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 ممخص الدراسة :

 عميالقرار  إتخاذالدور المعدل لممشاركة في ر يأثت التعرف عميه الدراسة إلي ىذ تيدف
مخدمات التجارية العاممين بشركة بتروتريد لالعلاقة بين جودة حياة العمل والتمكين الإداري 

عتمدت الدراسة عمي البترولية  عمي عينة قواميا وطبقت الدراسة  ةالإحصائي الأساليببعض ؛ وا 
 وتوصمت النتائج إلي ما يمي : ( مفردة؛ 245)

o  1حياة العمل والتمكين الإدارى بمستوى أقل من  جودةتوجد علاقة إرتباط طردية بين.% 
o  القرار عمي العلاقة بين جودة حياة  إتخاذاركة في لمشمعنوى لمدور المعدل ايوجد تأثير

 %. 10بمستوى دلالة أقل من  العمل والتمكين الإداري لمعاممين
جودة  فييا الإستفادة من يمكنالتي التوصيات  قدمت الباحثة بعضىذه النتائج  ءوفي ضو 

ات التمكين وممارس القرار إتخاذفي  المشاركةبية التفاعم العاممين سياماتوا  حياة العمل؛ 
 الإدارى.

 :الكممات المفتاحية
؛ التقدم  التوازن بين الحياة والعمل ؛ جودة حياة العملالقرار ؛  إتخاذالمشاركة فى 

؛ تفويض السمطة ؛ تبادل التمكين الإداري ؛ الإستقرار الوظيفي والترقي الوظيفي؛
  .المعمومات ؛ كفاءة القدرة عمي الإنجاز
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Abstract 
This Study aims to identify the moderating role of decision-making's 

participation in the relationship between the quality of work life and the 

Administrative Empowerment at Petrotrade Petroleum company for 

commercial services. The study applied on a Sample of (245) Individual. 

The results revealed to a correlation between quality of working life and 

administrative empowerment at a level of less than 1%. In addition, 

Decision-Making's Participation has a moderating role in the relationship 

between the quality of working life and the administrative empowerment of 

employees at a level of less than 10%.  

In Light of these findings, the researcher made some recommendations 

that help to benefit from the quality of working life to capture the 

opportunities for Administrative Empowerment of Employees to increase 

their participation in decision-making. 

Key words:  
Participation in Decision-Making; Quality of Work Life; the Balance 

Between Life and Work; Progress and Job Advancement; Job 

Stability; Administrative Empowerment; Devolution; Information 

Exchanging; Efficiency of Ability to Accomplish. 
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 :مقدمةالأولًا : 
وذلػؾ لموظفيهػا  عمػل نحو تحسيف جودة حيػاة المنذ أوائل السبعينات منظمات الأعماؿ  إجتهدت

 ؛ المػؤتمرات العمميػبمقالػ  بحييػ   ػح أحػد   " 2:83عػاـ ػعمل حيػاة الػح " جودة ظهر مصطم عندما
؛ مػف الشػرتات المحميػ  والعالميػ  بإستجاب  عاليه تـ إنتشار وتداوؿ هذا المصطمح  ومنذ ذلؾ الوقت
والػذ   المػورد البشػر  دور أهميػ  نحػو المنظمػات  لكيير مف العام  نظرة التغيرت   وتأسيساً عمح ذلؾ

بشػتل رئػيس لتمقى الضوء حياة الػعمل ومف هنا جاءت جودة يعتبر أهـ أصل مف أصوؿ المنظمات؛
عمػػح المػػورد البشػػر  تػػى تػػو ر إحتياجاتػػه الدايميػػ  واليارجيػػ  إشػػباعاً لر باتػػه المباشػػرة نحػػو حياتػػه 
 الوظيفي  و ير المباشرة نحو حياته الإسري  أوالعائمي  وذلؾ مف يػلبؿ وضػس سياسػات ولػوائح إداريػ 

حيػاة س العػامميف بجػود نػه تممػا تمتػ إوبالتػالح   وتطبيق برامج متيصص  لتحسيف جػودة حيػاة العمػل
  داءلػػديهـ مػػف طاقػػات تامنػػ  نحػػو زيػػادة الأأ ضػػل مػػا تقػػديـ زادت إسػػتجاباتهـ نحػػو  ؛ تممػػاالػػػعمل 

لابػػد مػػف تمبيػػ  نظمػػ ؛ لػػذا ممتمػػورد بشػػر  يعػػد بميابػػ  العمػػود الفقػػر  لتبػػار أف الفػػرد إعوذلػػؾ عمػػح 
التفيذيػ   لؤهػداؼل اً قيحقتو القرار؛  ذإتياالمشارت   ح ليتوف قادراً عمح الشيصي  والعممي   هإحتياجات

؛  kim,2014)والتميػػػػز التنظيمػػػػى والمؤسسػػػػى  لقػػػػدرة التنا سػػػػي ايػػػػادة ز وصػػػػولًا إلػػػػح و  والاسػػػػتراتيجي 
بػػػػػػػف عػػػػػػػامروأيروف  ؛  3129أبوعػػػػػػػواد ؛ 3129البيػػػػػػػار   ؛  3127؛ ماضػػػػػػػى  3127الشػػػػػػػنطى  

3132 ) 
تطمب تبنى سياسات  الذ  الأمر صرالفتر الإدار  المعا قضاياأهـ مف عمل جودة حياة التعتبر 

داريػػ   إهتمػػاـ المنظمػػػات  سػػتمزـيممػػا ؛  وتشػػريعات قانونيػػػ  لمحفػػاق عمػػح حقػػوؽ العػػػامميفتنظيميػػ  واا
إرتبػػاا العػػامميف  عمػػح يعمػػل اً إيجابيػػ اً مػػردود ػػح نفوسػػهـ وبالشػػتل الػػذ  ينػػتج عنػػه موظفيهػػا وأسػػرهـ ب

جودة حيػاة  وأيبتت الدراسات البحيي  أف  نظيمىوالولاء الت وييمق دايمهـ الرضا الوظيفح بمنظماتهـ
الػػػوظيفح  الأمػػػافبهـ إحساسػػػمعػػػامميف نظيػػػر لارتفػػػاع الػػػروح المعنويػػػ   عمػػػح عػػػاؿ  لهػػػا تػػػأيير عمػػػلال
ستنادا عمح   الإنتماء مما يولد لديهـ  ح العملهـ بالسعادة ور شعو  برامج جػودة تطبيق  إف  ما تقدـواا

العػلبقات تذلؾ و   التر يهه لمعامميفو والمهاري  الصحي  والنفسي   تتميل  ح برامج الرعاي حياة الػعمل 
 عمميػاتالفعػاؿ ل تنشػي مل  المشػر يف  يما بيػنهـ ويػيفوالسموتيات الإيجابي  الممارسات و الاجتػماعي   
الػػتعمـ الػػذاتح وزيػػادة  ػرص الجماعيػػ  المشػارت   عاليػػات   و  التنظيميػػ    والعدالػ الإداريػػ الاتصػالات 

؛  3125الحسػػػػػينى  ؛ 3119 جػػػػػاد الػػػػػرب ) آمػػػػػف عمػػػػػل منػػػػػاخو ر بيئػػػػػ  صػػػػػحي  تػػػػػو و  عحوالجمػػػػػا
Seema,2013 ) 

 الدراسات السابقة: -انيأً ث
موقوف عمي لالدراسات السابقة بعض تناولت الباحثة  لمدراسة المرجعىالتكوين إستكمال في إطار 

أوجو الاستفادة تحديد نحو  عن وعي وبصيرةدى إلي السير جوانب البحث الحالي؛ الأمر الذى أ
 :التالي عمي النحووذلك  من تمك الدراسات وتحديد الفجوة البحثية؛

 عملحياة الالتي تناولت جودة  الدراسات السابقة - 1/2
لمػػا لهػػا مػػف دور الػػػعمل  جػػودة حيػػاةأهميػػ   لتمقػػى الضػػوء عمػػح بعػػض الدراسػػات السػػابق  جــاءت

  الػػػعمللحيػػاة  اً مناسػػب اً التػػح تيمػػق منايػػو التنظيميػػ  و الإداريػػ  الأعمػػاؿ بيئػػ   ػػح إسػػتراتيجى وحيػػو  
مػف يػلبؿ  اَ وظيفيػحيػاة العػامميف جػودة لكشػ  عػف إلػح ا( 2017دراسـة )أبـو حميـد،  أشارت حيث

 التعػػرؼ عمػػح الفػػروؽ بػػيف إسػػتجاباتو ف والقيػػادات العميػػا ير يمػػف جانػػب المػػد القــرار إتخــاذمســتوى 
سـتقرار وجد فروق دالة إحصـائياً بـين الإتلا أنػه إلى  وتوصمت النتائجمحل البحث؛  لعين ا مفردات

تخاذالوظيفي و  بػيف بعػد  الاشػراؼ  إحصـائياً  دالـةتوجـد فـروق مف حيث النوع  بينما وذلؾ  القرار ا 
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 Hamid,etدراس  )إختمفت  في حين عمح الإناث  لصالح الذكور ح العمل   والتقدـ الوظيفح 
al ,2014) تحقـ   التػىوالعوامػل عمػل العلبقػ  بػيف جػودة الحيػاة الالتعػرؼ عمػح  والتـي ذىبـت إلـي

 بالجامعات ( مفردة مف العامميف295عين  قوامها ) ىوطبقت الدراس  عم التوازن بين الحياة والعمل
العوامػل الاقتصػادي   عفمفردات العين  ( ل8 3قد بمغت )رضا الأف متوسطات درج   النتائج وأثبتت

لرضػػا عػػف ادرجػػ  أمػػا ؛لرضػػا عػػف اليػػدمات الصػػحي  ا بعػػد( ل5 3) بمغػػتعمػػل بينمػػا لجػػودة الحيػػاة ال
قػل مػف الدرجػ  المتوسػط  أجميػس النتػائج  مػفتلبحػ   قػد يػذلؾ ( و 6 3)  قد وصمتالوظيفح  الأماف

 Jonssonدراسػ ) إختمفـت  وعمي الجانـب الأخـر  عدم الرضا الوظيفيمػح يدؿ عمما درجات(  4)
et al,1985 ) رشة عملو ائج نتعمي تحميل  أعتمدتوالتي(workshop) عنوان قد عقدت تحت 
الوحيػػد  مفتػاح الالعػػامميف هػـ "تػاف شػعارها أف حيػث   Volvoبشػػرت  وأقيمـت  عمــل جـودة الحيـاة ال

التطػػوير التنظيمػػح بالشػػرت   اتمرتكػػز  الإعتمػػاد عمػػحأف  وأثبتــت النتــائج " لمػػورد الرئيسػػح لممنظمػػ وا
توا ق الإدارة العميا مس اهداؼ برامج و   حياة العمل جودة  زيادة الكفاءة  وتحسيف التح أدت إلحهح 
قامػػت  لػػذا المنظمػػ  بموظفيهػػا تهتمػػإ   وأنػػه تممػػا زادت التكنولوجيػػا تعقيػػداً تممػػا حيػػاة العمػػل جػػودة 

ــد الاجتمــاعي  يتمػػيلبف  ػػحبعػػديف أساسػػييف   مػػف يػػلبؿحيػػاة العمػػل بػػرامج جػػودة عقػػد الشػػرت  ب البع
ـــوالبعــد الت ـــعويجػػب التعػػارض بينهمػػا   لا حيػػث كنولوجيــ ــك ــ ـــد إختقــفلاوة عمــي ذل ـــدراسمفت ـــ   ةــ

(Havlovic,1991  ) عمػػػى  اً وظيفيـــ العػػػامميف إختبـــار تـــأثير بـــرامج جـــودة الحيـــاةقامـــت بوالتـــي
 :23وطبقػػت الدراسػػ  يػػلبؿ معػػدلات الغيػػاب  الحػػوادث  دوراف العمػػل  الاسػػتقالات وتػػرؾ العمػػل  

 59لمػدة  قبميـة الأولىيف وس   رب أمريتا عمح مرحمتب  الجنسيناعي  متعددة ص  شرت شهر عمح
جـودة بـرامج تطبيـ   أنأيبتت النتائج وقد   شهر 92يلبؿ  بعدية الثانيةالمرحمة بينما تانت شهر 
يفػض ؛ ويفػض معػدؿ دوراف العمػل؛ يفػض معػدلات الشػتاو  :  في تحقيـ  تساىم العملالحياة 

 عــن المعمومــات الإدارةكممــا أفصــحت وذلػؾ بجانػػب أنػه  ؛حػػوادث النسػػب   يفػض؛ و معػدلات الغيػػاب
ثمـة وقػد تلبحػ  أف نتػائج إيجابيػ  أ ضػل   بتحقيػق العاممين فعالياتتزايدت لمجموعات العمل تممػا 

؛  Gilbert,1989)ومنهػػػػػػػػػػػػػػػػا عمػػػػػػػػػػػػػػػػح النقابػػػػػػػػػػػػػػػػات العماليػػػػػػػػػػػػػػػػ   تطبقػػػػػػػػػػػػػػػػ أخــــــــــــــــرى  دراســــــــــــــــات
Fields&Thacker,1992,1987) بجانػػب دراسػػ وذلػػؾ  ؛ Eaton,1990)) سػػعت إلػػى  والتػػى؛

هػػل و حيػػاة العمػػل جػػودة  البحػػث عػػف مػػف العػػامميف نحػػوالتعػػرؼ عمػػى مػػد  أهميػػ  تشػػتيل مجموعػػات 
تحػاد لإ تػابعيفالقطػاع   ػح ذات شػرتات متمايمػ  4تهديدًا لمنقابات أـ لا ؟ بالتطبيق عمػح يميل ذلؾ 

 ت  واحػدة لا تطبػقشػر و   حيػاة العمػل بػرامج جػودة يطبقػاف شرتتيف  قػ  يوجد  وتبيف أنهنقابح واحد 
الشػػػػتاو  تممػػػػا أنيفضػػػػت المنظمػػػػ  أنػػػػه تممػػػػا زادت اليقػػػػ   ػػػػح  وقــــد أثبتــــت النتــــائجالبػػػػرامج   تمػػػػؾ
دي يـؤ عدالـة والشعورالعاممين بالرضـا الـوظيفي،  زيادة ضلًب عػف أف  ؛منقاب لالتهديدات التح توجه و 

عنػد تبػار السػف بدرجػ  أكبػر   قػد تجمػىالشػعور بػالولاء يمتف القػوؿ أنػه لنقاباتهـ  و  إلى زيادة الولاء
دراسػػ  تر أف والجػػدير بالػػذ  الجوهريػػ  ممػا لا يميػػل تهديػػدًا لمنقابػػات العماليػػ  ولا يتعػػارض مػػس أدوارهػػا

(Fields& Thacker,1992) الكشػػ  عػػف مػػد  تػػأيير المشػػارت  ببػػرامج جػػودة حيػػاة  إسػػتطاعت
"  وجمعػت البيانػات عمػى مػرحمتيف يالـولاء التنظيمـي؛ والـولاء النقـابعمى تػل مػف " اً وظيفيالعامميف 

"الػػػولاء عمح المنظمػػػ  سػػاعد إلتػػزاـ أفبػػإسػػتجابات العينػػػ   خــلال مـــن نتـــائجالوتوصــمت متباعػػدتيف  
 التنظيمي الإلتزام ساعد عمي زيادة  حياة العامميف وظيفيػاً زيادة المشارت  ببرامج جودة التنظيمح" و 

مطالػب بلتزامهػا إالنقػابى مػف نبػس الػدور   بينما عملعندما أدرؾ العامموف نجاح برامج جودة الحياة ال
( التعػػرؼ عمػػى ,Igbaria, et al 1994)دراســةإسػػتهد ت  مػػا تقػػدـعػػلبوة عمػػح   العػػامميف طر هػػا

بالتطبيق عمح مدير  نظـ المعمومات  ،حياة العمل جودة و القرارات  إتخاذفي  المشاركة العلبق  بيف
هنػاؾ علبقػ  طرديػ  بػيف المتغيػريف  أف وأثبتت النتائج مفردة 575لعين  قوامها  بالشرتات الأمريتي 

 بػيف يمػا  والاتصالات الإدارية الإنسانيةالقرارات، تحسنت العلاقات  إتخاذالمشاركة في  تزاد تمما 



2021أكتوبر  الرابع ـالعدد  ـ( 22المجلد ) ـ لدلة البحوث المالية والتحارية

 

509 

 ي تفػػػاؤؿ تجػػػاق تحقيػػػق عوائػػػد مسػػػتقبمأد  إلػػػح الممػػػا وزادت جػػػودة حيػػػاة العػػػامميف وظيفيػػػاً العػػػامميف  
( والتػػػح (Cohen, et al,1997 دراسػػ  وجيــة نظــر فإخــتلاارة إلػػح تمػػا يمتػػف الإشػػ  أ ضػػل

حيػػاة العػػامميف وظيفيػػاً تفػػرؽ لتعػػرؼ عمػػى دور القيػػادة الذاتيػػ  وتأييرهػػا عمػػى  عاليػػ  جػػودة إسػػتهد ت ا
قيػاس جػودة حيػاة وذلػؾ بهػدؼ التميفونػات الكبػر  بأمريتػا   العمل   بالتطبيق عمى شرت جماعي   ح

الرضػػػػػػا  -والرضػػػػػػا عػػػػػػف معػػػػػػدلات الأداء ؛الػػػػػػولاء التنظيمػػػػػػح ؛لػػػػػػوظيفحالرضػػػػػػا ا لمتغيػػػػػػراتعمػػػػػػل ال
الــذين يــتم إدارتيــم وقيــادتيم  ن العــاممينوكشــفت النتــائج أالعمػػل   اتجماعػػات تفػػاء -الاجتمػػاعح

 ػػح ظػػل القيػػادة  اً   تمػػا أنهػػـ أحسػػف سػػموتفتقميػػديالمػػف  يػػرهـ  دوف  فاعميــةو ذاتيــا ىــم الأكثــر قــدرة
مػف حيػث مـل الع حيـاةجـودة عمـي العـاممين نتيجـة يوجـد تـأثير إيجـابي  أنػهوأيبتت النتػائج الذاتي   

 التقييـ الذاتح؛ التحفيز الذاتح و التدريب الذاتح؛ والتوقس الذاتح؛ 
التػػػح تانػػت مػػػف الدراسػػات البحييػػػ  القميمػػ  ( 3125) تامػػػل و زالػػح  دراسػػ  أف والجــدير بالـــذكر 

المواقػػ  الطارئػػه  مػػسالتنظيميػػ  لمتعامػػل   المرونػػر الاعمػػاؿ عمػػى تػػو  مؤسسػػات مػػد  قػػدرة ناقشػػت
مػػف بصػػف  عامػػ   والعمػل وظيفيــاً حيــاة العــاممين تحســين جــودة فــي تميــزت وقــد زمػات والكػػوارث لؤل

(  2014)ماضػح   قامـت دراسـة  بينمػا عمي الجوانب الماديـة والإجتماعيـة والبيئيـة التركيزيلبؿ 
وأثبتـت التطبيق عمػح الجامعػات بػالػوظيفح  عمػى الأداءحيػاة العػامميف وظيفيػاً جػودة لإسكتشاف أثر 

وجػد تجػودة الحيػاة والاداء الػوظيفح لمعػامميف  تمػا  أبعػادبػيف  إحصػائياً أنه يوجػد علبقػه دالػ  النتائج 
بيف استجابات المبحوييف نحو جودة الحياة لمتغير التوازف بيف الحياة الشيصي   إحصائياً  روؽ دال  
العمػر؛ المؤهػل " لممتغيرات الرقابية إحصائياً لا توجد فروق دالة ما   بينالاداءوايرها عمى  والوظيفي 

والاسـتقرار  ؛قـي الـوظيفى والعلاقـات الاجتماعيـومتغيػرات " التػر يمػا يحػض وذلػؾ " ؛ سنوات اليبرة
ــاة الشخصــيو ويػػرامج التػػدريب والػػتعمـ  القــرارات إتخــاذوالرشــاقو فــي ؛الــوظيفي  ــين الحي ــوازن ب والت
 والوظيفية".

 التمكين الإداري  أبعادالدراسات التي تناولت  - 2/2
الوقػػػوؼ عمػػػح الصػػػعوبات التػػػى تعػػػوؽ ممارسػػػ  التمتػػػيف  إلػػػح ( 3127دراسػػػ  )الدوسػػػر   ســـعت
ســـتيدفت بػػػالتطبيق عمػػػح عينػػػ  قوامهػػػا  لمعػػػامميفتحديػػػد الػػػدور الػػػذ  يحسػػػف مػػػف الأداء الػػػوظيفح  وا 

حيػػث إف إتجهػت نحػو الموا قػ  مػف ف معظػػـ أراء المبحػوييأف  إلػى وتوصـمت النتـائج( مفػردق  221)
 ويحسػفبػاليبرة   عمل عمح تزويدهـتلمعامميف و الوظيفح سهـ  ح التطور متمتيف تً العممي  لممارس  ال

ــذلك فقــد ؛ العػػاـهػػـ ؤ أدا مػػفذلػػؾ  ــائجل نحػػو المرونػػ  الكا يػػ   مػػفقػػدر  أف مػػنح العػػامميف  أثبتــت النت
مزيػػد مػػف إعطػػائهـ مػػس عمػػح أسػػاليب التمتػػيف  رسػػ  بالمما تػػدريب اليسػػتمزـ  تطبػػيقهـ الػػنظـ والمػػوائح 

تحديػد مػد  علبقػ   (3124دراسػ  )المسػعود   إسـتطاعتتمػا   .القػرار إتياذمشارتتهـ  ح لفرص ال
( مفػػػردة  364) بمغػػػتعشػػػوائي   بالػػػد اع المػػػدنح لعينػػػ  معػػػامميف لبػػػالولاء التنظيمػػػح الإدار   التمتػػػيف

لتمتػيف اسػاليب الفعميػ  لأ العػامميفممارسػ  طرديػ  بػيف علبقػ   هنػاؾأف إلى  الدراس  وتوصمت نتائج
مولاء التنظيمح ل معنوي لا توجد  روؽ  وأظيرت النتائج أنو والولاء التنظيمح ح واقس العمل الإدار  

( سػن   51 >إلػى 41 ) لمفئػ  العمريػ  مػف معنوي توجد  روؽ  بينمابإيتلبؼ متغير مستو  التعميـ  
الحياتيػ  مواقػ  ال نحػوحريػ  التصػرؼ قػدر مػف بمػنح العػامميف  دراسـةأوصـت ال وتأسيساً عمـي ذلـك

لتػػدوير عجمػػ  ف و يػػر أ  يمػػا بيػػنهـ ويػػيفصػػلبحي  التنسػػيق  مػػنحهـ جػػزء مػػفمشػػتلبت العمػػل  و لحػػل 
ضا   عمح مستقبمي  الرؤ  ال تقديـ أ تار جديدة والمشارت   ح بناء  رصوااعطائهـ ؛ و الإنتاج  ما  واا
نحػػػػػو لمكشػػػػػ  عػػػػػف أهميػػػػػ  دور العػػػػػامميف  Black&Gregerson,2004) دراسػػػػػ  ) جـــــاءتتقػػػػػدـ 

عتمدتالقرار  إتياذالمشارت   ح  العػامميف مشػارت  مػف يػلبؿ وجهػات نظػر متباينػ  عمح  الدراسة وا 
  العامميف  الوظيفح وأداء رضا  ذلؾ بالالقرار وعلبق إتياذ اتبعممي
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 الرضػا حقيػقتومتيطػي  لبػدائل ضػس  ػح و  المشػارت رتبػاا بػيف إعلبقػ  ه توجػد أنوأثبتت النتائج 
إلـي وتجـدر الإشـارة الأداء   بػيف المشػارت  وتعظػيـارتباطػاً علبقػ  أكيػر  وجػدت  تما النفسح لمعامميف

