئة والتعویض وفقا لسیرجي وزملائهو 

ذه الحالة یختار الفرد طوعا منع حدوث الإفاضة لعدم الرضا في ، ففي هالمفهوم النقیض لمفهوم الإفاضة

مفهوم التعویض فیكمن في تمكن الفرد من إحداث  أما ،مجالات حیاته الأخرى إلىمجال معین في حیاته 

مجالات حیاته  إحدىفقد یشعر الفرد بعدم الرضا عن  ومن خلالها ،التوازن بین مجالات حیاته المختلفة

، وهذا یؤكد ة یفضلها في مجالات حیاته الأخرىفیختار تحدي ذلك الشعور والتغلب علیه بممارسة أنشط

  .درجة الرضا المطلوب إلىعلى مقدرته على الوصول 

  الحیاة العملیة    

  

  

  التكیف في العمل 
  
  

  

  

 

 

 

 

 

  

 الحیاة الأسریة 

 

 

 

 

  

   .الإفاضة بین مجالات الحیاة الأسریة والحیاة العملیة ):07(شكل رقم                

  ) 36-34 :مرجع سابق ،الخلایلة(                                                    

 الإفاضة

التكیف في 
 الأسرة 

خصائص الأسرة، 
 التواصل، التكیف

 والدعم 

تیسیر 
 الحراك
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  اجتماعیةنظریة النظم التكنو  -3- 6

برزت هذه النظریة كمنهج مهم لهیكلة المنظمات ودمج التكنولوجیا لإحداث التغییر للنظام التكنو 

   Trist )1980(تریست ویرىاجتماعي لتحقیق الإنتاجیة القصوى وأعلى درجات الرضا لدى العاملین ، 

ظور نظریة النظم دراستها من منتكوین فهم أفضل لطبیعة جودة الحیاة العملیة لابد من أنه من اجل 

فكرة أساسیة تتمثل بدمج العاملین كلیة في العمل من خلال توفیر  إلىوالتي تستند  ،اجتماعیةالتكنو 

ویمكن  مستوى من الرفاه والخیر ینمي لدیهم نوع من الرضا عن أعمالهم مما یرفع من مستوى أدائهم

  .المنظمة من تحقیق أهدافها

 والاجتماعیةیة بأنها تلك التفاعلات الشبكیة المنعقدة بین القوى الإنسانیة نظر  هذه وعرف تریست

ر وتنمیة بناء نظام یمتلك المقدرة على التكیف مع التغی إلى، التي تهدف والثقافیة والتقنیة في المنظمات

مجلس جودة عند تأسیس ) 1972(، وظهرت هذه النظریة كحركة فاعلة عام الإبداع لتحقیق الأهداف

، العمل المنظمي على مستوى العالم الذي ضم مجموعة من الأكادمیین والمهتمین في الحیاة العملیة

تعلم ، ومركز الت مثل جامعة بنسلفانیا في أمریكا، وجامعة یورك في كندامجموعة من الجامعا إلى إضافة

فین إثنین حور حول هد، وجودة الحیاة العملیة من منظور هذه النظریة تتمالمستمر في إسترالیا وغیرها

  .تحسین إنتاجیة المنظمةهو ا الثاني مأیة الخبرات التي یعیشها العاملین، الأول أنسنة العمل وتجوید نوع

 لاستغلاللمنظمات الفاعلة تستجیب لحاجات العاملین فیها في الظروف العملیة المختلفة وا

، وفي حال حدوث صراع بین حاجات المنظمة وحاجات العاملین اتهم والعمل المستمر على تطویرهاطاق

، تلك الفلسفة التي انبثقت عنها لتحقیق حیاة عملیة تمتاز بالجودة وجبالأفیها، فالتكامل بین كلیهما هو 

، جودة الحیاة العملیة في المنظماتنقلة نوعیة في أسلوب تحسین  أحدثتنظریة النظم التكنو اجتماعیة 

  .نتهاج استراتیجیات لتحسین أدائهما إلى، ركها العاملونتقییم بیئة العمل كما یدفانتقلت من 
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اء یعد تطبیق النظریة التكنو إجتماعیة من أسالیب تحسین أد Mumford) 2006(ووفقا لمومفورد       

الأسالیب الموجهة نحو المشكلات،  إلىإذ تنقسم تلك الأسالیب  المنظمات الموجهة نحو الأهداف،

 لىبالتعرف عوترتكز هذه الأخیرة ، ، والأسالیب الموجهة نحو الأهدافوالأسالیب الموجهة نحو الحلول

ثلاثة أسباب  إلىتطبیق هذه النظریة في قیادة المنظمات  أسبابوتعزى ، جازهاللازمة للتفوق في ان الطرق

 الانسجامى سبل المحافظة على بالجوانب التقنیة والإنسانیة في المنظمة والتعرف عل الاهتمامهي  رئیسیة

وذلك بالتركیز  د عملیة موجهة نحو أهداف المنظمةأنها تعو ، كامل بینها في خضم انجاز الأعمالالمت

ا لتنفیذ عملیة بنائیة تعنى بجمع البیانات وتحلیله وأنها، یة للنظام والعلاقات الشبكیة فیهعلى النظرة العضو 

                                                       .العملیات وتحسین الأداء

البیئة الخارجیة                                                                                                                                

  نظام العمل                                                                     

  

  

  

  .نظریة النظم التكنو إجتماعیة: )08(شكل رقم 

  )38-36 :مرجع السابقالخلایلة، (                                                   

                         

  

  

  

  

  

  

  

 النظام الإجتماعي                                 النظام التكنولوجي  

 الهیكل التنظیمي التكنولوجیة

 المهام العاملون
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   نظریات الدافعیة -4- 6

) 1954(تعد الدافعیة من المواضیع المعقدة التي تناولها الكثیر من العلماء أمثال ماسلو           

الباحثین  أنإلا  ،ي كیفیة تفعیلها في بیئات العمل، وبحثوا فوغیرهم) 1964(، وفروم ) 1959(رغ وهیرزبی

الفلسفة المرجعیة لكل  لاختلافد لمفهوم الدافعیة نظرا في هذا المجال لم یتفقوا على تعریف دقیق ومحد

یة منشودة یشعر الحالة النفسیة الداخلیة للفرد والتي تحرك سلوكه نحو غا أنها، وتعرف الدافعیة على منهم

، واهتماماتهاجاته وخصائصه ومیوله ، وتستثار هذه القوة بعوامل تنبع من الفرد ذاته كحإلیهابأنه بحاجة 

وقد حاولت الكثیر من النظریات  ،السائدة والأدوات الثقافة ئة المحیطة كظروف العمل والزملاء،من البی أو

  .یق الإنجازات المتمیزة في حیاتهمحقتفسیر الدافعیة ودورها في توجیه سلوك الأفراد لت

سلوك  أن إلىنظریات المحتوى الدافعي والتي تستند هي ثلاثة أقسام  إلىوتقسم نظریات الدافعیة  

نظریة ماسلو للحاجات،  مثل إشباعها إلىالفرد یوجه من خلال حاجات داخلیة تثیر سلوكه وتدفعه 

القسم الثاني فهو نظریات العملیات والتي بحثت العملیات الذهنیة  أما، ونظریة العاملین لهرزبیرغ

ومن الأمثلة علیها والتفسیرات الوجدانیة التي یستمدها الفرد من العمل وتولد الدافعیة لدیه وتوجه سلوكه 

من فرد القسم الثالث تلك النظریات التي عنیت بكیفیة إثارة دافعیة ال أما، نظریة العدالة ونظریة التوقع

، وفیما یتعلق بجودة الحیاة العملیة فقد استندت أغلب نظریة التدعیم الدافعيبه مثل خلال البیئة المحیطة 

 ،نظریات المحتوى الدافعي وبالذات نظریة ماسلو للحاجات إلىالنماذج التي تم تطویرها في هذا المجال 

  ) 40 :المرجع السابقالخلایلة، ( . ونظریة هیرزبیرغ ونظریة ماكلیلاند

 نظریة ماسلو للحاجات:                    

، حیث تمثل الحاجات نیة في شكل هرمي إلى خمس مجموعاترتب ماسلو الحاجات الإنسا          

الفسیولوجیة قاعدة الهرم لأنها ضرورة بیولوجیة أي أنها لازمة لبقاء الكائن الحي على قید الحیاة، و یعلو 



100 
 

تمثل هذه الحاجة عند ماسلو الحاجة الحاجة إلى الأمن والطمأنینة، و  توى آخر یمثلهذا المستوى مس

ا  نفسیا سلیما الأساسیة التي یلزم إشباعها حتى یستطیع الفرد ندما یتمكن الفرد من إشباع عو  ،أن ینمو نموَ

في ي تلي الحاجة إلى الأمن النفسي وتعلوها حاجته إلى الأمن فإنه یسعى إلى تحقیق الحاجات الأخرى الت

  .الإنجاز والحب ثم الحاجة إلى تقدیر الذاتتتمثل في الحاجة إلى الترتیب الهرمي و 

  ) 52 :2003، العنزي(                                    

 نظریة العاملین لهرزبیرغ     :  

زبیرغ طور نظریة تدرج الحاجات التي ر أن هMiskel.Ogawa ) 1988(ذكر مسكل واوجاوا 

حاجات المستوى الأدنى  مجموعتین الىحاجات قسمها  وقدم انموذج افترض ان للأفرادقدمها ماسلو 

ل نفسه، مثل ر من ارتباطها بمضمون العماطلق علیها عوامل الصحة وهي عوامل مرتبطة بیئة العمل أكث

یاة الحالسیاسات الإداریة، الإشراف، العلاقة بالمشرفین، ظروف العمل، الأجور، العلاقة مع الزملاء، 

وهناك عوامل اخرى اطلق علیها عوامل المستوى الأعلى أو الدوافع وتقود  ،والوضع الوظیفي، الشخصیة

نفسه مثل مضمون العمل ومحتواه، الإنجاز،  ملالى شعور العاملین بالرضا الوظیفي وتتعلق بالع

  .والنمو وهي عوامل مرتبطة ببعضها الترقیة، الإعتراف بالعمل والمسؤولیة

  التوقع لماكللاندنظریة:   

، جموعة من الدوافع كجزء من شخصیتهأن ماكللاند إفترض لكل فرد م) 2006(أورد العیاصرة 

، ولقد حدد ماكللاند ثلاثة أنواع من حاجات التي یتم تعلمها لدى الفردوهذه الدوافع تمثل حقولا من ال

تعني و ، حاجة الى الإنتماءواللفهم الدوافع وهي الحاجة للإنجاز، الحاجة الى السلطة الحاجات الإنسانیة 

ظهار المقدرة على العملالحاجة الى الإنجاز الرغبة في الأداء  ، والحصول على تغذیة راجعة العالي وإ

والقناعة في ا ، والرضى نجاحهم في تحقیق الهدف المرغوبوذلك رغبة في معرفة مستوى أدائهم ومد آنیة

، ، وتعد الى قیادة الآخرین والتأثیر فیهم، أما الحاجة الى القوة والسلطة تعني الحاجة حال تحقیق الإنجاز

  ) 43 -42 :بقا، مرجع سالخلایلة( .الحاجة الى الإّنتماء آخر الحاجات وفق نظریة التوقع
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   برامج تحسین جودة حیاة العمل -7

  :هي خاصة بتحسین جودة حیاة العملالبرامج التتوفر أمام المنظمة نوعین من 

  البرامج التقلیدیة -1- 7

منذ الخمسینیات من هذا  استخدامهامجموعة البرامج التي اعتادت المنظمات على بها یقصد    

وتشمل هذه  ،ممثلة بمبادئها المعروفة كلاسیكیةالقرن والتي تأثرت بالإرث الفكري الإداري للمدارس ال

توفیر برامج الرعایة ، الرفاهیة الاجتماعیة، برامج الصیانة البشریة، بیئة وظروف العملتحسین البرامج 

وكل هذه  ،الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة في العمل، و التركیز على برامج الأمن والسلامة المهنیة، الصحیة

فعهم العاملین ویدالبرامج تستهدف إحداث تأثیر في السلوك الإنساني بما یضمن ویزید من رضا الأفراد 

  :، ویمكن عرض هذه البرامج في ما یليباتجاه تحقیق أهداف المنظمة

 برامج تحسین بیئة وظروف العمل  

على نفسیة  رهاكان العمل وذلك لتأثیتقوم هذه البرامج على الاهتمام بالظروف الطبیعیة لم

  :وتتضمن هذه البرامج عادة ،نتاجیةالعاملین واتجاهاتهم ومواقفهم التي تؤثر بدورها على قدرتهم الإ

  .تهیئة مكان عمل نظیف ومرتّب من حیث الإضاءة والتهویة والرطوبة -

معالجة حالات التعب والإرهاق التي تعكسها مراجعة منحنیات الإنتاج للعاملین، وتتم عن طریق إعادة  -

  .ت الإنسانیة للعاملینالنظر بساعات العمل، وتطبیق نظام فترات الراحة، والتركیز على المعاملا

تقلیل مصادر الضوضاء وخاصة في الأعمال التي تستخدم فیها الآلات والمعدّات التي تسبّب  -

  .الضجیج
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 الصیانة البشریة   

تتضمن مجموعة من الإجراءات التي تستهدف عدم تآكل مهارات وخبرات العاملین، إضافةً إلى 

وتبرز في مقدمة هذه الإجراءات الاهتمام . الإبداع والابتكارتطویر مهاراتهم وقدراتهم ومعارفهم لأغراض 

  .ببرامج التدریب والتطویر، إضافةً إلى إعادة النظر بسیاسات الأجور والحوافز

 الرفاهیة الاجتماعیة  

، إذ أنّ اعتماد نظام الاجتماعیةتشكّل الحوافز المعنویة الأساس الذي تستند إلیه برامج الرفاهیة 

فإن نظام الحوافز لذا . یة فقط لا یدفع العاملین إلى تحسین رضاهم وأداءهم في العملالحوافز الماد

دفع العاملین یحسّن من جودة حیاة العمل و ییمكن أن  ،جتماعي كالإجازات والعطلاتطابع ا االمعنویة ذ

  .نحو أداء أفضل

   الرعایة الصحیة  

، فقد تلعب الرعایة الصحیة دوراً مهماً عن صحة العاملین لدیها مسئولةباعتبار أنّ إدارة المنظمة 

لا بل أنّ التشریعات القانونیة في الكثیر من الدول تفرض على . في تحسین نوعیة حیاة العاملین

د بالتزامات صحیة یتم من خلالها تقدیم خدمات طبیة تستهدف الاهتمام بالنواحي  المنظمات أن تتقیّ

  .النفسیة للعاملینالصحیة والمعنویة و 

 برامج الأمن والسلامة المهنیة  

إنّ التركیز على برامج الأمن والسلامة المهنیة یمكن أن تُستخدم لتحذیر الفرد العامل من خطر 

ن ستخدام الخاطئ للمعدات الإنتاجیةالا ، كما تُستخدم لأغراض التوعیة وضرورة الحفاظ على مستوى معیّ

  .الإنتاجمن كفاءة استخدام معدّات 
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  برامج العلاقات الإنسانیة 

تستهدف إرساء أسس علاقات صحیحة ما بین الإدارة والعاملین وفیما  هافي كونتها تظهر أهمی

فبرنامج العلاقات الإنسانیة یتضمن إشاعة حالة التعاون وروح  ،مجموعات العمل والعاملین أنفسهم بین

ة الفریق بین أعضاء المنظمة وبما یخلق شعور الانتماء لدیهم ویحفزهم باتجاه اعتبار أهدافهم الشخصی

د العامل وزمیله أو ، كما تخلق مثل هذه البرامج الثقة المتبادلة بین الفر وأهداف المنظمة هي أهداف واحدة

  ) 283-280 :الهیتي، مرجع سابق(.منظمتهإدارة 

  البرامج الحدیثة  -2- 7

رات في أعمالها، ی قصد بها البرامج والنشاطات التي تمارسها المنظمات بما یتلاءم مع طبیعة التغیّ

فالمتتبع للإرث الإداري یجد . وخصائص الأفراد العاملین فیها، وخصائص البیئة التي تعمل في إطارها

  :شهدت الكثیر على الأصعدة التالیةوالثمانینات والتسعینات من هذا القرن  السبعیناتبأن مرحلة 

نتاج منتوج واحدتنوع أعمال المنظمات فبدلا من ممارس - ، أضحت خطوط الإنتاج تها لعمل واحد وإ

  .جي سمة ملازمة لعمل تلك المنظماتمتعددة وأصبح التنوع بالمزیج المنتو 

  .الأفراد العاملین وتنوع مهاراتهمتعدد حاجات ورغبات وتطلعات  -

ألزمت مثل هذه التغیرات والتطورات في بیئة الأعمال إعادة النظر لبرامج تحسین جودة حیاة وقد         

 ك للفرد العامل والمنظمةالعمل التقلیدیة لتجعلها في إطار إستراتیجي یوجّه لتنمیة الشعور بالمصیر المشتر 

مها الهیتي استخدام البرامج التالیة كما یقدسواء، ولتحقیق هذا الهدف اتجهت المنظمات نحو  على حد

الإدارة ، العمل البدیلة) جداول(ترتیبات ، إعادة التصمیم الوظیفيوهي  )2008(د الرب وجا) 2010(

  :البرامج في ما یليویمكن عرض هذه ، إدارة النوعیة الشاملة ،فرق العمل المدارة ذاتیا، بالمشاركة
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 إعادة التصمیم الوظیفي   

، وهناك عدّة ودة حیاة العمل هي تصمیم الوظیفةإنّ إحدى الطرق التي تناسب إنجاز وتحقیق ج

  :خیارات لتحسین التصمیم الوظیفي هي

قصد  :تكبیر الوظیفة - ُ ة هایفة، مما یجعلإضافة مهام جدیدة ومتنوعة للوظبها ی وهذه المهام  ،غیر مملّ

الإضافیة تؤدّي إلى اتساع نطاق الوظیفة وزیادة عدد المهام التي یؤدّیها الموظف، وبالتالي قد یؤدّي ذلك 

  .حسین جودة حیاة العمل في المنظمةإلى تحفیز العاملین ومن ت

قصد به نقل الموظف من وظیفته الحالیة لوظیفة أخرى في نفس المستوى الوظیفي  :التدویر الوظیفي - ُ ی

على مهارات تتطلبها وظیفة الموظف الحالیة أو المستقبلیة، على أن یعود الموظف إلى وظیفته للحصول 

وبذلك یختلف التدویر عن النقل في أنّ الأخیر هو بهدف شغل الموظف لوظیفة . الأولى بعد التدویر

 . غیرهالموظف مع الوظیفة الجدیدة و أخرى داخل المنظمة بقصد سد النقص مثلاً أو لتطابق مهارات ا

قصد  :الإثراء الوظیفي - بتكاریة من شأنها أن تدفع  بهیُ إضافة محفّزات ومثیرات إضافیة ومهام إبداعیة وإ

بداعه في أداء الوظیفة، وتكون له حریة ورقابة أكبر في أداء الوظیفة، بحیث  الفرد لاستثارة حماسه وإ

عطى لشاغل الوظیفة إشباع متزا ُ    :، وله مزایا هيلأداءید نحو النمو والتقدیر في ای

 .النمو الشخصي للأفراد وزیادة درجة الاستقلالیة والشخصیة لدیهم -

ز لدى الأفراد -  .توافر رضا وظیفي متمیّ

 .تطور الأداء للأحسن والأفضل بالنسبة للمنظمة -

 .دفع وتحفیز واستثارة حماس العاملین -
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فالإثراء الوظیفي یعدّ عملیة  وبناءً على ذلك غیاب ومعدلات دوران وشكاوي أقل داخل المنظمة، -

حداث تغییر فیها حتى یشعر  أساسیة لتحسین جودة حیاة العمل، حیث تتطلب إعادة تصمیم الوظائف وإ

  .  الموظف بالفعالیة الذاتیة، وهذا من شأنه أن یحفّز الأفراد وأن یوفر لهم مزیداً من النمو والإنجاز

  العمل البدیلةترتیبات  

إنّ إدارة الموارد البشریة مع الإدارات الأخرى في المنظمة تسعى للمساهمة من أجل إحداث  

المرونة في العمل، وذلك بهدف إتاحة فرص اختیار متعدّدة أمام الموظفین لأداء مهامهم في الأوقات التي 

عدا، جداول العمل المرنةتناسب ظروفهم الخاصة أو العائلیة، ومن بین هذه الترتیبات  ُ   :لعمل عن ب

تعطي الموظف حریة تحدید أوقات العمل وتمنحه الفرصة لاختیار عدد ساعات  :جداول العمل المرنة -

العمل التي یقوم بها دون أي حدود أو قیود على اختیاره، كما أنّ هذا النظام یمكّن العامل من اختیار 

دث عند استخدام ما یسمى بأسبوع العمل وقت بدایة ونهایة عمله، وأیضاً تحدید عدد أیام عمله مثلما یح

المضغوط، وهذا الأخیر یتضمن مثلاً قیام الموظف بالعمل لساعات العمل المطلوبة بخمسة أو أربعة أیام 

 تخفیض هامن مزایا، و اعات عمل یومیاً على سبیل المثالس 10بدلاً من ستة أیام في الأسبوع بواقع 

ا  .الحفاظ على الروح المعنویة العالیة وزیادة رضا العاملین، التكیّف الأفضل، معدلات دوران العمل من أمّ

عدم رضا المشرفین، حیث یقلل هذا النظام من مستویات الرقابة والإشراف التي یقومون بها و ه هاعیوب

المرن لن یأخذوا العمل مأخذ الافتراض القائل بأنّ أولئك الذین یعملون داخل إطار النظام ، و على العاملین

 . قد ینخفض أداء العاملین نتیجة زیادة الضغط في أوقات العمل، و جدال

إنّ هذا النظام یسمح للعاملین بالعمل من منازلهم أو من أي مكان آخر غیر مكان : عدالعمل عن ب -

. العمل الفعلي، وذلك من خلال استخدام الموظف للحاسوب وشبكة الإنترنت أو أي نظام اتصالات آخر

ُلاحظ  عد مثل عملیات الإنتاج والتشغیل هذا وی ُ أنّ هناك بعض الأعمال التي لا یمكن أداءها عن ب

عدوالصیانة وغیرها ُ مكن إدارتها عن ب ُ توفیر أموال المنظمة من خلال  عدمن مزایا العمل عن ب، و ، إلا أنه ی

ص من التكالیف المكتبیة غیر الت یخفّض من  مما ندماج بین المكاتب وتقلیل عددهاالا الضروریة،خلّ
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عد كالخبراء یسمح هذا النظام بتشغیل والاستفادة من الأفراد أصحاب الخبر  ،التكالیف الإداریة ُ ات عن ب

وقضاء وقت  وفیر التكالیف المرتبطة بوظائفهمیسمح للعاملین بتحدید ساعات العمل وت، و والمستشارون

  .أكبر مع عائلاتهم

يهو  عدأما عیوب العمل عن ب عمل ، الإشرافي المباشر لبعض الإدارات عن الدور التخلّ

ر على الأداء الكلي للمنظمة مما فین من منازلهم قد یكون محدوداً الموظ الحاجة الضروریة إلى ، و یؤثّ

مناهج إداریة جدیدة سواء في الإدارة أو المتابعة أو الأجور والدعم وغیرها نتیجة استخدام نظام العمل 

  ) .175-170:ابق، مرجع س)أ(جاد الربّ .( الجدید

  الإدارة بالمشاركة  

عبّر ُ عن الطرق والوسائل التي تستخدمها المنظمات لدمج العاملین في المنظمة وزیادة  ی

لة لهم في أداء أعمالهم، وبما یؤدّي إلى الرضا الو  ، ظیفي وبناء علاقات إنسانیة فعالةالصلاحیات المخوّ

الشاملة ودوائر الجودة وخاصةً في المنظمات الیابانیة، وقد تطور موضوع المشاركة في إطار إدارة الجودة 

ي تمكین العاملین، إلى أن جاء أخیراً موضوع جودة حیاة  ثم دُمج موضوع المشاركة في إطار أكبر سمّ

حیاة  العمل لیشمل جمیع الأمور والموضوعات التي تدعم حیاة العمل، بما في ذلك إحداث التوازن بین

