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 الدور الوسيط لمتمكين النفسي في العلاقة بين الصمت التنظيمي
 وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة 

 *سراء خالد محمد جمال الديند/ إو  د/ نرمين محمود عبده محمد
 المستخمص:

ية الخاصة محوراً أساسياً في نجاح عممية تعميم ذوي الاحتياجات الخاصة، الأمر يعد معمم الترب 
 العلبقة بين التمكين النفسيتحديد  الذي يستمزم الاىتمام بيذا المعمم. وىدف البحث الحالي إلى

 التربية الخاصة، ومحاولة تحديد التأثيرات المباشرة الصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لمعمميو 
كمتغير وسيط والصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدي معممي وغير المباشرة لمتمكين النفسي 

( معمماً ومعممة من معممي التربية الخاصة، تراوحت 052التربية الخاصة، تكونت عينة البحث من )
ور ( سنو، من مدارس التربية الفكرية ومدارس الأمل لمصم ومدارس الن55 -02أعمارىم من )

لممكفوفين ومعممي الدمج في محافظة القاىرة والجيزه والقميوبية والشرقية، وتمثمت أدوات البحث في 
مقياس التمكين الميني ومقياس الصمت التنظيمي ومقياس جودة الحياة الوظيفية. وأشارت النتائج إلى 

ير مستقل ودرجات وجود علبقة ارتباطية سالبة ودالة إحصائيًا بين درجات الصمت التنظيمي كمتغ
 ودالة سالبة ارتباطية ، ووجود علبقةجودة الحياة الوظيفية كمتغير تابع لدى معممي التربية الخاصة

 لدى وسيط كمتغير النفسي التمكين ودرجات مستقل كمتغير التنظيمي الصمت درجات بين إحصائيًا
 النفسي التمكين درجات بين إحصائيًا ودالة موجبة ارتباطية التربية الخاصة، ووجود علبقة معممي
الخاصة، كما وجد أن  التربية معممي لدى تابع كمتغير الوظيفية الحياة جودة ودرجات وسيط كمتغير
 الوظيفية الحياة جودة عمى( المستقل المتغير) التنظيمي لمصمت مباشرة وغير مباشرة تأثيرات ىناك

 الصمت أن المباشر التأثير فيظير(. وسيطال المتغير) النفسي التمكين وجود في( التابع المتغير)
 المباشر غير التأثير وعن ودال، مباشر التأثير وىذا الوظيفية، الحياة جودة عمى سمبًا يؤثر التنظيمي

 عمى إيجابيًا يؤثر بدوره والذي النفسي، التمكين من يقمل التنظيمي فالصمت التمكين النفسي، عبر
 جزئيًا وسيطًا دورًا يمعب( الوسيط المتغير) النفسي التمكين أن كذل يعني الوظيفية، مما الحياة جودة
 .العلبقة ىذه في

جودة  –الصمت التنظيمي  -التمكين النفسي -معممي التربية الخاصةالكممات المفتاحية: 
 الحياة الوظيفية.

                                                           

 جامعة بني سويف –كمية التربية -أستاذ الصحة النفسية المساعد: د/ نرمين محمود عبده محمد*
 .جامعة القاىرة -كمية الدراسات العميا لمتربية  -مدرس التربية الخاصةسراء خالد محمد جمال الدين: د/ إ 
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The mediating role of psychological empowerment in the 

relationship between organizational silence and the quality of 

work life of special education teachers 

Abstract 
The special education teacher is a fundamental axis in the success of the special 

needs education process, which requires attention to this teacher. The current 

research aims to determine the relationship between psychological 

empowerment, organizational silence, and the quality of work life of special 

education teachers, and to attempt to determine the direct and indirect effects of 

psychological empowerment as an intervening variable, organizational silence, 

and the quality of work life of special education teachers. The research sample 

consisted of (250) male and female special education teachers, whose ages 

ranged from (30-59) years, from intellectual education schools, hope schools 

for the deaf, Noor schools for the blind, and integration teachers in Cairo, Giza, 

Qalyubia, and Sharkia governorates. The research tools were represented in the 

professional empowerment scale, the organizational silence scale, and the 

quality of work life scale. The results indicated the existence of a negative and 

statistically significant correlation between the degrees of organizational silence 

as an independent variable and the degrees of quality of work life as a 

dependent variable among special education teachers, and the existence of a 

negative and statistically significant correlation between the degrees of 

organizational silence as an independent variable and the degrees of 

psychological empowerment as an intervening variable among special 

education teachers, and the existence of a positive and statistically significant 

correlation between the degrees of psychological empowerment as an 

intervening variable and the degrees of quality of work life as a dependent 

variable among special education teachers. It was also found that there are 

direct and indirect effects of organizational silence (independent variable) on 

the quality of work life (dependent variable) in the presence of psychological 

empowerment (intervening variable). The direct effect shows that 

organizational silence negatively affects the quality of work life, and this effect 

is direct and significant. As for the indirect effect through psychological 

empowerment, organizational silence reduces psychological empowerment, 

which in turn positively affects the quality of work life, which means that 

psychological empowerment (intervening variable) plays a partial mediating 

role in this relationship.  