( الأساسػي  لمتمتػيف  بعػادالأمػف  اً بعػد 31أكير مػف )بالبحث عف قامت ( ,Ellis (2005 دراسةأن 
يشػعر بهػا  ومتطمباتػه والتػحطػوات التمتػيف  ي  ح تفعيػل الداعم ممتغيرات لالجوهري   الأسسلتحديد 
التـي  بعـادفـي أكثـر الأ  (,Ellis (2005 دراسـة نتـائج وتوصمت  ذاتياً يحققوا إكتفاءاً تى  العامموف 
والمهػارات  الفعاليػ  الذاتيػ    عمػح المعػارؼوالتػح إحتػوت أساسػي   أبعاد 7 ح  تتميمأ ضمي  حققت 

 الديل   الفرص والموارد  والتأيير  
عػف  الكشـفتتحديػداً  وتناولـت(  (Moye& Henkin,2006دراسة  وعلبة عمح ما تقدـ جاءت

 ف تمتػيف العػامميفأإلػى  وتوصـمت النتـائجالعلبق  بيف تمتيف العػامميف واليقػ  الشيصػي   ػى المػدراء 
بػػيف العػػامموف والمػػدراء  ػػح  الاتصػػاؿ والتواصػػلوتعػػزز  العلبقػػاتأواصػػر  تقػػو  تػػاف مػػف السػػبل التػػح 

اف يػػؤير و الػػوظيفى  الأمػػافف ا  أف تػػل مػػف اليقػػ  الشيصػػي  ويقػػ  العػػامميف  ػػى الادارة يحققػػتهـمنظمػػا
إلػػح ( :311دراسػػ  )بػػدر الػػديف   ســعتعمػػح الجانػػب ا يػػر   الػػوظيفحتمتػػيف الى  ػػ تػػأييراً إيجابيػػاً 

   بعػادتمػؾ الأالعلبقػ  بػيف نوعيػ  تحديػد ق  لموقػوؼ عمػح أبعػادلتعرؼ عمى مفهوـ تمتػيف العػامميف با
بػيف تػل طرديـة معنويـة رتبـاط إعلاقـة أنـو يوجـد  وأظيـرت النتـائجما إذا تانت ايجابي  أـ سمبي    ي

 يتــأثر تــأثيراً أف نظػػاـ إدارة الجػػودة الشػػامم     تمػػاالتمتػػيف ونظػػاـ إدارة الجػػودة الشػػامم  أبعػػادبعػػد مػػف 
ــة  ــا بثلاث ــا معنوي وجػػد تلا أنػػه     ػػح حػػيفهػػح )الأهميػػ   القػػدرة عمػػى الايتيػػار؛ والتػػأيير أبعــادطردي

الكشػػ  عػػف أيػػر إلػػى  (3117دراسػػ  ) الياجػػ    وذىبــتبعػػد الكفػػاءة  يػػ   يمػػا ييػػص ر يتأيعلبقػػ  
المػؤيرة  ػح  بعػادأكيػر الأيعتبر أف نمػ  القيػادة  وأثبتت النتائجالمناخ التنظيمح عمى تمتيف العػامميف  

بينمػػا التمتػػيف   أبعػػادو أ ضػػل نمػػ  الاتصػػاؿ المتكامػػل هػػتنظيمػػح  وأيبتػػت أيضػػاً أف المنػػاخ اليمػػق 
هد ت إلى معر   أيػر تمتػيف العػامميف عمػى سػموتيات المواطنػ  والتح ( 3118دراس  )قاسـ  إختمفت

تبنػػى أسػػموب  ػػرؽ ة بمتػػاف ضػػرور أنػػه مػػف الإلػػى  . وتوصــمت الدراســةالتنظيميػػ  بقطػػاع وزارة الدايميػػ 
لتحػػػوؿ مػػػف الأداء الفػػػرد  إلػػػى واتػػػيف العمػػػل ذاتيػػػ  الادارة تأسػػػاس تنظيمػػػى لتطبيػػػق إسػػػتراتيجي  التم

 الأداء الجماعى 
 تمكين وال العمل والمشاركةالدراسات التي تناولت كل من جودة الحياة  - 3/2

الكشػػ  عػػف نػػوع العلبقػػ  بػػيف جػػودة حيػػاة ب( 3132  بػػف عػػامر وأيػػروف دراسػػ  ) إســتيدفتقػػد ل
مػػف العػػػامميف ة مفػػرد (225)مهػػػا قواعمػػى عينػػ   وطبقػػت الدراسػػػ المهنػػح والتمتػػػيف  اً وظيفيػػالعػػامميف 

بػػيف طرديػػ  قويػػ  إرتبػػاا إلػػى أنػػه توجػػد علبقػػ  النتــائج الأساســية  وتوصػػمتبشػػرت  الكهريػػاء والغػػاز 
تمػا توجػد  ػروؽ  ؛ % 6 والتمتػيف المهنػح عنػد مسػتو  معنويػ  أقػل مػفحياة العامميف وظيفياً جودة 
بينمػا   لصػالح الإنػاث عمػى الػذتور% 2ف مستو  أقل محياة العامميف وظيفياً بجودة ل إحصائياً   دال

 تقدـ  قدوعلبوة عمح ما  %2  مستو  معنويبلمتغير الفئ  الاجتماعي   إحصائياً دال   لا توجد  روؽ 
حيػاة العػامميف الاسػتراتيجي  لكػل مػف جػودة  بعػادلتعػرؼ عمػى الأإلح ا( 3131)سمطاف  دراسةسعت 
 وتوصمت النتائج إلىموظ   (211) تضمنتين  عمى ع وطبقت الدراسةوالتمتيف الوظيفح وظيفياً 

 %6مستو  معنوي  أقل مف ب تمتيف العامميفعمى المحيط  بالعمل ظروؼ ممعنو  لتأيير أنه يوجد 
%  6مسػػتو  معنويػػ  أقػػل مػػف بلؤجػػور والحػػوا ز عمػػى التمتػػيف الإدار  لمعنػػو   تػػأييروجػػد   تمػػا ي

م  المهنيػ  والتمتػيف عنػد مسػتو  معنويػ  أقػل  ضلًب عف أنه توجد علبق  معنوي  بيف الصح  والسػلب
الػوظيفح  والأمػاف سػتقرار الػوظيفح والتقػدـإرتبػاا معنويػ  بػيف تػلٍ مػف الإتوجد علبقػ   إذ% ؛ 6مف 
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 المتغيرالمسػػػتقلتػػػلٍ مػػػف بػػػيف يػػػ  رتباطالإعلبقػػػ  البمغػػػت  % حيػػػث6عنػػػد مسػػػتو  معنويػػػ  أقػػػل مػػػف 
  ( %94 ) المتغير والمتغير
أيػرق  مػف حيػثالتعرؼ عمى التمتيف ب( :312دراس  )مراد وسلبـ   إىتمت وعمي الجانب الأخر 

 وأثبتــت القػػرار إتيػاذى دور المشػارت   ػػح مػػس الوقػوؼ عمػػحيػاة العػػامميف وظيفيػاً عمػى جػػودة وأهميتػه 
؛ والمنػاخ التنظيمػح؛ الإجػازة لمعػامميف" مػف حيػثالتمتػيف  أبعػادأنه توجػد علبقػ  معنويػ  بػيف  النتائج

مسػػػػتو  معنويػػػػ  بحيػػػػاة العػػػػامميف وظيفيػػػػاً جػػػػودة " و القػػػػرار؛ والتقػػػػدـ الػػػػوظيفح إتيػػػػاذح والمشػػػػارت   ػػػػ
التمتػيف المتميمػ   ػح )تفػويض السػمط ؛ المشػارت ؛ التقػدـ  أبعػادتوجد علبق  معنوي  بػيف بينما   2%

وعمػػػح %  6نػػػد مسػػػتو  معنويػػ  أقػػػل مػػػف العمػػػل عالػػوظيفح ؛ عاليػػػ  المنػػػاخ الإدار ( وجػػػودة الحيػػاة 
عمػح العلبقػ  بػيف التعػرؼ بهػدؼ  (3127)بػوبتر دراسػ  جاءت دراسػات أيػر  منهػا الأير الجانب 

( مفػردة 697) مػفبيق عمى عين  ومتغير اليق  التنظيمي  بالتط العامميف بالعمل حياةالتمتيف وجودة 
حريػ  التصػػرؼ؛ لعمػى التػوالح    تإلػى أف ترتيػب متوسػطات متغيػػر التمتػيف تانػ توصـمت الدراسـةو 

عػػامميف حيػػاة المتغيػػر جػػودة ر والفاعميػػ  الذاتيػػ  ؛وأهميػػ  العمػػل؛ بينمػػا تػػاف ترتيػػب متوسػػطات والتػػأيي
 متصػػػميـ الػػػوظيفح؛تانػػػت عمػػػح التػػػوالى ل يػػػـ تقميػػػل الضػػػغوابػػػدأت ب و قػػػا لأهميتهػػػا النسػػػبي  اً وظيفيػػػ

بػػيف  أيبتػػت النتػػائج أنػػه توجػػد علبقػػ و  والوظيفيػػ الػػوظيفح؛ والتػػوازف بػػيف الحيػػاة الشيصػػي   الإلتػػزاـو 
  % 2عند مستو  معنوي  أقل مف  اً وظيفي العامميف حياةدة التمتيف وجو 

جػػودة و تحديػػد العلبقػػ  بػػيف التمتػػيف  (3125دراسػػ  )ديػػوب  إســتيدفت وبالإضػػا   إلػػح مػػا تقػػدـ 
 وتوصــمتبقطػػاع الاتصػػالات العػػامميف تمتػػيف  معوقػػات تحديػػدوالوقػػوؼ عمػػح حيػػاة العػػامميف وظيفيػػاً 

المتميمػ   ػح "التفػويض  والمشػارت     بعػادللؤو قػاً علبق  معنويػ  بػيف التمتػيف  أنه توجدإلى  الدراسة
لػـ تكػف بػؤرة حيػاة العػامميف وظيفيػاً جػودة  أف النتـائجوأثبتـت   العمل حياة   ح ظلوتقديـ مقترحات 
حيػػاة بػػيف هنػػاؾ  اصػػل تػػاـ  ؛ أف مجػػاؿ تطبيػػق الدراسػػ  ممػػا ترتػػب عميػػه الاتصػػالاتإهتمػػاـ شػػرتات 

بػػرامج تنفيػػذ العمميػػ  بمجالػػه الػػوظيفح بسػػبب  يػػاب   تػػحيا الياصػػ  أسػػرياً أو عائميػػػاً ويػػيف الموظػػ 
 إتيػاذالعامميف  ح  مشارت  وذلؾ بجانب محدودي   تطبيق الدراس  مجاؿالشرتات ب التأميف الصحى

  القرار
 : البحثية ةوالفجو  التعمي  عمي الدراسات السابقة

يمكن القول أن إجمـالي نتـائج ىـذه الدراسـات قـد  البحثية والفجوة الدراسات السابقةوفي ضوء 
ت كونـتليكون إمتداداً لمدراسات البحثيـة والتـي مـن خلاليـا الحالي لبحث اباحثة إلى تناول الدعت 

أســتوحت  بعــدمابمــنيج عممــى  الباحثــة أعدتــو؛ إذ  هأبعــادبالحــالي موضــوع مالأساســية لعناصــر ال
تونهػا  ػح  مـ  الدراسـات السـابقةالحاليـة وتتشابو الدراسة   تمن تمك الدراسا ياالفروض ومتغيرات

 ػػػح أنهػػػا حاولػػػت الكشػػػ  عػػػف  تتميـــز الدراســـة الحاليـــة بينمػػػا  بعػػػادبعػػػض المحػػػاور والأ تتناولػػػقػػػد 
ر الػػػدور المعػػػػدؿ يػػػػالتعػػػػرؼ عمػػػح أ حػػػوؿ" "الإسػػػػتطلبعي  والميدانيػػػ ً  الدراسػػػ وجهػػػات نظػػػر مفػػػػردات 

التػوازف بػيف الحيػاة والعمػل؛  هػا "أبعادب العمػلجػودة حيػاة   بػيف القػرار  ػح العلبقػ إتياذلممشارت   ح 
تبادؿ المعمومات  "مف يلبؿ معامميف الإدار  لمتيف الت وتذلؾ "؛والإستقرار الوظيفح؛التقدـ الوظيفح 

وذلػػػؾ  " والإداريػػػ  التنفيذيػػػيات المسػػػتو ب لمعػػػامميف (القػػػدرة عمػػػح الإنجػػػاز؛ تفػػػاءة تفػػػويض السػػػمط  ؛ 
البتروليػ  وهػذا لػـ تتناولػه دراسػ   التجاري  شرت  بتروتريد لميدماتعين  مف العامميف ببالتطبيق عمح 

  عمـ الباحي  المتواضسحسب توصل إليه تـ الاً لما سابق  و ق
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 (1الجدول رقم )
 الدراسة الحالية الفجوة البحثية نتائج الدراسات السابقة

السابقة الدراسات  تناولت -
من  حياة العملجودة 
وفوائدىا  مكوناتيا حيث

والعلاقة بين متغيراتيا 
ىا أبعادودرجة التاثير بين 

ونوعية البرامج التي تؤدى 
حياة العمل إلي تعزيز 

عمي المستوى الفردى 
 .والجماعى

الدراسة الميدانية طبقت  -
في السابقة  الدراساتوفقا 

 الاتية: القطاعات
 قطاع التعميم؛ -
 الصحة وقطاع  -
 وقطاع السياحة  -
 ةالصناعوقطاع  -
 النقابات العمالية و  -
 ية.الحكومالأجيزة وبعض  -

إختمفت الدراسة الحالية في كونيا قامت  -
بالتطبي  عمي أحد الشركات الخدمية 
لقطاع البترول؛ بسبب ندرة الدراسات 

مي في ىذا المجال ع تالبحثية التي طبق
البترولية  التجارية شركة بتروتريد لمخدمات
من قطاع  العملبيئة وذلك لإختلاف طبيعة 

 إلي أخر مما قد يؤدى إلي نتائج جديدة
 .يمكن الاستفاده منيا

الأساليب الإحصائية التي إستخدمتيا  -
 قد تناولت مؤشر الأىمية النسبيةالباحثة 

المتعدد البسيط و  ؛ وبجانب الانحدار
 .والمتدرج

الدور المعدل لممشاركة ركزت الباحثة عمي  -
الناجمة عن  بعادالأالقرار وكذلك  إتخاذفي 
التوازن من حيث  عملحياة الجودة  مزايا

؛ الوظيفيالترقي بين الحياة والعمل؛ و 
 الإداري التمكين  نحو الاستقرار الوظيفي ؛

تفويض من خلال تبادل المعمومات ؛
 .كفاءة القدرة عمي الإنجاز؛ السمطة 

سعت الدراسة الحالية إلي ربط  -
النظرية بالتطبي  العممي المفاىيم 

اسة الميدانية لاسيما وقد لمدر 
استفادت الباحثة من المعمومات 

العينيتن من وجيات نظر تقاه نالم
 .الإستطلاعية والميدانية

زكرت الباحثة عمي مؤشر الأىمية 
الدراسات  ندرةبسبب  (RII)النسبية
ىذا الأسموب وذلك  تناولتالتي 

التي  الاستجاباتأىم لموقوف عمي 
من  عينة الدراسةعمييا  تإتفق

 تحديد أثرمختمفة . و  وجيات نظر
المتغير  في العلاقة بينالدور المعدل 

لم المستقل والمتغير التاب  وىذا 
نفس نحو  سابقةتتناولو دراسات 

 .متغيرات البحث الحالي مجتمعةً 
يوضح طبيعة  لمدراسةتقديم نموذج  -

الدراسة وابعاد متغيرات البين  ةالعلاق
 . الدلالةمستوى  ويوضح

 ر : إعذاد انباحثتانًصذ

 الإستطلاعية: الدراسة -ثالثـاً  
( 73سػػتطلبعي  لعينػػ  متونػػ  مػػف )إبدراسػػ  الباحيػػ   قامػػتلمبحػػث  المعضػػم  الرئيسػػي لإستكشػػاؼ 

ميتمػ    القػاهرة؛ مػف ظػدايػل محا البتروليػ   التجاريػ  مفردة مف العامميف بشرت  بتروتريد لميػدمات
القػػػػػراءات؛ المبيعات؛يدمػػػػػ  العمػػػػػلبء ؛علبقػػػػػات ؛التحصػػػػػيل؛ )التسويق التاليػػػػػ ات الإدار بػػػػػالوظػػػػػائ  

 قصػاءإست قائمػ  وتػـ عػرض( ؛ و يرهػاالبشري و ؛ الشئوف الإداري ؛ والمالي ؛ مشترتيف؛ علبقات عام 
محػل الدراسػ  لمتعرؼ عمح وجهات نظػر العينػ   (إسئم  21)و ق مقياس ليترت اليماسح متون  مف

 وؿ التالح:بالجدوذلؾ تما هو موضح  الإستطلبعي 
 ( 2الجدول رقم )
 مدراسة الإستطلاعيةنتائج التحميل الإحصائي ل

عدد  الـــبيــــــــــان
 المفردات

% 
 الإستجابة

. V1 60 37 تسمح الإدارة لموظفييا بالحصول عمى اجازة لرعاية أسرىم 

. V2   53 33 تدعم الإدارة الجوانب المعرفية والتثقيفية والترفييية لمعاممين 

. V3 76 47 يتواف  مؤىمي العممى م  وظيفتى الحالية 

. V4 74 46 تدعم الإدارة نظم الترقي الوظيفي وفقاً لموائح والقوانين 
 . V568 42 يتوفر لمعاممين المعمومات التى تساعدىم عمى إنجاز الميام 
 . V6.76 47  تسمح الإدارة بتفوض أحد المرؤوسين بإنجاز ابعض الميام 
. V7 79 49 القرارات المتعمقة بوظائفيم  إتخاذمارس العاممين ي 
 . V8 58 36 تتب  مؤسستى التدريب المستمر بيدف الاحتفاظ بموظفييا 
. V9 66 39 أتخذ قرارتى في العمل دون الرجوع لرؤسائي 
. V10 63 41 الأمانلا يشعر العاممون بالاستغناء عن وظائفيم بسبب ب 

 ل الإحصائيالمصدر: نتائج التحمي
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 (1الشكل رقم )
 

 

 

 

 

 
 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي
 نتائج التحميل الإحصائي لمدراسة الإستطلاعية: )أ(
%( مف عين  الدراس  الاستطلبعي  اف الإدارة العميا تتيذ مف الإجراءات  71أشارت أراء نسب  ) -

سرهـ؛ ويناء عميه لهـ ولرعايتهـ لأنفسح الجانب ال الصالح العاـ لمعامميف لمراعاةالإداري  ما  يه 
ويتوجه المدير بعدها جازة بمدة محددة لمسماح بالارئيسه  ح العمل ليتقدـ الموظ  بطمب 

  ي والماد ي النفسإحتياجاتهـ ـ لدعالموا قات اللبزم  الاعتمادات الرسمي  لمحصوؿ عمح  تياذلإ
العين  اف الإدارة العميا تدعـ  %( مف مفردات 64علبوة عمى ذلؾ تبيف مف آراء نسب  ) -

ورش عمل أو ندوات  العامميف وتسعى إلح تيقيفهـ وامدادهـ بالمهارات المعر ي  سواء مف يلبؿ
 بيئ  العمل مما يسهـ  ح زيادق معار هـ ويقا تهـ بما يتوا ق مس مستجدات 

تزـ بتطبيق %( مف مفردات عين  الدراس  الاستطلبعي  أف الشرت  تم 87ظهرت أراء نسب  )أو  -
الموائح والتشريعات القانوني   يما ييص الترقح الوظيفح لمعامميف القدامى أو التعييف والتوظي  
العامميف الجدد اذ اف معظـ العامميف سواء المعينيف او المؤقتيف يتـ تستينهـ وظيفيا حسب 

 تلٍب حسب حاجات العمل  عممحالالكادر الوظيفح أو المؤهل درج  حال  
%( مف مفردات عين  الدراس  الاستطلبعي  أف الترقح الوظيفح  85ف أراء نسب  )وتبيف م -

التستيف لموائح والتشريعات القانوني  الياص  بػ إجراءات  اً و ق حيث يتـ بشتل دور  لمعامميف 
  عدال  التنظيمي  العامميف وال مما يؤتد حرص الشرت  عمح حقوؽ ات  ح وظائ  عميا تعيينلم

%(مف العامميف بالشرت  أف الادارة تو ر لهـ المعمومات اللبزم   79ب  )وأشارت أراء نس -
المزيد مف المعمومات التى لها صمه  تستمزـ تو يرف طبيع  العمل لألإنجاز أعباء العمل اليومح 

 والقيـ المالي والاسعار والمبيعات وطرؽ التحصيل أوالمنتجات أالعملبء العمل مف حيث مجاؿ ب
 ساعد المعارؼ المتعمق  بالعملبالمعمومات  تمما تاف هناؾ إمداد س وبالتالح مد المصرح بها ل

 لمالي   عد اوالقوا الإداري  و قا لموائح بشؾ صحيح و  الأعماؿعمى إنجاز ذلؾ 
أف الإدارة تدعـ العامميف بالمعمومات تر  %( مف مفردات العين   87وايبتت النتائج اف نسب  ) -

رؤسائهـ مف يلبؿ نياب  عف العمل لمقياـ بأعباء تدريبهـ بهدؼ   يومياللبزم  لتسيير الأعماؿ ال
القدرة عمح الإنجاز و إدارة الأيريف القدرة عمى ب وايتمتعممف  الأكفاءالعامميف يتيار التفويض بإ

السفر أو الإجازات المرضي  أو الإجازات الصيفي  إذ  الطوارئ أو ياص   ح حالاتويتـ ذلؾ و 
 التفويض  له والمهاـ و ترةالمفوض  سـأ مف يلبلهايتحدد بتعميمات ر قرا ه يتـ إصدارأن
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 إتياذعين  اف الإدارة تسمح لمعامميف بالمشارت   ح ال%( مف مفردات  :8راء نسب  )أوتبيف مف  -
القرار بالمستويات التنفيذي  والإداري  وذلؾ لاف طبيع  العمل بالشرت  لها صمه وييقه بحرت  

القرارات يتـ  إتياذذلؾ أف  يترتب عمحالعملبء الشرت  وتذلؾ التحصيل مف  المبيعات لمنتجات
   المنظم  لمعمل نصوص الموائححسب اليط  المتفق عميها حسب 

الاحتفاق بموظفيها تتوادر  هوتدريبهـ  مفالإدارة هدؼ %( مف العين  أف  69نسب ) ير  تما  -
أعمى أو  ح   ح وظائ رقح الوظيفح حالات الت بجانب إستعدادها لتستيفبشري  ذات تفاءة 

الاستقرار بالعامميف  مما يشعرحال  تنمي  وتطوير مهارات العامميف المهني  بصف  عام  
 الوظيفح 

يتـ التفويض للؤكفاء منهـ أنه بالعين  حجـ %( مف  77) تهنسبت ما علبوة عمح ما تقدـ أضا  -
مف المتبادل  يق  لمنتيج  هـ الأصيل بجانب عممإضا ي  مهاـ لإنجاز بعض الأعماؿ المطموب  ت

  أدائهـ ى  الرؤساء
 هـالاستغناء عن ا مف مشتم و عانيـ لـ بأنه%( مف العامميف  74نسب )ت أراء أشار  تما -

النفسح  الأمافيجعمهـ يشعروف ب وهذا ماالإدارة جانب  مف أوء رؤساال يلبؿ مفتموظفيف 
  والاستقرار الوظيفح

 elative Importance LevelR ــنتائج تحميل مؤشر  )ب(
درج   لمتعرؼ عمح( RIIؤشر الأهمي  النسبي  )مبلترتيز وقد إعتمدت الدراس  الحالي  عمح ا

وقد تـ  قصاءلإستقائم  ابعميهـ مفقرات المطروح  نظر مفردات العين  ل اتالنسبي  مف وجهالأهمي  
 : خلال ما يميمن ( 3الموضحة بالجدول رقم )إستجابتهـ و قاً لمنتائج  تقييـ

 (3الجدول رقم )
 نة الدراسة الإستطلاعيةللأىمية النسبية لأراء عينتائج التحميل الإحصائي 

 انفقراث
Std. 