  )73 -72:، مرجع سبق ذكره )أ(جاد الرب (. وظفالعمل وحیاة الأسرة للم

النفسي والعاطفي للفرد العامل في نشاطات المجموعة التي  الاشتراكوتستهدف الإدارة بالمشاركة        

، الذي یشجعه على العمل وتحقیق أهداف المجموعة وتحمل المسؤولیة التي تترتب على هذا إلیهاینتمي 

التنظیمیة التي  الصعوباتدارة بالمشاركة فعالا یفترض بالمنظمة أن تذلل الإ استخدام، ولكي یكون العمل

ط ، وتغییر أنماالاتصال، وفتح قنوات الإداري على العاملین الانفتاحوذلك عن طریق  استخدامهتعرقل 

، فعند توفیر هذه المستلزمات فإن مشاركة الإدارة والعاملین في وضع التعامل بین الإدارة والعاملین

  .یحسن من نوعیة القرارات الإداریةهداف سالأ
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  فرق العمل المدارة ذاتیا  

هي طریقة تستخدم للتأثیر الإیجابي في علاقات الأفراد من أجل رفع درجة أدائهم إیجابیا وتوحید 

، وذلك یق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلیةتحق إلىجهودهم للتركیز نحو إنجاز مهامهم الوظیفیة للوصول 

، وتشكیل فریق تي یجب التخطیط لها بعنایة فائقةبناء فرق العمل في المنظمات من الأمور ال باعتبار

بالعمل وتكون ضمن وحدة متماسكة ومتجانسة تمتاز  واندماجها بالتزامهاعمل لمجموعة من الأفراد تمتاز 

  .ء العملوالطرق التي یتم بها أدا بالفاعلیة والتفاعل المثمر بین أعضائها لتحسین الأسالیب

أسلوب الإدارة بالمشاركة  إلیهمفهوم فرق العمل المدارة ذاتیا حول نفس الهدف الذي یستند  ویدور

لخطط اللازمة لتحقیق ، وتصمیم االعاملین في وضع أهداف المنظمات والمتمثل بتوسیع جهود مشاركة

حكام السیطرة ال، هذا الأسلوب یسهم في زیادة الإنتاجیة وتحسین النوعیة هذه الأهداف فرقیة على العمل وإ

والدعم وفر الفریق الخبیر بشؤون العمل ، وفي الجانب الآخر یعتمد نجاح الأسلوب على توتقلیل التكالیف

تخفیض  ومن أهم الفوائد التي تحققها فرق العمل المدارة ذاتیاً  )76 :، مرجع سابق السویطي(. الإداري

خلق ، وتماسكهم مع بعضهم البعض سین رضا العمال والروح المعنویةتح، زیادة الإنتاجیة، حالات الغیاب

، زیادة المرونة في ممارسات العمل وزیادة فاعلیة الاتصالات بین الأعضاء، قوى عاملة متعددة المهارات

  ) 17 :، مرجع سابق بوكلي(. تخفیض الحاجة إلى المدیرین

 إدارة الجودة الشاملة 

، وتدور فكرة هذا الأسلوب بإشاعة برامج إدارة الجودة الشاملة اداعتمبات لزاما على المنظمات  

، ومثل هذا الأمر ة في مجال النوعیة من قبل الجمیعالوعي النوعي داخل المنظمة وتحمل المسؤولی

هذا الأسلوب یعزز أن ، وتؤكد التجارب بنوعیة حیاة العاملین والاهتمامیستوجب خلق جو عمل مناسب 

  ) 301 :، مرجع سابقتيالهی. (التنافسیة للوحدة الصناعیةلقدرة من ا
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  مج جودة حیاة العمل عوائق تطبیق برا -8

أن العدید من الأطراف في  إلا، لتطبیق برامج جودة الحیاة العمل على الرغم من الأثر الإیجابي        

هذه  ، وتتحددمن شأنها تطویر جودة حیاة العمل المؤسسة لا یزالون یقاومون الخطط والإجراءات التي

  :العوائق في النقاط  التالیة

   موقف الإدارة -1- 8

یتطلب تطبیق برامج جودة حیاة العمل إضفاء الدیمقراطیة في مكان العمل، فیجب أن تكون لدى 

، ومنحهم فرصة التعبیر عن آرائهم القرارات مع موظفیهم اتخاذالمدراء الرغبة في مشاركة صلاحیة 

أن ذلك صعب التنفیذ لأن كثیر من المدراء یعتبرون  إلا ،بفاعلیة في جمیع أنشطة المنظمةوالمشاركة 

 اتخاذوة ، لذلك یبدون معارضة في التخلي عن قلاحیاتهم بمثابة التهدید لوجودهمالتخلي عن جزء من ص

 تعتقد أن جودة الحیاة الوظیفیة المتوفرة في المنظمة مرضیة ولا، كما أن الإدارة القرارات لصالح موظفیهم

، نظرا لفشلهم في قیاس أثر تطویر جودة حیاة العمل على نفسیة هاحاجة للمزید من إجراءات تحسین

                  .العاملین على الرغم من أن الموظفین یطمحون للوصول لمرحلة الرضا الوظیفي

   العمالیة تحاداتوالاموقف النقابات  -2- 8

تسریع  إلىوالنقابات العملیة شعور بأن برامج جودة حیاة العمل تسعى  الاتحاداتیتولد عن  قد

وسیلة  لاإهي  هذه البرامج ما أن، أي دون دفع أي عوائد كافیة للعاملینأداء العمل وتحسین الإنتاجیة 

 هذه المخاوف ما على المدراء القیام بعملیة ، ولإزالةالأداء والإنتاجیة من العاملین المزید من لاستخراج

، یفسرون فیها أهداف هذه البرامج والفوائد المرجوة التي ستعود على الترویج لبرامج جودة حیاة العمل

  .املین من جراء تطبیق هذه البرامجالع
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   التكلفة المالیة -3- 8

ة العمل ضخمة لبرامج جودة حیا ترى الإدارة أن التكلفة الرأسمالیة والمصاریف الیومیة التشغیلیة

، مما یدعو فاعلیة ونجاعة تطبیق هذه البرامج، علاوة على أنه لا یوجد ما یضمن تفوق قدرة المنظمات

بل توفیر ظروف عمل جیدة، ومنح أجور جیدة، وتنفیذ الذي یعاني شح في مصادر التمویل التفكیر مرارا ق

وف یجب تطبیق هذه البرامج بعنایة وحذر ضمن میزانیة ، وللرد على هذه المخابرامج جودة حیاة العمل

  .النتائج المرجوة إلىمحددة مسبقا للوصول 

والعاملون والنقابات متخوفون من التغیرات غیر معلومة النتائج لتطبیق جودة حیاة  فالإدارة          

، إدارة(في المنظمة ، فكل الأطراف فضلالعمل، ومع ذلك بدأ هذا الوضع في التغیر تدریجیا نحو الأ

یدركون أهمیة برامج جودة حیاة العمل، كما أن الموظفین یلتحقون ببرامج توعیة  بدؤوا) موظفون، نقابات

  )15-14 :2012البلبیسي،(.لیتم تنفیذ برامج جودة الحیاة الوظیفیة

  خلاصة الفصل 

 وتأثیر بأهمیةفي جمیع الدول المتقدمة  وأیضا الأعمالیتزاید الاهتمام وبقوة في جمیع منظمات 

 أنماط، بیئة العمل، والأجورخیرة بدراسة نظم التعویضات ، حیث قامت الآهاالموارد البشریة التي تعمل فی

طبقته  أنظهور مفهوم جدید هو جودة حیاة العمل فبعد  إلىالمشاركة في اتخاذ القرار حتى توصلت 

مصانع السیارات في بدایة السبعینات من القرن العشرین حتى خاصة  أمریكاالعدید من المصانع في 

  .والیابان وباقي دول العالم أوروباتوالت الدراسات في 

 ، وهذا ماالأرباحوزیادة  والإنتاجیةوقد اثبت تطبیق هذا المفهوم نتائج متمیزة في الرضا الوظیفي  

یشتركون  أنهم إلامن اختلافهم على تعریفه التوسع في دراسته وعلى الرغم  إلىدفع بالكثیر من الباحثین 

 الإدارةالواسع الشامل لاتخاذ القرارات،  بمفهومهافي كون جودة حیاة العمل تركز على المشاركة الفعلیة 
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توفیر فرص نمو حیة وآمنة، العدالة الاجتماعیة، الذاتیة، العوائد والملكیة، وكذا توفیر بیئة عمل ص

حداثوظیفي،    .والعملیة الأسریةالحیاة  الانسجام بین وإ

آثار ایجابیة تتمثل في زیادة الرضا  تطبیق جودة حیاة العمل له أهمیة أنویبرز الباحثون 

ینجم عنه زیادة الانتاجیة، زیادة الكفاءة التنظیمیة، تحسین جودة المنتج،  الوظیفي والولاء للمنظمة ما

وتتیح تحقیق اكبر استثمار في الموارد البشریة، وتقلل من التوتر والصراع بین الموظفین والنقابات 

  .ة والعمال على حد سواءمارباب المنظ إرضاء إلىهدف هذا المفهوم منذ وضعه  إذ، والإدارة

لعدید من النظریات تقدیم تفسیرات لجودة حیاة العمل كل حسب توجهه، حیث ترى كما حاولت ا

هي العمال، المنظمة، المجتمع وتؤكد على الدور  أساسیةتتكون من ثلاثة عناصر  أنهاالنظریة التكاملیة 

 منه وسیلة أكثرلة للنمو الشخصي یوس بأنهلتظهر العمل  الإطارالشمولي لهذه العناصر التي تتجاوز 

أن الرضا عن احد جوانب الحیاة یفیض لیغطي كل الحیاة، وبرزت  الإفاضةلكسب المال، وترى نظریة 

نظریة النظم تكنو اجتماعیة بأنها شبكة من التفاعلات بین القوى الإنسانیة والاجتماعیة والثقافیة والتقنیة 

ه، واستندت جودة حیاة العمل إلى في المنظمة من اجل بناء نظام قادر على التغییر والإبداع لتحقیق أهداف

  .ماكلیلاندهیرزبرغ و نظریة الدافعیة بالذات إلى نظریة المحتوى الدافعي كنظریة ماسلو و 

تحسین بیئة برامج ك كما قامت العدید من البرامج لتحسین جودة حیاة العمل منها ماهو كلایسكي

التركیز على ، توفیر برامج الرعایة الصحیة، الرفاهیة الاجتماعیة، برامج الصیانة البشریة، وظروف العمل

إعادة كبرامج  ومنها ماهو حدیث الاهتمام بالعلاقات الإنسانیة في العمل، و برامج الأمن والسلامة المهنیة

إدارة  ،فرق العمل المدارة ذاتیا، الإدارة بالمشاركة، العمل البدیلة) جداول(ترتیبات، التصمیم الوظیفي

  .النوعیة الشاملة
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وتقف عدة عوائق أمام تطبیق برامج جودة حیاة العمل إذ أن المدیرین یعتبرون أن مشاركة هذا 

العمال في اتخاذ القرارات هو تخلي عن صلاحیاتهم وبالتالي تهدیدا لهم ما یجعلهم مصرین على أن جودة 

طرف حیاة العمل في المنظمة مرضیة ولا حاجة إلى المزید من تطویرها، كما انه یوجد تخوف من 

النقابات واتحادیات العمال بان تكون أهداف هذه البرامج إلا لزیادة الإنتاجیة دون وجود عائد على العمال، 

وبالتالي فأنهم یعارضونها، إضافة إلى المشكل المالي إذ یتخوف أرباب المنظمات من صرف أموال في 

عمل لابد من تكاتف كل ودة حیاة التوفیر جل، وبالتالي فان یرها خاصة مع الأزمات الاقتصادیةسبیل توف

  .والعمال والنقابات في سبیل تحقیق ذلك من الإدارة
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  تمهید

إن موضوعیة ودقة النتائج التي یتوصل إلیها الباحث تتوقف على صحة الإجراءات المنهجیة 

في الفصول  تطرقالوبعد  المتبعة والأدوات والأسالیب الإحصائیة المناسبة ومدى التمكن من تطبیقها،

یتم في هذا الفصل دراسة التفاعل بین المتغیرات  الجوانب النظریة لموضوع الدراسة السابقة إلى مختلف

تحدید الأدوات التي تساعد المعاینة الملائمة، اختیار المنهج و  ،انطلاقا من القیام بالدراسة الاستطلاعیة

  .المعالجة الإحصائیة لنتائجهارات و على قیاس المتغی

  الدراسة الاستطلاعیة  -1

 بإجراءالدراسات السابقة، قام الباحث أهم والاطلاع على بعد التأسیس النظري لمحاور الدراسة 

التعرف على طبیعة التمكین الوظیفي وجودة حیاة العمل في المؤسسات  الدراسة الاستطلاعیة بهدف

  :الفرعیة على النحو التالي الأهدافالتربویة، ولتحقیق هذا الهدف قام الباحث بتحدید مجموعة من 

  .فیها الدراسة الأساسیة ودراسة إمكانیة التطبیق استطلاع الظروف التي تجرى -

  .عینة الدراسةعلى خصائص  التعرف -

  .المقیاسین بالنسبة لأفراد عینة الدراسة فقرات وضوحمدى التعرف على  -

  .الدراسة لأدواتالتحقق من الخصائص السیكومتریة  -

   حدود الدراسة الاستطلاعیة  -1-1

  . فرد 60عددهم بـ  وقد قدر  الاستطلاعیة على أساتذة التعلیم الثانويركزت الدراسة  :الحدود البشریة

  .بمدینة مستغانم الدینبن زروقي الشیخ  ةالدراسة الاستطلاعیة في ثانوی إجراءتم  :الحدود المكانیة
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  .12/12/2017غایة  إلى 03/12/2017في الفترة الممتدة من  أجریت الدراسة: الحدود الزمانیة

  الدراسة لأدواتالخصائص السیكومتریة  -1-2

  .الدراسة كالتالي ثبات أدواتصدق و  تم حسابفي هذا الفصل 

  مقیاس التمكین الوظیفي -2-1- 1

  : الجزائریة من خلال الطرق التالیة ثبات هذا المقیاس في البیئةتم التحقق من صدق و 

  الداخلي  الاتساقصدق 

 لكل بعد والدرجة الكلیة للمقیاس بین الدرجة الكلیة الارتباط  

   .كل بعد مع الدرجة الكلیة لمقیاس التمكین الوظیفي ارتباطمعامل  :)04(الجدول رقم 

  الدلالة الإحصائیة  الارتباطمعامل   البعد   الرقم
  0.01  **868.  صنع القرار  01
  0.01  **860.  النمو المهني   02
  0.01  **885.  الفاعلیة الذاتیة  03
  0.01  **659.  مكانة المعلم  04
  0.01  **897.  الاستقلالیة  05
  0.01  **809.  الأثر  06

  

أن قــیم معــاملات الارتبــاط بــین أبعــاد مقیــاس التمكــین الســتة والدرجــة ) 04(یتضــح مــن الجــدول رقــم

مرتفعــة إذ تراوحــت  الارتبــاط، حیــث كانــت معــاملات 0.01الكلیــة كانــت ذات دلالــة إحصــائیة عنــد مســتوى 

ي مؤشـرا ، وهـذا مـا یعطـالاسـتقلالیةكأقصـى قیمـة لبعـد  0.89كأدنى قیمـة لبعـد مكانـة المعلـم و 0.65بین  

  .تمتع بدرجة مرتفعة من الصدقی ، أي انهللتجانس الداخلي للمقیاس
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 كل فقرة مع البعد  اتساق  

.نمقیاس التمكیلالذي تنتمي إلیه للبعد  معاملات الارتباط بین كل فقرة والدرجة الكلیة :)05(الجدول رقم   

 الأثر الاستقلالیة الفاعلیة الذاتیة مكانة المعلم النمو المهني صنع القرار
 الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة
01 .803** 02 .571** 03 .688** 04 .614** 05 .533** 06 .602** 
07 .728** 08 .636** 09 .693** 10 .618** 11 .573** 12 .758** 
13 .630** 14 .570** 15 .517** 16 .619** 17 .455** 18 .567** 
19 .882** 20 .521** 21 .696** 22 .730** 23 .649** 24 .627** 

25 .871** 26 .588** 27 .268* 28 .624** 29 .746** 30 .434** 
 -- 0.34**  31 .611** 32 .595** - - 33 .575** 34 .446** 
  35 .371** 36 .478** - - 37 .515** - - 

  

العبارات بالمقاییس الفرعیة التي تنتمي إلیها  السابق أن جمیع معاملات ارتباط یتضح من الجدول

الداخلي لمقیاس  الاتساق، ما یعتبر مؤشرا على صدق 0.05و 0.01دالة إحصائیا عند مستوى دلالة 

اد التمكین الوظیفي للمعلمین، وقد تراوحت القیم الإرتباطیة بین درجات العبارات والدرجات الكلیة للأبع

مما یعني  ،كأعلى قیمة** 0.88كأدنى قیمة و  0.05وهي دالة عند *0.268التي تنتمي إلیها ما بین 

أن عبارات الأبعاد الفرعیة متناسقة فیما بینها وتقیس البعد نفسه الذي یفترض أنها تنتمي إلیه وتقیس جانبا 

  .ر سلوكیة واحدةسلوكیا یعبر عنه بالتماسك الداخلي للمقاییس الفرعیة وتقدیره لمظاه
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 يالصدق العامل  

للتحقــق مــن صــدق المقیــاس أو بعبــارة  نیــةثاطریقــة التحلیــل العــاملي التوكیــدي كطریقــة  اختیــارتــم  

ــــامج الإحصــــائي  ــــین المتغیــــرات باســــتعمال البرن ــــواقعي أو العملــــي للعلاقــــات المفترضــــة ب أخــــرى الصــــدق ال

)LISREL8.80(،  وتــم تقــویم جــودة المطابقــة عــن طریــق مجموعــة مــن المؤشــرات التــي تــم بنــاءا علیهــا قبــول

 سـتةالنموذج أو رفضه، وفي هذه الخطوة تـم افتـراض متغیـر كـامن واحـد هـو التمكـین الـوظیفي تتشـبع علیـه 

باسـتخدام م إخضـاع النمـوذج إلـى التحلیـل العـاملي تـمقاسة هـي أبعـاد التمكـین،  بعـدها متغیرات صریحة أو 

  :فكانت مؤشرات جودة المطابقة كما هي موضحة في الجدول التالي )Maximum Likelihood(طریقة 

  .مؤشرات جودة المطابقة للنموذج المفترض لمقیاس التمكین الوظیفي): 06(الجدول رقم 

  قیمة المؤشر  المدى المثالي  المـــــــؤشـــــر
  23.74  غیر دالة

  df. -  9درجات الحریة 
  xଶ/݂݀. 0 -5  2.63من درجة الحریة  2نسبة كا

  0.16  0.05-0والأفضل  RMSEA. 0 - 0.10جذر متوسط مربعات الخطأ التقریبي 
  NFI. 0 -1  0.93مؤشر المطابقة المعیاري 

  GFI.  0 -1  0.88مؤشر حسن المطابقة 
  AGFI. 0 -1  0.72مؤشر حسن المطابقة المعدل 

  TLI )NNFI(  0 -1  0.92مؤشر توكر لویس 
  CFI.  0 -1  0.95مؤشر المطابقة المقارن 
  IFI. 0 -1  0.96مؤشر المطابقة التزایدي 
  RFI. 0 -1  0.90مؤشر المطابقة النسبي 
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أن النمـــوذج المفتـــرض لمقیـــاس التمكـــین الـــوظیفي یطـــابق تمامـــا بیانـــات  أعـــلاهیتضـــح مـــن الجـــدول 

غیـر  2واحـد هـو التمكـین حیـث كانـت قیمـة كـا العینة، وهو مـا یؤكـد تشـبع أبعـاد المقیـاس علـى عامـل كـامن

یؤكـد الصــدق البنــائي  دالـة وجمیــع قـیم المؤشــرات كانـت ضــمن المـدى المثــالي وأغلبهــا كـان مرتفعــا، وهـو مــا

حجـاج غـانم، (و) 245: 2012تیغـزة أمحمـد بوزیـان، ( البـاحثین مثـل عدد من حسب ما أشار إلیه للمقیاس

ن أسهل طریقة لشرح ا )99 : 2013 لنموذج هو التمثیـل البیـاني بحیـث أن الـدائرة أو الشـكل البیضـاوي ، وإ

یعتبر متغیر كامنا بمعنى بناء فرضي لا یقاس مباشرة، المربع أو المسـتطیل هـو المتغیـر الملاحـظ التـي یـتم 

المتغیـر الكـامن بـالمتغیرات المقاسـة،  ارتبـاطأخذ القیاس علیه أما الخط المستقیم بسهم في أحد طرفیـه یمثـل 

  .والشكل التالي یوضح النموذج المفترض للمقیاس وتشبعات أبعاده

  .وأخطاء القیاس النموذج المفترض وتشبعات متغیراته): 09(الشكل رقم 

0.83                                            0.31    

0.81                                            0.34  

0.88                                             0.23  

0.61                                            0.63  

                                             0.89                                             0.21     

                                             0.75                                            0.44                                                                                        

حیــث تتــراوح بــین یتضــح مــن الشــكل الســابق أن المتغیــرات الســتة المقاســة لهــا قــیم تشــبعات مرتفعــة 

أكبـر (لمتغیر الإستقلالیة  كـأعلى قیمـة ، وهـي مقبولـة  0.89لمتغیر الفاعلیة الذاتیة كأدنى قیمة، و  0.61

 صنع القرار   

التمكین 
 الوظیفي 

 النمو المھني

المعلم مكانة  

 الفاعلیة الذاتیة

لاستقلالیةا  

 الأثر
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، كمـــا یمكـــن رصـــد تشـــبعات المتغیـــرات )2012(حســـب مـــا یشـــیر إلیـــه أمحمـــد بوزیـــان تیغـــزة ) 0.30مـــن 

  :المقاسة على العامل المفترض كالتالي

 .متغیرات ودلالتهماال لتشبعالمعیاریة والنسبة الحرجة التشبعات  ):07(الجدول رقم

معامــل  قیمــة المتغیر المقاس
 R2التحدید 

التشـــــــــــــــــــــــبع 
 المعیاري

النســــبة الحرجــــة للتشــــبع 
Z TEST 

 Criticaالدلالـــــة
Ratio (CR) 

 0.01دال عند  تم تثبیته بواحد صحیح 0.83 0.69 القرار صنع
 0.01دال عند   7.38 0.81 0.66 النمو المهني
   0.01دال عند  8.30 0.88 0.77 مكانة المعلم

 0.01دال عند  4.98 0.61 0.37 الفاعلیة الذاتیة
  0.01دال عند   8.51  0.89  0.79  الاستقلالیة

  0.01دال عند   6.59  0.75  0.56  الأثر
  

بحیث ان التشبع یساوي معامل ارتباط بین العامل والمتغیـر المقـاس، ویمكـن الحصـول علیـه بإیجـاد 

 Measurementالجـــذر التربیعـــي لقیمـــة معامـــل التحدیـــد، أمـــا دلالـــة التشـــبع فتـــأتي مـــن معـــادلات التشـــبع 

Equations  ثـة تحـت المتغیــر القیمــة الثال إلـى، وبـالنظر )02انظـر الملحـق رقــم ( فـي شاشـة النتـائج النصــیة

یكـون التشـبع دال  2.58فـإذا كانـت القیمـة أعلـى مـن ) Z Test(المقاس علـى الیسـار وهـي النسـبة الحرجـة 

ذا كانـــت القیمـــة أقـــل مـــن 0.01عنـــد مســـتوى  یكـــون التشـــبع دال عنـــد مســـتوى  1.96واكبـــر مـــن  2.58، وإ

ذا كانت القیمة  0.05   .یكون التشبع غیر دال 1.96اقل من ، وإ

ذ  تشــبعه لواحـد دائمـا دال وهـو فــي المثـال الحـالي متغیــر یكـون  حصـنا المتغیـر الـذي تــم تثبیتـها تفوإ

ـــذلك لا توجـــد قـــیم تحـــت هـــذا المتغیـــر، بینمـــا نلاحـــظ أن متغیـــرات وأبعـــاد التمكـــین النمـــو ( صـــنع القـــرار، ول

ة لهــم علــى التــوالي كانــت قیمــة النســبة الحرجــ) ، الأثــرالاســتقلالیة المهنــي، مكانــة المعلــم، الفاعلیــة الذاتیــة،
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ـــــد مســـــتوى  2.58، وهـــــي أكبـــــر مـــــن 6.59، 8.51، 4.98، 8.30، 7.38 وبالتـــــالي تشـــــبعاتهم دالـــــة عن

0.01.  