Keywords: Special education teachers - psychological empowerment - 

organizational silence - quality of work life. 
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 مقدمة:
 أي نجاح في الفعالة عناصرىا وأىم التعميمية العممية في الأساسي الركن المعمم يعد 
كسابيم الطلبب، تعمم عمى قوي تأثير من لو لما تربوي؛ برنامج  وتشكيل والميارات، المفاىيم وا 

 ومعاييرىا الجودة أسس قيقتح يصعب إذ وسموكيا؛ واجتماعيا معرفيا ونموىم شخصياتيم،
 يتوفر أن دون واقتدار بكفاءة أدائو من يجود أن لممعمم يمكن ولا الكفء، المعمم دون بالتعميم

 والتكنولوجية المعرفية الثورة ظل في خاصة والإبداع، العمل عمى المحفز الملبئم المناخ لو
 وطرق المعرفة، مصادر تتعدد بل لممعرفة، الوحيد المصدر المعمم يعد لم حيث المعاصرة؛
 ممقنًا فقط كان بعدما لممعرفة، وميسرًا لمطلبب، موجيا المعمم دور وأصبح عمييا، الحصول
 .ليا وحيدًا ومصدرًا
 يتعمق عندما إرىاقًا أكثر وتصبح إرىاقًا، المين أكثر من واحدة التدريس مينة وتعتبر 
 الطلبب، ليؤلاء الشخصية صائصالخ بسبب الاحتياجات الخاصة ذوي الطلبب بتعميم الأمر
 أكثر الخاصة التربية فمعممي الطلبب، مع المباشر الاتصال شدة عمى اعتمادًا خاص وبشكل
 ذوي تعميم وتدريب االطلبب حيث أن الآخرين، المعممين من النفسي للئجياد عرضة

امل مع من التع والإرىاق الإجياد بسبب لمخطر تعرضًا المين أكثر من الخاصة الاحتياجات
 .(Bozgeyikli, 2018)ىؤلاء الطلبب 

 يسود اليائل التكنولوجي والتطور السريع بالتغير يتسم الذي العصر ىذا ظل وفي 
 إلي يدعو الذي الإيجابي، النفس عمم يسمي ما عمي التركيز إلى النفس عمماء لدي إتجاه

 في والمساىمة الايجابي النفس عمم راتمتغي أىم ومن للئنسان، الإيجابية القوى عمي التركيز
 لمساعدتو اللبزم psychological empowerment النفسي التمكين لممعمم الميني النجاح

 لو تحقق أن شأنيا من التي بالأفعال والقيام حياتو مجريات عمي والسيطرة الضبط تحقيق في
 الصحيحة جيةالو  ويوجييا حياتو في ليتحكم لديو الضرورية والمعارف اراتالمي وتعزز أىدافو

(Ramzan, Iftikhar, Sabir, Majid, Shah & Awan, 2021) 

التنظيمية،  الجيات جميع في بالبحث الجديرة الموضوعات من النفسي التمكين ويعد 
 رًاأم يعد فيو لممعممين؛ الوظيفي الأداء تحسين في فعال أثر من لو لما المدارس ولاسيما

 التمكين أن إلي بالإضافة أدائيم؛ عمي والداخمية خارجيةال العوامل تأثير كيفية حيويًا لفيم
 قيةار  مستوياتى إل المعاصرة المدرسية الأنظمة في بالمعمم ترتقي التي العمميات النفسي من
المستقل  الحر والتفكير والابداع المبادرة وروح بالنفس والثقة الواحد الفريق وروح من التعاون
 محفزة وبيئة مناخ إتاحة أجل من عمل، من بو يقوم ما في أكبر ووعي أوسع ومشاركة

  .(Sageer & Qureshi, 2023) والإبداع العمل ومشجعة عمي
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 بالتمكين يشعرون الذين أن المعممين Alvi, Haider, & Akram (2020) ويري 
 لدييم ويكون بو، يشعرون لا الذين رانيمأق من أكثر العمل عمي القدرة يصبح لدييم النفسي
 وفعالية إنتاجية أكثر أفعال الي أفكارىم ،وتحويل بيم المحيطين مع التعاون عمي ةالقدر 

 العمل عمي قدرتيم من يعزز كما العمل، مسؤوليات لتحمل دافعيتيم من يزيد إذ وكفاءة،
  .الذاتية راتيموقد بأنفسيم ثقتيم وزيادة مبدع بشكل

 التي الميمة المفاىيم من organizational silence التنظيمي الصمت ويعد مفيوم 
 إلى يشير والذي المؤسسات التعميمية، في المتجددة المتغيرات مع التعامل في كبير تأثير ليا
خبار الافصاح عن معممي التربية الخاصة رغبة عدم  والقضايا المشاكل عن مديرييم وا 