Dev 
Mean RANK 

Relative 

Index 

Importance 

level 

V1 1.122 3.71 7 % 74  High 

V2 1.220 2.95 10 %59 Medium 

V3 1.123 3.87 4 %77 High 

V4 1.038 3.94 3 %79 High 

V5 1.173 3.74 6 %75 High 

V6 0.827 4.06 2 %81 Very_High 

V7 0.930 4.29 1 %86 Very_High 

V8 1.477 3.02 9 %60 High 

V9 1.207 3.77 5 %75 High 

V10 1.195 3.69 8 %74 High 

 المصدر : نتائج التحميل الإحصائي

         Low% = 31مف صفر إلح أقل مف  -
    Low : Medium% = 51% إلح أقل مف 31مف  -
   Medium% = 71% إلح أقل مف 51مف  -
 Medium  : High =%  91% إلح أقل مف 71مف  -
   Very High% = 211% إلح 91مف  -
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 (2الشكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 المصدر : نتائج التحميل الإحصائي

 :كما يمي (RII) لأىمية النسبيةالتحميل الإحصائي لمؤشر نتائج 
تما هح  ح تل مف جدوؿ البيانات والشتل السابق  (RII)مؤشر الأهمي  النسبي  نتائج هرت أظ -

 الفقرة حزت(حيث High( إلح )Mediumأ  مف )%(  97؛ ) (% :6) ت ما بيفوحاتر ا أنه
 إتيػػػاذمشػػػارت  العػػػامميف  ػػػح  بمػػػد  تتعمػػػقوالتػػػح  الأهميػػػ  النسػػػبي  رجػػػاتدأعمػػػح  عمػػػح السػػػابع 
 ممػػا يػػدؿ عمػػح إهتمػػاـ الإدارة  تا ػػ  المسػػتويات التنفيذيػػ  والإداريػػ بوظػػائفهـ ب المرتبطػػ  اتالقػػرار 
؛ بينمػا حصػمت العبػارة اليانيػ  عمػح أقػل القػرار إتياذ ح  تشجيس العامميف عمح المشارت  الفعمي ب

  ػح المزيػد مػفنحػو ر بػتهـ العػامميف  دإسػتعدا عمػحممػا يػدؿ مؤشر الأهميػ  النسػبي  ل و قاً درج  
لرعػايػػ  اورش العمل والندوات والمؤتمرات التػح تزيػد مػف معػار هـ وتنمػى يقا ػاتهـ نحػو التدريب و 
 ؛ والتنمي  المهاري   الػنفسي و    بالتر يهات الجماعي  الصػحي 

 ذلػؾ عنػد أدنػى متوسػ  حسػابحو الأييػر  الترتيػبباليانيػ  العبػارة  قد حزت وعمح الجانب الأير  -
( 2)بينمػا العبػارة السػابع   قػد حققػت المرتػز الأوؿ %(  :6أهميػ  نسػبي  )   ( وبما يػواز 6: 3)

أعمػػح متوسػػ   وبمػػا يسػػاو   العينػػ  بالدراسػػ  الإسػػتطلبعي  معظػػـ مفػػردات موا قػػ  ممػػا يشػػير إلػػح
بػػأنهـ يشػػارتوف بتقػػديـ المقترحػػات %(  97أهميػػ  نسػػبي  قػػدرها ) يػػواز  ( أ  مػػا :3 5حسػػابح )

 قػػدالعبػػارة السادسػػ  نجػػد الترتيػػب  حسػػبمػػا جػػاء لو قػػا التػػح تسػػاعد عمػػح رؤسػػائهـ  ػػح العمػػل؛ و 
 (92) أهميػ  نسػبي  تقػدر بػػػب( و 17 5متوس  حسابح مرتفس )ب( 3حصمت عمح المرتز اليانى )

؛ درة عمػػح الإنجػػاز لػػبعض المهػػاـ أو الأعمػػاؿذو  القػػلمعػػامميف مػػف  تفػػويضالوذلػػؾ  يمػػا ييػػص 
تػدعـ هػذق الفئػ  الإدارة مميف عمػح أف العػامعظػـ مفػردات العينػ  مػف إستجابات  يؤتدالأمر الذ  

  مجالهـ الوظيفح الموتل إليهـالمعمومات اللبزم   ح لهـ تو ر و 

  المشكمة البحثيـة -رابعاً 
الدراسة من خلال ما توصمت إليو الباحثة و ضوء الإطلاع عمي الدراسات السابقة فى و 

 :ةتيالآ تمشكمة البحثية فى التساؤلاصياغة ال، يمكن الاستطلاعية
هل توجد هناؾ علبق  إرتباا بيف جودة حياة العمل والتمتيف الإدار  لمعامميف بشرت  بتروتريد  -أ 

 لميدمات التجاري  البترولي ؟
 القرار والتمتيف الإدار  لمعامميف؟ إتياذالمشارت   ح  إرتباا بيف هل توجد علبق  -ب 
 لتمتيف الإدار  لمعامميف؟عمح اجودة حياة العمل القرار و  إتياذلممشارت   ح ر ييهل يوجد تأ -ج 
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 أىداف البحث: -خامساً 
وذلك الإداري لمعاممين لتمكين واحياة العمل لعلاقة بين جودة ا توضيح إلىيدف البحث ي

 :ةلآتياأىداف لتحقي  
 إتياذتذلؾ المشارت   ح و  ابأبعاده العملحياة جودة عمح الأهمي  النسبي  لمتغير التعرؼ  -أ 

   القرار
ف جودة حياة العمل وتذلؾ التمتيف الإدار  لمعامميف بالشرت  محل تحديد أبعاد تل م -ب 

 التطبيق 
القػرار  إتيػاذممشػارت   ػح الػدور المعػدؿ ل مف حيثالبحث بيف متغيرات  طبيع  العلبق تفسير  -ج 

  التطبيق محلبالشرت   لعامميفاوالتمتيف الإدار   عملحياة الجودة ل مف ت ح العلبق  بيف 
بػػاقح وتػػذلؾ التطبيػػق  مجػػاؿالشػػرت   ػػح وصػػيات يمتػػف الإسػػتفادة منهػػا الت مجموعػػ  مػػفتقػديـ  -د 

 القطاعات الأير   أوقطاع البتروؿ  شرتات
  :البحث ةىميأ -سادسا 

س أسػ مػف   دار التمتػيف الإو جػودة حيػاة العمػل مػف  تػلٍ القرار وتػذلؾ  إتياذتعتبر المشارت   ح 
 أفيػ  والأجنبيػ   ػح هػذا الموضػوع   إلا الدراسػات العري بعػضالمعاصر  ور ـ وجود   لإدار االفتر 

 التمتػػيفو القػػرار  ػػح العلبقػػ  بػػيف جػػودة حيػػاة العمػػل  إتيػػاذالػػدور المعػػدؿ لممشػػارت   ػػح الترتيػػز عمػػى 
ولا توجػػػػد دراسػػػػ  بهػػػػذا  الحػػػػالح لبحػػػػثا بمجػػػػاؿ محػػػػدوداً  ػػػػح التطبيػػػػق الميػػػػدانىيميػػػػل تنػػػػاولًا  الإدار  
إضػػا   عمميػػ  الجهػػد المتواضػػس  اهػػذ يتػػوف  أف لباحيػػ اأمػػل وتأو لػػنفس المتغيػػرات مجتمعػػه   العنػػواف
 :الاتى  فيأىمية البحث  تبرز ذلكوعمى  ميمرة 

  الأىمية العممية: - أ
القػرار وأيضػاً  إتيػاذلممشػارت   ػح  العممػح جانػبال تونػه يتنػاوؿ الحػالح  ػح البحػثتكمػف أهميػ  

دراسػ  المػف يػلبؿ  يػ جمنه اتطبيقػبت دار  وتفسػير ذلػؾالتمتيف الإ؛و  حياة العملى جودة مديم
  ميداني ال
  ة:الأىمية العممي - ب

 ػح الشػرت  محػل التطبيػق أصػوؿ صػل مػف هـ أتػأ الموارد البشري معبه تنظراً للؤير البالغ الذ  
المتغيػػرات المتميمػػ  عمػػى إلقػػاء الضػوء إلػػى  الباحيػػ  تسػعى ؛ لبً مسػػتقبالمنشػػودة  لأهػػداؼاتحقيػق 
منظػػور الفتػػػر ب تمتػػػيف الإدار  لمعػػامميفالو عمػػل اة الحيػػجػػػودة و القػػرار  إتيػػاذ ػػػح المشػػارت    ػػح

  الميتمف قطاعات ال؛ وذلؾ لميروج بنتائج يمتف الاستفادة منها  ح الإدار  المعاصر 
ستناداً عمي ما تقدم يحاول القػرار  إتيػاذممشػارت   ػح لالمعػدؿ الػدور  أيػر: إبراز  ىذا البحث وا 

دايػل بػالتطبيق عمػح عينػ  عشػوائي  لمعػامميف الإدار  التمتػيف و عمػل حيػاة الجػودة ح العلبقػ  بػيف عم
 شرت  بتروتريد لميدمات التجاري  البترولي   مس الأيذ  ح الإعتبار أفالعامميف ب مفمحا ظ  القاهرة 

جػػودة هػػو  المتغيػػر المسػػتقل بينمػػا يميػػل المتغيػػر المعػػدؿ ؛  القػػرار إتيػػاذممشػػارت   ػػح لالمعػػدؿ الػػدور 
 "ميمػه  ػى" التػوازف بػيف الحيػاة والعمػل؛ الترقػح الػوظيفح؛ والإسػتقرار الػوظيفحق المتأبعػادب العمػلحياة 

بػػػادؿ ت"  المتونػػػ  مػػػفالتمتػػػيف الإدار  بأبعػػػادق بتمييػػػل التػػػابس  المتغيػػػر ويقػػػوـ ؛وعمػػػح الجانػػػب الأيػػػر
 " زالقدرة عمح الإنجاتفاءة و تفويض السمط ؛ ؛ لمعموماتا
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   :البحثفروض  - سابعاً 
لمعػػػامميف بشػػػرت  عمػػػل حيػػػاة الذات دلالػػػ  معنويػػػ  بػػػيف جػػػودة إرتبػػػاا  علبقػػػ وجػػػد ت :الأول الفـــرض

إلـــى  قســـم ىـــذا الفـــرضينو ؛دار  تمتػػػيف الإوالالبتروليػػػ  التجاريػػػ  بتروتريػػػد لميػػػدمات 
 :الآتيةفرعية الفروض ال

 .والتمكين الإدارى لعمل احياة  فيلتوازن بين اذات دلالة معنوية علاقة إرتباط توجد  1/3
 والتمكين الإدارى.ذات دلالة معنوية بين الترقي الوظيفي لمعاممين لاقة إرتباط عتوجد  2/3
 .والتمكين الإدارى ذات دلالة معنوية بين الاستقرار الوظيفي لمعاممين علاقة إرتباط توجد  3/3

لمعامميف بشرت  القرار  إتياذلمشارت   ح بيف ا دلال  معنوي  اتذعلبق  إرتباا : يوجد الثانى الفرض
   والتمتيف الإدار  بتروتريد لميدمات التجاري  البترولي  

 لجودة حياة العمل عمح التمتيف الإدار  لمعامميف  ذو دلال  معنوي  تأييريوجد  :الثالثالفرض 
ح العلبقػػ  عمػػ القػرار إتيػػاذالمشػػارت   ػح  لمػػدور المعػدؿيوجػػد تػأيير ذو دلالػػ  معنويػ  : الرابــ الفـرض 

  لمعامميف التمتيف الإدار  و جودة حياة العمل؛  بيف

 لبحث:لأدبيــــات االإطار النظري  -ثـامنــاً 
 لممفاىيم والدعائم الأساسيةالإطار النظري  - 1/8

 : (Making's Participation-Decision) :القرار إتخاذلممشاركة في 

أحػػد البػػدائل  الػػبعض أنػػه "إيتيػػار  قػػد رأق"  نشــاط إداري تنظيمــيىــو القػػرار  "إتيػػاذ نظػػراً لإعتبػػار
تعتبػر "  القـرار إتخـاذالمشـاركة فـي أف إلػح أيػروف  بينمػا ذهػب" أ ضػمهاالمطروحه بشرا أف يتوف 

تياذالتح تسهـ  ح صنس و  الصلبحياتلبعض منح العامميف  جػزء مػف الحػل  بميابػ القػرار" أو هػح " اا
القـرار  إتخـاذاً إذ أف لمشتم  ما أو لموق  مف المواق " مما يستمزـ تويى الحػذر وتقيػيـ البػدائل جيػد

ــأثر ب ــة و اليت ــة خبــرات الثقاف ــةالمعموماتي تػػدريب  إذ يجػػب  الســموكية لــدي متخــذى القــرارو  والميني
مػػػوائح الإداريػػػ  والماليػػػ  والالعػػػامميف عمػػػح الإلمػػػاـ بالمعمومػػػات والحقػػػائق المرتبطػػػ  بسياسػػػات العمػػػل 

 قرار صحيح دوف إنحراؼ     إتياذمف أجل والقانوني  

ــي فالمشــارك ــرار إتخــاذة ف بػػداء التسػػمح لمعػػامميف بالإ صػػاح عػػف وجهػػات  الق نحػػو الػػرأ  نظػػر واا
المعمومات والمعارؼ التح تساعدهـ عمح حػل مشػتلبت  وزيادتهـ بإمدادلمقترحات والأ تار الجديدة ا

القــرارات  إتخــاذمػػف صػػنس القػػرار مػػف يػػـ  الػػتمتف هيترتػػب عميػػممػػا  مناســبةالحمــول ال  وضــلالعمػػل 
المشػػارت  مػػف يػػلبؿ مهػػاـ الموتمػػه إليػػه الأداء بػػتمتػػس الفػػرد  كممــا   وبالتػػالحمحتػػرؼشػػتل ب النيائيــة

 عػػدـ أف وقػػد أشػػار الػػبعض إلػػح  العمػػل منظومػػ نجػػاح سػػاهـ ذلػػؾ عمػػح الفعالػػ  بػػيف أ ػػراد التنظػػيـ 
إذ  ؤهػـعمػح أدا اً بسػمذلؾ  يرضب  دايمح تمما أ لا يممكوف ممف لمقيود المحيط  بهـ  العامميفإدارؾ 
وتػذلؾ دعػػـ  ةوليئمســالنمــا يــأتي برغبـة المرؤوســين فـي تحمــل ا  التمكـين لا يمكــن أن يفـرض و  أف

 ( 3129؛ عبد الله  Hamid,2014  )جديدة صفوفلممرؤوسين ك الرؤساءوحماية وتأييد 
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 :(Quality of Work Life) جودة حياة العمل: المفاىيم والدعائم الأساسية ل 2/8
 العمــلطبيعػ  درجــة مـن درجــات التميـز فــي عمػل ومنهػا أنهػػا تعتبػر"تعػددت مفػاهيـ جػودة حيػػاة ال

ــب الإنســانيالعلبقػػ  بػػيف الموظػػ  وييئػػ  عممػػه التػػى ينتمػػح إليهػػا والترتيػػز عمػػى حيػػث  لمفػػرد  الجان
الشـعور البعض إلػى أنهػا " ذهبقد و  نحو تحسيف الأداء بالمنظم " والجماع  مما ييمق حال  الرضا

 ػح حػالتى اليػواب  يفانب المفسرة لمسموؾ الصحيح لمتعامل مػس العػامم ح ظل الجو  الوظيفي الأمانب
الػػوظيفح التػػح يشػػعر بهػػا العػػامموف نحػػو  الأمػػافو  الرضــا النفســيحالػػ  تمػػا أنهػػا تعتبػػر " والعقػػاب" 

أضػػاؼ أيػػروف بأنهػػا  قػػد مػػس إنعتػػاس أيػػر ذلػػؾ عمػػى أدائهػػـ الػػوظيفح"  عػػلبوة عمػػح ذلػػؾ ائفهـ وظػػ
مػا السمبح نحو مناخ العمل و قاً لما يشعر به العامموف ويروق  ح منظ وأ الإدراك الإيجابي"حال  مف 

الػػذ  يتحقػػق مػػف يلبلػػه التنميػػ   أحــد مــداخل التطــوير التنظيمــي""  ػػح حػػيف أشػػار الػػبعض بأنهػػا تهػػـ
العػػامميف إداريػػاً ومهنيػػاً ماديػػاً ومعنويػػاً؛ وبالشػػتل الػػذ  يػػنعتس عمػػى قػػدرات ومهػػارات لر ػػس مسػػتو  
وعمػح  عمػح الػولاء والإلتػزاـ التنظيمػح" الأيػراجي  والفاعمي  التنظيمي  ومف يػـ يعػود ذلػؾ الأداء والإنت

عبػػارة عػػف "الأوضػػاع السػػائدة  حيػػاة العمػػلالجانػػب الأيػػر؛  قػػد أشػػارت تعػػاري  أيػػر  إلػػح أف جػػودة 
 ػػح البيئػػ  التنظيميػػ  لمعمػػل والتػػح تػػدعـ العػػامميف نحػػو حصػػولهـ عمػػى العػػلبوات والمتا ػػ ت الماديػػ  

جػاء  وقػد ح بالمنظمػ "مهنػوالمعنوي  بالشتل الذ  يعزز مف رضاهـ الوظيفح ويسمح لهػـ بػالتطور ال
أيػػػروف بأنهػػػا "هػػػح مجموعػػػ  مػػػف العمميػػػات الميططػػػ  التػػػح تسػػػتهدؼ تحسػػػيف الجوانػػػب المػػػؤيرة  ػػػح 

ــة مــن المنظمــة حػػدوث التػػوزف بػػيف حيػػاة الفػػرد الشيصػػي  وحياتػػه العمميػػ ؛ بجانػػب  الجيــود المبذول
جػػراء التحسػػينات اللبزمػػ  التػػح تيفػػض مػػف أيطػػاءق وقمقػػه وضػػغوطه  ن جــودة حيــاة العمــللتحســي واا

حتراقػػه النفسػػح ؛ Seiede et al,2012؛  3119؛ جػػاد الػػرب  Sherman et al,1996) واا
 ( 3131؛ سمطاف   3129؛ البيار    3128؛ أبو حميد  3125ماضى 

تعزيـز  أ  نشػاا تمارسػه المنظمػ  بهػدؼ أنهػا"بتٌعـرف  عمـلحياة الجودة وتجدر الإشارة إلي أن 
مػف حيػاة العمػل تبػرز آيػار جػودة وينػاء عميػه تقدـ  ح مناخ العمػل" والنمو حيث ال الإنسانيةالكرامة 

بحيػث يػنعتس ذلػؾ اء القػرارات التػح يقػوـ بهػا المػدر  إتيػاذمشػارت  العػامميف  ػح  عاليػات يلبؿ زيادة 
تحظػى بإهتمػاـ أكبػر مػف الاهتمػاـ  والتػىكػوادر البشػري  والاسػتيداـ الأميػل لم الإنتاجيػ عمح تحسيف 

مرضػػا الػػوظيفح  ل اً ف والصػػح  النفسػػي  تجػػاق الوظيفيػػ  تحقيقػػالؤمػػالحاجػػ  لبػػالأمواؿ  هػػذا إضػػا   إلػػى 
 ( 3131)نصر 
باهتمػػػاـ تبيػػػر مػػػف الأكػػػاديمييف والميتصػػػيف بالعلبقػػػات عمػػػل حيػػػاة القػػػد حظػػػح موضػػػوع جػػػودة ل

أجػواء  إشػباعهـ بهػا تممػا تحسػنتوتـ تمما توا رت حاجات الا راد أنه " مف مسمم  مفادها  الإنساني 
ى إعـداد قـو يتميػل  ػح  حيػاة العمػلالهػدؼ الأسػاس مػف تحقيػق جػودة   ػإف لػذا"  بشتل أ ضػلالعمل 
مـن الـولاء درجات عالية  بداخميم تحفيزالذات مما يخم لمن الرضا والداف   كاف   لدييا قدر  عاممة 

جػودة تحديد  نحوف تحميل الأساليب التح تستند إليها الإدارة أ إذ  الأداءفي بداع وقدرة فائقة من الإ
حيػاة لتحقػق  تعتمػد عمػح ماهيػ  المزايػا التػح تػو رت Quality of work life (Qwl)حيػاة العمػل 

ذلػػؾ  ػػح تحقيػػق  سػػاهـالعػػامميف النفسػح  رضػػابالوظيفيػ  أ ضػػل لمعػػامميف    تممػػا تميػزت بيئػػ  العمػػل 
 باليػػػدماتحيػػػاة العمػػػل تأسيسػػاً عمػػػى ذلػػػؾ ذهػػػب أيػػروف إلػػػى ريػػػ  جػػودة و ؿٍ مػػػف الأداء مسػػتو  عػػػا

حيػاة  جػودةنوعيػ   ػإف وبالتػالح  و يرهػا  التر يهيػ   التيقيفيػ  و نشػط  الأالاجتماعي  والنفسػي  وممارسػ
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جػػراءات تشػػعر نظػػـ و  اسػػتيداـب اً لمعمػػلملبئمػػ منايػػاً تيمػػق  العمػػل  ػػح المنظمػػ   ـبػػأهميته العػػامموف اا
  الأ ضل دائماً   تقديــ عمح تحفزهو 

شراؼ متميػز  ومرتبػات ومزايػا  مناختو ر  تتطمبحياة العمل جودة  إف وأنطلبقاً مما تقدـ  جيد واا
التػػح تشػػجس إسػػتيداـ جهػػود الإدارة مػػف يػػلبؿ  مسػػف  حيػػاة العمػػل   وتتحقػػق جػػودة  ملبئمػػ ومتا ػػ ت 
  ساهمتهـ الفعال  عمى مستو  المنظم  تتل أكبر لمتأيير عمى وظائفهـ وم وااعطائهـ  رصالعامميف 

؛   Werther& Davis, 2002 ؛  Chiu & Shiou,2003؛  3116ح  انالقحطػػػ )
Anderson,1996 1992؛ Mayers,  ؛Havlovic 1991   ؛Kim,2014.) 