 معامل ثبات ألفا كرونباخ  

  تم حسابه بالنسبة للمقاییس الفرعیة والمقیاس ككل فكانت النتائج كالتالي

  .معاملات ثبات مقیاس التمكین الوظیفي): 08(جدول رقم 

  معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  أبعــــــاد المقیاس
  847.  05  اتخاذ القرار
 620.  07  النمو المهني
  648.  07  مكانة المعلم

  634.  05  الفاعلیة الذاتیة
 667.  07  الإستقلالیة

 588.  06  الأثر
  921.  37  المقیاس ككل

  

كرونبــاخ بــین أبعــاد مقیــاس التمكـــین یتضــح مــن الجــدول الســابق أن معــاملات الثبــات بطریقـــة ألفــا 

وهي معاملات ثبـات مقبولـة، كمـا بلـغ معامـل الثبـات الكلـي للمقیـاس ) 0.84-0.58(الوظیفي تراوحت بین 

  .وهي قیمة مرتفعة مما یعني أن المقیاس یتمتع بدرجة عالیة من الثبات) 0.92(

  معامل ثبات التجزئة النصفیة 

إلـى نصـفین، النصــف الأول یضـم البنـود الفردیـة، والنصـف الثـاني یضــم  تـم تقسـیم عبـارات المقیـاس

  : البنود الزوجیة، ثم حساب معامل الارتباط فكانت النتائج كالتالي
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  .معامل ثبات مقیاس التمكین الوظیفي): 09(الجدول 

  بمعادلة جوتمان معامل الثبات بعد التصحیح  معامل الإرتباط
.819  .897  

  . یتضح من الجدول أن معامل الثبات مرتفع ویمكن الوثوق به

  جودة حیاة العملمقیاس  -2-2- 1

  : الجزائریة من خلال الطرق التالیة ثبات هذا المقیاس في البیئةتم التحقق من صدق و 

  الداخلي  الاتساقصدق 

 لكل بعد والدرجة الكلیة للمقیاس بین الدرجة الكلیة الارتباط   

  .معامل إرتباط كل بعد مع الدرجة الكلیة لمقیاس جودة حیاة العمل :)10(الجدول رقم 

  الدلالة الإحصائیة  معامل الإرتباط  البعد   الرقم
  0.01  **770.  خصائص الوظیفة في المدارس  01
  0.01  **816.  ظروف البیئة المادیة في المدارس  02
  0.01  **892.  العلاقات الاجتماعیة في المدارس  03
  0.01  **582.  التعویضات في المدارس  04

         

أن قـیم معـاملات الارتبـاط بـین أبعـاد المقیـاس الأربعـة والدرجـة الكلیـة ) 10(یتضح من الجدول رقم 

، حیـــث كانـــت معـــاملات الإرتبـــاط مرتفعـــة إذ تراوحـــت بـــین  0.01كانـــت ذات دلالـــة إحصـــائیة عنـــد مســـتوى 

كأقصـى قیمــة لبعـد العلاقـات الاجتماعیـة، وهــذا  0.89كـأدنى قیمـة لبعـد التعویضــات فـي المـدارس و 0.58

  .تمتع بدرجة مرتفعة من الصدقی مما یعني انها للتجانس الداخلي للمقیاس، ما یعطي مؤشر 
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 كل فقرة مع البعد  اتساق  

.معاملات الارتباط بین كل فقرة والدرجة الكلیة لأبعاد مقیاس جودة حیاة العمل :)11(الجدول رقم   

الاجتماعیةالعلاقات  ظروف البیئة المادیة خصائص الوظیفة المدارسالتعویضات في    
 الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة الارتباط الفقرة
01 .472** 02 .509** 03 .605** 04 .632** 
05 .601** 06 .632** 07 .743** 08 .663** 
09 .557** 10 .784** 11 .758** 12 .600** 
13 .565** 14 .745** 15 .738** 16 .454** 
17 .637** 18 .641** 19 .634** 20 .607** 
21 .742** 22 .563** 23 .597** 24 .570** 
25 .655** 26 .100 27 .641** 28 .542** 
  

العبارات بالمقاییس الفرعیة التي تنتمي إلیها  السابق أن جمیع معاملات ارتباط یتضح من الجدول

ونظرا لأنها تخدم البعد  ،التي جاءت غیر دالة 26ماعدا الفقرة  0.01لة إحصائیا عند مستوى دلالة دا

منطق الصدق الظاهري وبالتالي لم یتم حذفها، وهذا ما یعتبر مؤشرا  إلىوذلك بالرجوع  إلیهالتي تنتمي 

الداخلي لمقیاس جودة حیاة العمل، وقد تراوحت القیم الإرتباطیة بین درجات العبارات  الاتساقعلى صدق 

            كأدنى قیمة 0.01وهي دالة عند **0.472لدرجات الكلیة للأبعاد التي تنتمي إلیها ما بین وا

ذات دلالة إحصائیة، مما یعني أن عبارات  ى قیمة وهي معاملات ارتباط موجبةكأعل** 0.758و 

وتقیس جانبا سلوكیا الأبعاد الفرعیة متناسقة فیما بینها وتقیس البعد نفسه الذي یفترض أنها تنتمي إلیه 

  .یعبر عنه بالتماسك الداخلي للمقاییس الفرعیة وتقدیره لمظاهر سلوكیة واحدة
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 يالصدق العامل  

 ،)LISREL8.80(البرنـامج الإحصـائي  خدامباسـت أیضا طریقة التحلیل العاملي التوكیدي اختیارتم  

وتم تقویم جودة المطابقة عـن طریـق مجموعـة مـن المؤشـرات التـي تـم بنـاءا علیهـا قبـول النمـوذج أو رفضـه، 

متغیـرات صـریحة اربعـة تتشـبع علیـه  جـودة حیـاة العمـلوفي هذه الخطوة تم افتـراض متغیـر كـامن واحـد هـو 

 Maximum(باســتخدام طریقــة م إخضــاع النمــوذج إلــى التحلیــل العــاملي تــ،  بعــدها هــامقاســة هــي أبعادأو 

Likelihood( فكانت مؤشرات جودة المطابقة كما هي موضحة في الجدول التالي:  

  .مؤشرات جودة المطابقة للنموذج المفترض لمقیاس جودة حیاة العمل): 12(الجدول رقم 

  قیمة المؤشر  المدى المثالي  المـــــــؤشـــــر
  0.13  غیر دالة

  df. -  2درجات الحریة 
  xଶ/݂݀. 0 -5   0.065من درجة الحریة  2نسبة كا

  RMSEA. 0 - 0.10  0.00جذر متوسط مربعات الخطأ التقریبي 
  NFI. 0 -1  1مؤشر المطابقة المعیاري 

  GFI.  0 -1  1مؤشر حسن المطابقة 
  AGFI. 0 -1  0.99مؤشر حسن المطابقة المعدل 

  TLI )NNFI(  0 -1  1مؤشر توكر لویس 
  CFI.  0 -1  1مؤشر المطابقة المقارن 
  IFI. 0 -1  1مؤشر المطابقة التزایدي 
  RFI. 0 -1  1مؤشر المطابقة النسبي 

  

أن النمــوذج المفتــرض لمقیــاس جــودة حیــاة العمــل یطــابق تمامــا بیانــات  الســابقیتضــح مــن الجــدول 

العینـة، وهـو مـا یؤكـد تشــبع أبعـاد المقیـاس علـى عامــل كـامن واحـد هـو جـودة حیــاة العمـل حیـث كانـت قیمــة 
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یؤكـــد  غیـــر دالـــة وجمیـــع قـــیم المؤشـــرات كانـــت ضـــمن المـــدى المثـــالي وأغلبهـــا كـــان مرتفعـــا ، وهـــو مـــا 2كـــا

  .لمقیاسالصدق البنائي ل

ن أســهل طریقــة لشــرح النمــوذج هــو التمثیــل البیــاني بحیــث أن الــدائرة أو الشــكل البیضــاوي یعتبــر   وإ

متغیر كامنا بمعنـى بنـاء فرضـي لا یقـاس مباشـرة، المربـع أو المسـتطیل هـو المتغیـر الملاحـظ التـي یـتم أخـذ 

یــر الكــامن بــالمتغیرات المقاســة، القیــاس علیــه أمــا الخــط المســتقیم بســهم فــي أحــد طرفیــه یمثــل إرتبــاط المتغ

 .والشكل التالي یوضح النموذج المفترض للمقیاس وتشبعات أبعاده

  .وأخطاء القیاس النموذج المفترض وتشبعات متغیراته): 10(الشكل رقم 

  

0.70                                             0.52    

0.72                                            0.48  

0.99                                             0.01  

0.31                                            0.90                                                   

حیـث تتـراوح بـین  ،یتضح من الشكل السـابق أن المتغیـرات الأربعـة المقاسـة لهـا قـیم تشـبعات مقبولـة

) 0.30أكبــر مــن (وهــي  ،لمتغیــر العلاقــات الاجتماعیــة 0.99لمتغیــر التعویضــات فــي المــدارس و  0.31

كمـــا یمكـــن رصـــد تشـــبعات المتغیـــرات المقاســـة علـــى  ،)2012(حســـب مـــا یشـــیر إلیـــه أمحمـــد بوزیـــان تیغـــزة 

  :العامل المفترض كالتالي

  

  

 خصائص الوظیفة في المدارس

جودة حیاة 
 العمل 

في المدارس ظروف البیئة المادیة  

في المدارس  الاجتماعیةالعلاقات   

 التعویضات في المدارس
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 .متغیرات ودلالتهماال لتشبعالمعیاریة والنسبة الحرجة التشبعات ): 13(الجدول رقم

معامـل  قیمـة المتغیر المقاس
 R2التحدید 

التشــــــــــــــبع 
 المعیاري

النســـــبة الحرجـــــة للتشـــــبع 
Z TEST 

 Criticaالدلالــة
Ratio (CR) 

 0.01دال عند  تم تثبیته بواحد صحیح 0.70 0.48 .خصائص الوظیفة في المدارس
 0.01دال عند   5.42 0.72 0.52 .ظروف البیئة المادیة في المدارس
   0.01دال عند  5.57 0.99 0.99 . العلاقات الإجتماعیة في المدارس

 0.05دال عند  2.36 0.31 0.09 .التعویضات في المدارس
  

حیث ان التشبع یساوي معامل ارتبـاط بـین العامـل والمتغیـر المقـاس، ویمكـن الحصـول علیـه بإیجـاد 

 Measurementالجــذر التربیعــي لقیمــة معامــل التحدیــد، أمــا دلالــة التشــبع فتــأتي مــن معــادلات التشــبع 

Equations  القیمـــة الثالثــة تحـــت المتغیـــر المقــاس علـــى الیســـار  إلــىفــي شاشـــة النتــائج النصـــیة، وبـــالنظر

، 0.01یكـون التشـبع دال عنـد مسـتوى  2.58فـإذا كانـت القیمـة أعلـى مـن ) Z Test(وهي النسـبة الحرجـة 

ذا كانـــت القیمـــة أقـــل مـــن  ذا كانـــت 0.05یكـــون التشـــبع دال عنـــد مســـتوى  1.96واكبـــر مـــن  2.58وإ  ، وإ

  .یكون التشبع غیر دال 1.96القیمة اقل من 

ذا تفحصـنا المتغیـر الـذي تــم تثبیتـه   تشــبعه لواحـد دائمـا دال وهـو فــي المثـال الحـالي متغیــر یكـون وإ

خصـائص الوظیفــة فــي المــدارس، ولــذلك لا توجــد قــیم تحـت هــذا المتغیــر، بینمــا نلاحــظ أن متغیــري ظــروف 

، وهــي 5.57،  5.42كانــت قیمــة النســبة الحرجــة لهمــا علــى التــوالي  الاجتماعیــةالبیئــة المادیــة والعلاقــات 

، بینمــا متغیــر التعویضــات جــاءت قیمــة النســبة 0.01وبالتــالي تشــبعاتهم دالــة عنــد مسـتوى  2.58أكبـر مــن 

 .0.05وبالتالي فهي دالة عند مستوى  1.96واكبر من  2.58وهي اقل من  2.36الحرجة له تساوي 
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 باخمعامل ثبات ألفا كرون  

  تم حسابه بالنسبة للمقاییس الفرعیة والمقیاس ككل فكانت النتائج كالتالي

  .جودة حیاة العملمعاملات ثبات مقیاس ): 14(جدول رقم 

  معامل ألفا كرونباخ  عدد الفقرات  أبعــــــاد المقیاس
  712.  07  .خصائص الوظیفة في المدارس

 638.  07  .البیئة المادیة في المدارس
  802.  07  .في المدارس الاجتماعیةالعلاقات 

  669.  07  .التعویضات في المدارس
  862.  28  .المقیاس ككل

  

یتضح مـن الجـدول السـابق أن معـاملات الثبـات بطریقـة ألفـا كرونبـاخ بـین أبعـاد مقیـاس جـودة حیـاة 

الكلــي للمقیــاس وهــي معــاملات ثبــات مقبولــة، كمــا بلــغ معامــل الثبــات ) 0.80-0.63(العمــل تراوحــت بــین 

  .وهي قیمة مرتفعة مما یعني أن المقیاس یتمتع بدرجة عالیة من الثبات) 0.86(

 معامل ثبات التجزئة النصفیة 

إلى نصـفین، النصـف الأول یضـم البنـود الفردیـة، والنصـف الثـاني یضـم  تم تقسیم عبارات المقیاس 

    .البنود الزوجیة، ثم حساب معامل الارتباط فكانت النتائج كالتالي

  .معامل ثبات مقیاس جودة حیاة العمل بالتجزئة النصفیة): 15(الجدول 

  بمعادلة جوتمان معامل الثبات بعد التصحیح  معامل الإرتباط
.675  .805  

  .یتضح من الجدول أن معامل الثبات مرتفع ویمكن الوثوق به
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نلاحظ أنهما یتمتعان بمؤشرات جیدة  نمقیاسیلل نتائج الخصائص السیكومتریةن خلال عرض م

  .واستخدامهما في الدراسة الأساسیة بكل اطمئنانمن الصدق والثبات، وبالتالي یمكن الوثوق بهما 

  الأساسیةالدراسة  -2

  منهج الدراسة  -2-1

معرفــة العلاقــة بــین التمكــین الــوظیفي وجــودة حیــاة العمــل لــدى  إلــىهــدفت الدراســة  هــذه نظــرا لأن

 ،هــو الأنســب الإرتبــاطي والمقــارنبشــقیه المــنهج الوصــفي  اســتخدام أن الباحــث أســاتذة التعلــیم الثــانوي، وجــد

یحـــاول وصـــف الظـــاهرة موضـــوع الدراســـة، وتحلیـــل بیاناتهـــا وبیـــان العلاقـــة بـــین مكوناتهـــا والآراء التـــي  لأنـــه

أحـد أشـكال التحلیــل والتفسـیر العلمـي المـنظم لوصــف الظـاهرة أو المشـكلة وتصــنیفها  ، كمـا انــهتطـرح حولهـا

خضاعها للدراسات الدق   .یقة دون تدخل الباحث في مجریاتهاوتحلیلها وإ

 د الدراسةحدو  -2-2

  :تمثلت حدود الدراسة الأساسیة في

ـــیم الثـــانوي بمدینـــة مســـتغانممثلـــت فـــي ت: الحـــدود البشـــریة - ــــ والمقـــدر عـــددهم ب ،أســـاتذة التعل  اأســـتاذ 243ـ

  .وأستاذة

   .ثانویة 11 ـثانویات مدینة مستغانم والمقدر عددهم بفي  الدراسة أجریت هذه :الحدود المكانیة -

  .2018مارس من سنة  05جانفي و 07الدراسة في الفترة الممتدة بین  أجریت :نیةاالحدود الزم -
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  تهعینمجتمع الدراسة و  -2-3

  :مجتمع الدراسة -2-3-1

ثانویا بمدینة مستغانم، حسب البیانات  أستاذا 538للدراسة بـ  الأصليالمجتمع  أفرادقدر عدد   

، ویوضح 2017/2018المقدمة من طرف مدریة التربیة لولایة مستغانم وذلك خلال السنة الدراسیة 

  :مجتمع الدراسة على عدد الثانویات أفرادالجدول الموالي توزع 

  .الثانویاتعلى عدد توزیع مجتمع الدراسة  :)16(رقم  الجدول

  النسبة المئویة  التكرار  مدینة مستغانمثانویات   الرقم
 %11.71  63  زروقي الشیخ بن الدین  01
 % 8.55  46  ولد قابلیة صلیحة  02
 % 9.85  53  إدریس السنوسي  03
  % 9.85  53  خمیستي محمد  04
 % 7.80  42  بن جیلالي الغالي  05
 % 7.99  43  بن زازة مصطفى  06
  % 8.55  46  متقن بن قلة تواتي  07
 % 5.01  27  54أول نوفمبر  متقن  08
 % 9.29  50  متقن محمد بن أحمد عبد الغاني  09
 % 7.25  39  أوكراف محمد  10
  % 7.99  43  بوعزة عبد القادر  11
 % 6.13  33  تجدیت الجدیدة  12

  538  100 % 

  

  



129 
 

  عینة الدراسة -2-3-2

شملت عینة الدراسة جمیع ثانویات مدینة مستغانم باستثناء ثانویة زروقي الشیخ بن الدین وذلك 

لكون الباحث قد اجرى دراسته الاستطلاعیة فیها، نظرا لاحتوائها على عدد اكبر من الاساتذة، وبالتالي 

الحصر  أسلوبد طبق ثانویة، وبهذا یكون ق 11بلغ عدد الثانویات التي اجریت فیهم الدراسة الأساسیة 

 243منهامن المقاییس  271مقیاس، تمكن من استرجاع  475 توزیعالشامل كطریقة للمعاینة، حیث قام ب

  :أو عدم اكتمالها ویوضح الجدول التالي ذلك الإجابات تكریرملغاة لأخطاء  28قابلة للتفریغ و

  .توزیع عینة الدراسة على عدد الثانویات ):17(الجدول رقم 

 المقاییسعدد   الثانویات
  الموزعة

 المقاییسعدد 
  المسترجعة

 المقاییسعدد 
  الملغاة

 المقاییسعدد 
  القابلة للتفریغ

  18  01  19  46  ولد قابلیة صلیحة 
  26  02  28  53  إدریس السنوسي
  11  01  12  53  خمیستي محمد 

  19  03  22  42  بن جیلالي الغالي 
  34  05  39  43  بن زازة مصطفى

  10  /  10  46  متقن بن قلة تواتي 
  23  /  23  27  54متقن أول نوفمبر 

  33  06  39  50  متقن أحمد عبد الغاني
  20  02  22  39  أوكراف محمد 

  35  5  40  43  بوعزة عبد القادر 
  14  3  17  33  تجدیت الجدیدة 

  243  28  271  475  المجموع
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  خصائص عینة الدراسة -2-3-3

  :ول التالیةابمجموعة من الخصائص توضحها الجدتمیزت عینة الدراسة 

  .الجنسمتغیر حسب  الدراسة عینةع توز ): 18(جدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرار  العینة أفراد
  %36.21  88  ذكور
  %63.78  155  إناث

  243  100%  
  

  

بنسبة مئویة  الإناثعینة الدراسة من  أفراداغلب  أنمن خلال الجدول والدائرة النسبیة یتضح 

  .% 64تقدر بـ

  

ذكور
36%

اناث
64%

.توزع عینة الدراسة حسب متغیر الجنس
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  .المؤهل العلميمتغیر حسب  الدراسة عینةتوزع ): 19(جدول رقم                        

  النسبة المئویة  التكرار  العینة أفراد
  %3.29  08  ثانوي

  %95.47  232  سانسیل
  %1.23  03  دراسات علیا

  243  100%  
  

  

من خلال الجدول والدائرة النسبیة یتضح أن الغالبیة العظمى من أفراد عینة الدراسة متحصلون 

  .للمستوى الثانوي % 3للدراسات العلیا و % 1، في مقابل % 96على مستوى لیسانس وذلك بنسبة 

  

  

ثانوي
3%

لیسانس
96%

دراسات علیا
1%

.توزع عینة الدراسة حسب متغیر المؤھل العلمي
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  .توزع عینة الدراسة حسب متغیر الخبرة): 20(جدول رقم

  المئویةالنسب   التكرار  أفراد العینة
  %22.63      55  سنوات 5اقل من 

  %27.16  66  سنوات 10-6من 
  %13.17  32  سنة 15- 11من 

  %37.03  90  16أكثر من 
  243  100%  

  

  

یتنوع أفراد عینة الدراسة كما هو موضح من خلال الجدول أو الدائرة النسبیة بین عدة مستویات 

  من الخبرة  

  

  

5اقل من 
23%

10-6من 
15- 11من 27%

13%

16اكثر من 
37%

.توزع افراد عینة الدراسة حسب متغیر الخبرة
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 : أدوات الدراسة-2-4

بعــض المقــاییس الخاصــة  أهــداف الدراســة قــام الباحــث ببحــث مكتبــي وشــبكي  للحصــول علــى تحقیــقل 

 ورینهــارت اعــداد شــورت مــن معلمــینالــوظیفي للتمكــین المقیــاس الحصــول علــى مــن  مــا مكــنمبــالمتغیرین، 

، بهــذا المتغیــرجمیــع أبعــاده تتعلــق ، بحیــث )2011(ترجمــة احمــد العمــري ونــداء مصــطفى كمــال ،)1992(

   :التاليالجدول  هي موضحة فيفقرة موزعة على ستة أبعاد فرعیة كما  37یتكون من و 

  .مقیاس التمكین الوظیفي للمعلمین ع الفقرات على أبعادتوز ): 21(جدول رقم

  أرقـــــــــــام الــــــــــــمفردات  عدد الفقرات  الأبـــــــعـاد

  25-19-13-7- 1  05  صنع القرار

  35-31-26-20-14-8- 2  07  النمو المهني

  36-32-27-21-15-9- 3  07  مكانة المعلم

  28- 22- 16- 10- 4  05  الفاعلیة الذاتیة

  37- 33- 29- 23- 17- 11- 5  07  الإستقلالیة

  34- 30- 24- 18- 12- 6  06  الأثر

  

بدرجــة كبیـرة جــدا، بدرجــة كبیــرة، (ج ت البــدائل وفــق میــزان خماسـي التــدر لتقیـیم عبــارات المقیــاس كانـ

  . على التوالي 1الى  5درجات التصحیح من  مع ،)متوسطة، بدرجة قلیلة، بدرجة قلیلة جدابدرجة 

جــودة حیــاة العمــل معــد مــن طــرف بســام زاهــر الحصــول علــى مقیــاس ایضــا الباحــث  كمــا إســتطاع

   :موضحة كما یليربعة أبعاد فرعیة فقرة موزعة على أ 28بحیث یتكون من ) 2013(وآخرون 
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  .الفقرات على أبعاد مقیاس جودة حیاة العمل عتوز ): 22(جدول رقم

  أرقـــــــــــام الــــــــــــمفردات  عدد الفقرات   الأبـــــــعـاد

  25-21-17-13-9-5- 1  07  خصائص الوظیفة في المدارس

  26-22-18-14-10-6- 2  07  ف بیئة العمل المادیة في المدارسظرو 

  27-23-19-15-11-7- 3  07  علاقات العمل في المدارس

  28-24-20-16-12-8- 4  07  التعویضات في المدارس

  

یـر موافـق بشـدة، موافـق، أحیانـا، غ(ج ت البدائل وفق میزان خماسي التـدر لتقییم عبارات المقیاس كان

  .على التوالي 1الى  5اخذت درجات التصحیح من و ) موافق، غیر موافق بشدة

  :إجراءات الدراسة الأساسیة -2-5

المناسبة اتصل الباحث بمدیریة التربیة لولایة  الأدواتالنظري واختیار  الإطاربعد الانتهاء من   

وبعد القیام بالدراسة الاستطلاعیة في  ،مستغانم من اجل حصر عینة الدراسة والتعرف على مكان تواجدها

الدراسة  إجراءتم  القیاس،دوات من الخصائص السیكومتریة لأ والتأكدثانویة زروقي الشیخ بن الدین 

مارس  05جانفي و 07ثانویة في مدینة مستغانم، في الفترة الممتدة بین  11 أساتذةعلى  الأساسیة

 بعدوتطبیق المقیاسین دفعة واحدة، و  الأساتذةبهؤلاء  المباشر ، وكان ذلك عن طریق  الاتصال2018

علمیة، شرع الباحث في تفریغ البیانات في الشروط ال ت التي لم تستوفستبعاد الحالااجمع المقاییس و 

  .وتفسیرها نتائجال تحلیلومن ثم  )spss.v20(الحزمة الإحصائیة للعلوم الإجتماعیة  برنامج الإكسل ثم
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  الأسالیب الإحصائیة -2-6

 نتائج الإحصاء الوصفي والتحلیلي،لباحث في تحلیل الاإستخدم  فرضیات الدراسة لىع للإجابة

الأسالیب ، باستخدام  .SPSS V  20على برنامج الحزمة الإحصائیة للعلوم الاجتماعیةمعتمدا في ذلك 

  :التالیةالإحصائیة 

  .وصف عینة الدراسةل النسب المئویةالتكرارات و  -

مع الدرجة  بعادبین كل فقرة ودرجة البعد، وكذا ارتباط الأالإتساق لحساب  رتباط بیرسونالإمعامل  -

 .الفرضیة الثالثةللإجابة على الكلیة، و 

 .ثبات لعینة الدراسة الإستطلاعیةالومعادلة جوتمان لحساب معامل  معامل ألفا لكرونباخ -

  . lisrel v 8.8ببرنامج ذلك بالإستعانة للتحقق من الصدق العاملي للمقیاس و  التوكیدي التحلیل العاملي -

  .للتحقق من الفرضیتین الأولى والثانیةاختبار ت لعینة واحدة  -

  .لمتغیر الجنس وفقامتغیرات الدراسة  فياختبار ت لحساب الفروق  -

لمتغیري المؤهل العلمي والخبرة  وفقامتغیرات الدراسة  فيتحلیل التباین الاحادي لحساب الفروق  -

 .المهنیة

  

 



عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیات: الفصل الخامس  
 

 

تمهید   -  

عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الأولى - 1  

عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الثانیة - 2  

عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الثالثة - 3  

عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الرابعة - 4  

عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الخامسة - 5  

ومناقشة وتفسیر الفرضیة السادسةعرض  - 6  

عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة السابعة - 7  

  عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة الثامنة- 8

  9- عرض ومناقشة وتفسیر الفرضیة التاسعة 

الاستنتاج العام -10  

التوصیات والاقتراحات -11  
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  تمهید

عرض وتحلیل نتائج الدراسة بهذا الفصل  یقومالمنهجیة للدراسة المیدانیة،  للإجراءاتبعد التطرق  

ومقیاس  التمكین الوظیفيللبیانات المتحصل علیها بعد تطبیق مقیاس  الإحصائیةكما أفرزتها المعالجة 

النتائج في جداول  هذه عرض تموقد   مستغانم،على أساتذة التعلیم الثانوي بمدینة  جودة حیاة العمل

وصولا  ومناقشتها وتفسیرها، SPSS v20وذلك باستخدام برنامج  الدراسة ضیاتمرتبة حسب فر  إحصائیة

  . والاقتراحات الاستنتاج العام إلى

  نتائج الدراسة وتفسیر عرض ومناقشة -1

  الفرضیة الأولى نتائج وتفسیر ومناقشةعرض  -1-1

لدى أساتذة التعلیم الثانوي بمدینة  التمكین الوظیفي من توسطمستوى م نتوقع: الأولى الفرضیة نص -

  .اختبار ت لعینة واحدةحساب تم  هاللتحقق منو  ،مستغانم

  یوضح نتائج اختبار ت لعینة واحدة) 23(الجدول رقم 

حجم  الدرجة الكلیة
 العینة

المتوسط 
الحسابي 

 للأفراد

الانحراف 
 المعیاري

الفرق بین 
 متوسط الأفراد
والمتوسط 
 الفرضي

111المتوسط الفرضي للمقیاس  

t  درجة
 الحریة

sig القرار 

التمكین 
دال عند  00. 0 242 12.64 15.02 18.52 126.02 243 الوظیفي

0.001 
  

وهو  126.02جاء یساوي الدراسة عینة أعلاه أن متوسط استجابات أفراد نلاحظ من الجدول 

 يوه12.64ساوي ی لعینة واحدة )ت(، وقد جاءت نتائج اختبار111للمقیاسمن المتوسط الفرضي  أكبر

اساتذة ، ومنه نجد أن التجریبي لعینة الدراسةوذلك لصالح المتوسط  0.001دالة إحصائیا عند مستوى 

ضیة تتحقق الفر  وبالتالي لم بمستوى مرتفع من التمكین الوظیفي،یشعرون  التعلیم الثانوي بمدینة مستغانم

  .الأولى
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أن التي بینت  )2015(أبو طعمة وعاشورمع بعض نتائج الدراسات السابقة كدراسة  اتفقهذا ما 

، وأیضا دور مدیري المدارس الحكومیة في تمكین المعلمین جاء بدرجة مرتفعة من وجهة نظر المعلمین

أن درجة تمكین المعلمین والمعلمات جاءت عالیة، وكان بعد التي توصلت ) 2015(العتیبيدراسة 

یلیه المكانة المعرفیة ثم فاعلیة الذات ثم التأثیر ثم اتخاذ القرار ثم النمو  الأولىفي المرتبة  الاستقلالیة

أن درجة ممارسة مدیري المدارس الثانویة والتي خلصت أهم نتائجها إلى ) 2014(الزعیم ، ودراسة المهني

فظات غزة للإدارة بالتمكین من وجهة نظر المعلمین كانت بدرجة مرتفعة بوزن نسبي قدره بمحا

أن درجة ممارسة مدیري المدارس لتمكین ) 2011(العمري ونداء ، بینما بینت دراسة )75.80%(

مستوى التمكین الإداري  التي كشفت نتائجها أن) 2008(البلوي ، وأخیرا دراسة مرتفعة كانتالمعلمین 

  .نالأداء الوظیفي جاء مرتفعیو 

 اللحیانيكدراسة نتائجها مع الدراسة الحالیة  اختلفت في المقابل نجد بعض الدراسات التي

ن مستوى التمكین الوظیفي لدى مدیري المدارس الثانویة من وجهة أ نتائجها أهممن  التي كان) 2015(

درجة تمكین المعلمین  أن وجدتالتي  )2009(التنح دراسة الشریفي و  أیضاو  ،نظر المعلمین متوسط

مستوى تمكین المعلمین  أن بینت نتائجهاوالتي  )2007(المهدي، وكذلك دراسة عام جاءت متوسطة بشكل

عطاري دراسة  وكذا ،%63 تقدر بـمئویة  بنسبةمتوسطا  كانبمدارس التعلیم الأساسي في مصر 

كانت لدرجة تمكنهم من السلطة أن تقدیرات المعلمین والعاملین  إلىالتي توصلت  )2007(الشنفري و 

   .متوسطة
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  :الجدول التالي إلىالفرضیة لجئنا لتفسیر نتائج هذه و 

  .لمقیاس التمكین الوظیفي اختبار ت لعینة واحدة): 24(جدول رقم 

  الترتیب  T Sigقیمة  المتوسط الفرضي  الحسابيالمتوسط    ابعاد التمكین الوظیفي
  6  0.00  - 5.98  15  13.45  صنع القرار

  3  0.00  3.85  21  22.17  النمو المهني
  1  0.00  19.35  21  25.54  مكانة المعلم

  5  0.00  22.26  15  19.10  الفاعلیة الذاتیة
  2  0.00  14.93  21  25.07  الاستقلالیة

  4  0.00  11.69  18  20.67  الأثر
  

بمتوسط حسابي قدره  الأولىبعد مكانة المعلم جاء في المرتبة  أنمن خلال الجدول السابق نجد 

، یلیه في المرتبة الثالثة بعد النمو )25.07(وفي المرتبة الثانیة بعد الاستقلالیة بمتوسط قدره  25.54

، وفي 20.67ط قدره ستو في المرتبة الرابعة بم الأثر ، ثم بعد22.17المهني بمتوسط حسابي قدره 

صنع القرار بمتوسط قدره  نجد بعد وأخیرا، 19.10ة بعد الفاعلیة الذاتیة بمتوسط قدره المرتبة الخامس

13.45 .  

ویمكن  أبعاده غالبیةعلى  من التمكین قد انعكس المرتفعالمستوى  أنویوضح الجدول السابق 

 المهن أنبل من التعلیم مهنة أن لكون وذلك مرضیة بمكانة یشعرون التعلیم الثانوي أساتذةان تفسیر ذلك ب

 القدم فمنذ ككل المجتمع من وتقدیر باحترام ویحظى بل والزملاء المسئولین باحترام الأستاذ یحظى حیث

أساس عملیة التعلیم  فهو وشریفة، مقدسة رسالة صاحب انه على وتبجیل تقدیر نظرة الأستاذ إلى والنظرة

 تلامیذیسعى إلى نهضة المجتمع بالتعاون مع المدرسة عن طریق رفع درجات تحصیل ال فهو الذي

یقتصر دوره على شرح الدرس أو إیصال المعلومة بل هو أیضًا الموجه والمرشد  لاف ودافعیتهم نحو التعلم،
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، حیث تلامذتهمس یؤكد المیدان التربوي أمثلة كثیرة لمعلمین تركوا الأثر الأكبر في نفو و ، تلامیذالأمثل لل

  .كثیر الحركة إلى طبیب أو مهندس أو مخترعو لمهمل االعنید و  تلمیذتحول ال

 أنهم یرون إذ الاستقلالیة من مرضي بجانب یحظون أنهم أنفسهم الثانویین الأساتذة ویجد

 وأنهم تخصصاتهم حول الأفكار إبداء في الحریة ولهم مناسبة، یرونها التي بالطرق التدریس یستطیعون

  .لمهامهم أدائهم أثناء كافیة بمرونة یشعرون عموما

 إلى راجع وهذا متوسطة ذاتیة بفعالیة یشعرونو  مقبولنموهم المهني  أنالسابقون  الأساتذةیؤكد 

 التلامیذ عدد ارتفاع مع المدرسیة المرافق نقص في المتمثلة الجزائریة المدرسة منها تعاني التي المشاكل

 وكثافة الساعي الحجم كثافة بالكفاءات، المقاربة منهجیة على الخاطئ الاعتماد الأقسام، داخل والاكتظاظ

 للأستاذ المتدهورة والمادیة النفسیة الحالة مؤهل، غیر من البكالوریا في النجاح ارتفاع الدراسي، البرنامج

  .والتغییر التجدید بمبررات الأستاذ درایة وعدم التلامیذ، في التحكم على قادر غیر تجعله

 المناهج بمحتوى تتعلق مشكلات من یعانون حیث التأثیر قلیلو بأنهم الأساتذة یشعر حین في

 إلى منقادین أنفسهم یجدوا كما الأجنبیة اللغات تدریس في العام الضعف الامتحانات، شكل الدراسیة،

  .علیمالت مستویات وتدني الأداء ضعف مسؤولیة یحملهم الذي التعلیمي النظام سیاسة

یمنحونهم یرون بأن مشاركتهم في صنع القرارات ضعیفة حیث یوضحون بان مدرائهم لا هذا و 

ناهیك  مسموعةغیر  أرائهمحل مشاكلها وان  أواتخاذ القرارات المتعلقة بالمدرسة في المشاركة في  الفرصة

الوزارة تتخذ كافة القرارات المتعلقة  أن إذالواقع الفعلي  ؤكدهوهذا ما یقرارات المیزانیة في  إشراكهمعن 

درى بصعوباتهم إلى التلامیذ والأ الأقربمن كونهم  لا تنفیذها بالرغمإ الأساتذةبالمدرسة وما على 

العشرین سنة  أحیانان خبرة العدیدین منهم والتي تفوق في ذلك بأمبالین غیر  ومشاكلهم واحتیاجاتهم

  . تحل جل المشاكل التي تعاني منها المدرسة الجزائریة أنتستطیع 
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الفرضیة الثانیة نتائج وتفسیر عرض ومناقشة -1-2  

جودة حیاة العمل لدى أساتذة التعلیم الثانوي بمدینة  منتوسط مستوى منتوقع : الثانیة الفرضیة نص -

  .اختبار ت لعینة واحدة حساب منها تمللتحقق و  ،مستغانم

  یوضح نتائج اختبار ت لعینة واحدة) 25(الجدول رقم  

 الدرجة الكلیة
حجم 
 العینة

المتوسط 
الحسابي 

 للأفراد

الانحراف 
 المعیاري

الفرق بین متوسط 
الأفراد والمتوسط 

 الفرضي

84المتوسط الفرضي للمقیاس  

t  درجة
 الحریة

sig القرار 

جودة حیاة 
 العمل

243 84.93 13.73 0.93 1.05 242 0 .295 
 ةدالغیر 

عند 
0.05 

 

وهو  84.93جاء یساوي الدراسة عینة أعلاه أن متوسط استجابات أفراد نلاحظ من الجدول 

 يوه1.05ساوي ت لعینة واحدة )ت(، وقد جاءت نتائج اختبار84للمقیاسالمتوسط الفرضي یساوي تقریبا 

یشعرون  الثانوي بمدینة مستغانم أساتذة التعلیم، ومنه نجد أن 0.05دالة إحصائیا عند مستوى غیر 

  .ثانیةالضیة تحقق الفر تم وبالتالي  بمستوى متوسط من جودة حیاة العمل،

التعرف على وجود اختلاف في  إلى سعت التي) 2012(حامدي ومحمدي وهذا ما یتفق مع دراسة 

درجة  أن إلى توصلتو  )مهنیة وأعادیة (نوع المدرسة ل وفقادرجة تقییم المعلمین لجودة الحیاة العملیة 

دراسة بلغیزادیه كذا و  ،ة والمدارس المهنیة كانت متوسطةجودة الحیاة العملیة للمعلمین في المدارس العادی

حسني  توصلو  ،جودة حیاة عملیة متوسطةب المعلمین یتمتعون أن إلىتوصلت التي  )2012(وجورداني 

كانت جودة الحیاة الوظیفیة لدى معلمي المرحلة الأساسیة  أن إلى في دراسته )2015(فؤاد الدحدوح 

 أن التي كشفت )2013(دراسة هدى خلایلة  ، وكذا)2014(ماضي إبراهیمدراسة خلیل  وأیضا، متوسطة

وصفوا مدرائهم بأنهم متوسطي درجة الممارسة القیادیة المحسنة لجودة  الأولىمعلمي مدیریة الزرقاء 

درجة جودة  أن نتائجها أوضحتوالتي  )2012( دراسة غاسیمیزاد وزاهید وباغیري أیضا، و الحیاة العملیة
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 أن بینتوالتي ) 2008(سعد وآخرون دراسة ل إضافة، الحیاة العملیة للمعلمین في المدارس كانت متوسطة

    .كانت متوسطة على العموم درجة جودة الحیاة العملیة والرضا الوظیفي في الجامعات

 أن الذین وجدوا )2012(دراسة عماد زادة وآخرونمع  نتائج الفرضیة الثانیة اختلفتحین  في

دراسة  كذلكو  ،جیدةتمتعون بنوعیة حیاة عمل لا ی وأنهممعلمین أقل من المتوسط لا عند جودة حیاة العمل

لتفسیر و ، منخفضة یاة العملیة للمعلمین كانتجودة الح أن إلىالتي توصلت  )2010(باهاراذي وآخرون

  :الجدول التالي إلىالفرضیة لجئنا نتائج هذه 

  .لمقیاس جودة حیاة العمل اختبار ت لعینة واحدة): 26(جدول رقم 

المتوســـــــــــــــــــط   جودة حیاة العمل أبعاد
  الحسابي

المتوســــــــــــــــط 
 الفرضي

  الترتیب  T Sigقیمة 

  1  0.00  13.38  21  24.12  خصائص الوظیفة في المدارس
  3  0.19  - 1.30  21  20.60  في المدارسظروف بیئة العمل المادیة 
  2  0.00  8.07  21  23.27  علاقات العمل في المدارس

  4  0.00  -12.36  21  16.91  التعویضات في المدارس
  

فـي جـودة حیـاة العمـل  الأولـىبعد خصائص الوظیفـة تحصـل علـى المرتبـة  أنیبین الجدول السابق 

عنــد  13.38ت  بقیمـةو  21 والمقـدر بــ للبعــد اكبــر مـن المتوسـط الفرضـي، وهـو  24.12بمتوسـط حسـابي 

مـدى تــوفر هـذه المهنــة علـى تنــوع المهـارات، تحدیــد  إلــىتشـیر خصــائص الوظیفـة و ، 0.00 مسـتوى معنویــة

ذا ،المشــاركة بــالقرارات والتغذیــة العكســیة ،همیــة العمــل، الاســتقلالیةأالمهمــة،  الواقــع المعــاش  إلــىرجعنــا  وإ

وهــي  الأســتاذیتحلــى بهــا  أنتحتــوي علــى العدیــد مــن المهــارات التــي ینبغــي مهنــة التعلــیم هــي مهنــة  أننجــد 

هــي مهــارة التهیئــة  أخــرىساســیة مهــارات رات الأامهــارات التخطــیط والتنفیــذ والتقــویم وینــدرج تحــت هــذه المهــ

 إثــــارة ،التعزیــــز ،وضــــوح الشــــرح والتفســــیر ،، تنویــــع المثیــــرات، اســــتخدام الوســــائل التعلیمیــــةةالذهنیــــة الصــــفی
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ن هــذه المهنــة هــي مهنــة واضــحة لا أوكــذا نجــد  .التلامیــذ أســئلةواســتقبال  الأســئلةمهــارات  ،الدافعیــة للــتعلم

 أنهـا إذفـي الجزائـر لیة، وتحتـل مكانـة عالیـة لاتتمتـع بالاسـتق أنهاكما  مهامهاغموض في تحدید  أيیكتنفها 

یعبـر عـن نفسـه مـن خــلال  ســتاذلـیم فالأالمهـن الراقیـة لمجموعـة مـن الاعتبــارات منهـا تقـدیر الجمیـع للتع مـن

سـلم صـلى االله علیـه و امتثـالا لقـول رسـول االله  والصـالحین للأنبیـاءؤدي رسالة سامیة خلفـا التدریس كما انه ی

حتـى الحـوت فـي البحـر لیصـلون علــى حتـى النملـة فـي جحرهـا و  الأرضو وات االسـم وأهـل ملائكتـهان االله و ''

موجهـة مـن  تـأتي نهـالكو هـذا راجـع و ة في اتخاذ القـرارات كفي حین لا توجد هناك مشار  ،''معلم الناس الخیر

یـه ســواء فــي برآ الأخــذو بطریقـة تقلیدیــة دون مشـاورته  ســتاذیــتم فرضـها علــى الأطـرف وزارة التربیــة والتعلـیم و 

   .و تنظیم الدورات التدریبیةأو حل المشكلات أوضع الخطط التطویریة 

وهــو  23.27لعمــل فــي المــدارس علــى المرتبــة الثانیــة بمتوســط حســابي قــدره تحصــل بعــد علاقــات ا

طبیعـة ، ویمكـن تفسـیر ذلـك بإحصـائیا ةوهـي دالـ 8.07وقیمـة ت 21 المقـدر بــ ط الفرضـيسـاكبر مـن المتو 

لـذا  ،التقالیـدو  والأعـراف الإسـلاميالـدین  الـذي یفرضـه علیـهالتعاون المحبة و المجتمع الجزائري الذي یتمتع ب

ن أمــور وذلـــك لمعـــرفتهم بـــولیـــاء الأأو أو الـــزملاء أربط علاقــات حســـنة ســـواء مـــع المــدیر لـــ ســـاتذةیســعى الأ

یة التربویة یتوقف على التعاون والتشاور بیـنهم كـزملاء وعلـى الاحتـرام سـواء بیـنهم وبـین المـدیر العمل إنجاح

  . مرنهم وبین ولي الأو بیأ

 20.60بمتوســط حســابي قــدره علــى المرتبــة الثالثــة  بینمــا تحصــل بعــد ظــروف بیئــة العمــل المادیــة

عنــد مســتوى معنویــة  -1.30اختبــار ت لعینــة واحــدة وبقیمــة  21المقــدر بـــوهــو اقــل مــن المتوســط الفرضــي 

سـوء تجهیـز بعـض المـدراس بالمسـتلزمات المادیـة بهـذا ویمكن تفسیر  ،إحصائیاغیر دالة  وهي قیمة 0.19

تـوافر المیـاه سـواء صـالحة  عدمنقص النظافة و ) ...تجهیزات فنیة تدفئة،، خزنات طاولات، كراسي، مكتب،(

طــول ســاعات  ،مخــابر للعلــوم أوســوب اعــدم وجــود قاعــات مجهــزة بجهــاز الح ،و فــي دورات المیــاهأللشــرب 
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یتطلـب جهــد اكبـر ویصـعب علـى المعلــم ة و یـســیر العملیـة التعلیممـن یعرقـل ممـا یــذ كثـرة عـدد التلامو  العمـل

  . یعجز عن تلبیة احتیاجات التلامیذبالتالي بالفروق الفردیة عنده و الاهتمام 

وهــو اقـــل مـــن  16.91بمتوســـط حســـابي  الأخیــرةفــي حـــین تحصــل بعـــد التعویضـــات علــى المرتبـــة 

ـــة  -12.36بقیمـــة ت و   21المقـــدر بــــ المتوســـط الفرضـــي  ،لصـــالح المتوســـط الفرضـــيو  إحصـــائیاوهـــي دال

 لاالمهنـة و  أهمیـةضـونه لا یتناسـب مـع االـذي یتق الأجر أنعینة الدراسة  الأساتذةویمكن تفسیر ذلك بادراك 

الـــوزارة الوصـــیة لا تقـــدم حـــوافز  أنكمـــا  ،مـــع الجهـــد المبـــذول ولا مـــع مســـتوى المعیشـــة وتكالیفهـــا المتزایـــدة

ــ ،ســاتذة المتمیــزینللأ  مقارنــة بــبعض دول العــالم عمومــا والــدولجــرا أ أســو هــو الأ الأســتاذن أویمكــن القــول ب

ملایــین ســنتیم شــهریا مقابــل  9العربیــة علــى وجــه الخصــوص، بحیــث یتقاضــى المعلــم المغربــي راتبــا یقــدر بـــ

التعلـیم العـالي  أبحـاثز كـهـذا حسـب التقریـر الصـادر عـن مر  ،لمعلـم القطـريلملیـون سـنتیم  80یقدر بـ راتب

ــــابع لجامعــــة شــــیكاغو ــــدو  الت ــــك ســــراي، الخبیــــر الاقتصــــادي ال لي فــــي تصــــریح وفــــي الموضــــوع أوضــــح مال

والأرقــام كلهـــا حقیقیــة، وبالتـــالي “ حقیقـــي”، أن التقریــر الـــذي أعــده مركـــز أبحــاث التعلـــیم العــالي “الشـــروق“لـــ

فرواتـــب الأســـاتذة ســـواء فـــي جامعاتنـــا أم فـــي مدارســـنا ضـــعیفة، خاصـــة إذا قارناهـــا بـــدول شـــقیقة كـــالمغرب، 

داع والبحــث، لأنــه یجــد نفســه مجبــرا علـــى مؤكــدا بــأن المعلــم ببلادنــا یعــیش فــي محــیط لا یحفـــزه علــى الإبــ

الانشــغال بــأمور أخــرى كالبحــث عــن الإیجــار، وتضــییع وقتــه فــي المواصــلات، فــي الوقــت الــذي أكــد بـــأن 