العمل بما  تافعف مد  تو ر العوامل البيئي  الجيدة والمحبب  وا من  بم حياة العملوتعبر جودة 
تػػو ر  ػػػرص النمػػػو المناسػػػب  والقيػػػاـ بممارسػػػ  أنشػػػط  إداريػػػ  مػػػس  لمعـــاممين ةالنفســـيالســـعادة  يػػدعـ

يعمػػػل عمػػػح زيػػػادة الرضػػػا الػػػوظيفح الػػػذ  تبػػػادر بػػػه الإدارة  بغيػػػ  تنميػػػ   تنظيمػػػىمتعػػػددة  ػػػح منػػػاخ 
ؾ لممنظمػػ     ويػػذل الإنتاجيػػ وتطػػوير الحيػػاة أينػػاء العمػػل وبمػػا يػػنعتس إيجابيػػاً عمػػى تحسػػيف الكفػػاءة 

تميػل الجهػود التػح تبػذلها المنظمػ  لتحسػيف جػودة حيػاة العمػل ممػا يتطمػب إجػراء حياة العمػل  جودة 
التغييرات والبحث عف أ ضػل الطػرؽ لتحسػيف بيئػ  العمػل وتيفػيض القمػق والضػغوا لػد  العػامميف  

إمـداد تمػديل يمتػف مػف يلبلػه  العمػل حيػاةجػودة الأير ينظػر الػبعض إلػى متونػات  جانبوعمح ال
منهػػا والمتا ػػ ت التػػح تنمػػح الأداء  ســمطةال صــلاحيات جــزء مــنرف و اوالمعــومــات العــاممين بالمعم

بشػتل عػادؿ مػػس الحفػاق عمػػى اسػتقرار الأ ػػراد الملبئػـ حسػػب الحالػ  المسػػتحق  مػنح التعػػويض أيضػا 
 وترامتهـ  مما يدعـ ويقػو  اليقا ػ  التنظيميػ  لممنظمػ   عػلبوة عمػح ذلػؾ رتػز الػبعضوالحفاق عمح 

 اجهػود مميمػو بػذلؾ  ويقصػدحيػاة العمػل جػودة   ى تحقيػق المنظم  بجانبعمى اشتراؾ جهات أير  
دارة المنظمػػ  لالعماليػػ  النقابػػات  شػػير وت  بيئػػ  العمػػلبر القػػرا إتيػػاذلمشػػارت   ػػح عمػػح االأ ػػراد حفػػز واا
نظػػـ  لػػح إسػػتجاب  المنظمػػ  لحاجػػات ومتطمبػػات العػػامميف بهػػا مػػف يػػلبؿ تػػو يرإحيػػاة العمػػل جػػودة 

الوظيفي  بوضوح أماـ لمعامميف بيئ   بعادالقرارات ورسـ الأ إتياذحري  المشارت   ح  لهـوآليات تتيح 
؛  Hunt 1992؛  ,Fields & Thocker 2:98؛Nadler& Lawler,1983    (العمػل

Sherman, et al,1996  8991؛Lau& May سػتناداً عمػح مػا تقػدـ  ( 3119؛ جػاد الػرب ؛ واا
لتقميػػػد  لموظػػػائ  لػػػـ يعػػػد تا يػػػاً لإشػػػباع حاجػػػات الأ ػػػراد؛ سػػػواء الأساسػػػي  منهػػػا أـ التصػػػميـ ا  ػػػإف

الحاجػػات العميػػا  مػػف أجػػل تسػػب قػػوت المعيشػػ   وينػػاء عميػػه تسػػعى المنظمػػات إلػػى تحقيػػق أهػػداؼ 
؛ والتػح تسػػهـ  ػػح تنميػػ  قػدرة المنظمػػ  عمػػى توظيػػ  حيػػاة العمػػل ميتمفػ  نتيجػػ  تبنيهػػا لبػرامج جػػودة 

أكيػر مرونػ   وولاءً   بشػري  القػدرة التنا سػي  لممنظمػ   وتػو ر قػو  مزايػاـ يعظجانب تبأشياص أكفاء 
 المشػػارتات الإيجػػابح لمممارسػػات الإداريػػ  و عاليػػ  الأيػػراعد العػػامميف عمػػح تعظػػيـ يسػػ بمػػاودا عيػػ ؛ 

سػتيدمها إالجهػود والأنشػط  التػح معظػـ تنػاوؿ حيػاة العمػل التنظيمي  ويمتف القوؿ أف مفهػوـ جػودة 
ف والاسػتقرار امتطمبػات الأمػل تحقيقػاً لمعػامميف  ميمػحإدارة الموارد البشري  بغػرض تػو ير حيػاة وظيفيػ  

 الأداء  عظيـ  ح إقتناص الفرص الملبئم  لتدائماً يسهـ الأمر الذ  الوظيفح 
مجموعػػػ   قائمػػػ  عمػػػححيػػػاة العمػػػل جػػػودة   قػػػد أشػػػارات دراسػػػات أحػػػر  بػػػأفوتأسيسػػػاً عمػػػح ذلػػػؾ 

نػػب التػػح تػػؤير عمػػى اتسػػتهدؼ تحسػػيف ميتمػػ  الجو  كاممػػ  الميططػػ  والمسػػتمرة والتػػحالعمميػػات المت
ح تحقػػق الأهػػداؼ الاسػػتراتيجي  التػػ وجميػػس الإسػػهاماتلمعػػامميف وحيػػاتهـ الشيصػػي   وظيفيػػ حيػػاة الال

العلبقػػات العماليػػ  التػػى تػػرتب  بمواجهػػ  مشػػتلبت  تبالعوامػػل التػػى تنمػػى مجػػالا والإهتمػػاـلممنظمػػ  
 ( Delaney&Huselid,1996) لتعاوف مس النقاباتالعماؿ وا
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حساسهـ بالمشاعر العامميف و ف ع دال هح ال العملتعتبر جودة حياة  الإطػارهذا  و ح رضا عف اا
سػػبب تإحساسػػهـ بالػسعػػػػػادة عػػف مشػػاعرهـ الطيبػػ   تدلػػ ػػإف التػػح ينتمػػوا إليهػػا   ومنظمػػاتهـوظػػائفهـ 

ويعػػد ذلػػؾ بميابػػ  المبنػػه الأولػػى  الأداء ؤد  إلػػح تعظػػيـذلػػؾ بػػدورق إلػػى يمػػق بيئػػ  عمػػل منتجػػ  ممػػا يػػ
أف هنػاؾ رؤيػ   هذا  ويتضح مف وزيادة قيم  الشرت  التح ينتموا لها الريحي تحقق لمنمو التنظيػػمى و 

إداري  جديدة تنصب عمى بيئ  العمل التى تشبس إحتياجات العامميف  وتو ر لهـ جودة حياة وظيفي   
القػدرة عمػح مواجهػ  العديػد مػف  ىهػحيػاة العمػل هتمػاـ بجػودة الإلػى زيػادة مف الأسػباب التػى أدت إو 

نيفػػاض الجػػودة  وشراسػػ  المنا سػػ   والحػػرص الشػػديد عمػػى إعمػػح سػػبيل الميػػاؿ؛ منهػػا المشػػتلبت  و 
بيئػ  ب الإنسػاني والعوامػل الاجتماعيػ   تدنى مستو  اليدماتيمق عميل دائـ؛ وتسرب العمال  نتيج  

 العمل  
 عمى الآتي: بالأعتمادحياة العمل مقومات جودة يمكن تحسين أن ما سب  ونستنتج م

  حياة العملجودة  البشري  بأهمي  برامجقوة العمل إدراؾ  -2
  التح تحا   عمح تفاءة الموارد البشري البرنامج متابع   -3
 ( 3119جاد الرب ) معنوياً ومالياً العمل برامج جودة حياة لدعـ الإدارة العميا  توجه -3
 الػػػذ  تييػػػرة ومتنوعػػػ  بالمنظمػػػ   الأمػػػرحيػػػاة العمػػػل بػػػرامج تحسػػػيف جػػػودة ف التغييػػػر البنػػػائح لإ  
مس منح صلبحيات إضا ي  أو حجػب  الياص إجراء التغيير  ح الوقت المناسب لمبرامج إلح يحتاج 

دارة  الجػػودة النوعيػػ تػػالإدارة بالمشػػارت  وحمقػػات  أيػػر  صػػلبحيات  الشػػامم  وتتطمػػب بعػػض  الجػػودةواا
بػػرامج اسػػتعداد الفػػرد عمػػح قػػوة العمػػل لمتوعيػػ  والتوجيػػه مػػف قبػػل الإدارة أو القسػػـ الميػػتص لبػػرامج ال

دوراً أساسػػػياً  ػػػح نجػػػاح بػػػرامج هيػػػ   التػػػح تمعػػػب  ير تبػػػرامج الالالتوعيػػػ  الصػػػحي  والسػػػلبم  المهنيػػػ  و 
 Heskett et؛Delaney&Huselid,1996؛ 8911Klein)حيػػػػاة العمػػػػل تحسػػػػيف جػػػػودة 

al,1997 )  ستنادا لما سب  تشير الباحثةو  الآتى: تحققحياة العمل جودة أن إلى  ا 
 تييئة المناخ البيئي الداعم للأداء.  
 عملالفرق و إشباع طموحات العاممين،  
 إتاحة فرص الترقي والتقدم الوظيفي 
 إحترام خصوصية وكرامة العاممين   
 الإنتاجيةتوفر متطمبات تحسين الكفاءة و  

 وآمنة.  توفير بيئة عمل صحية 
  الاستقرار الوظيفيدعائم  توفير 
 مواكبة التصميم الوظيفي م  المستجدات. 
 توفر العدالة للأجور والمكافآت، والحوافز  
 القرار إتخاذمشاركة العاممين فعمياً في  

 عمـل،حيـاة الودة ـجـ أبعـادتناولت  التىالدراسات السابقة إلى  وتأسيساً عمي ما تقدم يمكن الإشارة
 بالجدول التالي:  الموضحالنحو ي وذلك عم

 (4الجدول رقم )
 
 
 
 
 

 
 

 المصدر: من واق  الدراسات السابقة

 

 أبعاد جودة حياة العمل
 (2008التكامل الاجتماعي،  عدالة الأجور والمكافات ،والتعويضات ) جاد الرب ،  
 (2017؛ أبو حميد،  2020ظروف العمل الصحية والآمنة ، الاستقرار الوظيفي )نصر،  
 (. 2014؛ ماضى،  2018أبو عودة، ) التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية 
 (Ayesha Tabassum, 2012 ؛ Kim,2014 فرص تطوير القدرات البشرية ) 
 2008؛ مصطفي ، 2014، ماضى، 2016الأمان الوظيفي ، التقدم الوظيفي  )الشنطى 
 (Ahmadi & Salavati,2012 ) الإستقلالية ، المشاركة ، الانسجام في العمل 
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ستناداً عمي ما سب    الآتيـــة: بعادمن خلال الأ عملاة الـيودة حـج الباحثة ستعرضتوا 
 ( :The Balance Between Life and Work)التوازن بين الحياة والعمل  -1/2/8

تقــ  مســئولية بػيف متطمبػػات الوظيفػ  والحيػػاة الشيصػي  إذ  التــوازن تحقيػق  مػف الصػعوب  بمتػػاف
   الفرد يحدد مد  قدرته عمى الو اء بالإلتزامات الممقاة تحقي  التوازن عمى كل  من الفرد والمنظمة

نجػاز مػا هػو منػوا إليػػه ؛  عمػى عاتقػه مػف أسػرته وعائمتػه بمػا لا يػنعتس عمػػح العمػل الموتػل إليػه واا
عباء الوظيفي  المطموب  منه؛ وينػاء عميػه  ػإذا تػاف المنػاخ الأسػر  هػادئ إلػى حػد مػا  قػد لتغطي  الأ

الوظيفيػ  بنجػاح   هرتفاع الروح المعنوي  لمفرد  بل ويسػاعدة عمػى أدء متطمبػات حياتػإيسهـ ذلؾ  ح 
 ةوحياتـة الشخصـي في العملالتوازن بين حياة الفرد  عرفت منظمة الأمم المتحدةو ح هذا الصػدد 

 بشػتلوتزيد مف تفائهـ معمل التح تسهـ  ح زيادق تفاءة العامميف بالمنظم  الملبئم  ل يئ  البيمق ب" 
يرجػػػس إلػػػى عامػػػل  والعمػػػل" وذهػػػب ايػػػروف إلػػػى أف التػػػوازف بػػػيف الحيػػػاة القػػػدرات المهاريػػػ مػػػف  تػػػاؼِ 

رتفاع  ب عمػى ذلػؾ أف معنوياتػه ويترتػمسػتو  الصح  النفسي  لمفرد النابع  مف حال  رضاق النفسح واا
 ةزيػاد يػـعمى مواجه  تحديات العمػل وأداء المهػاـ والأنشػط  الياصػ  بوظيفتػه مػف  يتوف الفرد قادراً 

؛  Kim,2014؛   3125؛ ماضػػػػى   3129الإنتاجيػػػ  وتحقيػػػػق الإنسػػػػجاـ الػػػوظيفح )أبػػػػو عػػػػودة  
Ahmadi,2014 ) 

 (:Advancement Progress and Job) يفيـرقي الوظـلتلمتقدم وا الفرصإتاحة  -2/2/8
تأيذ المنظمات المتعمم  أهـ القرارات تجاق الترقح الوظيفح ضمف يطتها السنوي   وهو ما  

 وظائ بينهـ روح المنا س  لموصوؿ الى  يما وييمق العامميف الروح المعنوي   إرتفاعيحفز عمى 
تدريب العامميف أعمى مف الوظيف  الحالي  ويناء عمح ذلؾ  و ح ظل اليط  الرسمي  لمترقح يتـ 

المسئوليات والصلبحيات والسمطات   مفبهدؼ تأهيمهـ لوظائ  أير  جديدة  وذات نطاؽ واسس 
إذ أف الترقح الوظيفح ينمح لد  العامميف الشعور بالولاء والانتماء التنظيمح  وتمما تانت العمال  

ولي  والسمط   والأجر  درجات وظيفي  أعمى  ح المسؤ  شغمتطموح  وذات تفاءة عالي  الأداء تمما 
تخصيص وظيفة جديدة بأنها عبارة عف"  عرف الترقيةت  و ح هذا الصدد والحا ز المعنو   والماد   

الحالي  وبالر ـ مف صعويتها   تهبتيير مف وظيف لمفرد ذات صلاحيات وسمطات ومسؤوليات أكثر
وبالتالي  (3119 ؛ مصطفح  3125؛ ماضى  3127ولكنها تتميز بالراتب الأعمى")الشنطى  
 ي:ى الوظيفي فالأىداف التنظيمية المرتبطة بالترقي

 ذلؾ  ح زيادق الإنتاج  ستغلبؿواا ومهاراتها تحفيز العمال  عمى تطوير أدائها وقدراتها  -
متاناته  وضس الموظ  المناسب  ح المتان -   الملبئم  لقدراته واا
 التيطي  لمموارد البشري  بار الوظيفح المس يط استكماؿ مسيرة التيطي  الاستراتيجح وري   -
ير ذلؾ عمى تحقيق أهداؼ المنظم  أ مس إنعتاسيجابح عمى تحسيف أداء لمعامميف لإتايير اال -

 ( 3128  الشنطى؛ 3129ويموغ العامميف مرحم  الرضا الوظيفح )أبو عودة  
 : (  Job Stability) رار الوظيفيـالاستقالأمان و  – 3/2/8

تكيػػ  مػػس الظػػروؼ البيئيػػ  يتحمػػح بقػػدر مػػف المرونػػ  لم أف الموظػػ  عميػػه أفح إلػػ ذهػػب الػػبعض
والاسـتقرار لعمل وأف يتكي  مس جماعات العمػل ويػتلبئـ معهػا  وييمػق حالػ  مػف اليبػات با  محيطال

الوظيفح عف "بقاء الفرد  ح نفس المنظم  التح يعمل  الأمافلذاته  ويعبر مفهوـ الاستقرار و  النفسي
جػػودة  أبعػػادص مػػف أجػػر أو  يػػرق مػػف الحقػػوؽ الأيػػر " ويعتبػػر الاسػػتقرار الػػوظيفح أحػػد بهػػا دوف نقػػ

روح المعنويػ  وزادت يقتػه الػو ئػه نعتػس ذلػؾ عمػى أداإ الـوظيفي الأمانبحياة العمل وتمما شعر الفرد 
ل العمػػبسػػتمرار والبقػػاء للئ الإنسػػاني  جوانػػبالػػوظيفح أحػػد ال الأمػػاف  تمػػا يميػػل ةدار بػػالإتػػذلؾ و بذاتػػه 

يتولػػد ممػا ا يريف بػػويػرتب  ذلػؾ بالرضػػا عػف سػاعات العمػػل والأجػر و ػرص الترقػػح وعػف العلبقػات 
 السلبم  المهني  التح تحقق الصح  النفسي  والجسدي  لمعامميف   هعن
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الأمػف الػوظيفح بأنػه" أكيػر القضػايا المعاصػرة  منظمة التعـاون والتنميـة الاقتصـاديةوقد عر ت  
 بدايمػػهوالتػح تزيػػد مػف شػعور الفػػرد بأهميتػه وتيمػق حيػػاة العمػل لسػمات لجػودة إيػارة لمجػدؿ وأ ضػػل ا

؛ أبػو Ayesha,2012)ومػف يػـ يشػعر بالإمػاف والإسػتقرار الػوظيفح الرضػا والنفسػحت حػالاالكيير مػف 
 ( 3131؛ نصر  3128حميد 

 : معاممينالإداري ل تمكينلمممفاىيم والدعائم الأساسية لالإطار النظري  - 3/8
 :( Administrative Empowerment) مكين الإداري الت 

إيتمفػػػت مفػػػاهيـ التمتػػػيف وتنوعػػػت أراء ذو  الإيتصػػػاص ويرجػػػس ذلػػػؾ الايػػػتلبؼ إلػػػى طبيعػػػ   
 يـــةلغو دلائـــل كثيـــرة  ويمػػػ  تيدامها إسػػػ وحػػػدود  السػػػمط جػػػـحمسػػػتو  نػػػوع ت  و التيصػػػصالمجػػػاؿ و 
قػوة الذات سػمط  قػدر مػف ال تيويل بمعنى(  Power)تمم  )تمتيف( مف إذ عٌر تَ  التمكين لتعريف

ــة مــنح الســمطة "والػػذ  أشػػار بأنهػػا قػػاموس وبسػػتر تػػداوؿ مفهومهػػا مػػف يػػلبؿ رسػػمي   تمػػا ال عممي
مقيػػاـ بعمػػل لفرصػػ  ال بحيػػث يعطػػى لػػه Authorizeعػػيف السػػمط  إلػػى شػػيص م مػػنح" أو نونيــةاالق
المشػارت   ػح  فعػتولػدت  ج التحئاتالنأحد عبارة عف  هو " التمكين مصطمح   أما  Enableعيف م

تباع القرارات و   متطمبػاتانجػاز نحػو  وتشػجس دا عيػتهـ العامميف بحيث تحفزالتى العممي  الإجراءات اا
  لإمػػتلبؾ القػػدرة غػػز يزيػػد مػػف إدراكهػػـ لأهميػػ  العمػػل الػػذ  يمارسػػونه بحيػػث يتػػوف ذا مممػػا   العمػػل

س اأسػػالمعنــى المقصــود بإلــى  يرجــ نجػػد أنػػه وبالنســبة لمتمكــين الإداري أوالتنظيمــي والمسػؤولي   
" اليػػواب  المكافــآت(  أ  سػمط  الـتحكم مــن خــلال المركـز الــوظيفيأ   نونيػػ  )االقػوة أو السػمط  الق

العمميـة "ويشػمل مفهػوـ التمتػيف  المعرفـة والخبـرةوالعقاب "واليصائص والسمات الشيصػي   سػمط  
ذلػؾ بإزالػ  عوامػل أنعػداـ القػوة لتحقيػق   ويتػوف تخطـيط وتنظـيم وتوجيـو ورقابـةمػف  الإدارية كاممة

عػػف  تــوفير معمومــاتتهػػدؼ لتمتػػيف العػػامميف ومػػف يػػـ  وضــ  سياســات إداريــةالتمتػػيف مػػف يػػلبؿ 
وبالتـالي فقـد ذىـب الدا عي  الذاتي    وأييرًا التحفيز والإصرار عمى إتماـ المهاـ وتحقيػق الأهػداؼ  

ــين الإداري  ــي تعريــف التمك ــبعض إل ارة  ػػرؽ العمػػل  يمػػا يػػرتب  بالأعمػػاؿ اليوميػػ  بأنػػه" مػػنهج لإدال
ويسػػمح لهػػـ بالممارسػػات العمميػػ  لصػػنس القػػرار" وعمػػى الجانػػب ا يػػر أشػػار آيػػروف بأنػػه " لا يمتػػف 

نمػا يحتػاج الأمػر إلػى إدراؾ  الفػرد  لمظػروؼ وص  التمتيف باليبات أو التعميـ  ح جميس المواق  واا
ت السػػػموتي  التػػػى تتناسػػػب مػػػس بيئػػػ  المحيطػػػ  بالمنػػػاخ الممارسػػػا إتيػػػاذوالمواقػػػ  بنظػػػرة شػػػمولي  يػػػـ 

وأضاؼ البعض بػأف التمتػيف هػو "حالػ  ذهنيػ  ترجػس إلػى إدراؾ الفػرد وقناعتػه بمػا يمتمػؾ  التنظيمح"
سػػػتناداً عمػػػى ذلػػػؾ   ه نحػػػو ايتيػػػار الأ ضػػػل مػػػف الحمػػػوؿ"يػػػمػػػف قػػػدرات مهاريػػػ  ومعر يػػػ  ومعمومات واا

بػػراز الطاقػات  ػالتمتيف "يتطمػب تػػو ير منػاخ ملبئػػـ لتحقيػ  ػح القػدرة عمػػى تػل مػػف الكامنػػ  ق الػذات واا
تيػػاذصػػنس ؛ و  وجػػزء مػػف الصػػلبحيات مػػس قػػدر  وبالتػػالح  ػػالتمتيف "مػػرتب  بمسػػتو  السػػمط   القػػرار" اا

المسػػػتويات الإداريػػػ  بػػػالهرـ تا ػػػ  توزيػػػس المسػػػئولي  عمػػػى  هنػػػا يػػػتـالقػػػرار ومػػػف  إتيػػػاذمسػػػئولي  مػػػف 
؛ عبػػد الله  3127؛ بػػو بتػػر   Sherman et al ,1996) التنظيمػػح لحػػل المشػػتلبت اليوميػػ "

نحػػو الػػبعض  ى(  عػػلبوة عمػػح مػػا تقػػدـ  قػػد يطػػ3131؛ سػػمطاف  :312؛ مػػراد وسػػلبـ    3129
أنه" الإجػراء الػذ  يعطػى بمقتضػاق العػامموف  ػح عف  الأول منيا عبارةتقسـ التمتيف عدة مستويات 

الثــانى بمثابــة بينمــا تتجمػػح أينػػاء العمػػل"  التػػح ســمطة ومســؤولية حــل المشــكلات اليوميــةالمنظمػػ  
مشاركة العاممين بالمنظمـة فـي تحديـد بـدائل السياسـات المحققـة يشمل و  لمتمكينالمفيوم الواس  

تحقيػػق  تحمــل كامــل مســؤوليةمػػس  تحديــد أســاليب العمــل المناســبةالموضػػوع  وتػػذلؾ  للأىــداف
أنػه ضػرورة تحديػد أسػاليب ذهػب أيػروف ب قػد  كمسـتوى ثالـثاً الأهداؼ  أما بالمفهوـ الأكير اتسػاع

عمميـة التمتيف  ػ وبالتػالح وأطر العمل وااعطاء العامميف سػمط  أو مسػؤولي  تحقيػق أهػداؼ المنظمػ  
أداء متميـز بـذات مدخلات متنوعة تجرى عمييا عمميـات تشـغيمية لموصـول إلـى مخرجـات محـددة 
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 ػح  شـاركة بـين العـاممين والإدارة العميـاالم   ػالتمتيف و ػق هػذا المنظػور يشػير إلػى لإسعاد العمـلاء
ــةعػػف المنظمػػ    المعمومــاتأريعػػ  عناصػػر أساسػػي  هػػح:  التػػح تسػػاعد العػػامميف عمػػى  هػػـ  والمعرف

ــآتأعمػػالهـ   والمسػػاهم   ػػح الأداء الكمػػح لممنظمػػ   التػػح تحػػدد عمػػى أسػػاس الأداء  وأييػػرًا  والمكاف
  ويتفػق مػس المفهػوـ السػابق مػف يػر  أف المػديريف تجاق المنظمػ اا التح تؤير  ح أداء و  القرارات إتخاذ

يسػػتطيعوف تمتػػيف العػػامميف مػػف يػػلبؿ مشػػارتتهـ  ػػح المعمومػػات واسػػتبداؿ الهيتػػل التنظيمػػح بفػػرؽ 
   لمواجهتها لها واتعرضأف يالعمل ومتا أة العامميف عمى تقبل المياطرة التح مف المتوقس 

الحالات الدايمي  لمفرد  ويفترض أف إلى   ينظرمنظور معتقدات الدافعية أما التمتيف مف 
ف دوا س دايمي  ف يميلبا)القوة أو السمط ( المتأمتلبؾ ميل لتمتيف ا بعض إستعداداتالأ راد لديهـ 

التحتـ  ح ا يريف إضا   إلى وجود معتقدات أير  تتعمق بقدرة الفرد عمى التأيير  ح و لمتأيير 
يل مرتز التحتـ الدايمح أو اليارجح والشعور المتتسب الأحداث والتكي  مس المواق  والأ راد م

نعداـ القوة ويذلؾ  يتفق هذا الاتجاق مس النظرة الإدراكي  لمتمتيف  علبوة عمح ما تقدـ يعرؼ إب
  سعادهـلعملبء بهدؼ إاالذ  يرتز عمى درج  جودة يدم   اليدف النيائي لموظيفةالتمتيف بأنه 

بشتل متكا ئ مف المديريف إلى  والصلبحياتالمسؤولي  زء مف جومف يـ  التمتيف هنا يميل نقل 
  القرار إتخاذلممشاركة في سمطة صن  القرار ثم المرؤوسيف  ودعوة صادق  لمعامميف بالمنظم  

ويتوف المرؤوس مسؤولا عف جودة ما يؤديه وله الحري   ح ايتيار طرؽ تنفيذ المهاـ الميطط  
 يعتبر  وبالتالح  التمتيف ي تحميل المعمومات وصن  القراراتوالمشاركة فلبموغ أهداؼ المنظم  