ومنحـــه تحفیـــزات مادیـــة للمشـــاركة فـــي ملتقیـــات ودورات “ راتـــب محتـــرم”الأســـتاذ مـــن حقـــه الحصـــول علـــى 

  .، بدءا بتوفیر محیط ملائم یحفزه ویدفعه إلى الإبداعتكوینیة بالخارج لتطویر قدراته المعرفیة ورسكلتهم

   )2014:04قوادري،(                                                               
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   الفرضیة الثالثة  نتائجوتفسیر  عرض ومناقشة -1-3

لـــدى  بـــین التمكـــین الـــوظیفي وجـــودة حیـــاة العمـــل متوســـطة ارتباطیـــهعلاقـــة توجـــد  :نـــص الفرضـــیة الثالثـــة-

كانــت النتیجــة ف معامــل الارتبــاط بیرســون، حســابتــم  هــاللتحقــق من، و أســاتذة التعلــیم الثــانوي بمدینــة مســتغانم

  :كالتالي

.وجودة حیاة العمل الوظیفي عینة في التمكینالمعامل الارتباط بیرسون بین درجات  ):29(الجدول رقم   

  القرار جودة حیاة العمل    المتغیرین

التمكین 
  الوظیفي

 **529.  معامل الارتباط
 p 0,000المعنویة مستوى  0.001عند  ةدال

 243 حجم العینة
في التمكین  العینة فرادیبین الجدول السابق قیمة معامل الارتباط بیرسون بین الدرجة الكلیة لأ

دالة إحصائیا عند موجبة ومتوسطة و ، وهي قیمة 0.529 ، حیث بلغت قیمتهجودة حیاة العملو الوظیفي 

تأكد من هذه مع نسبة ، الثالثةفرضیة ال قبول تمالقول بأنه  علیه یمكن، و )α=0,001(مستوى الدلالة ألفا 

حتمال  %99 بـ النتیجة   .%1وقوع في الخطأ بنسبة وإ

ن كمدخل لتحسین جودة تمكین العاملیوالمعنونة ب) 2014(واتفقت هذه النتیجة مع دراسة دیوب

تمكین العاملین وجودة  أشكالحیث بینت وجود ارتباط معنوي بین في قطاع الاتصالات الحیاة الوظیفیة 

ة في كیلیه المشار  % 25.4ارتباطا و یفسر وحده ما نسبته  الأكثر الحیاة الوظیفیة، وكان تقدیر الانجاز

في اتخاذ القرارات في  ةفي حین جاءت المشارك % 21و تفریض السلطة بنسبة  % 23.1الملكیة بنسبة 

تفسر مجتمعة ما نسبته  ین العاملین التي درستكو بشكل عام فان متغیرات تم% 8بنسبة  الأخیرةالمرتبة 

  )213: 2014 دیوب،. (في جودة الحیاة الوظیفیة ةمن التغیرات الحاصل% 35.6
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والمعنونة بجودة الحیاة الوظیفیة  Nayak et al (2015) وآخروننیاك  كما اتفقت أیضا مع دراسة

ودور الوساطة الذي تلعبه بین التمكین في مكان العمل والالتزام الوظیفي، و التي بینت وجود علاقة هامة 

   salim. saeidian )2015(بین التمكین وجودة الحیاة الوظیفیة، وتوافقت مع دراسة سلیم وسعیدین 

، والتي بینت وجود علاقة والإنتاجیةیاة الوظیفیة والتمكین العاملین المعنونة بالعلاقة بین جودة الح

دراسات  إلىفي حین لم یتوصل الطالب الباحث . ارتباطیة قویة موجبة بین التمكین وجودة الحیاة الوظیفیة

  .تعارض نتیجة فرضیته

جاد الرب  إلیه ویمكن تفسیر العلاقة الارتباطیة بین جودة حیاة العمل والتمكین الوظیفي بما ذهب

العلیا  الإدارةوالتصرفات والممارسات التي تقوم بها  الأفعالكل  إلىبان جودة حیاة العمل تشیر  أكدحین 

والشعور بالثقة  بأعمالهمورضا العاملین عن منظماتهم والفخر  إسعادفي المنظمة والتي من شانها 

تمكین العاملین هو احد المحاور والعناصر  لذا فان ،الأسریةوالاطمئنان في حیاتهم الوظیفیة وحیاتهم 

قدرة وسلطة  أكثرتقویة ودعم العاملین بكل ما یساهم في جعلهم  إلىلتحقیقها فتمكین العاملین یشیر  الأهم

   )55:، مرجع سابق)أ(جاد الرب. (النتائج أفضلو تحقیق  بأعمالهممهامهم والقیام  أداءومرونة في 

انه كلما زادت مشاركة العاملین تزداد فرص تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة، فالمشاركة  أیضاویرى 

لنجاح مبادرات وبرامج جودة الحیاة الوظیفیة في بیئة  أساسیالها آثار ونتائج ایجابیة، حیث تعتبر عنصرا 

العمل  وأصحابلعاملین هذه النتائج الثقة التنظیمیة بین ا أهم، ومن والإشرافیة والإداریةالعمل التشغیلیة 

الوظیفي  الأمنالاستغناء عن الموظفین،  أوالوظیفي وعدم الخوف من الطرد  الأمانوالنقابات العمالیة، 

المهنیة،  والأخطاروالحوادث  الأمراضفي بیئة العمل مما یجعل هذه البیئة صحیة وآمنة وخالیة من 

  )92: 2008لرب، جاد ا.( حصول العاملین على حقوقهم المالیة والوظیفیة

یؤدي تزوید  إذاعتبر تمكین المعلمین بمثابة طریقة جوهریة للتغییر، وفي البیئة المدرسیة 

والمشاركة في صنع القرارات المدرسیة، ومنحهم استقلالیة اكبر في  الرأي لإبداءالمعلمین بفرص اكبر 
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حالاتهم  أفضلفي  الأساتذةفیكون  ،ین جودة الحیاة المهنیة للمعلمینتنفیذ المناهج وطرق التدریس، لتحس

في حال ارتفاع متطلبات الأعمال  أسوئهافي  ونیكونو العملیة في حال توفر درجات علیا من التمكین، 

  .وانخفاض درجة التمكین

  الفرضیة الرابعةنتائج  وتفسیر عرض ومناقشة -1-4

توجـد فـروق ذات دلالـة إحصـائیة بـین متوسـطات درجـات أسـاتذة التعلـیم الثـانوي لا  :رابعـةنص الفرضـیة ال-

المعالجـــــة  تمــــت وللتحقـــــق منهــــا ،تعـــــزى لمتغیــــر الجــــنس التمكــــین الــــوظیفيبمدینــــة مســــتغانم فــــي مســـــتوى 

  :التالي لجدوللى اإ وصللتوا الإحصائیة

  .التمكین الوظیفيالفروق بین الجنسین في درجاتهم على مقیاس  :)28(جدول رقم           

 الجنس المتغیر
حجم 
 العینة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة 
)T( 

درجة 
 الحریة

 القرار pقیمة 

التمكین 
 الوظیفي

  18.52 123.85 155  إناث
-2.50 

 
241 

 

 
.01 

 

  دالة
 احصائیا

 18.04 129.98 88 ذكور 0.01

  

، وهي )0.70(بلغت ) F(إختبار التجانس لیفین نلاحظ أن قیمة ) 28(من خلال الجدول رقم 

، وهذا یستوجب إستخدام إختبار الدلالة )0.05(قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا 

وبالنظر إلى المتوسطات ، ) 03رقم  انظر الملحق(نسبة لعینتین مستقلتین متجانستینبال) T( الإحصائیة

وعند الذكور ) 123.85(والتي بلغت عند الإناث  التمكین الوظیفيالحسابیة بالنسبة للجنسین في 

یؤكد ذلك  ، ومالصالح الذكور التمكین الوظیفيیمكن القول بأنه توجد فروق بین الجنسین في  )129.98(

وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا ) -2.50(والتي بلغت ) Ttest(قیمة اختبار الفروق 

)0.01=α( لبدیلةا یةبول الفرضقرفض الفرضیة الصفریة و  تمی منه، و.   
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وجود فروق ذات  إلىوالتي توصلت نتائجها ) 2015(مع دراسة طعمة وعاشور تتفق نتیجة هذه ال

مجالات المشاركة في اتخاذ في و  ،ر الجنس في تمكین المعلمین ككلدلالة إحصائیة تعزى لأثر متغی

والتي ) 2007(ر، وكذلك دراسة المهدي العمل التعلیمي لصالح الذكو وفاعلیة الذات في  القرار والتأثیر

متغیر الجنس في  إلىفي مستوى تمكین المعلمین تعزى  إحصائیةوجود فروق ذات دلالة  إلىتوصلت 

  .لصالح المعلمین الذكور والاستقلالیةة في صنع القرار، الجدول المدرسي المشارك

فروق ذات دلالة  وجود إلى والتي توصلت) 2015(العتیبي مع دراسة  نتیجةواختلفت هذه ال

دراسة باربران  وأیضا ،حول درجات تمكین المعلمین وفقا لمتغیر الجنس لصالح المعلمات إحصائیة

وجود فروق بین درجات تمكین المعلمین وفقا للجنس  إلىوالتي خلصت نتائجهما ) 2000(وباربران 

   .لصالح المعلمات

) 2014(كدراسة الزعیم وجود فروق بین الجنسین إلى لم تتوصل الدراسات التيكما اختلفت مع 

عینة الدراسة  أفرادلا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات تقدیرات نتائجها انه  بینتوالتي 

 متغیر الجنس بإستثناء إلىغزة للإدارة بالتمكین تعزى ة مدیري المدارس الثانویة بمحافظلدرجة ممارسة 

  .كلا من مجال النمو الشخصي، والمشاركة في صنع القرار والتي كانت لصالح الذكور

 فروق بین الجنسین في صنع القرارتفسیر كل بعد وارجع ال إلىعمد لیفسر الباحث هذه النتیجة 

المدرسة الجزائریة قد ورثت من الحقبة الاستعماریة قلة هیاكل الاستقبال، قلة  أن إلىلصالح الذكور 

حیث كانت  الأخرى، مشكلة سیطرة اللغة الفرنسیة وانحصار التعلیم على طبقات ومناطق دون الإطارات

 1966السكن لسنة الإحصاء العام للسكان و  فيغداة الاستقلال، لتنخفض قلیلا % 85تفوق  الأمیةنسبة 

) بالمائة بالنسبة للإناث 85.4و  بالمائة بالنسبة للذكور 62.3(بالمائة 74.6حیث كان معدل الأمیة یبلغ 

المائة ب 28.9بالمائة بالنسبة للذكور و  15.5(بالمائة  22.1إلى  2008ثم تنخفض حسب إحصاء 
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یدعم و  للإناثمنه  أكثرموجها للذكور  التعلیم في الجزائر كان أن الأرقامما تترجمه هذه و . بالنسبة للإناث

  :الجدول الموالي ذلك

  .1980 إلى 1962من الأطوارعدد التلامیذ في كل ): 29(جدول رقم 

  مراحل التعلیم     
  السنوات 

  الابتدائي عدد تلامیذ 
 % إناثمنهم 

  متوسطعدد تلامیذ  ال
  % إناثمنهم  

  عدد تلامیذ الثانوي 
  %منهم بنات 

1962 -1963  777636  
36.29%  

30790  
28.63 %  

5840  
19.53%  

1965 -1966  1332203  
37.87 %  

107944  
30.06 %  

12213  
24.90%  

1968 -1969  1551489  
37.08 %  

138502  
28.22%  

22084  
26.33 %  

1669 -1970  1689023  
37.35 %  

162198  
27.91%  

28630  
25.67%  

1970 -1971  1851416  
37.85 %  

191957  
27.88 %  

34988  
27.53 %  

1973 -1974  2376344  
39.05 %  

299908  
32.90%  

65673  
26.27%  

1976 -1977  2782044  
40.55%  

489004  
35.19 %  

112003  
30.43 %  

1979 -1980  3061252  
41.63 %  

737902  
38.81 %  

183205  
34.79 %  

sous – direction des stasistiques, Ministere de l'education national :المصدر  

طوار التعلیم كانوا من الذكور أالغالبیة من التلامیذ في جمیع  أننجد  السابق ومن خلال الجدول

في الجزائر هي من فئة الذكور وهذا ینطبق على وزراة التربیة  تمیزةالقدیمة والم الإطاراتو بالتالي فان 

 34.79و 1962في سنة  % 19.53التي تترواح بین  المتعلمات الإناث نسبةمن خلال ف ،أیضا التعلیمو 
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طبیبة  أصبحتا من منهالعدید من المهن ف إلىهذه النسب البسیطة تتوزع  أننجد ،  1980في سنة  %

  .والتي لم تعمل أستاذةأو محامیة  وأممرضة  وأ

كل الوزراء  أننجد من الذكور و  التربیة والتعلیمفي  ذات الشأن الإطاراتبهذا تكون غالبیة و  

الدكتور أحمد طالب  الرحمان بن حمیدة،عبد  الذین تداولوا على هذه الوزارة من الرجال على غرار

، محمد الشیخ محمد الشریف خروبي، سلیمان ،، مصطفى الأشرف، عبد الكریم بن محمودالإبراهیمي

 أكثر أننجد  وأیضا، أبو بكر بن بوزید عمار صخري، أحمد جبار، ،المیلي براهیمي، علي بن محمد

  .هم من الذكوروجدارة تمیزا   الأساتذة

امرأة  130حوالي  2011-  2010سنة  فيسجّلت حیث المدرسة  تأنیث إلىبعد اتجاه الجزائر و 

، ویتم تسجیل على 2001 -2000امرأة سنة  89رجل في مختلف الأطوار التعلیمیة، مقابل  100مقابل 

رجل، بعد أن كانت تكاد  100امرأة في الابتدائي، المتوسط والثانوي، مقابل  117و 149و 121التوالي 

 أننجد ) iress.com/elmassa/61938www.djaza( .تكون منعدمة تماما غداة الاستقلال

كمالهابالتعلیم  هننظرا لاهتمام الإناثاغلبهم من  ساتذةلأا وظفین الجدد منمال الدراسي عكس  نلمساره وإ

تجد  الأستاذة، أصبحت التوجه للحیاة العملیة مباشرةالانقطاع عن الدراسة و  ونیفضل أصبحوا نر الذیو الذك

القدماء  زملاء العمل إلىالمدیر  إلى المفتشین إلىا من الوزارة ءنفسها تابعة لنظام یسطر علیه الذكور بد

بداءفي صنع القرار  إلیهمروض الرجوع المفباعتبارهم ذوي الخبرة و  فیفضل . حول مشكلات التعلیم الآراء وإ

عتباره با الجدیدة الأستاذةیستشیر  أنالذي تكون خبرته المهنیة كبیرة على  الأستاذاستشارة  بالتأكید المدیر

  .هذا ما لمسته عینة الدراسةو  ،بسیرورة المدرسة وكیفیة مواجهة مشاكلها الأعلم

نجد فمناصب علیا طبیعة الرجال هو الحصول على  أنه من إذكذلك بالنسبة للنمو المهني  والأمر

وعملا  ،قیادیة أكثرتجعلهم  إداریةطموحاتهم دائما الترقیة للحصول على مناصب و  أهدافهمبین من 

 الإداریةالتفاصیل  أدقعن  همكثرة معلومات إلى إضافة ،ومشاركة في صنع القراراتواكتفاءا مادیا  ،وانجازا
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الدخول في متاهات  إلىبالعملیة التعلیمیة دون الحاجة  قیاموالتنظیمیة عكس النساء اللواتي یفضلن ال

في البیت فنجدها تفضل التدریس والرجوع  الأخرى وأعبائهاخاصة مع كثرة مسؤولیاتها  ،الإداريالعمل 

  .وأولادهاالبیت محاولة التوفیق بین متطلبات مهنتها وبین بیتها  إلىمبكرا 

 والإثباتور فاعلیة فهذا راجع لطبیعة الرجال ورغبتهم في الظه أكثر بأنهمشعور المعلمین  أما

  .فعالیة ذاتیة في العمل التعلیمي أكثرالقیادات التربویة لذا نجدهم  أمامؤولیة سجدیرون بتحمل الم بأنهم

 في أكثرالرجال  الأساتذةتحكم  إلى الأثردال لصالح الذكور في بعد الیمكن تفسیر وجود الفرق و 

كشفت إحصائیات وزارة  إذة الجزائریة ستعاني منها المدر  أصبحتمیذ خاصة مع المشاكل التي التلا

ألف  25التربیة عن اتساع رقعة العنف داخل المؤسسات التربویة، حیث فاق عدد الحالات المسجلة 

حالة عنف  3543إلى  2013 -2012حالة، ووصل عدد حالات العنف المسجلة خلال السنة الدراسیة 

ألف حالة عنف في الطور المتوسط، وأكثر من ثلاثة آلاف حالة في  13بین تلامیذ الابتدائي وأكثر من 

 .التعلیم الثانوي

دمانها عبد المالك السایح، ضمن تقریره  وحسب المدیر العام للدیوان الوطني لمكافحة المخدرات وإ

ألف مستهلك لها في الجزائر،  300ألف مدمن على المخدرات و 32الأخیر الذي شرح فیه، أنه من بین 

  یعني الطور الابتدائي 12ار بما في ذلك من هم دون السن أطفال متمدرسون من مختلف الأعم

 )17، 2015:صابر البلیدي(                                                                        

 أساتذتهذلك القسم الذي یحترم لالمدرسة الجزائریة باتت تفتقد  أنكل نجد لذا ومع تنامي هذه المشا

 إلىبالنظر و  ،جلاو احتراما و  أستاذهى أر  إذالذي یختفي في الطریق العام ذلك التلمیذ ا إلىباتت تفتقد و 

تزامن خاصة مع -  السیطرة على التلامیذلا تستطیع التحكم و  أصبحتة وضعفها العام أخصائص المر 

جلب المشاكل لها ولعائلتها  أوداء علیها خوفا من الاعت - صراعاتهامرحلة المراهقة و التعلیم الثانوي مع 
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 أنتجد  عینة الدراسة لذا  ،حتى بفرض الهدوء داخل الصف صبحت تقوم بتقدیم الدروس دون الاهتمامأف

الاستعانة  إلىتضطر التي  ساءمن الن یهعل والتأثیر رة على السیطرة في القسمقد أكثرالرجال هم  الأساتذة

التمثیل  أننجد  أخرىمن جهة هذا من جهة و  ،زملاء العملبالمدیر و  الأحیانبالمراقبین والناظر وبعض 

دت أ منفردة الأبعادوفرض الوجود، وهذه المواجهة  وننهم من یفضلبي في الجزائر اغلبه من الرجال لأالنقا

   .وجود الفرق لصالح الذكور في التمكین الوظیفي ككل إلى

  الفرضیة الخامسة نتائجوتفسیر  عرض ومناقشة -1-5

توجـــد فــــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بــــین متوســـطات درجــــات أســـاتذة التعلــــیم لا  :خامســــةنـــص الفرضـــیة ال-

م تـ الإحصـائیةوبعـد المعالجـة ، تعـزى لمتغیـر الجـنس جـودة حیـاة العمـلالثـانوي بمدینـة مسـتغانم فـي مسـتوى 

  :لى النتیجة التالیةإ وصلالت

  .جودة حیاة العملالفروق بین الجنسین في درجاتهم على مقیاس  :)30(جدول رقم           

 الجنس المتغیر
حجم 
 العینة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعیاري

قیمة 
)T( 

درجة 
 الحریة

قیمة 
p 

 القرار

جودة حیاة 
 العمل

  13.97 83.606 155  إناث
-2.00 

 
241 

 
.046 

  دالة
 إحصائیا
 13.06 87.26 88 ذكور 0.05

  

، وهي )0.91(بلغت ) F(التجانس لیفین  اختبارنلاحظ أن قیمة ) 30(من خلال الجدول رقم 

الدلالة  اختبار استخدام، وهذا یستوجب )0.05(قیمة غیر دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا 

وبالنظر إلى المتوسطات ، )03انظر الملحق رقم(نسبة لعینتین مستقلتین متجانستینبال) T( الإحصائیة

وعند الذكور ) 83.60(الحسابیة بالنسبة للجنسین في جودة حیاة العمل والتي بلغت عند الإناث 

یؤكد ذلك  ، ومالصالح الذكور یمكن القول بأنه توجد فروق بین الجنسین في جودة حیاة العمل )87.26(
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وهي قیمة دالة إحصائیا عند مستوى الدلالة ألفا ) -2.00(والتي بلغت ) Ttest(قیمة اختبار الفروق 

)0.05=α(بدیلةبول الفرضیة ال، وبالتالي یمكن ق.  

الدراسات السابقة كدراسة بعض نتائج  إلیهتوصلت  ما تتعارض نتیجة هذه الدراسة جاءت

بین متوسطات  0.05عند مستوى  إحصائیاتوجد فروق دالة انه  إلىالتي توصلت ) 2015(الدحدوح

عینة الدراسة لمستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى معلمي المرحلة الأساسیة تعزى لمتغیر  أفراددرجات 

وجود فروق ذات دلالة  إلىالتي دلت نتائجها ) 2013( وكذلك دراسة خلایلة ،الجنس ولصالح المعلمات

تقییم المعلمین لدرجة ممارسة مدیریهم للممارسات القیادیة المحسنة  في 0.05عند مستوى دلالة  إحصائیة

 )2012( وآخروندراسة زادة  وأیضا، متغیر الجنوسة لصالح المعلمات إلىلجودة الحیاة العملیة تعزى 

حین توصلت ، في 0.05تمتعن بجودة حیاة أعلى من المعلمین عند مستوى یأن المعلمات  أوضحتالتي 

 إلىة العملیة تعزى فروق في تقییم المعلمین لجودة الحیاعدم وجود  إلى) 2010(دراسة باهاراذي واخرون 

  .سمتغیر الجن

 جودة حیاة العمل لأبعاد ت لعینین مستقلتیناختبار ولتفسیر هذه النتیجة  قام الباحث بحساب 

جد و في حین لم ت ،الفرق دال لصالح الذكور في بعدي ظروف بیئة العمل المادیة وعلاقات العمل أنفوجد 

ن ظروف أب الأساتذة إدراكنتیجة  إرجاعویمكن  ،فروق بینهما في بعدي خصائص الوظیفة والتعویضات

تركز على  الأنثىنجد  إذ ،مهطبیعت فيالفرق  إلىلها  الأستاذات إدراك من أكثریة ملائمة دبیئة العمل الما

 أن إلىالفرق في العلاقات داخل العمل  إرجاعویمكن  ،التفاصیل في حین یكتفي الذكر بالعمومیات أدق

كما  ،المرأةشيء عكس  أيفي حال حدوث  إلیهالرجوع یتم  بالتالية و أمن المر  أرقىالرجل یتمتع بمكانة 

العمل الجماعي في حین نجد العلاقات  إلىمیل التة و بتكوین علاقات ثا إلىانه من طبیعة الرجل المیل 

لذان لالبعدین ا أما ،التي تفسد علاقة الزمالة بینهن الأموراء تسودها المنافسة والغیرة وغیرها من سبین الن
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ذا كو  ،ها وقوانینهاصكل منهما خاضع لنفس الوظیفة وخصائ أناختلاف فهذا راجع لكون  أيلم یسجلا 

   .فرق فیهما أيونفس التحفیزات والتعویضات لذا لا یمكن تسجیل  الأجرالمادیة فهما یتلقیان نفس  الأمور

تحملا  أكثر هنف ،نساء العاملاتلتعبر عن حیاة ال الفروق جاءتن هذه أیمكن القول ب وعموما 

 یخلدنفهن لا  البیت إلىهن عوحین رجو لهن مثل الذكور مثالعمل  أعباءیتحملن  لأنهنللمسؤولیة وذلك 

وتعلیمهم ومساعدتهم على  الأولادتتمثل في تربیة  الأولىاكبر من  أخرىیقمن بمسؤولیات الراحة بل  إلى

والتعب بما یؤثر على جودة  بالإجهادمما یشعرهن  .البیت شؤون تنظیم إلى إضافةحل واجباتهم المدرسیة 

عدید من الدراسات التي تؤكد ارتفاع قامت ال قد، و الحیاة بشكل عام وجودة حیاة العمل بشكل خاص

  .العاملة المرأةلدى  المهني الضغط النفسي والاحتراق

   الفرضیة السادسةنتائج  وتفسیر ومناقشةعرض  -1-6

ـــیم لا : نـــص الفرضـــیة السادســـة - ـــة إحصـــائیة بـــین متوســـطات درجـــات أســـاتذة التعل توجـــد فـــروق ذات دلال

ــــة مســــتغانم فــــي مســــتوى  وبعــــد المعالجــــة ، لمؤهــــل العلمــــيتعــــزى لمتغیــــر ا الــــوظیفي التمكــــینالثــــانوي بمدین

  :لى النتیجة التالیةإ وصلم التت الإحصائیة

  .المؤهل العلميتبعا لمتغیر  التمكین الوظیفيالفروق بین أفراد عینة الدراسة في  :)31(جدول رقم 

مجموع   
  المربعات

درجة 
  الحریة

متوسط 
  المربعات

  القرار P قیمة Fقیمة 

  
  

 التمكین
  الوظیفي

داخل 
  المجموعات

3305.95  2  1652.97    
  

4.97  

  
  
008.  

  
  

دال عند 
0.01  

ما بین 
  المجموعات

79779.89  240  332.416  

  -  242  83085.85  الكلي
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التمكین في  والتي بلغت )F( تحلیل التبایناختبار  إلى قیمةوبالنظر  السابقمن خلال الجدول         

، وبالتالي یمكن )α=0,01(عند مستوى الدلالة ألفا نلاحظ أن هذه القیمة جاءت دالة ) 4.97( الوظیفي

ونسبة ، المؤهل العلميتبعا لمتغیر  التمكین الوظیفيفي  أفراد عینة الدراسةالقول بأنه توجد فروق بین 

الدلالة بما أن اختبار و ، %1مع إحتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %99التأكد من هذه النتیجة هو 

الجدول یبینه  ما، ك )Scheffe( هاستخدام معامل الشیفی یتملا یحدد اتجاه الفروق، ) F(الإحصائیة 

  :لمواليا

  .في متغیر المؤهل العلمي الفروق اتجاهالمقارنات البعدیة بهدف تحدید  :)32(جدول رقم 

  معامل الشیفیه للمقارنات البعدیة  التمكین الوظیفي
المؤهل 

  (I)العلمي
المؤهل 

 (J)العلمي
  متوسط الفروقات 

)I-J( 
  مستوى الدلالة  الخطأ المعیاري

 426. 10.61475 13.88577-  لیسانس  ثانوي
 858. 10.77808 5.95699- دراسات علیا

 426. 10.61475 13.88577  ثانوي لیسانس
 014. 2.68869 *7.92878 دراسات علیا

 858. 10.77808 5.95699  ثانوي دراسات علیا
 014. 2.68869 *7.92878- لیسانس
 )α=0,05( عند متوسطات الفروق دالة*

 

العلمـي  ذوي المؤهـللصـالح أفـراد عینـة الدراسـة  كـان من الجدول السابق أن متوسط الفروق نلاحظ

  .لیسانس

وجود فروق ذات  إلى التي خلصت )2015(عاشورأبو طعمة و دراسة هذه النتیجة مع  لفتخت

شاركة في دلالة إحصائیة تعزى لأثر متغیر المستوى التعلیمي في تمكین المعلمین ككل وفي مجالات الم
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التي كشفت عن ) 2015(اللحیاني دراسة ، وكذلكوالتأثیر لصالح الدراسات العلیا والمكانة اتخاذ القرار

مدارس الثانویة من عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائیة حول مستوى التمكین الوظیفي لدى مدیري ال

دراسة  ، وایضاالمؤهل العلمي على جمیع المجالات والأداة ككل وجهة نظر المعلمین یعزى لمتغیر

لمؤهل ة للتمكین الإداري تعزى لمتغیر اعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائی إلى التي دلت )2008(البلوي

عدم وجود فروق في مستوى تمكین المعلمین  إلىالتي توصلت ) 2007(المهدي دراسة  وأیضا، العلمي

لدرجة الكلیة للتمكین ماعدا بعد الجدول المدرسي وذلك لصالح وا الأبعادالمؤهل العلمي لمعظم  إلىتعزى 

التي كشفت نتائجها عدم وجود فروق في  )2007(والشنفريعطاري دراسة  أیضا، ونجد المؤهل التربوي

قاد النمو المهني،المكانة،الاعت(معظم محاور المقیاس هل العلمي علىتعزى للمؤ تمكین المعلمین والعاملین 

 ).بفاعلیة الذات، الاستقلالیة

لیسانس هم الاكثر شعورا بالتمكین ذوي مستوى  الأساتذةنتیجة هذه الفرضیة بان  ویمكن تفسیر

یستشارون في صنع الوظیفي وهذا راجع الى ملائمة الوظیفة لشهادتهم التعلیمیة فعلى الرغم من انهم لا 

القرارات المدرسیة الا انهم الاكثر تحقیقا للنمو المهني من خلال امكانیة الحصول على ترقیات الى 

وكذا التعلم المستمر وتحسین انتاجیاتهم وتوسیع نطاق مهاراتهم، وكذا فهم محققون لذواتهم  االمراتب العلی

 ،لشهادات العلیا الذین لم یحققوا مكانتهم بعدمن خلال شعورهم بالمكانة الاجتماعیة على عكس حملة ا

قد استنزفوا طاقاتهم ولم یحصلوا على المكانة الاجتماعیة التي  بأنهمذو المستوى الثانوي الذین یشعرون و 

اما بالنسبة للفاعلیة فالاساتذة ذو للجزائر،  السیئة یحلمون بها نظرا للاوضاع الاقتصادیة والاجتماعیة

 وذلك لتحلیهم بالروح المعنویة المرتفعة واتصافهم بالاقدام عكس ذو فاعلیة وا اكثرشهادة لیسانس یكون

م السنین وذو التعلیم العالي الذین ینتظرون وظائفهم الفعلیة، والحال نفسه هالمستوى الثانوي الذین اعیت

   . هم الاكثر ملائمة لمهنتهمنلا تأثیرابالنسبة لبعدي الاستقلالیة والاثر فهم الاكثر 
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   ابعةالفرضیة السنتائج  وتفسیر ومناقشةعرض  -1-7

توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متوســـطات درجـــات أســـاتذة التعلـــیم لا : بعةنـــص الفرضـــیة الســـا -

وبعــــد المعالجــــة ، لمؤهــــل العلمــــيتعــــزى لمتغیــــر ا جــــودة حیــــاة العمــــلالثـــانوي بمدینــــة مســــتغانم فــــي مســــتوى 

  :التالیة لى النتیجةإ وصلم التت الإحصائیة

  .المؤهل العلميتبعا لمتغیر  جودة حیاة العملالفروق بین أفراد عینة الدراسة في  :)33(جدول رقم 

 
 

درجة  مجموع المربعات
 الحریة

متوسط 
 المربعات

F قیمة  قیمةp القرار 

  
جودة 
حیاة 
 العمل

داخل 
 المجموعات

1900.798 2 950.399 

5.213 .006 

  
  

  دال عند 
0.01 

مابین 
 182.296 240 43751.012 المجموعات

  الكلي
 

45651.811 242 - 

  

جودة حیاة في  والتي بلغت )F( تحلیل التبایناختبار  إلى قیمةوبالنظر  السابقمن خلال الجدول         

، وبالتالي یمكن )α=0,01(عند مستوى الدلالة ألفا نلاحظ أن هذه القیمة جاءت دالة ) 5.21( العمل

،  ونسبة تبعا لمتغیر المؤهل العلمي جودة حیاة العملفي  أفراد عینة الدراسةالقول بأنه توجد فروق بین 

بما أن اختبار الدلالة و  .%1مع إحتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %99التأكد من هذه النتیجة هو 

الجدول یبینه  ما، ك )Scheffe( هاستخدام معامل الشیفی لا یحدد اتجاه الفروق، یتم) F(الإحصائیة 

   :الموالي
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  .وفقا لمتغیر المؤهل العلمي الفروق اتجاهرنات البعدیة بهدف تحدید المقا :)34(جدول رقم 

  معامل الشیفیه للمقارنات البعدیة  جودة حیاة العمل
المؤهل 

  (I)العلمي
المؤهل 

 (J)العلمي
  مستوى الدلالة  الخطأ المعیاري )I-J(متوسط الفروقات 

 198. 7.86063 14.18914-  لیسانس  ثانوي
 558. 7.98158 8.63441- دراسات علیا

 198. 7.86063 14.18914  ثانوي لیسانس
 022. 1.99108 *5.55473 دراسات علیا

 558. 7.98158 8.63441  ثانوي دراسات علیا
 022. 1.99108 *-5.55473- لیسانس
 )α=0,05( عند متوسطات الفروق دالة*

  

ت لصالح أفراد عینة الدراسة الذین كان مؤهلهم نلاحظ أن متوسط الفروقات كان من الجدول

  .العلمي لیسانس

 )2015( الدحدوح كدراسة بعض نتائج الدراسات السابقةة مع نتیجة الفرضیة السابع تتعارض

لمستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى معلمي  0.05عند مستوى  إحصائیالا توجد فروق دالة  التي بینت انه

لا انه  إلىالتي توصلت  )2014(ماضيدراسة ، وكذلك تعزى لمتغیر المؤهل العلمي الأساسیةالمرحلة 

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات العاملین حول جودة الحیاة الوظیفیة في 

نتائجها  أوضحتالتي )2012(دراسة زادة وآخرون وأیضا، المؤهل العلمي إلىالجامعات الفلسطینیة تعزى 

 .لا توجد فروق بین آراء المعلمین في جودة حیاة العمل ومكوناتها تعزى لمتغیر المؤهل العلمي انه

في درجة تقییم المعلمین لدرجة  إحصائیةفروق ذات دلالة  انه توجد )2013(یلةدراسة الخلا وجدتو 

متغیر المؤهل العلمي لصالح  إلىممارسة مدیریهم للممارسات القیادیة المحسنة لجودة الحیاة العملیة تعزى 

  .الدبلوم المهني
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الدراسات العلیا الذین طبقت علیهم الدراسة بجودة حیاة عمل سیئة، ویفسر الباحث   أصحابیشعر 

في الجامعة لذا قرروا التدریس في الثانویة  أساتذةن یصبحوا أوا طموحاتهم في هم لم یحققهذه النتیجة بأن

خاصة في ظل الظروف  بالإحباطیشعرون  فإنهموبالتالي  ،الأصلیةحتى حصولهم على وظیفتهم 

ذا ،ن راتبه لا یكفي لسد احتیاجاتهأفیجد  ،زمة في بلادنا وغلاء المعیشةأالاقتصادیة المت قارن بین  وإ

التعویضات  ،ضغط التلامیذ ،من حیث ساعات العمل أحسن الأخیرةوالتدریس في الجامعة یجد  وظیفته

ظروف العمل  ،مراهقین في الطور الثانوي عكس تدریسالتعامل مع طلبة ناضجین  ، الترقیات،والأجور

  .الفارقیة الأموروغیرها من  والأبحاثالدراسات  إجراء، البیئیة ملائمة ومریحة

 ،في التعلیم ىماالقد الأساتذة أولئك أنهمالذین مستواهم التعلیمي ثانوي فلا شك  للأساتذةوبالنسبة 

 أمامتدهور جودة التعلیم ومخرجاته  إلىالنظر  إلىسیئة عمل وبالتالي فربما یعود شعورهم بجودة حیاة 

علم تفعیتهم للوكذا التغیر في طبیعة التلامیذ وضعف دا ،حل هذه المشكلة یستطیعوا  أندون  أعینهم

 إلى إضافة، الالكترونیة والألعابفي الصف كالهاتف ومواقع التواصل الاجتماعي  أخرىمور أوانشغالهم ب

  .ملاة من طرفهاوالملل وعدم المب الإجهاد إلىكل هذا یؤدي  ،عامل السنین الطویلة وتعبها

ن شهادتهم تناسب ذو شهادة لیسانس بجودة حیاة عمل مقبولة وذلك لأ الأساتذةفي حین یشعر 

في بدایة مشوارهم العملي وبالتالي فهم یتحلون بطاقة كبیرة ولهم القدرة  أنهمكما  ،وظیفتهم وطموحاتهم

   .على ضبط سلوكات التلامیذ

   الثامنةالفرضیة نتائج  وتفسیر ومناقشةعرض  -1-8

توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسـطات درجـات أسـاتذة التعلـیم الثـانوي لا : نص الفرضیة الثامنة -

م تــ الإحصــائیةوبعــد المعالجــة ، الخبــرة المهنیــة تعــزى لمتغیــر التمكــین الــوظیفيبمدینــة مســتغانم فــي مســتوى 

  :لى النتیجة التالیةإ وصلالت
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  .الخبرةتبعا لمتغیر  التمكین الوظیفيالفروق بین أفراد عینة الدراسة في  :)35(جدول رقم 

 
 

درجة  مجموع المربعات
 الحریة

متوسط 
 المربعات

F قیمة  قیمةp القرار 

  
التمكین 
 الوظیفي 

داخل 
 المجموعات

3795,232 3 1265,077 

3,83 ,011 

  
  

  دال عند 
0.01 

مابین 
 331,760 239 79290,620 المجموعات

  الكلي
 

83085,852 242  

  

التمكین في  والتي بلغت )F( تحلیل التبایناختبار  إلى قیمةوبالنظر  )35(الجدول رقم من خلال         

، وبالتالي یمكن )α=0,01(عند مستوى الدلالة ألفا نلاحظ أن هذه القیمة جاءت دالة ) 3.83(الوظیفي 

 ،الخبرة المهنیةمستوى التمكین الوظیفي تبعا لمتغیر في  أفراد عینة الدراسةالقول بأنه توجد فروق بین 

بما أن اختبار الدلالة و  .%1مع إحتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %99ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو 

 الجدولیبینه  وهذا ما )Scheffe( هاستخدام معامل الشیفی لا یحدد اتجاه الفروق، یتم) F(الإحصائیة 

  :الموالي

  

  

  

  

  



161 
 

  .وفقا لمتغیر الخبرة الفروق اتجاهالمقارنات البعدیة بهدف تحدید  :)36(الجدول رقم 

  معامل الشیفیه للمقارنات البعدیة  التمكین الوظیفي
الخبرة المهنیة 

(I)  
الخبرة المهنیة 

(J) 
  مستوى الدلالة  الخطأ المعیاري )I-J(متوسط الفروقات 

 5 أقل من 
  سنوات

6 -10  6,14242 3,32546 ,335 
11-15 -5,78466 4,04963 ,565 
 962, 3,11741 1,67980-  فأكثر 16

 335, 3,32546 6,14242-   5اقل من  سنوات 10- 6
11-15 -11,92708* 3,92354 ,028 
 044, 2,95176 *7,82222-  فأكثر 16

 565, 4,04963 5,78466  5اقل من  سنة 11-15
6 -10 11,92708* 3,92354 ,028 
 753, 3,74883 4,10486  فأكثر 16

سنة فما  16
 فوق

 962, 3,11741 1,67980  5اقل من 
6 -10  7,82222* 2,95176 ,044 
11-15  -4,10486 3,74883 ,753 

 )α=0,05( عند متوسطات الفروق دالة*
 

لصـالح أفـراد عینـة الدراسـة الـذین كانـت خبـرتهم  كـان أن متوسط الفـروقنلاحظ من الجدول السابق 

  .سنة 11المهنیة اكبر من 

توجد فروق ذات  انه إلىالتي توصلت  )2015(العتیبي نتیجة هذه الفرضیة تتفق مع دراسة 

حول الدرجة الكلیة لتمكین المعلمین وفقا  ،عینة الدراسة أفرادبین متوسطات استجابات  إحصائیةدلالة 

 )2007(دراسة المهدي وأیضا، سنوات 10من  الأكثرلح ذوي الخبرة لمتغیر سنوات الخبرة التدریسیة لصا

عامل الخبرة  إلىفي مستوى تمكین المعلمین تعزى  إحصائیةتوجد فروق ذات دلالة  التي بینت نتائجها انه
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لصالح الخبرة  الكبیرة  والاستقلالیةعدي فعالیة الذات في العمل التعلیمي التمكین ماعدا ب أبعادفي معظم 

  .والمتوسطة في بعد التأثیر

عدم وجود فروق تعزى  إلىوالتي خلصت ) 2015(في حین اختلفت مع دراسة ابو طعمة وعاشور

عدم وجود على والتي دلت نتائجها ) 2015(دراسة اللیحاني، و متغیر الخبرة في تمكین المعلمین لأثر

لمتغیر یعزى من وجهة نظر المعلمین  ظیفي لدى مدیري المدارس الثانویةفروق حول مستوى التمكین الو 

لا توجد فروق  انه نتائجها أوضحتالتي ) 2014(دراسة الزعیمو . ة على جمیع المجالات والأداة ككلالخبر 

للإدارة بالتمكین تعزى لمتغیر  لدرجة ممارسة مدیري المدارس الثانویة العینةبین متوسطات تقدیرات 

السنوات الذین هم أقل مجال النمو الشخصي فقد كانت الفروق لصالح أصحاب  باستثناءسنوات الخدمة، 

مكین الإداري تعزى التي كشفت عن عدم وجود فروق للت )2008(وكذلك دراسة البلوي ،سنوات 5من 

  .لمتغیر الخبرة

شعورا بالتمكین الوظیفي  أكثرسنة هم  11الخبرة التي تجاوزت  أصحاب أنویمكن تفسیر نتیجة 

 بالإدارةللاستفادة من خبرتهم في الجوانب التي تتعلق  وذلك مشاركة في اتخاذ القرار أكثركونهم 

رنة مع غیرهم من مقا مما یعلي من ثقة هؤلاء بهماختلاطا وتفاعلا مع المدراء  أكثر لأنهم، المدرسیة

استبصارا بمشاكلها وكیفیة  وأكثریكونوا على درایة بسیرورة المدرسة  أنهم، كما قلیلي الخبرةالجدد  الأساتذة

 الأوجهمتعدد  أثرهمالجدد، لذا یكون ورا مهما في الرعایة المهنیة لزملائهم دیلعبون  أنهم إلى إضافة حلها،

  .المدرسیة والزملاء والتلامیذ الإدارةفهم یؤثرون على كل من 

من خبرات متراكمة  ألفوهلما الاستقلالیة قدمیة وكذا نضجت بالأ قد عالیة الذاتیة لدیهموتكون الف 

من غیرهم  أكثرالوظیفي  هماستقرار ویكون بقدر اكبر من الحس بالمهنیة، ن ویشعرو  د،في تدریس الموا

وتبدي احتراما لهم وتربط خبرتهم  تعلي من مكانة الكبار التي لثقافة العربیةهذه النتیجة ل إرجاعیمكن  كما

   .بالتمیز في العمل
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   التاسعةالفرضیة نتائج  وتفسیر ومناقشةعرض  -1-9

توجـــد فـــروق ذات دلالـــة إحصـــائیة بـــین متوســـطات درجـــات أســـاتذة التعلـــیم لا : نـــص الفرضـــیة التاســـعة -

وبعــــد المعالجــــة ، الخبــــرة المهنیــــة تعــــزى لمتغیــــر جــــودة حیــــاة العمــــلالثــــانوي بمدینــــة مســــتغانم فــــي مســــتوى 

  :لى النتیجة التالیةإ وصلم التت الإحصائیة

  .الخبرةتبعا لمتغیر جودة حیاة العمل الفروق بین أفراد عینة الدراسة في  :)37(جدول رقم 

 
 

درجة  مجموع المربعات
 الحریة

متوسط 
 المربعات

F قیمة  قیمةp القرار 

  
جودة 
حیاة 

 العمل  

داخل 
 المجموعات

453,496 4 113,374 

,597 ,665 

  
  
 ةدالغیر 

  عند 
0.05 

مابین 
 189,909 238 45198,315 المجموعات

  الكلي
 

45651,811 242  

  

جودة حیاة  في والتي بلغت )F( تحلیل التبایناختبار  إلى قیمةوبالنظر  السابقمن خلال الجدول         

، وبالتالي یمكن )α=0,05(عند مستوى الدلالة ألفا دالة  غیر نلاحظ أن هذه القیمة جاءت) 0.59( العمل

 ،تبعا لمتغیر الخبرة المهنیة جودة حیاة العملمستوى في  أفراد عینة الدراسةتوجد فروق بین لا القول بأنه 

  .%5مع إحتمال الوقوع في الخطأ بنسبة  %95ونسبة التأكد من هذه النتیجة هو 

فروق دالة  عدم وجود إلى أیضا توصلت والتي) 2015(الدحدوح هذه النتیجة تتفق مع دراسة 

عینة الدراسة لمستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى  أفرادبین متوسطات درجات  0.05عند مستوى  إحصائیا

  .تعزى لمتغیر سنوات الخدمة الأساسیةمي المرحلة معل
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في المقابل نجد بعض الدراسات التي كانت نتائجها عكس نتائج الدراسة الحالیة كدراسة 

فروق ذات دلالة إحصائیة بین متوسطات استجابات العاملین  وجود إلىوالذي توصل ) 2014(ماضي

التوازن بین الحیاة الشخصیة والوظیفیة، فرص الترقي والتقدم (حول بعض أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة 

سنوات الخدمة  إلىتعزى ) الوظیفي، وأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة المرتبطة بالجوانب المالیة والإقتصادیة

توجد انه  إلىالتي توصلت ) 2012(،وكذلك دراسة زادة وآخرونسنوات 5الح الذین تقل خدمتهم عن لص

) 2010(دراسة باهاراذي وأیضا، لمتغیر سنوات الخدمةتعزى فرق بین آراء المعلمین لجودة حیاة العمل 

متغیر الخبرة لصالح المعلمین الأكثر  إلىتعزى  في جودة الحیاة العملیة فروقوجود  التي كشفت عن

  .خبرة

إلى ظروف جودة حیاة عمل لا یوجد اختلاف في الحاجة الماسة  بأنهنتیجة هذه الیمكن تفسیر 

فكما  ها،التي لا غنى عن الإنسانیةوتعتبر من الحقوق  أساسیةباختلاف سنین العمل فهذه متطلبات  مریحة

 إلى إضافة والوضوح فیهالعمل  بأهمیةخصائص وظیفة ملائمة یشعر فیها  إلىیحتاج حدیث الوظیفة 

الشعور بتنوع المهارات  إلى الكبیرة یحتاج ذو الخبرة ،ندماج وبالتالي العطاءلاالاستقلالیة لیتمكن من ا

التقبل والمساعدة  إلىكما یحتاج الجدد  أیضا، أكثرلقرارات والتغذیة العكسیة لیقدم المشاركة في اتخاذ او 

 الإعلاممور الحدیثة التي تفوقهم كتقنیات المساعدة في الأ وأیضاالتقدیر والمشاورة  إلىیحتاج القدامى 

قرة وأجور ظروف بیئة عمل صحیة وعلاقات عمل مست  إلىكلاهما یحتاج  أنوغیرها، ومن المؤكد  الآلي

  .وتعویضات كافیة

ویمكن ان یرجع هذا الشعور بالنقص في جودة حیاة العمل لدى الاساتذة الثانویین الى عدم تلبیة 

الجدد مرهقون بفعل التغیرات  فالأساتذةهذه الظروف لاحتیاجاتهم وذلك بغض النظر عن سنوات عملهم 

 أیضاالمواد وضغط الحجم الساعي وعدم تلبیة الراتب لاحتیاجاتهم والقدامى في المناهج وصعوبة تدریس 

جودة بیشعرون  يالمستوى الثانو  أصحابالتي بینت بان  سابعةنتائج الفرضیة المرهقون وهذا ما دعمته 
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ذا كو  ،او ذوي الخبرة الكبیرة ىالقدام الأساتذةالمستوى الثانوي هم  أصحاب أنونعلم عمل سیئة حیاة 

وزیر العمل على هامش الملتقى الوطني لمدراء الصندوق الوطني للتأمینات الاجتماعیة عمه قول ید