 كوف عف  مسف  القيادات الإداري   التى تتاً مف اليقا   التنظيمي  وتعبير  لكونه جزءاً  ممارسة ثقافية
القيـ والمعتقدات الشيصي  والتنظيمي  والمعايير والممارسات المشترت  دايل المنظم  مجموع   مف

 & Mallak & Kursted,1996 Ron)اً بيقا   قوي  تميل لمتميز والنجاح والتح تحظى  الب
David,1998 ؛Jay& Rabindar, 1998 ؛ 3115عارؼ   ؛   Henry,2009  ؛ ممحـ

311: ) 
معر ي  قادرة عمح إدياؿ و عممي  جوهري  وتنطمق أهمي  التمتيف مف أهمي  المورد البشر  تقوة 

بتكارات متلبحق   لص  كل مف ال المنظم  أهـ أصوؿمف أصيل أصل  عنهولد تمما يتعديلبت واا
نتج مف قادة أحيانا ما يلمقيادة بالمنظم   لأف التأهيل و ستعداد يمتمكوف الإهؤلاء واليالث اليانح 
والتي سمبية النتائج ال تقتحقذلك لمف التأهيل والتدريب  المناسببالقدر وا مدراء ولـ يحظو رؤساء 
 أىميا :من 

 جودة القرارات. مستوى نخفاض إ 
 تدنى مستوى الأداء. 
 غياب الولاء 

 صعوبة إحتواء من حجبت عنيم الفرص. 
 مستوى الرضا ضعف 
 إنعدام الإنتماء 

يعتبرعاملًا   جودة القرارات الإداريةوبالتالح  التمتيف عمح حسب درج  مساهمته  ح مستو  
المعمومات القيم  بمعر   جميس  ونادراً ما يصل لممدراء المعمومات ذات حيوياً في نجاح المنظمة

بدائل المتعمق  بالقرارات بسبب الحواجز التى تمنس تد ق المعمومات لأعمى أو لأسفل ومف يـ حوؿ ال
الحواجز وبالتالح تمؾ يزيد مف بالمعمومات أوعدـ إلماـ المدراء بها  إف عدـ مشارت  المرؤوسيف 
  وعمح الجانب ا ير  العامميف القراراتوعية تحسين نلى ى ذلك إكمما توافرت جودة المعمومات أد

قوة بما لديهـ مف  هـ لمكيير مف مشتلبت العمل عمح دراي  ووعى بالحموؿ الملبئم  ويمتمكوف 
   ضلًب جيد رارق إتياذصنس القرار يؤد  إلى وبالتالح  مشارتتهـ  ح  المعرفة والخبرة والبصيرة

 والتح عادة القرارات إتخاذوالمشاركة في  المعنويةوسيمة تحفيزية لرف  الروح ف التمتيف أعف 
 الدراسات ذلؾ مف   وقد يبتالإنتاجي بما ينعتس عمى  تحسين الاتجاىات والعلاقاتتؤد  إلى 

 المؤسسىنتماء والولاء تحقيق الإالرضا الوظيفح و  التح تناولت مسبباتالبحيي  والأدبيات الإداري  
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؛ Bober Simans,1995؛ 3113يض وعواد  ؛ المب3114؛ أ ند   3115)مصطفح  
Quiw&Spreitzer,1997 8::2سويمـ  ؛)  

نطلبقاً مما سبق التمتيف تغييراً جذرياً لمتيمص مف اليقا   التقميدي  حيث الفصل بيف  عتبري واا
القرار بما يتفل استفادة المرؤوسيف مف الدا عي   إتياذالتيطي  والتنفيذ أو عدـ المشارت   ح 

 ناجح   وزيادة يق  المرؤوسيف بأنفسهـ جديدة  بيقا ات نجاز والتعمـ  لتنمي  قياداتللئالدايمي  
 الأسباب التالية:إلى  ويرج  إىتمام الباحثين والممارسين المتزايد بالتمكين الإدارى 

  مبكراً  عال  التمكين مكون أساسى لخم  قيادات سياس  إعتبار  -
 فعالي  تنظيمي  تالسمط  والرقاب  ات ممارس  بعض صلبحيمشارت  المرؤوسيف  ح  -
التمتيف الإدار   ػح تطػوير إساهـ  نحوحيو  الدور ال أكدتجماعات العمل لفرؽ و بناء اليبرات  -

 ق أهدا ها يحقتالمنظمات و 
التمتيف مرتكزاً أساسياً لمواجه  التحديات التح تواجه الإدارة المعاصرة ومف يـ التعامل  إعتبار

معمومات وتكنولوجيا المعمومات والجودة الشامم  وتطور الموارد البشري   مف مس العولم  ويورة ال
 يلبؿ ايتيار الاستراتيجيات الملبئم  لمتطبيق 

نتاجيػ  رتػزت إالمنظمػات الأعمػى تميػز أف سػمات أيبتػت  البحيي  الدراسات نتائجوالجدير بالذتر أف 
رضاء العمالعمح  عظمت مف قيم  الموارد البشري  و يارجح لدايمح واليل اتمتيف ويمق  رؽ العمل واا
التصػػػميـ التنظيمػػػح الحػػػديث لػػػذا توجػػػد إدارة اسػػػتراتيجي  لممػػػوارد البشػػػري  ترتػػػز عمػػػى  ػػػرؽ  تبمجػػػالا

 العمل والتصميـ الأ قح لمهيتل التنظيمح لزيادة نطاؽ الإشراؼ ودعـ سياس  التمتيف  
نطلاقا   الجدول التالي: الموضحة ب كين الإداري التم أبعادالدراسات السابقة  تناولتفقد من ىذا وا 

 ( 5الجدول رقم )
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 المصدر: من واق  الدراسات السابقة
ستناداً عمي   الآتية : بعادالتمكين الإدارى من خلال التركيز عمي الأ ما تقدم نتناولوا 

 : ( Devolution)  السمطة تفويض - 1/3/8
يف  ح المستويات الدنيا بحيث يحق له حري  منح بعض الصلبحيات لأحد المروؤسيقصد بها 
تياذالتصرؼ و  نجاز مهاـ بعينها متم  بها بشتل اا   و حسب الصلبحيات الممنوحه لهالقرارات  اا

نفيذها   وعلبوة عمح تامم  نتيج  تمباشر  وبالتالح تتـ ممارس  تمؾ المهاـ مس تحمل المسئولي  
 هت ح درج المرؤوسيفجزء مف سمطاته لأحد  ذلؾ أشار أيروف بأنها تعنى قياـ الرئيس بإعطاء

بشتل  عما يقوـ به مف أعماؿعف نتائج وظيفي  أو  ح مستو  إدار  أقل منه  بحيث يتوف مسؤؿ ال

 

 أبعاد التمكين الإداري 
 (2020رة ،  تفويض السمطة ،  التدريب ، القوة،  الإستقلالية  ) سمطان، دعم الإدا 
 (2019السمطة، التخصص، الموارد، الشخصية ) مراد وسلام،  
وضوح الغرض، الاعتراف، التقدير، المشاركة، الاتصالات، الفعالة، البيئة الصحية،  

 (2014؛ الحسينى وجلاب،  2013العدالة، الأنصاف )المسعود،
مشاركة بالمعمومات، حرية التصرف، الاستقلالية، إمتلاك المعرفة، العمل الجماعى، ال 

 (2018التحفيز ) ميمية وسناء، 
 (2009المعمومات ، الميارات المعرفة، القوة، المكافآت) ممحم،  
 (2009الإنفتاح، التبادلية، العلاقات، إمكانية الوصول التأثير) بدر الدين،  
 ( Ellis 2005ات، المعرفة، القوة )المشاركة بالمعموم 
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ف عمح و البعض بأنها عبارة عف إسناد بعض المهاـ لأشياص قادر  الى ذلؾ يراهإ إضا     تامل
 ( 3131؛ سمطاف   3129  ؛ عبد الله Ellis,2005تحمل المسؤلي  لفترة معين  )

يعػػػػد إمػػػػتلبؾ المعمومػػػػات : ( Information Exchanging)  لمعمومــــاتاتبــــادل  - 2/3/8
نجػاز المهػاـ بتا ػ  المسػتويات الإداريػ   إذ أف المعمومػ  أهػـ إ يترتػب عميػهوتوا رها  ح محي  العمػل 

إلى  المطروح  لموصوؿموارد المنظم  والتح يمتف مف يلبلها مشارت  ا يريف  ح مناقش  القضايا 
الحموؿ الملبئم   علبوة عمى ذلؾ  إف تو ر المعموم  تسمح للآ راد بالمشارت   ح التعبير عف أرائهـ 

  يػتتميػز بػه المعمومػات مػف أهم؛ لمػا  ػح المحػي  الإدار   تفاعمح يقا ى وظيفى إجتماعحويمق جو 
 اتسػػواء تانػػت معمومػػ  ح لممنظمػػه الجهػػاز العصػػب بميابػػ وتػػر  الباحيػػ  أف المعمومػػات  إسػػتراتيجي  

المرتكــز الــرئيس لعمميــات؛ رسػػميه أـ  يػػر رسػػمي ؛ أو تانػػت مهيتمػػ  أـ  يػػر مهيتمػػ  وبالتػػالح  هػػى 
تخــاذصــن  القــرار؛ ودعــم القــرار، و  ف تػػو ر المعمومػػات   ذات الصػػم  بالاعمػػاؿ اليوميػػه إذ أالقــرار.  ا 

يف العامميف مف الوصوؿ لمحموؿ المناسب  الادار  هو أساس تمتو عمح المستو  الوظيفح    بالمنظم
لمقضػػػايا  بعػػػد تحميمهػػػا وتفسػػػيرها بشػػػتل منهجػػػح وطػػػرؽ منطقيػػػ  ومػػػف يػػػـ الوقػػػوؼ عمػػػى نقػػػاا القػػػوة 

السػوؽ  المتميم   ػحوالضع  لكل البدائل المطروح  سواء مترتبطه بيئ  العمل الدايمي  أو اليارجي  
لبقػػػاً مػػػف هػػػذا الجانػػػب  ػػػإف تػػػو ر المعمومػػػات نطاا و و يرهػػػا  والمنتجػػػات والأسػػػعار والحصػػػص السػػػوقي 

أـ قرارات استراتيجي   تنفيذي الصحيح سواء تانت قرارات   ح المسار القرار إتياذتمتف العامميف مف 
(2005 Ellis 3125؛ ديوب    3128  عبد الرحمف عيسح؛ )  
 : ( Efficiency of Ability to Accomplish) القدرة عمي الإنجاز كفاءة  - 3/3/8

بالتعاوف مس المدراء والرؤساء  ح تيفي  الأعباء والإستعان  منظم  تسمح الإدارة لمعامميف بال
 ح الأداء ودق   ح الإنجاز بأف تسند لهـ بعض والجدارة ببعض المرؤوسيف ممف أيبتوا الكفاءة 

جانب الأير مف يق  العامميف بأنفسهـ و  يعززاليومي   الأمر الذ  العمل المهاـ والأعماؿ لأعباء 
   العامميف بتا   المستويات الإداري  والإدارة العميابيف  يما  المتبادل زيادة اليق  يعمل عمح 

عديدة ومتنوعة حول كل  تناولتو الدراسات السابقة من متغيراتوفي ضوء ما تم إستعراضو و 
العام الإطار إلى  ثةوالتمكين الإدارى تشير الباحعمل حياة الجودة المشاركة في إتخاذ القرار و من 

 التالي: الموضح بالشكلو الحالية  الدراسة نموذجمن خلال لبحث الحالي ا لمتغيرات
  (3الشكل رقم )
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 
 
 
  مقترحدراسة النموذج ال
 إعداد الباحثة المصدر: 

 
 التنلين

  
 الإداري

 

 المشاركة في إتخاذ القرار

 

 جـودة حيـاة الـعنل

 التوازن بين الحياة والعنل

 التقدم والترقي الوظيفي

 الاستقرار الوظيفي



 الدور المعدل للنشاركة في إتخاذ القرار في العلاقة بين جودة حياة العنل والتنلين الإداري
 ؛ القاهرة؛ مصرأكاديمية الشروق؛ بالمعلومات المعود العالي للحاسبات وتلنولوجيا؛ دكتورة/هدى لذند عبد العال لذند

526 
 

  =حدى انعيُت  فإٌ رنكُاء عهي وب
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(09.0)

2
 

 

 والأساليب الإحصائية:مجتم  الوالحدود وحجم  البحثمنيجية :  تاسعاً 
 :  منيجية البحث  - 1/9

  المنيج الوصفي: - 1/1/9
بالمصػػادر العمميػػ    ناالاسػػتعبتػػـ تحديػػد المفػػاهيـ النظريػػ  الأساسػػي  المرتبطػػ  بموضػػوع البحػػث  

بجانػػػػب   المحميػػػػ  والدوليػػػػ  العرييػػػػ  والأجنبيػػػػ  الػػػػدورياتالػػػػواردة ب المراجػػػػس يػػػػلبؿ الميتمفػػػػ  مػػػػف
 مفتػػػػػر الإدار  ل المعػػػػػارؼ المسػػػػػتجدةسػػػػػتيلبص لإ شػػػػػبت  الإنترنػػػػػت وذلػػػػػؾالرقميػػػػػ  بمصػػػػػادر ال

  المعاصر
  التحميمي: ءمنيج الإحصا- 2/1/9
محاور تعتس بعاد تالأ تتضمنقائم  الإستقصاء والتح عمى  بياناتى جمس ال ت الباحي  عتمدا 
تجاهػػات اسػػتجابات و المتعػػرؼ عمػػح  ػػح صػػورة رقميػػ  عرضػػت  التػػىلبحػػث الرئيسػػي  امتغيػػرات ال

  وتفسيرها مفروضل يتبارات الإحصائي الإ ومف يـ إجراء لمتغيراتنحو ا العين مفردات 

 حــــدود البحث : -2/9
  مكانية: حدود - 1/2/9

الدراس  الميداني  عمح عين  تتضمف  ئات متنوع  مف العامميف بشرت  بتروتريد وهػى  طبقت    
البتروليػػ  ووزعػػت الإسػػتمارات عمػػح عينػػ  مػػف العػػامميف تعتبػػر إحػػد  شػػرتات اليػػدمات التجاريػػ  

 الميتمف  بفروع الشرت  دايل محا ظ  القاهرة    الإداري  والوظيفحويات المستب
 حدود زمنية: - 2/2/9

 38/4/3132حتى  8/2/3131تمت الدراس  الميداني  يلبؿ الفترة مف 
تميمػػػت المتغيػػػرات التػػػح تعتػػػس الأبعػػػاد الرئيسػػػي  لمبحػػػث  ػػػح الحـــدود الموضـــوعية:  - 3/2/9

مسػتقل ؛ أمػا المتغيػر ال تر معدؿ" بينمػا جػودة حيػاة العمػل" ميمػالقرار تمتغي إتياذالمشارت   ح 
لمدراسػػات البحييػػ  الػػذ   المتغيػػر التػػابس  وتسػػتعرض الباحيػػ  نمػػاذج يػػلَ م  "التمتػػيف الإدار "  قػػد 

 :الجدوؿ التالح  ح الدراس  الحالي  بإستفادت منها 
 (6جدول رقم )

 الحاليمتغيرات البحث   ياتم الإستفادة منالدراسات التي  
 2014؛ ماضى،2014؛ الشنظى، 2008جاد الرب 

؛ نصر،  2020؛ البياري، 2018؛ أبو عودة ، 
2020  

 (المتغير المستقل)جودة حياة العمل 
 18-1العبارات : 

، عبد الله،  2017؛ وأبو حميدة،  2014ديوب،
 2020؛  سمطان،2018؛  ميمية وسناء،  2018

  ( تاب المتغير ) الالأداري  التمكين
 38 -19 :  العبارات

 ؛ 2017عيسى عبد الرحمن، 
 2019مراد وسلام ،

 القرار  إتخاذالمشاركة في 
  (المعدل المتغير )

 44 -39 : العبارات
 المصدر : إعداد الباحثة

 :والعينة مجتم حجم ال:  3/9
( مفػػردة 16740)هـ عػدد بمػػغالػذ  و  لميػدمات التجاريػػ  البتروليػ يتضػمف العػامميف بشػػرت  بتروتريػد 

   محا ظ  القاهرةب المتوا رة و قا لمبيانات
 : عينةال حجم – 1/3/9
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يـتلإ لإسـتخراج نتـائج المعادلـة الرياضـية الإحصـائيج التحميـل ئأثبتت نتـا  بػالتطبيق أنػه  :التـي إ جر 

مػػس  التواصػػلتػػـ وينػػاء عمػػح ذلػػؾ ( مفػػردة 487) قػػدر بػػػػيالعينػػ  حجػػـ أف تبػػيف حجػػـ المجتمػػس عمػػح 
 عػدةأيضا مف يػلبؿ  الالكترونى بأشتاؿ ميتمف  منها المقابلبت الشيصي  والتواصلات العين  مفرد
مػا ؛ أ  ةسػتمار إ (356)الاسػتمارات الصػالح   تبمغ إلح أف البياناتجمس  حتى يتـي  إلكترونبرامج 
 قػػد  حصػػائحالتحميػػل الإ حصػػمتيصوبػػالعرض عمػػح  العينػػ حجػػـ إجمػػالح % مػػف  76بنسػػب  يقػػدر 
  مدراس ل التحميل الإحصائحعمميات جراء هذق النسب  لإبصلبحي  أوصوا 

  :العينة محددات - 2/3/9
لميػػػدمات شػػػرت  بتروتريػػػد بات الميتمفػػػ  الإدار بػػػ العػػػامميفعينػػػ  مػػػف عمػػػح  الميدانيػػػ الدراسػػػ   طبقػػػت

 القاهرة  بمحا ظ التجاري  البترولي  

 :الاستقصاء قائمة - 3/3/9
اليػػانى المقيػػاس المتغيػػرات الرقابيػػ  بينمػػا  لقيػػاس ىالأولػػ ستقصػػاءللئئـ قػػواأريعػػ  الباحيػػ   إسػػتيدمت 

والمقيػػػاس ؛ التمتػػيف الإدار   التػػابسلممتغيػػر  اليالػػثالمقيػػاس و  جػػودة حيػػاة العمػػل؛ المسػػتقل لممتغيػػر
قيػػػاس ليتػػػرت يماسػػػح مل او قػػػوذلػػػؾ  القػػػرار إتيػػػاذالمشػػػارت   ػػػح وهػػػو  لمتغيػػػر المعػػػدؿيميػػػل االرابػػػس 
  البحثوأبعاد متغيرات  نحوالعين   مفرداتإتجاهات لتعرؼ عمح ا مف أجل ةتجاالإ

 :البيانات  م وأداة جالاحصائية  الأساليب:  4/9
 

 :المستخدمة تتمثل فيما يمي الاحصائية الأساليب   - 4/9//1
o ألفا"  ترونباخ معامل" تيداـػػسإب يباتال قياس 
o  بيرسوف  معامل الارتبااان  بإستيداـ الإستقصاء قياس الصدؽ الدايمح لأداة  
o   مقاييس التشتت والنزع  المرتزي   لقياس اتجاهات عين  البحث وتفسير النتائج 
o  الأبعادتجاق  نظر العين  المبحوي  الأهمي  النسبي  لمتعرؼ عمح وجهاتمقياس 
o  تجاق نوع العلبق  الإرتباا بيرسوف لقياس معامل  متغيرات  البيف مف حيث قوة واا
o ممتغير المستقل عمح المتغير التابسالعلبق  الإنحداري  لتأيير  لبيافى البسي  الإنحدار اليط 
o مستقم  عمح المتغير التابسالمتغيرات العلبقات الإنحداري  لمتأيير  لبيافالمتعدد  اليطى الإنحدار 
o  لتابس عمح المتغير ا اً تأيير الدايم   ح النموذح المتغيرات  لتحديد أكيرج؛ متدر ال المتعددالإنحدار
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 داة البحث وجم  البيانات :أ - 2/4/9

 (7الجدول رقم )
 

 عينة البحث عمي الدرجات الوظيفية حسب نسبة الإستجابة توزي 

 حجم الدرجات لوظيفية م
 المجتم 

 النسبة
 المئوية

حجم 
 العينة

 الردود
 السميمة

 نسبة
 استجابة

 %5 12 23 %6 1004 الدرجة الأولي 1
 %19 47 75 %20 612 الدرجة الثانية 2

 %53 130 184 %49 11733 الدرجة الثالثة 3

 %23 56 94 %25 4145 الدرجة الرابعة 4
 %65 245 376 %100 16740 الاجــــــمالي

 2020الجياز المركزى تقارير  إصداراتمن واق  المصدر: إعداد الباحثة 
 
 
 (4الشكل )

 ليةالتوزيعات العددية والنسبية لحجم عينة الدراسة الحا
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 الميدانية لمدراسةالمصدر : نتائج التحميل الإحصائي 

 



2021أكتوبر  الرابع ـالعدد  ـ( 22المجلد ) ـ لدلة البحوث المالية والتحارية

 

529 

 :لدراسة الميدانيةلإختبار فروض االإجراءات المنيجية  -عاشراً 
  اختبار الثبات والصدق: -1/10

نفػس  أنػه سػيعطى  أ نفسـو م  تناقضو وعدم المقياس ستقرارإ Reliabilityبانثباثيقصد       
 العين   ويمتف نفس تطبيقه عمى إذا تـ إعادة)اليبات معامل لقيم    مساو  عند إحتماؿ النتائج )وذلؾ
 تتراوح إذ  Alpha Cronbach's  كرونباخ -ألفا معامل باستيداـ الدراس  أداة ثبات التحقق مف

 الصػحيح الواحػد مػف قيمػ ال اقتريػت تممػا( وينػاء عميػه صػحيح واحػدو  - صػفر)بػيف   المعامػلقيمػ
  عالي  بدرج  وجود يبات ذلؾ  يعنى

المتغيـر إذ يميػل "كرونبـاخ:  (α)  باسـتخدام معامـل الدراسـة لمقـاييس الثبـات اختبار إجراء تموقد  
؛ تمػا 15: 1ترونبػاخ قيمتػه تسػاو    (α) معامػل  أف النتػائج" وأظهػرت عمـلالمستقل، جودة حياة ال

 أف بينمػا تبػيف  67: 1 قػد بمغػت " داري التمكين الإ -لممتغيرالتاب  ترونبػاخ "  (α) أف قيم  معامل 
ويػتلبح  أف القػيـ تتميػز بأنهػا مرتفعػ  جػداً ومقبولػ  ( 15: 1قيمته لبعد المشارت   ح إتياذ القػرار )

%(  وتأسيسػػاً 81)  (α) لأ ػػراض الدراسػػ   تمػػا أنهػػا أعمػػح بتييػػر مػػف الحػػد الأدنػػح المقبػػوؿ لمعامػػل 
  محعمى ذلؾ تتمتس أداة البحث باليبات الداي

  الدراسـة تقـيس مـا وضـعت لقياسـو أداة أف بػه یقصة ف Validityالصـدقعامػل  يمػا يتعمػق بأمػا 
 itydVali-Self الػذاتح الصػدؽالتحقق مف صدؽ الأداة بعدة أساليب منهػا حسػاب معامػل  ويمتف

لبعػد المشػارت   قيمتػه  أف تبػيفو  الدراسػ  لمقػاييس الػذاتى الصػدؽ إيتبارمعامػلتـم  ىـذا الصـدد فـيو
  تمػػا أف قيمتػػه لبعػػد 61: 1 جــودة حيــاة العمــلجػػودة لبعػػد ( وبالنسػػب  956 1ح إتيػػاذ القػػرار ) ػػ

 تمػػؾعمػػى  وتعػػد هػػذق القيمػػ  مرتفعػػ  ومقبولػػ  لأ ػػراض الدراسػػ   وينػػاءً  81: 1  التمتػػيف الإدار  
 المتغيػراتالدراسػ  مػف يػلبؿ نتػائج  لأداة والصػدؽ اليبػات تحقػق عمػى الاسػتدلاؿ يمتػف النتػائج
 ( 9بالجدوؿ رقـ ) ضح المو 

 (8جدول رقم )
  والصدق الداخمي  نتائج معامل الثبات 

 معامل الثبات العبارات البحث متغيرات م
(Alpha) 

الصدق 
 الداخمي

 0.953 0.910 5 التوازن بين الحياة والعمل 1
 0.860 0.740 6 التقدم والترقي الوظيفي 2
 0.920 0.848 7 الاستقرار الوظيفي 3
 0.951 0.905 7 لمعموماتال بادت 4
 0.936 0.877 6 تفويض السمطة 5
 0.938 0.881 6 كفاءة القدرة عمي الإنجاز 6
 0.845 0.904 7 القرارات إتخاذالمشاركة في  7

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لمبيانات
  (α) ل ويتضػػػػح مػػػػف الجػػػػدوؿ السػػػػابق أف معػػػػاملبت اليبػػػػات لمتغيػػػػرات الدراسػػػػ  بإسػػػػتيداـ معامػػػػ

ا يعتػس يبػات ممػ%( 2: % ػػػ 58بػيف ) ت( ترواحػ Cronbach's Alpha:Scale ترونبػاخ )
أف  وبمػػػا  البحػػثتبيػػر لأداة القيػػاس ويعػػػد ذلػػؾ عػػاملًب مطمئنػػػا نحػػو يبػػػات إتجاهػػات مفػػردات عينػػػ  

  المتغيرات؛  هذا يؤتد تميز المقياس بدرج  مرتفع  مف اليبات  ح جميس  عالي   (α) معاملبت 
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  الميدانيةلدراسة انتائج تحميل  - 2/10
 :القرار إتخاذممشاركة في لالأىمية النسبية و حصاءات الوصفية الإنتائج  1/2/10

 

 (9) جدول رقم

 القرار  إتخاذالمشاركة في  متغيرلوالأىمية النسبية الإحصاءات الوصفية  
 Mean انعوايم

Std. 