ألف طلب للتقاعد النسبي،  30عن بان قطاع التربیة وحده سجّل مؤخرا، ما لا یقل  للعمال الأجراء المنظم

التوجه النسبي، قصد التفرغ و لى التقاعد هو ما وصفه بغیر المعقول، متهما النقابات بالسعي للإبقاء عو 

سجل قطاع و  ،) /https://www.elkhabar.com/press/  article/113389(. إلى القطاع الخاص

، نقصا كبیرا في عدد الأساتذة مقارنة بالسنوات الماضیة، وهو ما على لسان وزیرته 2015لسنة التربیة 

 ) .(ستاذ على التقاعدألف أ 25بعد إحالة یكشف عن خلل واسع في مدیریة الموارد البشریة للوزارة، 

onec.com/2015/09/25.html-https://www.e 

  العام الاستنتاج -2

، وذلك نتیجة بین الباحثین هتعریفات تتعددمن خلال الادب النظري لمفهوم التمكین نجد انه قد    

تجمع على ان  في الغالب الا انها احیث هناك آراء مختلفة حوله تعقد الظاهرة ذاتها وتعدد ابعادها،

محور حول مشاركة العاملین والادارة في اتخاذ القارارات التي تؤثر في اداء یتفلسفة اداریة حدیثة التمكین 

واتجاه المنظمة، وكذلك اتاحة الفرصة للموظفین في المستوى التنفیذي لحل مشكلات العمل التي تواجههم 

حث خلال دراسته ابعاد مقیاس شورت وراینهارت المطبق من خلال تفویض للصلاحیات، ولقد تبنى البا

  . في البیئة التربویة لتحقیق الغرض منها في البیئة المحلیة

 حدیث ظهر كمصطلح  یجد ان هذا المفهوم المتتبع للأدب النظري لجودة حیاة العمل كذلك و 

لك حسب الخلفیة النظریة برز كقضیة اداریة في نهایة الثمانینیات،وتباینت حوله وجهات النظر وذحیث 

لكل باحث، والقاسم المشترك بین الباحثین في تعریفهم لهذا المفهوم ان جودة حیاة العمل تشیر الى مدى 

وذلك من خلال تلبیة الاحتیاجات الهامة للموظف في مكان العمل والموازنة بین حیاته الشخصیة والمهنیة،

الكافیة، الاهتمام بالنواحي النفسیة والشخصیة، توفیر  توفیر بیئة عمل آمنة، نظم عادلة من المكافئات
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تاحة الفرص للمشاركة في اتخاذ القرار، وهذا كله یؤدي إلى زیادة الرضا  فرص النمو في المنظمة وإ

اما من حیث عوامله فلیس هناك اجماع  الوظیفي والالتزام بالعمل مما یؤدي بدوره إلى زیادة في الإنتاجیة،

جمیعها  أن إلا أخرى إلىاخر ومن مؤسسة  إلىبین الباحثین حول تحدید ابعاده فهي تختلف من باحث 

 أهدافالعاملین وتحقیق الرضا لدیهم وصولا لتحقیق یتفق حول الهدف منها وهو مدى اشباع رغبات 

    .المنظمة بنجاح

بالكشف عن العلاقة بین التمكین الوظیفي وجودة حیاة الدراسة الحالیة والمتعلقة  أهدافتحدید  بعد

،وبعد تطبیق )الخبرة المهنیةالجنس،المؤهل العلمي،(هما في ظل المتغیرات الدیمغرافیةالعمل والمقارنة بین

بمدینة مستغانم التعلیم الثانوي  أساتذة أن إلىعینة الدراسة توصلنا  أفرادمقیاس التمكین الوظیفي لدى 

قد انعكس على غالبیة أبعاده ویمكن تفسیر ذلك بان أساتذة من التمكین الوظیفي  مرتفعیشعرون بمستوى 

 الأستاذ یحظى حیث المهن أنبل من التعلیم مهنة أن لكون وذلك مرضیة بمكانة یشعرونالتعلیم الثانوي 

 أنهم أنفسهم الثانویین الأساتذة ویجد ،لمجتمعا من وتقدیر باحترام ویحظى بل والزملاء المسئولین باحترام

 مناسبة، یرونها التي بالطرق التدریس یستطیعون أنهم یرون إذ الاستقلالیة من مرضي بجانب یحظون

 لمهامهم، أدائهم أثناء كافیة رونةبم یشعرون عموما وأنهم تخصصاتهم حول الأفكار إبداء في الحریة ولهم

   .متوسطة ذاتیة بفعالیة یشعرونو  مقبولنموهم المهني  أنالسابقون  الأساتذةیؤكد و 

التعلیم  أساتذة أن إلىعینة الدراسة توصلنا  أفرادمقیاس جودة حیاة العمل على  أیضاوبعد تطبیق 

الثانوي بمدینة مستغانم یشعرون بمستوى متوسط من جودة حیاة العمل حیث احتل بعد خصائص الوظیفیة 

 أنالواقع المعاش نجد  إلىوبالرجوع  توسط الفرضيمن الم أعلىوبمتوسط حسابي  الأولىعلى المرتبة 

واضحة في  وأنهایتحلى بها  أن الأستاذتحتوي على العدید من المهارات ینبغي على مهنة التعلیم مهنة 

ت توجد هناك مشاركة في اتخاذ القرارا في حین لا،تحدید مهامها وكونها تحتل مكانة عالیة في الجزائر
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 مموجهة من طرف وزارة التربیة والتعلیم ویتم فرضها بطریقة تقلیدیة دون مشاورته تأتيوهذا راجع لكونها 

  .برأیهم والأخذ

المتوسط من  أعلىبینما تحصل بعد علاقات العمل على المرتبة الثانیة وبمتوسط حسابي 

شاور بین عناصر العملیة التربویة وذلك بسبب طبیعة المجتمع الجزائري الذي یتمتع بالتعاون والت الفرضي

، في حین تحصل بعد ظروف بیئة العمل المادیة على المرتبة الثالثة وبمتوسط حسابي المنظومة لإنجاح

المادیة،نقص النظافة وعدم  بالمستلزماتوذلك نتیجة ضعف تجهیز المدارس  المتوسط الفرضياقل من 

تحصل بعد التعویضات على المرتبة  الأخیر، وفي ....في دورات المیاه أوتوفر میاه صالحة للشرب 

الذي  الأجریدركون بان  الأساتذةویرجع ذلك لان  المتوسط الفرضيالاخیرة وبمتوسط حسابي اقل من 

المهنة والجهد المبذول ولا مع مستوى المعیشة المتزایدة ویعتبر نفسه  أهمیةیتناسب مع  یتقاضونه لا

  .الأجرفي المنظومة التربویة العالمیة من حیث  ضعفالأالحلقة 

ارتباطیة موجبة ومتوسطة بین التمكین الوظیفي وجود علاقة  إلىهذه الدراسة  أیضاكما توصلت 

اكده جاد الرب بانه كلما زادت مشاركة العاملین تزداد  عینة الدراسة، وهذا ما أفرادوجودة حیاة العمل لدى 

ونتائج ایجابیة، وفي البیئة المدرسیة اعتبر  آثارلوظیفیة، فالمشاركة لها فرص تطبیق جودة الحیاة ا

ركة في والمشا الرأي لإبداءیؤدي تزوید الاساتذة بفرص اكبر  إذالتمكین بمثابة طریقة جوهریة للتغییر 

 ومنحهم الاستقلالیة في تنفیذ المناهج وطرق التدریس لتحسین جودة الحیاةاتخاذ القرارات المدرسیة،

  .العملیة

في التمكین الوظیفي بین الجنسین  إحصائیةوجود فروق ذات دلالة عن الدراسة  كشفتكما 

للمشاركة في صنع القرار والاستقلالیة في العمل  إدراكا أكثرالرجال  أنلصالح عینة الذكور، بمعنى 

طبیعة هذه الفئة التي غالبا ما تتمیز بالرغبة في المبادرة والمشاركة  إلى، وربما یرجع ذلك ... والتأثیر
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التمكین منفردة والتمكین الوظیفي بشكل  أبعادبالاستقلالیة في العمل، مما انعكس على كافة  والإحساس

  .عام

في جودة حیاة العمل بین الجنسین  إحصائیةنتائج الدراسة وجود فروق ذات دلالة  أوضحتكما 

لعاملات ا الأستاذاتینة الذكور، وعموما یمكن القول بان هذه الفروق جاءت لتعبر عن حیاة لصالح ع

عكس الرجل مثل تنظیم شؤون البیت  إضافیة أعباءیتحملن  لأنهنوذلك  تحملا للمسؤولیة أكثرفهن 

كل عام والتعب بما یؤثر على جودة الحیاة بش بالإجهادمما یشعرهن  الأموروغیرها من  الأولادوتربیة 

  .وجودة حیاة العمل بشكل خاص

وأوضحت نتائج الدراسة انه توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في التمكین الوظیفي تعزى لمتغیر 

المؤهل العلمي ولصالح المستوى لیسانس ویمكن تفسیر نتیجة هذه الفرضیة بان الأساتذة ذوي مستوى 

إلى ملائمة الوظیفة لشهادتهم التعلیمیة فعلى الرغم  لیسانس هم الأكثر شعورا بالتمكین الوظیفي وهذا راجع

من أنهم لا یستشارون في صنع القرارات المدرسیة إلا أنهم الأكثر تحقیقا للنمو المهني من خلال التعلم 

المستمر وذلك من اجل تحسین إنتاجیتهم وتوسیع نطاق مهاراتهم، أما بالنسبة للفاعلیة فهم أكثر فاعلیة 

لروح المعنویة المرتفعة واتصافهم بالإقدام عكس ذو المستوى الثانوي الذین أعیتهم السنین وذلك لتحلیهم با

  .وذو التعلیم العالي الذین ینتظرون وظائفهم الفعلیة

یاة العمل تعزى لمتغیر حفي جودة  إحصائیةنتائج الدراسة انه توجد فروق ذات دلالة  خلصتكما 

یشعرون بجودة حیاة عمل  نسذو شهادة لیسا الأساتذةلیسانس لان المؤهل العلمي ولصالح المستوى 

في بدایة مشوارهم العملي فبتالي لدیهم قدرة  أنهممقبولة لان مؤهلهم یتناسب مع وظیفتهم وطموحاتهم كما 

القدامى ذو المؤهل الثانوي فربما یعود  الأساتذةعلى ضبط سلوكات التلامیذ ویتحلون بطاقة كبیرة، عكس 

عامل السنین الطویلة وتعبها  إلى إضافةتدهور التعلیم،  إلىالنظر  إلىبجودة حیاة عمل سیئة  شعورهم

بجودة حیاة  أیضاالدراسات العلیا یشعرون  أصحابوالملل وعدم المبالاة، بینما  الإجهاد إلىكل هذا یؤدي 
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في الجامعة،  ساتذةأیصبحوا  أنذلك بان هذه الفئة لم یحققوا طموحاتهم في  إرجاععمل سیئة ویمكن 

خاصة في ظل الظروف الاقتصادیة وغلاء المعیشة، واذ قارن بین وظیفته  بالإحباطوبالتالي یشعرون 

والترقیات،  الأجورمن حیث ساعات العمل، ضغط التلامیذ،  أحسن الأخیرةوالتدریس في الجامعة یجد 

  .یةالفارق الأمورالتعامل مع طلبة ناضجین بدل المراهقین وغیرها من 

تعزى  يفي التمكین الوظیف إحصائیةانه توجد فروق ذات دلالة  إلىنتائج الدراسة  أوضحتبینما 

مشاركة في صنع القرار وذك من اجل  أكثرسنة، وذلك لكونهم  11للخبرة المهنیة ولصالح الاكثر من 

 أثرهماستبصارا بمشاكلها لذا یكون  أكثر لأنهمالتي تتعلق بالمدرسة  الأمورالاستفادة من خبرتهم في 

یلعبون دورا مهما في  أنهم إلى إضافةوالزملاء والتلامیذ،  الإدارةفهم یؤثرون على كل من  الأوجهمتعدد 

  .الرعایة المهنیة لزملائهم الجدد وقلیلي الخبرة

لخبرة ودلت نتائج الدراسة انه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في جودة حیاة العمل تعزى ل

المهنیة یمكن تفسیر هذه النتیجة بأنه لا یوجد اختلاف في الحاجة الماسة إلى ظروف جودة حیاة عمل 

مریحة باختلاف سنین العمل فهذه متطلبات أساسیة وتعتبر من الحقوق الإنسانیة التي لا غنى عنها، فكما 

والوضوح فیه إضافة إلى  یحتاج حدیث الوظیفة إلى خصائص وظیفة ملائمة یشعر فیها بأهمیة العمل

الاستقلالیة لیتمكن من الاندماج وبالتالي العطاء، یحتاج ذو الخبرة الكبیرة إلى الشعور بتنوع المهارات 

والمشاركة في اتخاذ القرارات والتغذیة العكسیة لیقدم أكثر، أیضا كما یحتاج الجدد إلى التقبل والمساعدة 

وأیضا المساعدة في الأمور الحدیثة التي تفوقهم كتقنیات الإعلام یحتاج القدامى إلى التقدیر والمشاورة 

الآلي وغیرها، ومن المؤكد أن كلاهما یحتاج إلى  ظروف بیئة عمل صحیة وعلاقات عمل مستقرة وأجور 

  .وتعویضات كافیة
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  الدراسة  قتراحاتا -3

  :یلي نتائج، نقترح ماخلصت له الدراسة من  من الفصول النظریة والتطبیقیة وما هاءتالانبعد 

  .ومع عینات مماثلة في بیئات أخرىإجراء دراسات أخرى بنفس المتغیرات مع الرفع من حجم العینة  -

إجراء دراسات تربط بین التمكین الوظیفي للاساتذة وعلاقتها بكل من الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي  -

  .وغیرها من المتغیرات ذات العلاقة الأساتذةیة ، والولاء التنظیمي، المناخ التنظیمي، دافعوالثقة

اتخاذ القرارات التي  يف متعزیز مفهوم التمكین الوظیفي لدى أساتذة التعلیم الثانوي وخاصة بمشاركته -

  .ككل تتعلق بالمدرسة

  .عمل دورات تدریبیة لكل من المدیرین والأساتذة في طرق وأسالیب التمكین -

زالة العوائق أمامهانشر ثقافة التمكین في  -   .المدارس وإ

من الناحیة المادیة والظروف التي یعمل فیها  بهالاهتمام تحسین جودة حیاة العمل للأستاذ وذلك ب -

  .خاصة الظروف بیئة العمل المادیة

  

 

 



 

 

 

 

 

 

مة ـــــــقائ  

راجعــــالم  



172 
 

I. المصادر:  

  القرآن الكریم - 1

II. المراجع العربیة:- 

 :المعاجم :اولا

  دار صادر. ،بیروت13المجلد .لسان العرب). 1968(ابن منظور -2

  :الكتب -ثانیا

منشــورات .القــاهرة .تمكــین العــاملین مــدخل للتحســین والتطــویر المســتمر). 2003(عطیــة حســین افنــدي، -3

 .الإداریةالمنظمة العربیة للتنمیة 

عــالم الكتــب . الاردن.1، طالادارة بالثقــة والتمكــین).2008(انــدراوس، رامــي جمــال ومعایعــة،عادل ســالم -4

  .الحدیث للنشر والتوزیع

. 1ط.الاستشــــراف الاســــتراتیجي ومســــتوى التمكــــین التنظیمــــي).2013(بغــــدادي،عادل والحــــدراوي، رافــــد -5

  .دارصفاء. الاردن

. القاهرة. 1ط.الحیاة الوظیفیة في منظمات الأعمال العصریةجودة ).2008(جاد الرب، سید محمد - 6

 .مطبعة العشري

مطبعة .القاهرة.إدارة الموارد البشریة موضوعات وبحوث متقدمة.)2005(جاد الرب،سید محمد -7

  .العشري



173 
 

مصــر .ب ط. جــودة الحیــاة الوظیفیــة فــي منظمــات الاعمــال العصــریة). 2008(جــاد الرب،ســید محمــد -8

  .العشريمطبعة 

دار صـــفاء . الاردن. 1ط. ادارة الســـلوك التنظیمـــي فـــي عصـــر التغییـــر).2011(جلاب،احســـان دهـــش -9

  .للنشر والتوزیع

. ادارة التمكـــــــــین والانــــــــــدماج).2014(جـــــــــلاب، احســـــــــان دهــــــــــش والحســـــــــیني،كمال كـــــــــاظم طــــــــــاهر -10

  . دار صفاء للنشر والتوزیع.الأردن.2ط

ادارة التمكــین واقتصــادیات الثقــة فــي منظمــات ). 2009(الــدوري، زكریــا مطلــك وصــالح، احمــد علــي -11

  . دار الیازوري العلمیة للنشر والتوزیع. الاردن. ، ب طاعمال الالفیة الثالثة

دار وائـــل . الأردن.3ط. إدارة المـــوارد البشـــریة مـــدخل اســـتراتیجي).2010(خالـــد عبـــد الـــرحیم الهیتـــي، -12

  .والتوزیع للنشر

ــــــــي العلــــــــوم الإنســــــــانیة والتربویــــــــة). 2013(حجــــــــاج، غــــــــانم -13 ــــــــا وعملیــــــــا ف ـــــــاملي نظری ــــــــل العـ . التحلی

  .عالم الكتب.القاهرة1.ط

  .، المكتب الجامعي الحدیثادارة المعرفة وتطویر المنظمات).2004(الكبیسي، عامر خضیر -14

  .دار جلیس الزمان. الاردن.المنظمةأثر التمكین على فاعلیة ). 2010(عماد علي المهیرات، -15

المنظمـــة العربیـــة للتنمیـــة .القـــاهرة.2، طالتمكـــین كمفهـــوم اداري معاصـــر).2009(یحـــي ســـلیم  ملحـــم، -16

  . الاداریة

دار كنــوز المعرفــة . ،الاردن1، طمــدخل الــى الادارة التمكینیــة). 2017(معـراج، هــواري و شــرع، مــریم -17

  . للنشر والتوزیع



174 
 

  .دار المسیرة. الأردن.1ط. التحلیل العاملي الاستكشافي والتوكیدي).2012(مد بوزیانتیغزة، أمح -18

  :المجلات والدوریات العلمیة -ثالثا

دور مدیري المدارس الحكومیة داخل الخط الأخضر في ).2016(نادیا وعاشور،محمد أبو طعمة، -19

المجلة الأردنیة في العلوم .نظر المعلمینتمكین المعلمین وعلاقته ببعض المتغیرات الدیمغرافیة من وجهة 

  .  267-255، )2( 12التربویة، 

مجلة جامعة . إتجاهات العاملین نحو جودة حیاة العمل في بلدیة غزة).2015(أشتیوي، محمد عبد -20

  .57-15، )3(1القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات الإداریة والإقتصادیة، 

العاملین كمدخل لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة في قطاع  تمكین).2014(دیوب،ایمن حسن -21

  .224- 195، )01(30مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادیة والقانونیة، . الاتصالات

تقویم واقع جودة حیاة العمل الداعمة لتطبیق إدارة الجودة الشاملة في ).2013(زاهر،بسام وآخرون -22

مجلة جامعة تشرین .لمدارس الثانویة الحكومیة في مدینة اللاذقیةالمؤسسات التعلیمیة دراسة میدانیة على ا

  .87- 67،)3(35للبحوث والدراسات العلمیة،

جودة حیاة العمل وتاثیرها في الأسبقیات التنافسیة دراسة ).2013(محسن عبد الرحمن ماجدة، -23

مجلة تنمیة الرافدین ، . دهوكإستطلاعیة لآراء عینة من العاملین في معمل متین للمیاه المعدنیة لمحافظة 

35)112(،38-56.  

مجلة . تمكین المعلمین بمدارس التعلیم الأساسي في مصر).2007(هدي، یاسر فتحي الهنداويالم -24

  .56-9،)31( 2كلیة التربیة، 



175 
 

جودة حیاة العمل وأثرها في تنمیة الاستغراق الوظیفي ).2004(المغربي،عبد الحمید عبد الفتاح -25

  .15-2،)2(مجلة الدراسات والبحوث التجاریة،. میدانیةدراسة 

التمكین الاداري وآثاره في ابداع ).2009(ارشیدة، عبد الحكیم عقلة المعاني، ایمن عودة و اخو -26

  .252- 234، )2( 5المجلة الاردنیة في ادارة الاعمال، . العاملین في الجامعة الاردنیة

، مجلـة الجمعیـة معوقـات تطبیـق الجـودة فـي التعلـیم العـام).2007(أحمـد، عبد اللطیف وقران، العارفة -27

  .السعودیة للعلوم التربویة والنفسیة، القصیم، السعودیة

لاعتقاد بفعالیة الذات والتمكین من السلطة للمعلمین في ا.)2006(عطاري،عارف وجبران،علي -28

  . 249-235،)3(3المجلة الاردنیة في العلوم التربویة،.محافظة إربد شمال الأردن

تقدیرات المعلمین والعاملین في مدیریات التربیة في ).2007(عطاري،عارف والشنفري،عبد االله -29

  187.-167، )2(8مجلة العلوم التربویة والنفسیة، .سلطنة عمان لدرجة تمكنهم من السلطة

أثر تغییر الإدارة كمتغیر وسیط على العلاقة بین جودة ): 2011(عبد الفتاح، إیمان صالح حسن -30

، مجلة البحوث  الحیاة الوظیفیة وتمیز أداء المنظمات بالتطبیق على الهیئة العامة لمواني بور سعید

  .المالیة والتجاریة ، كلیة التجارة ، جامعة بور سعید ، مصر 

لدى أعضاء هیئة التدریس بكلیات  واقع جودة حیاة العمل).2013(عبد التواب، أماني صالح  -31

  ) .39(مجلة دراسات عربیة في التربیة وعلم النفس، .التربیة بجامعة سلمان بن عبد العزیز

درجة ممارسة مدیري المدارس لتمكین المعلمین ).2011(ن أحمد وكامل، نداء مصطفىالعمري، أیم -32

دراسات العلوم التربویة، . ظة العاصمة عمانوعلاقته بالولاء التنظیمي للمعلمین من وجهة نظهرهم بمحاف

38)2(،467 -479 .  



176 
 

فلسفة نوعیة حیاة العمل في منظمات الألفیة ).2007(العنزي، سعد وخیر االله الفضل،سما سعد -33

  .85-68، )45(13مجلة العلوم الإقتصادیة والإداریة، .الثالثة

درجة ممارسة مدیري المدارس الثانویة ).2011(مهدي والتنح، منال محمود عباس عبد  الشریفي، -34

مجلة العلوم التربویة والنفسیة، .الخاصة بإمارة الشارقة للقیادة الأخلاقیة وعلاقتها بدرجة تمكین المعلمین

12)3( ،135-162.  