Dev 
RANK 

Relative 

Index 

Importance 

level 

ا
ي 

 ف
كت

ار
ش

نً
ار

خ
إح

 
ار

قر
ان

 X39 3.85 1.108 2 0.77 H_M 

X40 3.80 1.071 4 0.76 H_M 

X41 3.85 1.122 3 0.77 H_M 

X42 3.77 1.054 5 0.75 H_M 

X43 3.93 1.057 1 0.79 H_M 

X44 3.40 1.378 6 0.68 H_M 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائي لمبيانات
 

فيما يتعم  بالمشاركة في : ( بالجدول الساب RIIمية النسبية )الأىمؤشر وبالنظر لنتائج 
( % :8 -%    79) بيفما ترواحت و قاً لإستجابات العين   الأهمي  النسبي  نجد أف القرار إتخاذ
حيث ( 55) لفقرة بالنسب  لحرص الادارة عمح مشارت  موظفيها  ح إتياذ القرار  يما ييص اوذلؾ 

وعمح ( 489 2( ويإنحراؼ معيار  )51 4متوس  حسابح )بوذلؾ ( 79 1بمغت الأهمي  النسبي  )
( 168 2يإنحراؼ معيار  )و  (4: 4يساو  ) (54مفقرة )الجانب الأير نجد أف المتوس  الحسابح ل

وذلؾ بالنسب  لمنح لمعامميف  رص  التعبير عف إبداء الرأ  %( 79) قد بمغت أهمي  نسبي وب
 إذ تلبهما مرتفس لمفقرتيف  الجدير بالذترأف المتوس  الحسابحو ل  بمقترحاتهـ  ح حل مشتلبت العم

 إستجاباتدرجات ويعنى ذلؾ أف  4( أ  أعمح مف 4: 4 –51 4بيف ) المتوسطاتترواحت 
أف الشرت  تحرص ب  يما يتعمقالموا ق  تميل نحو أعمح مف الدرج  المتوسط  حيث مفردات عين  
بمهاـ العمل؛ مما  لمقياـ هـسات التفويض وتكمي  بعضح مهارت وممار عم العامميف عمح تدريب
 تما؛ ودق بسرع   تمؾ المهاـ نحو نجازوالإداء الواجبات والمهاـ الوظيفي  الدق   ح أتولد عنه 

ييمق  يما ؛ الأمر الذ   القرارات المرتبط  بوظائفهـب عمقت  موظفيها  يما يتسمح الإدارة بمناقش
 متبادؿ  التعاوف لاو يق  البينهـ وييف الإدارة 
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 :لجودة حياة العملمتغير والأىمية النسبية الإحصاءات الوصفية نتائج  2/2/10
 (10) جدول رقم

 لمتغير جودة حياة العملالإحصاءات الوصفية والأىمية النسبية  

 انعوايم الأبعاد

 
Mean 

Std. 

Dev 
RANK 

Relative 

Index 
level 

 ٍ
بي

 ٌ
از

و
نخ

ا

م
عً

ان
و
ة 

يا
ح

ان
 

X1 3.81 1.090 2 0.76 H_M 

X2 3.78 0.918 3 0.76 H_M 

X3 3.69 1.009 4 0.74 H_M 

X4 3.69 1.095 5 0.74 H_M 

X5 3.87 1.111 1 0.77 H_M 

و 
قذ

نخ
ا

 

ي
يف

ظ
و
ان
ي 

رق
نخ

وا
 

X6 3.84 1.078 2 0.77 H_M 

X7 3.24 1.395 6 0.65 H_M 

X8 4.07 0.939 1 0.81 VH 

X9 3.68 1.162 3 0.74 H_M 

X10 3.58 1.218 4 0.72 H_M 

X11 3.42 1.280 5 0.68 H_M 

ر 
را

خق
س

لا
ا

 

ي
يف

ظ
و
ان

 

 

X12 2.91 1.203 6 0.58 M 

X13 3.79 1.081 4 0.76 H_M 

X14 3.79 1.037 3 0.76 H_M 

X15 4.31 1.272 1 0.86 VH 

X16 2.54 0.951 7 0.51 M 

X17 3.78 1.086 5 0.76 H_M 

X18 3.89 1.094 2 0.78 H_M 

 بياناتالمصدر:نتائج التحميل الإحصائي لم
( RII)الأىـمية النسبية مؤشر نتائج مف ضح إت بعد التوازن بين الحياة والعمل:لبالنسبة  -)أ( 

أنهما لفقرتيف ا مف يلبؿويتلبح  ( 6)و( 5) ةلكل مف الفقر %( 88% ػ 85) بيف أنها ترواحت
ة الإدارة لمظروؼ الأسري  والشيصي  لمعامميف امراعمما يشير إلح مرتفع  أهمي  نسبي   حققا

عمح ذلؾ يدؿ و المستويات الإداري  بتا   العامميف عمح تطويرهـ مهنيا وتدريب هؤلاء وحرصها 
مدادهـ ب  لموظفيها مهارات المهني التطوير وااهتمامها بوعى الإدارة  مزيد مف  رص التعمـ الفرد  واا
وبما ( 1:6 2بإنحراؼ معيار  )( :7 4أدنى متوس  حسابح )هرت النتائج أف ظتما أ والجماعى 

أهمي   (6بينما حققت الفقرة ) (5تاف مف نصيب الفقرة) حيث( %85) بمغت أهمي  نسبي ب يقدر
 الأمر الذ  (222 2معيار  ) ( بإنحراؼ98 4متوس  حسابح )عند أعمح %( 88نسبي  قدرها )

تعمل زيادة الفرص التح  تعمل عمحالشرت   أف يثمف ح مفردات العين ل يجابحالإتجاق الإيعتس 
   موظفيهاتحقيق التوازف بيف الحياة والعمل لد  عمح 

( RII) النسبيةالأىـمية مؤشر نتائج تلبح  مف  التقدم والترقي الوظيفي : بعدلبالنسبة  -)ب(
أدنى عمح  (8الفقرة ) حزتحيث ( 9)و( 8) تيف%( لكل مف الفقر 92% ػ 76بيف ) وحتترا هاأن

بينما  ؛%(76أهمي  نسبي  )ساو  وبما ي( 4:6 2بإنحراؼ معيار  ) ( وذلؾ35 4متوس  حسابح )
  يتضح ( حيث:4: 1معيار  ) ( ويإنحراؼ18 5حسابح )المتوس  قيم  لمأعمح حققت  (9الفقرة )
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مما يشير إلح %( ؛  92درجات وذلؾ عند أعمح أهمي  نسبي  قدرها ) 4أف المتوسطات أعمح مف  
  الك ء  ح ا عمح وضس الموظالذ  يعتس قدرة الإدارة العمي الأمر موا ق  معظـ مفردات العين  

 قياداتالإداري  والبشري ؛ وذلؾ بجانب إلتزاـ مهارت  و لإمتاناته المهني  و قاً الوظيف  المناسب  
 يفسر مد ما م ويبراتهـ العممي تتلبئـ مس مؤهلبتهـ العممي   ح وظائ   موظفيهاالشرت  بتستيف 

   بالشرت  الوظيفح لمعامميفوالتقدـ  التطور
أنهػػا ( RIIمؤشــر الأىـــمية النســبية ) تبــين مــن نتــائج  :الــوظيفي تقرارــــسالإلبعــد بالنســبة  -)ج(

حظػت بأهميػػ  والتػح ( 26( والفقػػرة )27%( لكػل مػف الفقػرة )97% ػ 62) نسػػبتى  بػيفمػا  تراوحػت
حققػػت بينمػػا  عػػدد النقابػػات وتعػػدد مطالػػب العػػامميف بالشػػرت ويرجػػس ذلػػؾ إلػػح ت (%97)قػػدرها نسػػبي  
رضػا العػامميف عػف حيث تعتبػر مرتفعػ  جػدا ممػا يفسػر  لؤهمي  النسبي مستو  متوس  ل( 27الفقرة )

 ؛يػػرالجانػػب الأوعمػػح   التأمينػػات الاجتماعيػػ ؛ والتعػػويض المناسػػب  ػػح حػػالات الإصػػاب  والحػػوادث
وبمػػػا يػػػواز  ( 62: 1بػػػإنحراؼ معيػػػار  ) (65 3)درجتػػه بمغػػػت أف أدنػػػى متوسػػػ  حسػػػابح  تلبح يػػ

 قػػػد حققػػػت أعمػػػح ( 26( بينمػػػا الفقػػػرة )27نصػػػيب الفقػػػرة )ب وذلػػػؾ  يمػػػا يتعمػػػق%( 62أهميػػػ  نسػػػبي  )
 بمغػػػػتأهميػػػػ  نسػػػػبي  ( وب383 2( بػػػػإنحراؼ معيػػػػار  )42 5درجتػػػػه ) وقػػػػد بمغػػػػتمتوسػػػػ  حسػػػػابح 

تػػدعـ النقابػػات العماليػػ  تـ عمػػح أف هقمػػوا نحػػو  مفػػردات العينػػ إتجاهػػات ذلػػؾ يعتػػس حيػػث %( 97)
 ػػػح النفسػػػح  الأمػػػافويترتػػػب عمػػػح ذلػػػؾ شػػػعور العػػػامميف بالشػػػرت  ب ؛ لمعػػػامميف  ػػػح قطاعػػػات ميتمفػػػ 

  الوظيفح عمح المد  الطويل  الاستقرارالأمر الذ  يحقق  العمل
 التمكين الإداري  النسبية لمتغيروالأىمية نتائج الإحصاءات الوصفية  3/2/10

 ( 11م )جدول رق
 والأىمية النسبية لمتغير التمكين الإداري الإحصاءات الوصفية 

 Mean Std. Dev RANK العوامل الأبعاد
Relative 

Index 

Importance 

level 

ات
موم
لمع
ل ا
باد
 X19 3.83 1.014 4 0.77 H_M ت

X20 3.71 1.150 5 0.74 H_M 

X21 4.01 0.882 2 0.80 VH 

X22 4.02 0.882 1 0.80 VH 

X23 3.86 1.156 3 0.77 H_M 

X24 3.62 1.137 7 0.72 H_M 

طة
سم
ض ال

فوي
 X26 3.57 1.261 5 0.71 H_M ت

X27 3.87 1.103 2 0.77 H_M 

X28 3.79 1.107 3 0.76 H_M 

X29 3.25 1.385 6 0.65 H_M 

X30 3.71 1.109 4 0.74 H_M 

X31 3.98 0.992 1 0.80 VH 

جاز
الإن
ي 
 عم
درة
 الق

X32 3.92 1.095 1 0.78 H_M 

X33 3.69 1.088 3 0.74 H_M 

X34 3.60 1.171 4 0.72 H_M 

X35 3.60 1.249 5 0.72 H_M 

X36 3.86 1.040 2 0.77 H_M 

X37 3.49 0.973 6 0.70 H_M 

 المصدر:نتائج التحميل الإحصائي لمبيانات
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 )أ( بالنسبة لبعد تبادل المعمومات :
%(  ويعنى ذلؾ 91% ػ 83بيف )ما  تترواح اأنه( RIIؤشر الأىمية النسبية )أشارت نتائج م -

( ويرجس ذلؾ إلح شفا ي  الإدارة نحو تو ير 33( و )35أف الأهمي  النسبي  مرتفع  لمفقرتيف )
 إتياذمما يساعد عمح تنفيذها  البيانات والمعمومات اللبزم  لمعامميف لتيسيرالأعماؿ المطموب

نجاز قرارات صائب   ح  قد ترواحتبدق  ؛ لذا يتبيف مف جميس المتوسطات أنها هاـ الم العمل واا
المستقصح منهـ  اتأستجاب يشير ذلؾ إلح درجات  4( وبما أنها أكبرمف 13 5ػػ73 4بيف )ما 

 بأف الشرت  تو ر قدر تاؼ مف المعمومات التح تمتنهـ مف تحقيق انجازات العمل 
( وبما يقدر 84: 1( بإنحراؼ معيار  ):5 4  حسابح )تما أظهرت النتائج أف أدنى متوس -

( أهمي  2( بينما حققت الفقرة )7%( حيث تاف مف نصيب الفقرة) 81بأهمي  نسبي  بمغت )
( الأمر 248 2( بإنحراؼ معيار  )73 4%( عند أعمح متوس  حسابح )89نسبي  قدرها )

تبادؿ المعمومات  ما بينهـ نحويالتعاوف    حالذ  يعتس الإتجاق الإيجابح لمفردات العين  
 الاتجاقمل  ح إنجاز مهاـ الع عمح سهـ  ح منح العامميف المزيد مف  رص القدرةالذ  يُ  بالشتل

 الصحيح 
 )ب( بالنسبة لبعد تفويض السمطة :

%( ويعنى 91% ػ 76بيف )ما أنها ترواحت ( RIIالأىمية النسبية )نتائج مؤشر تضح من إ -
( حيث إف جميس متوسطات هذا المتغير 42( ؛ ):3  مرتفع  لمفقرتيف )ذلؾ أف الأهمي  النسبي

درجات مما يعتس إتجاق إيجابح بالموا ق   4( أ  أعمح مف 9: 4 –36 4بيف )ما ترواحت 
بعض السمط  للبدارييف تفويض تمنح العامميف بعض الصلبحيات مف يلبؿ عمح أف الإدارة 
 المهاري  العامميف درات ق ح تنمي  وتطوير  مساهم حل مشتلبت العمل  المممارسات بهدؼ

( وبما يقدر 496 2( بإنحراؼ معيار  )36 4وقد تلبح  مف النتائج أف أدنى متوس  حسابح ) -
( 2( بينما حققت الفقرة ):3مف نصيب الفقرة) ت%( حيث تان 76بأهمي  نسبي  قد بمغت )

( 3:: 1نحراؼ معيار  )( بإ9: 4%( عند أعمح متوس  حسابح ) 91أهمي  نسبي  قدرها )
عامميف ال تشجس الأكفاء مفأف الشرت  الأمر الذ  يعتس الإتجاق الإيجابح لمفردات العين   ح 

تفويض بعض السمطات لمعامميف الأكفاء ممف يتحمموف ممارس  أدوات التدريب عمح فرص ب
   ح الوقت المناسب بدق  عالي لقدرة عمح إنجاز مهاـ العمل المسؤلي  نحو ا

 ( بالنسبة لبعد كفاءة القدرة عمي الإنجاز :)ج
%(  ح جميس 89% ػ 81بيف)ما  وقعت ( أنياRIIالأىمية النسبية ) مؤشر نتائج أظيرت -

بيف  نحصرمرتفع   وبالنسب  لممتوسطات نجد أنها ت النسبية قرات المتغير أ  أف الأهمي  
البحث عمح أف عين   موا ق  مفردات مما يدؿ عمحدرجات  4( أ  أعمح مف 3: 4 –:5 4)

نجازة بدق  و قا لسياسات  إجراءات سهـ  ح تسهيلي موظفيها بما الشرت  تأيذ بمقترحات العمل واا
 ولوائح الشرت  

( وبما يقدر 84: 1( بإنحراؼ معيار  ):5 4النتائج أف أدنى متوس  حسابح )وقد أوضحت  -
( أهمي  43حققت الفقرة ) ( بينما48%( حيث تاف مف نصيب الفقرة) 81بأهمي  نسبي  بمغت )

( الأمر 1:6 2( بإنحراؼ معيار  )3: 4%( عند أعمح متوس  حسابح )89نسبي  قدرها )
معمومات التبادؿ ب يما بينهـ  هـلمفردات العين   ح تعاون  الإيجابي اتالذ  يعتس الإتجاه

 معمل ات المطموب  لنجاز الإالمزيد مف  تحقيقبالشتل الذ  يُسهـ  ح 
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 : الأولانرئيس انفرض إخخبار صحت  ائحَخ 4/2/10
توجد علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين جودة حياة العمل لمعاممين بشركة بتروتريد لمخدمات  -

 قسم ىذا الفرض إلى الفروض الفرعية الآتية:ينو  والتمكين الإدارى؛التجارية البترولية 
 .والتمكين الإدارى العمل و حياة الي توجد علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين التوازن ف -أ 
 والتمكين الإدارى.توجد علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين الترقي الوظيفي لمعاممين  -ب 
 والتمكين الإدارى.توجد علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين الاستقرار الوظيفي لمعاممين  -ج 

  (12) جدول رقم
 المتغيرات بين بيرسون  الإرتباطلعلاقات معاملات مصفوفة ال

 7 6 5 4 3 2 1 المتغيرات

 ةجود
لح

ا
نل

الع
اة 

ي
 

            1 التوازن بين الحياة والعنل-2

550. التقدم الوظيفي-2
**

 1          

Sig. 0.000            

464. الاستقرار الوظيفي-3
**

 .543
**

 1        

Sig. 0.000 0.000          

دار
الإ

ين 
نل

الت
 ي

419. تبادل المعلومات   -4
**

 .571
**

 .791
**

 1      

Sig. 0.000 0.000 0.000        

531. تفويض السلطة-5
**

 .486
**

 .695
**

 .653
**

 1    

Sig. 0.000 0.000 0.000 0.000      

319. الإنجازكفاءة القدرة علي  -6
**

 .202
**

 .252
**

 .166
**

 .483
**

 1  

Sig. 0.000 0.001 0.000 0.009 0.000    

كة
شار

الم
 

 1 **295. **630. **671. **677. **431. **596. القرار  إتخاذالمشاركة في -7

Sig. 0.009 0.000 0.008 0.000 0.003 0.002   

 المصدر : نتائج التحميل الإحصائي
ستناداً عمي   نستعرض الآتي:الساب   بالجدول ةموضحالنتائج الوا 

  :الاوللفرعى االفرض نتائج  – أ
طردي  بيف إرتباا أنه يوجد علبق  بالجدوؿ السابق بيرسوف نتائج معاملبت الإرتباا  إتضح مف -

   %2مستو  معنوي  أقل مف بوذلؾ  (والتمكين الإدارى التوازن في الحياة والعمل )ف االمتغير 
العمل ب هسئولياتمالتو يق بيف و لتوازف قدرة الفرد عمح تحقيق ا زادتتمما ح أنه إليشير مما 

ح عمح تفاءته  يالاتجاق  نفسإنعتس ذلؾ  ح حياته الشيصي  و ته تجاق وأسر  هومسئوليات
ا يريف  ح تداوؿ  والتعاوف والتنسيق مس الزملبء والرؤساء وبالتالح مشارت الإنجاز   

بداء الرأ   يما ييص صنس القرارات ذات الصم  بمجاله  العمل  الوظيفح  حالمعمومات واا
علاقة إرتباط طردية  توجد  أنو:صحة ىذا الفرض ويمكن القول  ثبتي ؛ ذلؾوي منسوب إليه ال

 %.1مستوى معنوية أقل من بوالتمكين الإدارى لمعاممين الحياة والعمل  فيبين التوازن قوية 
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 الفرض الفرعى الثانى:نتائج  - ب
)التقدـ  اا طردي  بيف المتغيريفأنه يوجد علبق  إرتببيرسوف  مف نتائج معاملبت الإرتباا تلبح  -

مح ع يدؿمما %   2وذلؾ عند مستو  معنوي  أقل مف ( والتمكين الإدارى الترقي الوظيفي أو
بمنح رت  إهتماـ الش تمما أشار ذلؾ إلحلمعامميف ترقى الوظيفح التقدـ وال ت  رصزادأنه تمما 

المساح  الكا ي  مف  حهـمنو ـ هـ مف يلبؿ رؤسائهتطوير موظفيها  رص التقدـ والنمو الوظيفح ب
القرار ويعد ذلؾ  إتياذنياب  عف رؤسائهـ ومشارتتهـ  ح ممارس  بعض المهاـ بلتفويض يلبؿ ا

  أعمح وظائ تستيف  ح التح تزيد مف مهارات العامميف عند الأحد أساليب التمتيف الإدار  
بين التقدم موجبة ة علاقة إرتباط طردي توجد أنو:صحة الفرض ب ثبتيويناء عمح ما تقدـ 
 %.1مستوى معنوية أقل من بوالتمكين الإدارى لمعاممين والترقي الوظيفي 

  الفرض الفرعى الثالث:نتائج  - ج
الوظيفي الاستقرار )أنه يوجد علبق  طردي  بيف متغير  بيرسوف  معاملبت الإرتباانتائج أشارت  -

و ح هذا الصدد تشير الباحي   % ؛2 معنوي  أقل مفمستو  عند  (ين معامملإداري لا تمكينالو 
أف الشعور بالأماف يؤد  إلح إحساس الفرد بالإستقرار الوظيفح ومف يـ ترتفس الروح المعنوي  
لمفرد الأمر الذ  يسهـ  ح زيادة الإنتاجي  وينعتس ذلؾ عمح تحسيف الأداء  ح العمل نتيج  

؛ حيث القدرة عمح الإنجاز  ح العمل شعور الفرد باليق  لإمتلبكه المهارات واليبرات الكا ي  
أكثر علاقة طردية  توجد :وبالتالي ؛ يثبت صحة الفرض بأنووالتمتيف الإدار  لمعامميف  

 %.1والتمكين الإدارى لمعاممين عند مستوى معنوية أقل من بين الإستقرار الوظيفي إرتباطاً 
 : الأول كما يميالفرض الرئيس يثبت صحة سالفة الذكر بعاد الفرعية لأانتائح مي وتأسيساً ع

توجد علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين جودة حياة العمل لمعاممين بشركة بتروتريد   -
  %.1بمستوى معنوية أقل من  لمخدمات التجارية البترولية والتمكين الإدارى 

 الثاني : الرئيس الفرض نتائج صحة إختبار  5/2/10
القرار لمعاممين بشركة  إتخاذعنوية بين المشاركة في توجد علاقة إرتباط ذات دلالة م  -

 .الإدارى  بتروتريد لمخدمات التجارية البترولية والتمكين
 : الثانىالفرض الرئيس صحة إختبار نتائج  - 
أشارت نتائج معاملبت الإرتباا بيرسوف أنه يوجد علبق  طردي  أكير إرتباطاً بيف متغير   -

من حيث  تبادل المعمومات ؛ وتفويض  لتمكين الإداري لمعاممينالقرار وا إتخاذ)المشاركة في 
تشير  وهنا% ؛ 2مستو  أقل مف ب (وذلك عمي التوالي  السمطة ؛ وكفاءة القدرة عمي الإنجاز

القرار لها دوراً إيجابياً  ح تحسيف الأداء وزيادة الإنتاجي   إتياذإلح أف المشارت   ح الباحي  
أف الإدلاء بالمقترحات  نادرة التطبيق  الباً ما تديل حيز الإبتكار ومف يـ زيادة العائد حيث 

الرارا  إتياذوالإبداع و قاً لمنظور تطور الفتر الإدار  المعاصر وهذا ما يوتد أف المشارت   ح 
 وبالتالي ؛ يثبت صحة الفرض بأنو: تعتبر أحد الأساليب الحديي  لمتمتيف الإدار  لمعامميف 

والتمكين الإدارى لمعاممين عند  القرار إتخاذالمشاركة في أكثر إرتباطاً بين  علاقة طردية توجد
 %. 5مستوى معنوية أقل من 
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 :  لثالثا الفرضنتائج صحة إختبار  -6/2/10
 يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لجودة حياة العمل عمي التمكين الإداري لمعاممين -
 : نتائج تحميل الانحدار الخطى البسيط:  -1

 (13دول رقم )ج
 البسيط  نتائج تحميل الانحدار

   الإداري  لتأثير جودة حياة العمل عمي التمكين
 المتغير 
 المستقل

 

 T إختبار معامل الإنحدار
R R

2
 

R
2
 

 المعدل

 تحليل التباين
ANOVA 

β 
انخطأأأأأأأأأأأأأ  

 انًعياري
T 

P-
VALUE 

 قينة

F 

P-

Value 

 000. 7.388 0.228 1.685 الثــابت
0.476 0.226 0.223 71.090 .000 

 X .0.490 .058 8.431 .000جودة حياة العمل

 إحصاءات جــــودة النموذج   الإداري  التمكين( Y) المتغير التاب 

 انًصذر : َخائح انخحهيم الإحصائي

 (R²)أف القدرة التفسيري  لمعامل التحديد بالجدول الساب  الانحدار ودة نموذجأظيرت نتائج ج
التغييرات التى  % مف 22.6 أ  أف المتغير المستقل جودة حياة العمل يفسر 0.226قيمتها =

  تحدث  ح )التمتيف الإدار  تمتغير تابس(
ت  عاليات التمتيف الإدار  واحدة تزايدويذلؾ  إنه تمما زادت جودة حياة العمل بمقدار وحدة 

 وحدة  (0.490لمعامميف بمقدار)
 %   2( بمستو  أقل مف  Sig= 0.000)دال  معنويا  ؛( Fقيم  ) أشارت النتائج أفتما 
نوية جودة حياة العمل كمتغير مستقل ــمع T)) ائية لاختبارــالدلالة الإحصتجدر الإشارة أن و 
  : فإستناداً عمي ما سب  فإنوذلك ــل
 % 1 بمستو  أقل مفلجودة حياة العمل معنوي  ذو دلاله يوجد تأيير  -
 

 :  وبالتالي يمكن القول أنو؛  م قبول ىذا الفرض كمياً تفقد ؛ وبناءً عمي ذلك  
يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لجودة حياة العمل عمي التمكين الإداري لمعاممين بمستوى  -

 %. 1معنوية أقل من 
 
 

Y = 1.685 +.490 X 
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 : Setpwise نتائج تحميل الانحدار المتعدد المـتدرج:  -2
 (14جدول رقم )
 رج المتعدد المتد نتائج تحميل الانحدار

 جودة حياة العمل عمي التمكين الإداري  لتأثير
  اتالمتغير 

  لجــودة الداخمة

   Xحياة العمل

  T إختبار معاملات الإنحدار

R R
2
 

R
2
 

 المعدل

 تحليل التباين
ANOVA 

β 
انخطأأأأأأأأأأأأأ  

 انًعياري
T 

P-
VALUE 

 قينة

F 

P-

Value 

 000. 4.865 0.241 1.174 الثــابت

0.561 0.315 0.309 55.521 .000 
 الاستقرار

       X3الوظيفي 
0.420 0.062 6.822 .000 

 X2 .0.490 0.058 3.045 .013التقدم الوظيفي

 إحصاءات جــــودة النموذج التمكين الإداري (  Y) المتغير التاب 

 انًصذر : َخائح انخحهيم الإحصائي

لػ  بدأت المتغيرات المستقم  إدياؿب أف ترتي :نتائج نموذج الانحدار المتعدد المتدرج  أشارت
التقدم والترقي  - متغير( حيث جاء  ح المرتب  الأولح بينما جاء )متغيرـ الاستقرار الوظيفيل)

مف تبايف %(  3و )% (  28.8ما مقدارق )عمح التوالح (  ح المرتب  الياني  ليفسرا معاً الوظيفي
التوازف بيف الحياة اليالث متغير التـ إستبعاد  التمتيف الإدار  لمعامميف تمتغير تابس؛  ح حيف

تمما زادت قيم  تل مف  يمتف الإشارة إلح أنهلنموذج  هذا التحميل الاحصائح لوالعمل و قاً لنتائج 
التمتيف الإدار  لمعامميف  ساهـ ذلؾ  ح( بمقدار وحدة واحدة الاستقرار الوظيفي؛ والتقدم الوظيفي)

 لكل منهما عمح التوالح  ؛ ة ( وحد0.490و) (0.420بمقدار)
 %  1( بمستو  أقل مف  Sig= 0.000)دال  معنويا ( Fقيم  ) أفنجد  ما تقدـعلبوة عمح 
جودة حياة العمل كمتغير مستقل  معنوية T)لاختبار)فقد أثبتت نتيجة الدلالة الإحصائية  وبالتالي

 : ويترتب عمي ذلك ما يمي
 % 1 ر الوظيفح بمستو  أقل مفيوجد تأيير ذو دلاله معنوي  للئستقرا -
 % 5 يوجد تأيير ذو دلاله معنوي  لمتقدـ الوظيفح بمستو  أقل مف -
 

 
 ؛ وبالتالي : يتم قبول صحة ىذا الفرض جزئياً إنو نتائج الأثبتت فقد وتأسيساً عمي ما تقدم  

وظيفح( عمح توجد علبق  تأيير لجودة حياة العمل بالنسب  لمتغير  )الاستقرار الوظيفح؛ الترقح ال -
حيث إنيما أكثر الأبعاد المستقمة تأثيرا عمي ؛  %1بمستو  دلاله اقل مف التمتيف الإدار  
  وبالتالي فإنو :  ؛ كمتغير تاب  التمكين الإداري 

  1 للإستقرار الوظيفي عمي التمكين الإداري لمعاممين بمستوى أقل من معنوى يوجد تأثير .% 
 5 ي عمي التمكين الإداري لمعاممين بمستوى أقل منيوجد تأثير معنوي لمتقدم الوظيف .% 
  لجودة حياة العمل بالنسبة لمتغير التوازن بين الحياة والعمل عمي معنوى لا يوجد تأثير

 . لمعاممين التمكين الإداري 

Y = .1.174 +.420 X3 + .490 X2  
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   :الراب الفرض نتائج صحة إختبار  7/2/10
جـودة لاقـة بـين ي الععم القرار ذإتخالمشاركة في المدور المعدل يوجد تأثير ذو دلالة معنوية  -

 التمكين الإداري لمعاممين.و حياة العمل؛ 
 : نتائج تحميل الإنحدار المتعدد:  -1

 (15الجدول رقم )
 القرار  إتخاذممشاركة في الدور المعدل لتأثير ل المتعددنحدار الإ نتائج تحميل  

  التمكين الإداري و  جودة حياة العمل العلاقة بين عمى

 اتالمتغير 
 T إختبار نحدارلإ معامل 

R R
2
 

R
2
 

 المعدل

 تحليل التباين
ANOVA 

β 
الخطأ 
 المعياري

T 
P-

VALUE 

 قينة

F 

P-

Value 

 310. 1.016 550. 559. الثــابت

.828 .686 .682 175.794 .000 

 X .040 .153 .260 .790جودة حياة العمل -1

 المشاركة في  -2
 Zالقرار  إتخاذ

.670 .157 4.260 .000 

 ودة الج -3
XالمشاركةZ 

.030 .041 .722 0.071 

 إحصاءاث خــــودة انًُورج (  انخًكيٍ الإداريY) انًخغير انخابع

 انًصذر : َخائح انخحهيم الإحصائي

( قيمتها R²أف القدرة التفسيري  لمعامل التحديد) نموذج بالجدول الساب التضح من نتائج جودة إ
% مف التغييرات  68.6 ات المتون  لمنموذج بالكامل تستطيس أف تفسرمتغير الأف  أ    0.686=

   التى تحدث  ح التمتيف الإدار  تمتغير تابس
جودة حياة مف يلبؿ قوة العلبق  مجتمع  مس  القرار إتياذالمشارت   ح ت ويذلؾ  إنه تمما زاد

 (0.030بمقدار)لمعامميف الممنوح  دار  أساليب التمتيف الإ عاليات زادت واحدة بمقداروحدة العمل 
 وحدة 
 %   1( بمستو  أقل مف  Sig= 0.000( دال  معنويا )Fت النتائج أف قيم  )شار تما أ
القرار  إتخاذممشاركة في ل اً معنويغير دالة  T))الدلالة الإحصائية لاختبار نتائججاءت حيث 

 : أنو ؛ ويترتب عمي ما سب عدل كمتغير م
  %  10بمستو  أقل مف القرار  إتياذدلال  معنوي  لممشارت   ح  يوجد تأيير ذو -

 

 
 
 :   إذن؛ كمياً ىذا الفرض  يقبلوبالتالي   

العلاقة بين جودة حياة القرار عمي  إتخاذلمشاركة في ايوجد تأثير معنوي لمدور المعدل  -
 %. 10بمستوى أقل من  لمعاممين الإداري  العمل والتمكين

 

Y = .559 + .040 X + .670 Z + 0.030 XZ 
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 :ل الإنحدار المتعددنتائج تحمي:  -2
 (16الجدول رقم )

 الدور المعدل لتأثير تحميل الانحدار المتعدد  
  جودة حياة العمل والتمكين الإداري عمى العلاقة بين القرار  إتخاذلمشاركة في ا

  المتغيرات
 T إختبار الإنحدارمعامل 

R R
2
 

R
2
 

 المعدل

 تحليل التباين
ANOVA 

β 
 الخطأ

 المعياري
T 

P-

VALUE 

 قيًت

F 

P-

Value 

 526. 0.635 567. 360. الثــابت

.864 .747 .740 99.962 .000 

 020. 2.342- 158. 371. الحياة والعملبين التوازن 

 002. 2.086 211. 561. التقدم الوظيفي

 415. 0.817- 176. 144. الاستقرار الوظيفي

 000. 3.609 167. 602. المشاركة

 Z .065 .044 1.498 .056المشاكة× توازن ال

 Z .118 .054 -2.168 .101المشاكة× التقدم 

 Z .089 .047 1.893 .010المشاركة× الاستقرار 

 إحصاءات جــــودة النموذج التمكين الإداري (  Y) المتغير التاب 

 المصدر : نتائج التحميل الإحصائي
( R²لمعامل التحديد) القدرة التفسيرية نتائج جودة النموذج نجد أن  لالجدول السابوبالنظر في 

% مف التغييرات  74.7 أف المتغيرات المتون  لمنموذج بالكامل تستطيس أف تفسر  0.747قيمتها =
 يتلبح  ا تح :وبالتالح  التى تحدث  ح التمتيف الإدار  تمتغير تابس  

الحياة   ح التوازف يلبؿ قوة العلبق  مجتمع  مس  مفالقرار  إتياذالمشارت   ح ت تمما زاد -
متمتيف لزادت ممارسات العامميف  وحدة واحدة بمقدار والإستقرارالوظيفح ؛والتقدـ الوظيفح؛ والعمل

 عمح التوالح  وحدة( 0.089)؛ ( 0.118؛ ) (0.065) الإدار  بمقدار
 %   2بمستو  أقل مف  ( Sig= 0.000( دال  معنويا )Fقيم  )تجدر الإشارة إلح أف تما  -

 الاتي : من حيث اتتغير الممعنوية  T))نتيجة الدلالة الإحصائية لاختباروقد جاءت 
 وبالتالي نجد أنو:القرار تمتغير معدؿ  يما يتعمق بالإستقرار الوظيفى   إتياذمشارت   ح ال -
 بمستو  أقل مفالقرار  يما يتعمق بالإستقرار الوظيفى  إتياذمعنو  لممشارت   ح يوجد تأيير  -

10 % 
 

 

 : ما خلال الآتي؛  كمياً قبول ىذا الفرض يتم وتأسيسا عمي ما سب  
جودة حياة العمل العلاقة بين  عميمعدل  كمتغير القرار إتخاذممشاركة في لوجد تأثير معنوي ي -

 %. 5  بمستوي  والتمكين الإداري الإستقرار الوظيفي  من حيث
القرار تمتغير معدؿ عمح العلبق  بيف "جودة حياة العمل  ياذإتتأيير معنو  لممشارت   ح  يوجد -

 %.10  بمستوي  لمتوازف بيف الحياة والعمل" والتمتيف الإدار  لمعامميف  مف حيث
القرار تمتغير معدؿ عمح العلبق  بيف "جودة  إتياذتأيير ذو دلال  معنوي  لممشارت   ح  يوجد -

 %.1بمستوي  تيف الإدار  لمعامميف لمتقدـ الوظيفح" والتم مف حيثحياة العمل 

Y = .360 + .371 X1 + .561 X2 + .144 X3 + 0.602 Z 

                       + .065 ZX1 + .118 ZX2 + .089 ZX3  
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 :Setpwise د المتدرجالمتعد نتائج تحميل الإنحدار:  -3

 (17الجدول رقم )
 لتأثير الدور المعدل المتدرج  تحميل الانحدار المتعدد 

  لمشاركة في إتخاذ القرار عمى العلاقة بين جودة حياة العمل والتمكين الإداري ا

 المتغيرات 
 الداخلة

 T إختبار ت الإنحدارمعاملا
R R

2
 

R
2
 

 المعدل

 تحليل التباين
ANOVA 

β 
 انخط 

 انًعياري
T 

P-

VALUE 

 قيًت

F 

P-

Value 

 605. 518. 175. 090. انثــابج

.860 .739 .735 196.991 .000 

انحياة وانعًم               فياانخوازٌ 

X1 
.139 .045 3.105 .010 

 X3 .192 .041 4.690 .050الاسخقرار انوظيفي 

 X2 197 .047 4.214 .010انخقذو انوظيفي     

 Z .751 .038 19.763 .000نًشاركت             

 إحصاءات جــــودة النموذج التمكين الإداري   (Y)المتغير التاب  
 المصدر : نتائج التحميل الإحصائي

 ترتيب إدياؿ المتغيرات المستقم  تلبح  مف ذجوبالنظر في الجدول الساب  لنتائج جودة النمو 
 - متغير( حيث جاء  ح المرتب  الأولح بينما جاء )التوازن في الحياة والعمل بمتغيرـبدأت )أنها 

(  ح المرتب  اليالي  التقدم والترقي الوظيفي - ومتغير(  ح المرتب  الياني   )الاستقرار الوظيفي
تبايف مف  (0.55؛) ( 0.005) ( ؛0.053 ) ؛( 0.139) قدارقليفسروا جميعاً عمح التوالح ما م

 التوازن بين الحياة والعملأنه تمما زادت قيم  تل مف )   تماالتمتيف الإدار  لمعامميف تمتغير تابس
( بمقدار وحدة واحدة ساهـ ذلؾ  ح التمتيف الإدار  لمعامميف الاستقرار الوظيفي؛ والتقدم الوظيفي؛ 

 وحدة ؛ لكل منهما عمح التوالح  ( 0.751؛ ) (197.)( 0.192و) (0.139بمقدار)
 لمنموذجأف المتغيرات المتون   أ   0.735( قيمتها =R²أف القدرة التفسيري  لمعامل التحديد)نجد -

 % مف التغييرات التى تحدث  ح التمتيف الإدار  تمتغير تابس  73.5بالكامل تستطيس أف تفسر 
 %   1( بمستو  أقل مف  Sig= 0.000( دال  معنويا )Fم  )تجدر الإشارة إلح أف قيو  -

لمشارت  اتأيير  لمتغيرات من حيثمعنوية  T))نتيجة الدلالة الإحصائية لاختبارجاءت  وبالتالي
التوازف  ح الحياة والعمل ؛ العلبق  بجودة حياة العمل مف حيث :عمح  ح إتياذ القرارتمتغيرمعدؿ 

   ـ الوظيفحوالتقد ؛الإستقرار الوظيفىو 
 
 
 

 
 ما خلال الآتي : سب  تم قبول ىذا الفرض كمياً ؛وتأسيسا عمي ما 

عمي العلاقة بين "جودة حياة تمتغير معدؿ  القرار تأثير معنوي لممشاركة في إتخاذيوجد  -
 % 5  " والتمتيف الإدار  لمعامميف  بمستو  الحياة والعمل فيلتوازن ا العمل من حيث

بين جودة حياة تمتغير معدؿ عمح العلبق   ممشاركة في إتخاذ القرارتأثير معنوي لوجد ي -
 %  10  الإدار  بمستو  أقل مف والتمتيف  العمل من حيث الإستقرار الوظيفي

العلاقة بين تمتغير معدؿ عمح  تأثير ذو دلالة معنوية لممشاركة في إتخاذ القراريوجد  -
 %1متيف الإدار  لمعامميف  بمستو  " والت"جودة حياة العمل من حيث لمتقدم الوظيفي

Y = .090 + .139 X1 + .192 X3+ 0.197 X2 + .751 Z 
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 مناقشة النتائج والتوصيات : 
 : الآتيــــةالنتائج الدراسة الحالية أثبتت أولًا :

 : لجودة حياة العمل  نتائج علاقات الارتباط -1
عند  الحياة والعمل والتمكين الإدارى لمعاممين فيالتوازن توجد علاقة إرتباط طردية بين  -

 3127تل مف )بوبتر  م  دراسةالحالي   إتفقت الدراسة%  ويذلؾ 2مف  مستو  معنوي  أقل
ومف يـ  إف سياسي   ( 3125ديوب   تختمف م  دراسة؛ تما  Hamied et al,2014 ؛

الادارة ونوع القيادة يؤيراف تعاملبف مساعداف عمى تحقيق التوازف يف الحياة والعمل لمعامميف  
العوامل الإيجابي  ميل تحسيف الأداء وزيادة الانتاجي    عالي الأمر الذ  يؤد  إلى زيادة 

وتحسيف الحالات الصحي  والسلبم  النفسي  لمعامميف ويقضى عمى العوامل السمبي  ميل تقميل 
 ضغوا العمل وعدـ إهدار وقت العمل مف يلبؿ تعدد حالات الغياب والتأيير  

بمستو  لمعاممين  التمكين الإدارى الترقي الوظيفي و توجد علاقة إرتباط طردية موجبة بين  -
تتف  الدراسة (؛ بينما  3125)ماضى  يختمف م  دراسة%  وهو ما 2معنوي  أقل مف 

و ح هذا  ( 3132؛ وسمطاف   :312؛ مراد وسلبـ  3127مس دراس  تلًب مف ) حميد  الحالية
عمح التقدـ والنمو ما يؤد  التحفيز المستمر إلح تشجيس العامميف الصدد يمتف القوؿ أنه  الباً 

وياص  لمعامميف لديهـ الضب  الدايمح وتحفيز لمذات حيث السعى نحو التطوير  الوظيفح
كبر ؛ وأجر أو راتب أأعمح والترقح الوظيفح لموصوؿ إلح متان  وظيفي  أ ضل؛ وسمط  إداري  

   يتقاضاق العامل  ح وضعه اليابت مما 
بمستو  معنوي  لمعاممين  لوظيفي والتمكين الإدارى الاستقرار اتوجد علاقة إرتباط طردية بين  -

؛  Maye,1992الحالي  مس دراسات أير  منها )  إتفقت الدراسة%  ويناء عميه 2أقل مف 
 ترة مف عندما يظل العامل  ح وظيف  ما  وبالتالح ( 3131سمطاف  و ؛  :312مراد وسلبـ  
ظيفح مما ييمق لديه قدر مف الرضا الو  قستقرار إبالأماف النفسح نتيج   ذلؾ شعرقالزماف  ي

اليبرات نتيج  الإلماـ المزيد مف يتسب  و الوظيفح الأمر الذ  يجعمه يظل يابتاً  ح تمؾ الوظيف  
التطوير  ح مجاؿ العمل وبالتالح يشعر بالتمتيف الإدار  نتيج  حيث بالمعمومات والمعارؼ 

يباأيضا يشعرق و النجاح الذ  حققه  ح العمل  إختمفت الدراسة   ح حيثت الذات  بإحتراـ واا
  (2016أبوحميد،دراسة )الحالية م  

توجد علاقة إرتباط طردية  : نوفإ ما ىو سالف الذكر من نتائج لمفروض فرعيةويترتب عمي  -
 %.1مستوى معنوية أقل من ببين جودة حياةالعمل والتمكين الإدارى لمعاممين 
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 القرار:  خاذإتنتائج علاقات الارتباط لممشاركة فى  -2
القرار والتمكين الإداري  إتخاذبين المشاركة فى أكثرا إرتباطاً  توجد علاقة طردية موجبة -

 Igbaria  ويتفق ذلؾ مس دراسات أير  منها %5بمستوى معنوية أقل من لمعاممين 
&Badway,1994)  ؛Black& Gregerson,2004)  )  القرار  إتياذتعتبر المشارت   ح

نحو الحسـ النهائح لايتيار أ ضل البدائل المتاح  بعدما يتـ دراس  الظروؼ العمود الفقر  
دراسة )نصر ؛ إختمفت بينما    المحيط  تامم  وتحميل البدائل بتا   جوانبها التفصيمي 

إزدواجي  القرار يتميل  ح تعطيل التمتيف الإدار  عمح  يعملوطرحت جانباً أير  (2020
الأمر الذ  يؤد  إلح تعطيل عجم  ـ البعض مف الرؤساء ؛بيف مهاحيث تدايل الإيتصاص 

 إتياذ ح  مشارت  العامميفيـ عدـ  النظر ومف وجهات ح يتلبؼ الإ النزاع أوالإنتاج نتيج  
لمتمتيف الإدار   تجميدالهروب مف تحمل المسؤلي  ويعتبر ذلؾ  ح جميس الأحواؿ بسبب القرار 

وتعطيل بشتل  ير مباشر حيث يبقى الحاؿ  لياص الحتومي  وا المصالحلمعامميف  ح تا   
  ويظل تما هو عميه تشغيليابتاً دوف تطوير أو 

 :لجودة حياة العمل  علاقات التأثير نتائج -3
ومف أهـ  حيوجد تأثير معنوى لمتوازن بين الحياة والعمل عمي التمكين الإداري لمعاممين لا  -

؛ بف عامر وأيروف     3131مف )نصر  فقت مس هذق النتائج دراس  تل تالدراسات التح إ
( والتح إستعرضت 3129دراس  )البيار  ؛ وتذلؾ؛ ( Hamied et al,2014؛  3132

والتح تُمنح لمعامميف مف يلبؿ الإجازات مد وع  البعض مف برامج التوازف بيف الحياة والعمل 
لبؿ موا ق  الرؤساء الإنصراؼ مف العمل مف ي الأجر؛ والإذوف الرسمي  الصباحي  وقبل مواعيد

الأير  المتميم   ح تو ير وسائل  الاجتماعي بجانب برامج اليدمات  وذلؾف  ح العمل يالمباشر 
بمبالغ رمزي   ح مراكز حضان  الاطفاؿ التابع  لجه   النقل؛ ومساعدة المرأة العامم  بالاشتراؾ

 العمل؛ والنواد  الاجتماعي  ؛ والرحلبت التر يهي  
نوى لمتقدم والترقي الوظيفي لمعاممين عمي التمكين الإداري عند بمستوى أقل يوجد تأثير مع -

تفقت مس هذق النتائج دراس  ) سمطاف  % . 1من ( ؛ بينما إيتمفت مس هذق النتائج 3131واا
 . (3127دراس  )بو بتر 

 يوجد تأثير معنوى للإستقرار الوظيفي عمي التمكين الإداري لمفردات العينة عند مستوى أقل -
؛ أبو حميد   3131ومف الدراسات التح إتفقت مس هذق النتائج دراس  ) نصر  %.1من