نعكاسه في ).2012(حاكم جبوري علك الخفاجي، -35 التأثیر التفاعلي بین العدالة والثقة التنظیمیة وإ
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VAR00007 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 
 
 
 
 
 
 
 



VIII 
 

)صنع القرار( مع درجة الكلیة للبعد إرتباط الفقرة   

  VAR00006 
VAR00001 Corrélation 

de Pearson 
.803** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00007 Corrélation 

de Pearson 
.728** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00013 Corrélation 

de Pearson 
.630** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00019 Corrélation 

de Pearson 
.882** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00025 Corrélation 

de Pearson 
.871** 



IX 
 

 

 

 

 

 

)النمو المهني( الثاني  ارتباط الفقرة مع الدرجة الكلیة للبعد  

Corrélations 

  VAR00008 
VAR00002 Corrélation 

de Pearson 
.571** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
.636** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00014 Corrélation 

de Pearson 
.570** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00006 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 



X 
 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00020 Corrélation 

de Pearson 
.521** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00026 Corrélation 

de Pearson 
.588** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00031 Corrélation 

de Pearson 
.611** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00035 Corrélation 

de Pearson 
.371** 

Sig. 
(bilatérale) 

.003 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
1 



XI 
 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 

)مكانة المعلم( مع الدرجة الكلیة للبعد الثالث  رتباط الفقرةإ  

Corrélations 

  VAR00008 
VAR00003 Corrélation 

de Pearson 
.688** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00009 Corrélation 

de Pearson 
.693** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00015 Corrélation 

de Pearson 
.517** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 



XII 
 

VAR00021 Corrélation 
de Pearson 

.696** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00027 Corrélation 

de Pearson 
.268* 

Sig. 
(bilatérale) 

.039 

N 60 
VAR00032 Corrélation 

de Pearson 
.595** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00036 Corrélation 

de Pearson 
.478** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 



XIII 
 

**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 

)الفاعلیة الذاتیة( ارتباط الفقرة بالبعد الرابع   

Corrélations 

  VAR00006 
VAR00004 Corrélation 

de Pearson 
.614** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00010 Corrélation 

de Pearson 
.618** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00016 Corrélation 

de Pearson 
.619** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00022 Corrélation 

de Pearson 
.730** 



XIV 
 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00028 Corrélation 

de Pearson 
.624** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00006 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 
 

)الاستقلالیة( ارتباط الفقرة مع دك البعد الخامس   

Corrélations 

  VAR00008 
VAR00005 Corrélation 

de Pearson 
.533** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 



XV 
 

N 60 
VAR00011 Corrélation 

de Pearson 
.573** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00017 Corrélation 

de Pearson 
.455** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00023 Corrélation 

de Pearson 
.649** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00029 Corrélation 

de Pearson 
.746** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00033 Corrélation 

de Pearson 
.575** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 



XVI 
 

VAR00037 Corrélation 
de Pearson 

.515** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 

)الاثر( ارتباط الفقرة مع دك للبعد السادس   

Corrélations 

  VAR00007 
VAR00006 Corrélation 

de Pearson 
.602** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00012 Corrélation 

de Pearson 
.758** 



XVII 
 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00018 Corrélation 

de Pearson 
.567** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00024 Corrélation 

de Pearson 
.627** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00030 Corrélation 

de Pearson 
.434** 

Sig. 
(bilatérale) 

.001 

N 60 
VAR00034 Corrélation 

de Pearson 
.446** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00007 Corrélation 

de Pearson 
1 



XVIII 
 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 
 

  

  

 



                                DATE:  1/16/2018
                                  TIME: 17:26

                         LISREL 8.80 (STUDENT EDITION)

                                       BY

                         Karl G. J¤reskog & Dag S¤rbom

                    This program is published exclusively by
                    Scientific Software International, Inc.
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006 
          Use of this program is subject to the terms specified in the
                        Universal Copyright Convention.
                          Website: www.ssicentral.com

 The following lines were read from file C:\Users\YOUCEF\Desktop\ENPOWREMENT..SPJ:

 6 observed variables, 1 factor
 cfa using lisrel
 Raw Data from file 'C:\Users\YOUCEF\Desktop\ENPOWREMENT..psf'
 Latent Variables  EMPORMENT
 Relationships
 DICISION = 1.00*EMPORMENT
 GROWTH = EMPORMENT
 STATUS = EMPORMENT
 EFFICACY = EMPORMENT
 INDEPEND = EMPORMENT
 IMPACT = EMPORMENT
 Path Diagram
 End of Problem

 Sample Size =    60

 6 observed variables, 1 factor                                                 

         Covariance Matrix       

            DICISION     GROWTH     STATUS   EFFICACY   INDEPEND     IMPACT   
            --------   --------   --------   --------   --------   --------
 DICISION      19.03
   GROWTH      13.36      16.19
   STATUS      11.36      10.50      13.56
 EFFICACY       4.16       4.34       5.55       6.86
 INDEPEND      12.25      10.53      11.61       5.93      15.04
   IMPACT       8.44       7.72       6.41       4.41       7.63       8.76
 

 6 observed variables, 1 factor                                                 

 Number of Iterations =  8

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                           

         Measurement Equations

 
 DICISION = 1.00*EMPORMEN, Errorvar.= 5.97 , R² = 0.69
                                     (1.33)           
                                      4.50            
 
   GROWTH = 0.90*EMPORMEN, Errorvar.= 5.52 , R² = 0.66
           (0.12)                    (1.20)           
            7.38                      4.61            
 
   STATUS = 0.89*EMPORMEN, Errorvar.= 3.14 , R² = 0.77
           (0.11)                    (0.78)           
            8.30                      4.01            
 
 EFFICACY = 0.44*EMPORMEN, Errorvar.= 4.34 , R² = 0.37
           (0.088)                   (0.84)           



            4.98                      5.19            
 
 INDEPEND = 0.96*EMPORMEN, Errorvar.= 3.10 , R² = 0.79
           (0.11)                    (0.82)           
            8.51                      3.79            
 
   IMPACT = 0.61*EMPORMEN, Errorvar.= 3.82 , R² = 0.56
           (0.093)                   (0.78)           
            6.59                      4.89            
 
 

         Variances of Independent Variables  

            EMPORMEN   
            --------
               13.06
              (3.41)
                3.83

                           Goodness of Fit Statistics

                              Degrees of Freedom = 9
               Minimum Fit Function Chi-Square = 24.67 (P = 0.0034)
       Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 23.74 (P = 0.0047)
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 14.74
             90 Percent Confidence Interval for NCP = (3.97 ; 33.16)
 
                        Minimum Fit Function Value = 0.42
                Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.25
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.067 ; 0.56)
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.17
            90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.086 ; 0.25)
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.013
 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.81
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.63 ; 1.12)
                         ECVI for Saturated Model = 0.71
                        ECVI for Independence Model = 6.36
 
      Chi-Square for Independence Model with 15 Degrees of Freedom = 363.04
                            Independence AIC = 375.04
                                Model AIC = 47.74
                              Saturated AIC = 42.00
                            Independence CAIC = 393.61
                                Model CAIC = 84.87
                             Saturated CAIC = 106.98
 
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.93
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.92
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.56
                        Comparative Fit Index (CFI) = 0.95
                        Incremental Fit Index (IFI) = 0.96
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.89
 
                             Critical N (CN) = 52.82
 
 
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.64
                             Standardized RMR = 0.054
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.88
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.72
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.38

                           Time used:    0.016 Seconds



DICISION 0.31

GROWTH 0.34

STATUS 0.23

EFFICACY 0.63

INDEPEND 0.21

IMPACT 0.44

EMPORMEN  1.00

Chi-Square=23.74, df=9, P-value=0.00473, RMSEA=0.167

 0.83

 0.81

 0.88

 0.61

 0.89

 0.75



XXII 
 

التمكین الثبات نتائج مقیاس  

ثبات الفا كرونباخ لبعد صنع القرار   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.847 5 

 

)و المهنيمالن(لفا كرونباخ للبعد الثاني ا  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.620 7 
 

)مكانة المعلم( كرونباخ للبعد الثالث الفا   
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.648 7 

 

لبعد الفاعلیة الذاتیة ثبات الفا كرونباخ  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.634 5 

 

)الاستقلالیة(ثبات الفا للبعد الخامس   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.667 7 

 

 



XXIII 
 

)الاثر(ثبات الفا كرونباخ للبعد السادس   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.588 6 

 

 ثبات الفا كرونباخ لمقیاس التمكین ككل

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.921 37 

 

)لمقیاس التمكین الوظیفي للمعلمین(  ثبات التجزئة النصفیة  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur .879 

Nombre d'éléments 19a 

Partie 2 
Valeur .832 

Nombre d'éléments 18b 

Nombre total d'éléments 37 
Corrélation entre les sous-échelles .819 
Coefficient de Spearman-
Brown 

Longueur égale .900 
Longueur inégale .901 

Coefficient de Guttman split-half .897 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, 
VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008, VAR00009, VAR00010, 
VAR00011, VAR00012, VAR00013, VAR00014, VAR00015, VAR00016, 
VAR00017, VAR00018, VAR00019. 
b. Les éléments sont : VAR00019, VAR00020, VAR00021, VAR00022, 
VAR00023, VAR00024, VAR00025, VAR00026, VAR00027, VAR00028, 
VAR00029, VAR00030, VAR00031, VAR00032, VAR00033, VAR00034, 
VAR00035, VAR00036, VAR00037. 

 
 



XXIV 
 

جودة حیاة العمل: ثانیا  

)ارتباط ابعاد جودة حیاة العمل والدرجة الكلیة( صدق الإتساق الداخلي   

Corrélations 

  VAR00005 
VAR00001 Corrélation 

de Pearson 
.770** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00002 Corrélation 

de Pearson 
.816** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00003 Corrélation 

de Pearson 
.892** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00004 Corrélation 

de Pearson 
.582** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 



XXV 
 

N 60 
VAR00005 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 
*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 

ارتباط الفقرة مع الدرجة الكلیة للبعد خصائص الوظیفة في المدارس( صدق الاتساق الداخلي    

Corrélations 

  VAR00008 
VAR00001 Corrélation 

de Pearson 
.472** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00005 Corrélation 

de Pearson 
.601** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00009 Corrélation 

de Pearson 
.557** 



XXVI 
 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00013 Corrélation 

de Pearson 
.565** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00017 Corrélation 

de Pearson 
.637** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00021 Corrélation 

de Pearson 
.742** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00025 Corrélation 

de Pearson 
.655** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
1 



XXVII 
 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 

ظروف البیئة المادیة (ارتباط الفقرة مع الدرجة الكلیة للبعد الثاني   

Corrélations 

  VAR00008 
VAR00002 Corrélation 

de Pearson 
.509** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00006 Corrélation 

de Pearson 
.632** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00010 Corrélation 

de Pearson 
.784** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 



XXVIII 
 

VAR00014 Corrélation 
de Pearson 

.745** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00018 Corrélation 

de Pearson 
.641** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00022 Corrélation 

de Pearson 
.563** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00026 Corrélation 

de Pearson 
.100 

Sig. 
(bilatérale) 

.449 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 



XXIX 
 

*. La corrélation est significative au 
niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative 
au niveau 0.01 (bilatéral). 

)المدارسالعلاقات الاجتماعیة في ( ارتباط الفقرة مع الدرجة الكلیة للبعد الثالث  

Corrélations 

  VAR00008 
VAR00003 Corrélation 

de Pearson 
.605** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00007 Corrélation 

de Pearson 
.743** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00011 Corrélation 

de Pearson 
.758** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00015 Corrélation 

de Pearson 
.738** 



XXX 
 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00019 Corrélation 

de Pearson 
.634** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00023 Corrélation 

de Pearson 
.597** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00027 Corrélation 

de Pearson 
.641** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 
*. La corrélation est significative au 

niveau 0.05 (bilatéral). 
**. La corrélation est significative 



XXXI 
 

au niveau 0.01 (bilatéral).  
 

)التعویضات في المدارس( الرابع ارتباط الفقرة مع البعد   
 

  VAR00008 
VAR00004 Corrélation 

de Pearson 
.632** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
.663** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00012 Corrélation 

de Pearson 
.600** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00016 Corrélation 

de Pearson 
.454** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 



XXXII 
 

VAR00020 Corrélation 
de Pearson 

.607** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00024 Corrélation 

de Pearson 
.570** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00028 Corrélation 

de Pearson 
.542** 

Sig. 
(bilatérale) 

.000 

N 60 
VAR00008 Corrélation 

de Pearson 
1 

Sig. 
(bilatérale) 

  

N 60 

 

 

 

 



                                DATE:  1/11/2018
                                  TIME: 21:00

                         LISREL 8.80 (STUDENT EDITION)

                                       BY

                         Karl G. J¤reskog & Dag S¤rbom

                    This program is published exclusively by
                    Scientific Software International, Inc.
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006 
          Use of this program is subject to the terms specified in the
                        Universal Copyright Convention.
                          Website: www.ssicentral.com

 The following lines were read from file C:\Users\YOUCEF\Desktop\jouri..SPJ:

 4 observed variables, 1 factor
 cfa using lisrel
 Raw Data from file 'C:\Users\YOUCEF\Desktop\jouri..psf'
 Latent Variables  qwl
 Relationships
 VAR00001 = 1.00*qwl
 VAR00002 = qwl
 VAR00003 = qwl
 VAR00004 = qwl
 Path Diagram
 End of Problem

 Sample Size =    60

 4 observed variables, 1 factor                                                 

         Covariance Matrix       

            VAR00001   VAR00002   VAR00003   VAR00004   
            --------   --------   --------   --------
 VAR00001      14.56
 VAR00002       8.53      20.53
 VAR00003      12.03      14.85      20.81
 VAR00004       3.63       4.89       6.02      18.34
 

 4 observed variables, 1 factor                                                 

 Number of Iterations =  4

 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                           

         Measurement Equations

 
 VAR00001 = 1.00*qwl, Errorvar.= 7.53 , R² = 0.48
                                (1.62)           
                                 4.65            
 
 VAR00002 = 1.23*qwl, Errorvar.= 9.82 , R² = 0.52
           (0.23)               (2.21)           
            5.42                 4.44            
 
 VAR00003 = 1.71*qwl, Errorvar.= 0.23 , R² = 0.99
           (0.31)               (2.44)           
            5.57                 0.094           
 
 VAR00004 = 0.50*qwl, Errorvar.= 16.58, R² = 0.096
           (0.21)               (3.06)            
            2.36                 5.41             
 
 



         Variances of Independent Variables  

                 qwl   
            --------
                7.03
              (2.44)
                2.88

                           Goodness of Fit Statistics

                              Degrees of Freedom = 2
                Minimum Fit Function Chi-Square = 0.13 (P = 0.94)
        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 0.13 (P = 0.94)
                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 0.48)
 
                       Minimum Fit Function Value = 0.0022
                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0081)
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.064)
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.95
 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.31
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.31 ; 0.31)
                         ECVI for Saturated Model = 0.34
                        ECVI for Independence Model = 1.58
 
       Chi-Square for Independence Model with 6 Degrees of Freedom = 85.25
                             Independence AIC = 93.25
                                Model AIC = 16.13
                              Saturated AIC = 20.00
                            Independence CAIC = 105.63
                                Model CAIC = 40.88
                              Saturated CAIC = 50.94
 
                          Normed Fit Index (NFI) = 1.00
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.07
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.33
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.02
                         Relative Fit Index (RFI) = 1.00
 
                            Critical N (CN) = 4142.38
 
 
                      Root Mean Square Residual (RMR) = 0.18
                            Standardized RMR = 0.0094
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 1.00
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.99
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.20

                           Time used:    0.016 Seconds



VAR00001 0.52

VAR00002 0.48

VAR00003 0.01

VAR00004 0.90

qwl  1.00

Chi-Square=0.13, df=2, P-value=0.93697, RMSEA=0.000

 0.70

 0.72

 0.99

 0.31



XXXVI 
 

)خصائص الوظیفة(  الأولثبات الفا كرونباخ للبعد   

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 60 100.0 

Exclusa 0 .0 

Total 60 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 
variables de la procédure. 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.712 7 

 

)ظروف البیئة المادیة(  ثبات الفا كرونباخ للبعد الثاني  

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations 

Valide 60 100.0 

Exclusa 0 .0 

Total 60 100.0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 
variables de la procédure. 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.638 7 

 

)العلاقات الإجتماعیة( للبعد الثالث ثبات الفا كرونباخ  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.802 7 

 

 )التعویضات(  كرونباخ للبعد الرابعثبات الفا  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.669 7 

 ثبات الفا كرونباخ لمقیاس جودة حیاة العمل ككل 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.862 28 
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)جودة حیاة العمللمقیاس ( ثبات التجزئة النصفیة   

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach 

Partie 1 
Valeur .798 

Nombre d'éléments 14a 

Partie 2 
Valeur .745 

Nombre d'éléments 14b 

Nombre total d'éléments 28 
Corrélation entre les sous-échelles .675 
Coefficient de Spearman-
Brown 

Longueur égale .806 
Longueur inégale .806 

Coefficient de Guttman split-half .805 

a. Les éléments sont : VAR00001, VAR00002, VAR00003, VAR00004, 
VAR00005, VAR00006, VAR00007, VAR00008, VAR00009, VAR00010, 
VAR00011, VAR00012, VAR00013, VAR00014. 
b. Les éléments sont : VAR00015, VAR00016, VAR00017, VAR00018, 
VAR00019, VAR00020, VAR00021, VAR00022, VAR00023, VAR00024, 
VAR00025, VAR00026, VAR00027, VAR00028 
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الخاص بنتائج الدراسة الأساسیة: 04الملحق رقم   
:الفرضیة الاولى  

 
Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00001 243 126,0247 18,52917 1,18865 

 
Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 111 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 

VAR00001 12,640 242 ,000 15,02469 12,6833 17,3661 

 
 الفرضیة الثانیة 

Statistiques sur échantillon unique 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00002 243 84,9300 13,73477 ,88109 
 

Test sur échantillon unique 

 Valeur du test = 84 

t ddl Sig. (bilatérale) Différence 

moyenne 

Intervalle de confiance 95% de la 

différence 

Inférieure Supérieure 



XL 
 

VAR00002 1,056 242 ,292 ,93004 -,8055 2,6656 
 

التعلیم الثانوي  أساتذةتوجد علاقة ارتباطیة دالة احصائیا بین التمكین الوظیفي وجودة حیاة العمل لدى : الفرضیة الثالثة  
 

Corrélations 

 VAR00006

 التمكین  الوظیفي

VAR00007

 جودة حیاة العمل

VAR00006

 التمكین 

Corrélation de Pearson 1 .529** 

Sig. (bilatérale)  .000 

N 243 243 

VAR00007

 جودة حیاة العمل

Corrélation de Pearson .529** 1 

Sig. (bilatérale) .000  

N 243 243 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
 
 الفرضیة الرابعة والخامسة

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى التمكین الوظیفي وجودة حیاة العمل لدى أساتذة التعلیم الثانوي تعزى إلى متغیر الجنس    
 

Statistiques de groupe 

 VAR00001 N Moyenne Ecart-type Erreur standard 

moyenne 

VAR00006

 التمكین 

 1.48660 18.50802 123.8065 155 انثى1.00

 1.92015 18.01264 129.9318 88 ذكر2.00

VAR00007

 جودة حیاة العمل

 1.12218 13.97098 83.6065 155 انثى 1.00

 1.39239 13.06174 87.2614 88 ذكر2.00
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Test d'échantillons indépendants 

  

Test de Levene sur 
l'égalité des variances Test-t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
Sig. 

(bilatérale) 
Différence 
moyenne 

Différence 
écart-type 

Intervalle de confiance 
95% de la différence 

Inférieure Supérieure 
VAR00006 Hypothèse 

de 
variances 
égales 

.700 .404 -2.504 241 .013 -6.12537 2.44667 -10.94496 -1.30577 

Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

    -2.522 185.003 .012 -6.12537 2.42837 -10.91622 -1.33451 

VAR00007 Hypothèse 
de 
variances 
égales 

.919 .339 -2.006 241 .046 -3.65491 1.82188 -7.24376 -.06607 

Hypothèse 
de 
variances 
inégales 

    -2.044 191.162 .042 -3.65491 1.78830 -7.18225 -.12758 

 

  الفرضیة السادسة والسابعة

تعزى إلى متغیر المؤھل العلميتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى التمكین الوظیفي وجودة حیاة العمل لدى أساتذة التعلیم الثانوي لا  
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Descriptives 

VAR00033 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

1,00 نويثا  08 72,3333 13,05118 7,53510 39,9124 104,7543 62,00 87,00 

 121,00 54,00 88,4495 84,5954 97650, 13,02809 86,5225 232 لیسانس2,00

دراسات 3,00

 علیا 
03 80,9677 14,80360 1,88006 77,2083 84,7272 41,00 124,00 

Total 243 84,9300 13,73477 ,88109 83,1945 86,6656 41,00 124,00 
 

ANOVA à 1 facteur 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

VAR00006

 التمكین الوظیفي

Inter-groupes 3305.956 2 1652.978 4.973 .008 

Intra-groupes 79779.896 240 332.416   

Total 83085.852 242    

VAR00007

 جودة حیاة العمل

Inter-groupes 1900.798 2 950.399 5.213 .006 

Intra-groupes 43751.012 240 182.296   

Total 45651.811 242    
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Comparaisons multiples 

Scheffe 

Variable dépendante 

Différence 
de 

moyennes 
(I-J) 

Erreur 
standard Signification 

Intervalle de confiance à 
95% 

Borne 
inférieure 

Borne 
supérieure 

VAR0000612.2595 40.0310- 426. 10.61475 13.88577- لیسانس2.00 1.00ثانوي التمكین 

دراسات 3.00
 علیا

-5.95699 10.77808 .858 -32.5045 20.5905 

 40.0310 12.2595- 426. 10.61475 13.88577 ثانوي1.00 لیانس2.00
دراسات 3.00
 علیا

7.92878* 2.68869 .014 1.3063 14.5513 

دراسات 3.00
 علیا

 32.5045 20.5905- 858. 10.77808 5.95699 ثانوي1.00
 1.3063- 14.5513- 014. 2.68869 *-7.92878- لیسانس2.00

VAR00007 جودة
 حیاة العمل

 5.1724 33.5507- 198. 7.86063 14.18914- لیانس2.00 ثانوي 1.00

دراسات 3.00
 علیا

-8.63441 7.98158 .558 -28.2939 11.0250 

 33.5507 5.1724- 198. 7.86063 14.18914 ثانوي1.00 لیسانس2.00

دراسات 3.00
 علیا

5.55473* 1.99108 .022 .6505 10.4590 

دراسات 3.00
 علیا

 28.2939 11.0250- 558. 7.98158 8.63441 ثانوي 1.00

 6505.- 10.4590- 022. 1.99108 *-5.55473- لیسانس2.00

*. La différence moyenne est significative au niveau .05. 
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:الفرضیة الثامنة  

 لاتوجد فروق في التمكین الوظیفي عند اساتذة التعلیم الثانوي تعزى لمتغیر الخبرة 

Descriptives 

VAR00003 

 N Moyenne Ecart-type Erreur standard Intervalle de confiance à 95% pour 

la moyenne 

Minimum Maximum 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

1,00 55 126,3091 16,48442 2,22276 121,8527 130,7655 95,00 155,00 

2,00 66 120,1667 18,05171 2,22201 115,7290 124,6043 83,00 155,00 

3,00 32 132,0938 20,35548 3,59838 124,7548 139,4327 86,00 158,00 

4,00 90 127,9889 18,53966 1,95425 124,1058 131,8719 78,00 165,00 

Total 243 126,0247 18,52917 1,18865 123,6833 128,3661 78,00 165,00 
 

ANOVA à 1 facteur 
VAR00003 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 3795,232 3 1265,077 3,813 ,011 

Intra-groupes 79290,620 239 331,760   
Total 83085,852 242    
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Comparaisons multiples 

Variable dépendante: VAR00003  

 Scheffe 

(I) VAR00001 (J) VAR00001 Différence de 

moyennes (I-J) 

Erreur standard Signification Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Borne 

supérieure 

1,00 

2,00 6,14242 3,32546 ,335 -3,2204 15,5053 

3,00 -5,78466 4,04963 ,565 -17,1864 5,6171 

4,00 -1,67980 3,11741 ,962 -10,4569 7,0973 

2,00 

1,00 -6,14242 3,32546 ,335 -15,5053 3,2204 

3,00 -11,92708* 3,92354 ,028 -22,9739 -,8803 

4,00 -7,82222* 2,95176 ,044 -16,1329 ,4885 

3,00 

1,00 5,78466 4,04963 ,565 -5,6171 17,1864 

2,00 11,92708* 3,92354 ,028 ,8803 22,9739 

4,00 4,10486 3,74883 ,753 -6,4500 14,6597 

4,00 

1,00 1,67980 3,11741 ,962 -7,0973 10,4569 

2,00 7,82222* 2,95176 ,044 -,4885 16,1329 

3,00 -4,10486 3,74883 ,753 -14,6597 6,4500 

*. La différence moyenne est significative au niveau 0.05. 
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 الفرضیة التاسعة

 لاتوجد فروق في جودة حیاة العمل عند اساتذة التعلیم الثانوي تعزى لمتغیر الخبرة 

ANOVA à 1 facteur 
VAR00002 

 Somme des 

carrés 

ddl Moyenne des 

carrés 

F Signification 

Inter-groupes 453,496 4 113,374 ,597 ,665 

Intra-groupes 45198,315 238 189,909   
Total 45651,811 242    

 
 