وفي ىذا الصدد يمكن الإشارة  .(3127( بينما إيتمفت مس هذق النتائج دراس  )بو بتر 3128
أواصر العلبقات الإنساني  والاجتماعي  بيف العامميف وتذلؾ تعزيز الاتصاؿ  أن تعزيزإلي 
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ف العامموف والمدراء أ  الادارة يحققاف الأماف الوظيفى ويؤيراف تأييراً إيجابياً والتواصل  يما بي
  ى التمتيف الإدار  

يوجد تأثير معنوى فإنو:  فة الذكرة سالوتـسيساً عمي ما تقدم من نتائج حول الأبعاد الفرعي -
لإداري عمي التمكين ا (؛ والترقي الوظيفي)للإستقرار الوظيفي لعوامل جودة حياة العمل

  3129؛ عبد الله    3131مطاف سدراس  )مس وقد إتفقت مس هذق النتائج % . 1بمستوى 
 ( 3125( ؛ بينما إيتمفت مس هذق النتائج دراس  )ديوب Igbaria, et al,1994؛

فـي العلاقـة بـين جـودة حيـاة القـرار  إتخـاذنتائج علاقات التـأثير لمـدور المعـدل المشـاركة فـى  -4
 الإداري لمعاممين.   العمل والتمكين

جودة  القرار عمي العلاقة بين إتخاذلمشاركة في ذو دلالة معنوية لمدور معدل ا تأثيريوجد  -
 6لمعامميف بمستو  دلال  أقل مف  الاستقرار الوظيفي والتمكين الإداري حياة العمل مف حيث 

لقرار مف أهـ ا إتياذحيث تعتبر المشارت   ح ( 3129ويتفق ذلؾ مس دراس  )البيار  ؛ % 
ومعارؼ الأمر  معموماتالعوامل التح تعتمد عمى اليبرات الشيصي  وما يمتمكه الفرد مف 

القرار أحد الأساليب  إتياذالمشارت   ح  ؛ مس إعتبار الصحيحالمسار   حيجعل القرار  الذ 
ؿ أنه تمما تدريب العامميف عمح ممارس  التمتيف الادار  ويمتف القو لالإداري  المستيدم   عمياً 

تمما تاف القرار اقو   يفالقرار مف يلبؿ جماعات تبيرة مف العامم إتياذتانت المشارت   ح 
 ؛ ومف يـ جودة حياة العمل  لمصواب والنجاح  ح العمل

القرار عمي العلاقة بين جودة  إتخاذفي لمدور المعدل لممشاركة ذو دلالة معنوية يوجد تأثير  -
 لمعامميف %10بمستوى  الحياة والعمل والتمكين الإداري  في التوازن حياة العمل من حيث 

(  بينما إتفقت مس هذق النتائج 3132بينما إيتمفت مس هذق النتائج دراس  )بف عامر وأيروف  
  زادت جودة حياة القرارات إتياذالمشارت   ح  زادت تمما  وبالتالح( 3129دراس  )البيار  ؛

 هـ بين يما  الإنساني  تالعلبقاوتحسنت  اً وظيفيالعامميف 
جودة  القرار عمي العلاقة بين إتخاذفي ممشاركة لمعدل الذو دلالة معنوية لمدور يوجد تأثير  -

وقد أشارت  %1بمستوى  التقدم الوظيفي والتمكين الإداري لمعاممين حياة العمل مف حيث
 الفرد ولكف التعييف والنمو الوظيفح يترتب عميه إعادة التطور( إلح أف 3129دراس  )البيار   

؛   ح الوظيف  السابق  الفردأجر أكبر مما تاف يتقاضاق  ذاتجديدة ومهاـ  إضا ي  بمسؤليات
التدريب إلح وتجدر الإشارة إلح أف هذق النقم  إلح المتان  الوظيفي  الجديدة  ح العمل تحتاج 

عمل الدؤوب تى ييبت وال التوظ   ح المجاؿ الجديدالإداري  التح تتناسب مس  المهاراتعمح 
  ذاته  ح مرتزق الوظيفى الجديدفرد ال
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 (18الجدول رقم )

 خلاصة نتائج صحة إختبارات الفروض

 الدراسات التي إتفقت  النتائج التالية أثبتت الدراسة
 م  النتائج جزئياً أو كمياً 

الدراسات التى 
 م  النتائج إختمفت

ذات دلالة معنوية بين جودة حياة العمل لمعاممين بشـركة  إرتباط  توجد علاقة:  الفرض الرئيس الأول 
 ويتفرع من ىذا الفرض الفروض التالية : والتمكين الإدارى؛بتروتريد لمخدمات البترولية 

  (1نتيجة الفرض الفرعي  )
 ؛ 2016دراسة كلًا من )بوبكر،

Hamied et al,2014 
 ؛( 2014ماضى،

 
بين متغيرى قوية باط طردية علاقة إرت توجد - (.2014دراسة )ديوب، 

والتمكين الإدارى التوازن بين الحياة والعمل 
 %.1لمعاممين بمستوى معنوية أقل من 

؛  2016دراسة كلًا من )حميد، (2الفرعى  ) نتيجة الفرض
؛ وسمطان،  2019مراد وسلام،

2021.) 

 2014دراسة )ماضى،
 (؛
 
 

توجد علاقة إرتباط طردية بين التقدم  -
الوظيفي لمعاممين والتمكين الإدارى والترقي 

 %.1بمستوى معنوية أقل من 
 Maye,1992دراسة كلًا من )  (3نتيجة الفرض الفرعى  )

 ؛ 2019؛ مراد وسلام ،
 (2020سمطان ،

 (2016دراسة )حميد،
بين أكثر إرتباطاً توجد علاقة إرتباط طردية  -

الاستقرار الوظيفي لمعاممين والتمكين الإدارى 
 %. 1ى معنوية أقل من بمستو 

 الفرض الرئيس الثانى: 
 والتمكين الإداري لمعاممين جودة حياة العملتوجد علاقة إرتباط ذات دلالة معنوية بين 

والتمكين الإدارى لمعاممين عند  جودة حياة العملأنو: توجد علاقة طردية أكثر إرتباطاً بين  النتائجثبت أ
  %. 1مستوى معنوية أقل من 

لجودة حياة العمل من حيث "التوازن بين  تأثير ذو دلالة معنويةعلاقة يوجد : لثفرض الرئيس الثاال
 الحياة والعمل؛ الترقي الوظيفي؛ الاستقرار الوظيفي "عمي التمكين الإداري لمعاممين.

يوجد تأثير معنوى لمتوازن بين الحياة لا  -
 والعمل عمي التمكين الإداري لمعاممين 

 2020ن :  نصر ،دراسة كل م
   2021؛ بن عامر وأخرون ،  

Hamied et al,2014 

 دراسة 
)بن عامر وأخرون، 

2021) 
يوجد تأثير معنوى لمتقدم والترقي الوظيفي  -

بمستوى أقل بلمعاممين عمي التمكين الإداري 
 % .1من

 دراسة (2020دراسة ) سمطان 
 (2016)بو بكر،

مي يوجد تأثير معنوى للإستقرار الوظيفي ع -
مستوى أقل بالتمكين الإداري لمفردات العينة 

 %.1من

؛ أبو  2020دراسة ) نصر 
 (2017حميد، 

 دراسة
 (2016)بو بكر،

جودة حياة ليوجد تأثير معنوى وبالتالي  -
عمي  )الاستقرار ؛ والترقي الوظيفي( العمل

 % .1التمكين الإداري بمستوى 

؛ عبد  2020دراسة ) سمطان 
 Igbaria, et  ؛  2018الله،  

al,1994 

 (2014ديوب،)

القرار  إتخاذممشاركة في لمعدل التأثير ذو دلالة معنوية لمدور  علاقة يوجد الفرض الرئيس الراب  :
 .عمي العلاقة بين جودة حياة العمل والتمكين الإداري لمعاممين

 : أنووأثبتت النتائج 
بين جودة حياة العمل من حيث الاستقرار  يوجد تأثير معنوي لممشاركة في إتخاذ القرارعمي العلاقة -

 . % 5الوظيفي والتمكين الإداري لمعاممين بمستوى أقل من 
يوجد تأثير معنوي لممشاركة في إتخاذ القرارعمي العلاقة بين جودة حياة العمل من حيث التوازن  -

 . % 10بين الحياة والعمل والتمكين الإداري لمعاممين بمستوى أقل من 
معنوي لممشاركة في إتخاذ القرارعمي العلاقة بين جودة حياة العمل من حيث التقدم يوجد تأثير  -

 . % 1الوظيفي والتمكين الإداري لمعاممين بمستوى أقل من 
 (2017،أبو حميد؛ )  ( (Henry ,2009  ؛  (Gilbert,2005) من  ما يتف  م  كلاً  ذاوى

 انحانيت هذراستانخحهيم الإحصائي ن َخائحيٍ واقع انًصذر : 
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   :اتــــالتوصي 
o  حياة جودة  برامجالتحسيف ب  يما يتعمقموظفيها برعاي   بالشرت ة العميا الإدارقيادات هتماـ إ

 :عمي النحو التالي لمعاممينالمقدمة الخدمات تحسين ذلؾ عمح وميالًا  العمل
o ير مف مستشفى التعاقد مس أك ميللمعامميف وأسرهـ المقدم   :الرعاية الصحية  تحسين برامج

 ح يات المتاح ؛ بحيث يتوف أماـ العامميف حري  الايتيار بجانب المستشفلعلبج العامميف 
 أو ياص  عاـبقطاع  العلبج

o  اتمقر مف أقرب موقس جغرا ى لمحل الإقام  إلح أماكف العاممين  المواصلات لنقلتوفر وسائل 
اء عمح مشتلبت التأيير لمقض  زماف ومتافبمنتظم  مواصلبت يطوا  العمل مس تيصيص

 والغياب والأعذار الرسمي  و ير الرسمي  بسبب المرور  
o  لزيادة و وأسرهـ  لعامميفا   اكل لاتافتحااعداد الإو : الأعياد الرسميةبتوفر الخدمات الترفييية

مما يعود بر س الروح ء مدراالالزملبء والرؤساء و وييف   يما بينهـ والتعاوف بالود  لصم أواصر ا
 المستقبمي  المنشودة  العمل تحقيق أهداؼذلؾ لو نوي  لمعامميف المع

o  ر مناخ ملبئـبتو لتر يهي  عف العامميف وأسرهـ : يمتف مف يلبلها اجتماعيةإنوادى تخصيص 
   وتنشي  العامميفنفسيالصح  مل اً تجديدوذلؾ  مفحوماً بالأنشط  الرياضي  والتر يهي  واليقيفي 

 معنوياً 
o  والتعاوف مس   ح حل مشتلبت العملمقترحاتهـ : نظير الاستفادة مف المثاليينتكريم العاممين

  الزملبء
o  الضوء عمحبإلقاء  وذلؾخم  كوادر الصف الثاني والثالث في المجالات القيادية أو الإدارية 

بنقل بعض الصلبحيات مف  هـتجهيز بذو  الكفاءة والقدرة عمح الإنجاز والاهتماـ مف المتميريف 
   التفويض الإدار عف طريق إعداد  هـنياب  عنالعمل ممارس  بعض مهاـ لهـ بـ رؤسائه

  ا يريفعمح تفائتهـ أماـ  ياً ضمن اً ذلؾ إعترا  د؛ ويعرسمحال
o وذلؾ بإزال  الحواجز الاصطناعي   ح بيئ  العمل : والصحة العامة لمعاممين السلامة المينية

ومف يـ تحسيف الأداء والإنتاجي   ح  لمعامميف زيادة الراح  النفسي مما يعود بقدر الإمتاف 
  العمل

o حصوؿ العامميف عمح اليدمات القطاعات النقابية: بالخدمات الفعمية  أحقية العاممين في
النقابي  و قا لمتشريعات القانوني  وأحقيتهـ  ح اليدمات التأميني  والصحي  والتر يهي  والتيقيفي  

 الوظيفي   مجالاتهـمس إيتلبؼ وحل مشتلبتهـ 
o  تزويدهـل نساني الإسموتيات الو  والأيلبقي    فنيال نواحالامميف  ح لمع يةالتدريبتكثيف الدورات 

رتفاع زيادة اليق  بالنفسمما يعود ب  تلًب  ح مجاله المهني بالمهارات والمعارؼ واليبرات  واا
   عام  والانتماءالولاء زيادة و   المعنوي الروح

o  ميط  لئهـ اإبداء أر نحو والقيادي   ة المستويات الإدارية التنفيذيةبكافالعاممين مشاركة
  تنفيذها مستقبلبً  المأمول  هداؼوالمستجدات مف الأ

o وذلؾ لمنس حدوث الرسوب الوظيفح العدال  تنفيذ مد   تخصيص لجنة لمرقابة والتفتيش عمي
و قاً  الوظيفح والترقح لنموا  ح أحقي  العامميفلبعض العامميف دوف  يرهـ  أ  مد  

 لمتشريعات والقوانيف المعموؿ بها 
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 (19) جدول رقم

 من واق  الدراسة الحالية ر: إعداد الباحثةدالمص
 مقترحات الدراسات المستقبمية :

o  التنظيمحوالإنسجاـ عمح التوازف  حياة العملأير جودة 
o  لسعادة العامميف الإداري ستجاب  الإعمح حياة العمل أير جودة 
o  حياة العملدراس  العلبق  بيف رأس الماؿ الفتر  وجودة 
o الإستراتيجح القرار إتياذح  التمتيف الإدار   دور 
o  دور التمتيف الإدار   ح زيادة القدرة التنا سي  لممؤسس 

 الخطة التنفيذية لتوصيات البحث
 الخطة الزمنية مسئولية التنفيذ التوصية

o مواصلاتالوسائل  تخصيص 
 إلي مقرات العمل لمعاممينلنقل 

o  موافقة مجمس الادارة 
o  لة عن ئو لتكون مس النقلإدارة إنشاء

 .أو الإيجار التعاقد بالشراء

o خطة سنوية 

o  لمن  حالات الرقابة والتفتيش
جمي  الرسوب الوظيفي وحصول 

العاممين عمي المستحقين من 
 لترقي الوظيفي أحقيتيم في ا

o الإدارة العميا 
o إدارة الموارد البشرية 
o لجنة المتابعة والتفتيش 

o قصيرة الأجل 

o  تدريبيةالبرامج الإعداد  
o  الثالثو  صف الثانيلمخاصة  

o دارة التدريبلإدارة العميا ا  وا 
o  إدارة الموارد البشرية 

o نصف سنوية 

o  بمنح العمل  ياساتس تطبي
التفويض  ممارسات المتميزين
بعض الميام أو لالإداري 

 الاعمال نيابة عن رؤسائيم.

o  مجمس الإدارة  
o  المدراء موافقة  
o وباقي  المشرفينمن خلال  تنفيذ القرار

 العاممين

o قصيرة الاجل 

o اركة في تقديم مقترحاتالمش 
o  القرارات إتخاذالمشاركة في 

o  لقاءات م  الخبراء والمدربين لمعرفة عقد
الرؤساء أساليب المشاركة البناءة من 

 والمدراء

o  قصيرةخطة 
o  سنويةنصف 

o  إزالة العمل ب كنأماتجييز
بين الحواجز الاصطناعية 

 العاممين

o  موافقة مجمس الإدارة والقيادات 
o  ماليةالشئون الإدارة 
o إدارة الشئون اليندسية 
o إدارة الموارد البشرية 

o خطة سنوية 

o تكريم العاممين المثاليين o  موافقة مجمس الإدارة o خطة سنوية 
o  ات الإيجابية بين فعاليالزيادة

النقابات مؤسسات العمل و 
 العمالية

o  ات النقابة العميا و الإدار  تعاون مشترك بين
 اليةلعما

o متوسطة الاجل 

o   مستتشفيات إضافية التعاقد م
 لمرعاية الصحية

o  استطلاع رأي العاممين 
o  تحمل جية العمل جزء من مصاريف

 العلاج

o خطة سنوية 

o  توفير النوادى الاجتماعية
 والرياضية

o  موافقة مجمس الإدارة عمي تخصيص
 نوادى إجتماعية بعينيا.

o  إستطلاع أراء العاممين للأنشطة المرغوب
 الاشتراك بيا

o خطة سنوية 
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 -المصــــــادر:
 :العربية المراجـــ أولًا : 

 إتخـاذجودة الحياة العمل عمـي فاعميـة  أبعادأثر ( 3128بو حميد  هاشـ عيسح عبد الرحمف)أ  2
   58    ص   تمي  التجارة  الجامع  الإسلبمي القرارات الإدارية

أثر جودة الحياة الوظيفية في تحقي  التميز ( 3129أبو عودة  محمود إسماعيل إسماعيل )  3
   تمي  التجارة  الجامع  الإسلبمي  المؤسسي، دراسة تطبيقية عمي منظمات المجتم  المدني

  سمسم  تمكين العاممين مدخل لمتحسين والتطوير المستمر( 3114أ ند   عطي  حسيف )  4
 (  القاهرة :47دراسات   المنظم  العريي  لمتنمي  الإداري   العدد )بحوث و 

  دار صفاء لمنشر والتوزيس ا دماجنإدارة التمكين والا ( 3125) فاإحس  تماؿ تاظـ طاهر وجلبب  الحسينى  5
  83 82الأردف ص  أف  عم3
لموظفح  ميجودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمي الإلتزام التنظي( 3129البيار   سمر سعيد )  6

   داري   الجامع  الإسلبمي لإوزارتى العمل والتنمي  الاجتماعي   تمي  الاقتصاد والعموـ ا
دراس  تطبيقي  ، أثر المناخ التنظيمي عمى تمكين العاممين(3117الياج    اطم  عبد الحميد )  7

 القاهرة عمى أجهزة الحتوم  الاتحادي  بدول  الامارات رسال  دتتوراة  ير منشورة  جامع  
دور التمكين في تحسين الأداء الوظيفي (   3127مسعود بف عبد الله مسعود ) الدوسر    8

  باليرج رسال  ماجستير  تمي  العموـ أن ح إدارة التمويف الرئيسح  ح سلبح الصي لمعاممين
 الاجتماعي  والإداري   قسـ العموـ الإداري  جامع  ناي  العريي  لمعموـ الأمني   

أثر ممارسة أساليب القيادة التحويمية في جودة ( "3127  محمود عبد الرحمف )الشنطح   9
دراس  تطبيقي  عمى وزارة الصح  الفمسطيني    المجم  الاردني   ح إدارة  - الحياة الوظيفية

  2  ع  23مج الاعماؿ  
 الرياض؛  إدارة الموارد البشرية،نحو منيج استراتيجي متكامل( 3116القحطانح  محمد بف دليـ)  :

 متتب  الممؾ  هد الوطني  
 ح المديري   واق  التمكين وعلاقتو بالولاء التنظيمي  (3124) سعيد ناصرريـ المسعود    21

العام  لمد اع المدنح بالرياض   رسال  ماجستير   تمي  الدراسات العميا  قسـ العموـ الإداري    
 جامع  ناي  العريي  لمعموـ الأمني  

محددات ونتائج تمكين العاممين بالوظائف (  3113ود وعواد عمرو محمد )المبيض  عمح محم  22
بمستشفيػات جامع  عيف شمس المجم  العممي  للبقتصاد والتجارة  جامع  عيف  الإداريــة

 شمس تمي  التجارة العدد الأوؿ 
لجودة أثر تمكين العاممين عمى تطبي  نظام إدارة ا( :311أمير محمد عبد الحميد  )الديف   درب  23

  رسال  ماجستير  ير أفبشرتات النسيج الياضع  لإتفاقي  الكويز بالعاشر مف رمضالشاممة 
 منشورة  جامع  عيف شمس  القاهرة 

تمكين العاممين وعلاقتو بجودة الحياة الوظيفية في ضوء المتغير الوسيط الثقة ( 3127  سامح )بوبتر  24
 اف  الجزائر   تمي  العموـ الاجتماعي   جامع  وهر التنظيمية

التمكين المينى وعلاقتو بجودة (3132بف عامر   اطن  ويف  ريح  أمحمد ومنور  ماري )  25
لد  العامميف بشرت  الكهرياء والغاز  مجم  الروا د لمدراسات والأبحاث  الحياة الوظيفية،

  88-71  الجزائر  ص 6العممي   تمي  العموـ الإداري  والإنساني   مجمد 
  مطبع  جودة الحياة الوظيفية فى منظمات الأعمال المصرية(  3119محمد ) جاد الرب  سيد  26

 العشر   الإسماعيمي    مصر 
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 ح قطاع الاتصالات    تمكين العاممين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية(3125  أيمف حسف)ديوب  27
    335-2:6  دمشق   ص  32  عدد 41مجم  العموـ الاقتصادي  والقانوني   مجمد 

ح أن المنصورة  دار اله الإدارة في القرن الواحد والعشرين(  8::2محمد )يحح سويمـ    28
 لمطباع  

أثر جودة الحياة الوظيفية عمي التمكين الإداري بالمؤسسات ( 3131  أميم  )فاسمط  29
  41  تمي  العموـ الاقتصادي  والتجاري  وعموـ التسيير   الجرائر  ص الاقتصادية

   التطوير التنظيمى أبعادأثر تمكين العاممين في ( 3129لعجالح سناء )صحراو   ميمي  و   :2
  :: -48تمي  العموـ الاقتصادي  والتجاري    إدارة الأعماؿ   جامع  الوادا    ص 

تمكين العاممين ومتطمبات التطبي  في المنظمات ( 3115عارؼ  عالي  عبد الحميد مرسح)  31
لإدارة العام   تمي  الاقتصاد والعموـ السياسي   جامع  رسال  دتتوراق الفمسف   ح ا المصرية،
  القاهرة

دور النقابات العمالية في تحسين جودة الحياة ( 3116عبد العزيز   احمد عزمى  )  32
 لمعامميف   تمي  التجارة   جامع  قناة السويس الاسماعمي   مصر  الوظيفية

دراس  منشورة   عمي الأداء الوظيفي أثر التمكين الإداري ( 3129معف أحمد صالح ) عبد الله   33
 المممك  العريي  السعودي 

مقترح لقياس تأثير جودة الوظيفية عمى  نموذج( 3122عبد الغفار  محمود حسيف صالح)  34
يه رسال  دتتوراق تميه التجارق جامعه قناق أندراس  ميد أف ح شرتات مصر لمطير  اداء العاممين

 السويس 
 ،أثر تمكين العاممين في سموكيات المواطنة التنظيمية(  3118)قاسـ  مير ت راشد ايراهيـ    35

دراس  تطبيقي  عمى العامميف المدنييف بوزارة الدايمي   رسال  ماجستير  ير منشورة  جامع  
 عيف شمس  القاهرة  

دور إدارة استمرارية الاعمال في  (3125تامل  محمود عبد الرحمف و زالح  أحمد جماؿ)  36
   تميه التجارة  جامعه بنها  ة الوظيفية مدخل تحسين الاداءتحسين جودة الحيا

جودة الحياة الوظيفية واثرىا عمى مستوى الاداء (  3125 يميل اسماعيل ابراهيـ) ىماض  37
 السويس ةقنا  التجارة جامع تمي   الفمسطينيهعمى الجامعات  تطبيق  دراس الوظيفي لمعاممين

القرارات عمى جودة الحياة  إتخاذتمكين العاممين ومشاركتيم في أثر (:312  سامى وسلبـ  شيريف ) مراد  38
  المممك  العريي   الإنساني   مجم  إدارة الأعماؿ والدراسات الاقتصادي   تمي  العموـ الإداري  و الوظيفية
 السعودي  

  المؤتمر تمكين العاممين،السمات المميزة والمقاييس المؤشرة(3115مصطفى  أحمد سيد)  39
  3115لرابس عشر لمتدريب والتنمي   القاهرة  أبريل  الدولح ا

  منشورات المنظم  العريي  لمتنمي  التمكين مفيوم إداري معاصر( :311ممحـ  يحى سميـ )  :3
   القاهرة 3الإداري    ا

لقادة مدارس التعميـ العاـ  تحسين جودة الحياة الوظيفية( 3131نصر  عزق جلبؿ مصطفى)  41
  59  ص  37العدد  بمصر آلياته ومقترحاته؛

حال   مراكز الوزارات     دراس العوامل المؤثرة عمى التمكين الإداري ( "3119صفاء )يوس     42
 الأردف 
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