  العمل. في مواستمرارى بقائيم تيدد سمبية فعل ردود من خوفاً  التنظيمية التي يواجيونيا
 الذين وتغيرىا، فالمعممون المؤسسة التعميمية تطور عمى سمباً  التنظيمي ويؤثر الصمت 
 تحسين حول ومعارفيم أفكارىم عن جماعي وبشكل عمداً  يعبرون لا الصمت سموك يظيرون
 والمخاوف للآراء المعممين مشاركة عدم يعرف بأنو التنظيمي فالصمت .وتنظيميم عمميم
 الفنية القضايا بشأن صامتين لمبقاء لممعممين المتعمد الفعل وىو التنظيمية، بالمشاكل المتعمقة

 ,Morrison & Milliken, 2000)العمل مكان تحسين بواجباتيم أو المتعمقة السموكية أو

721) . 
رىاق رضا عدم وراء الأخرى ومن العوامل   المواد، نقص ىي الخاصة التربية معممي وا 

والمديرين  الأسرة أفراد مثل الكثير من الأشخاص مع والتفاعل والإىمال رطة،المف والشكميات
 كذلك احتمالية ، الخاصة الاحتياجات ذوي الطلبب تعميم لمطلبب مثل خدمات عند تقديم
 ىؤلاء يجعل المين من النوع ىذا لمثل متوقعة كنتيجة المؤلمة لمحوادث المتكرر التعرض
 . .(Wisniewski & Ve Gargiulo, 1997)النفسية  لممشاكل عرضة أكثر المعممين
 كبرى أىمية التعميمية بالمؤسسات Quality of Work Lifeالوظيفية  الحياة ولجودة 
شاعة الجيد، المدرسي المناخ نشر وعمى المعممين، أداء عمى الواضح لتأثيرىا  من جو وا 

 العممية في أساسيًا ركنا ممالمع ويُعد المجتمع مع والتوافق الحياة عن والرضا الاطمئنان
 نجاح أن ورغم التربوية، التعميمية البرامج من لمعديد النجاح ومفتاح الزاوية، وحجر التعميمية،
 في يأتي ذلك أن إلا النموذجي، والمبنى الجيد المنيج توفر عمى يتوقف التعميمية العممية
 وشعوره وتشجيعو، وضرورتيا، عممالم تنمية أىمية تأتي ىنا ومن المتميز، المعمم بعد الأىمية

 أن ينبغي لذلك عممو؛ في التربوية المستجدات عمى يقف حتي الوظيفي؛ والأمان بالاستقرار
لو  الوظيفية الحياة جودة توفير خلبل من ذلك ويتحقق ومحفزة لو، داعمة عمل بيئة تتوفر

 (.0204)سماح السيد السيد، 
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 لمعممي أىمية أكثر فيي عامة، بصفة ممعممينل ميمة الوظيفية الحياة جودة كانت إذا 
 العاديين، التلبميذ معممي عن تختمف مسؤوليات عمييم تقع حيث الاحتياجات الخاصة؛ ذوي

لى والصبر، الجيد من مزيد بذل إلى تحتاج ىذه الوظيفة أن إلى إضافة  مع التعاون وا 
 الوظيفية الحياة فجودة الإعاقة ذوي يذالتلبم اىتمام إثارة عمى والقدرة الذاتية، والقناعة الزملبء،

 الرعاية تأكيد عمى تساعد مناسبة؛ تعميمية بيئة إعداد ضروريات من ضرورة تعد المعمم ليذا
 (.0205عاطف سيد عبد الجواد، ) ذوي الإعاقة لمعممي والوظيفية والنفسية التربوية
العلبقة بين التمكين وما سبق ذكره دفع الباحثتان في البحث الحالي إلى التعرف عمى  

النفسي والصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة، كذلك الكشف 
عن الدور الوسيط لمتمكين النفسي في العلبقة بين الصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية 

 لدى معممي التربية الخاصة.
 مشكمة البحث:

 في والتنظيمية النفسية بالضغوط تأثراً  أكثر تكون دق فئة الخاصة التربية يمثل معممي 
 تتطمب تحديّة ظروف في يعممون ما غالباً  المعممون ىؤلاء المعممين، ببقية مقارنة العمل بيئة

 دعميم أو نفسياً  تمكينيم في تقصير أي يعتبر لذا النفسي، والدعم الصبر من عال   مستوى
 .مياميم داءأ في قدرتيم عمى مباشراً  تأثيراً  معنوياً 
في زيادة الشعور بالمسئولية،  التربية الخاصة التمكين النفسي لمعمميتتمثل أىمية  

القدرة عمى التنظيم الذاتي، تحسين أداء الطلبب، مواجية المشكلبت بإيجابية،  الثقة بالنفس،
نشطة في اتخاذ القرارات السميمة المتعمقة بالمواقف التعميمية، القيادة الحكيمة، المشاركة ال

البيئة التعميمية، العلبقات الاجتماعية الجيدة مع الآخرين، زيادة الرضا الوظيفي، تنمية 
 (Hameli, Ukaj, Çollaku, 2023, 12).الابتكارية، وزيادة الالتزام الوظيفي

 & Nwanzu ؛Gerhard (2023)؛ Huang (2017)حيث أشارت دراسة كل من 
Babalola (2024)؛ Satwika (2024) ن التمكين النفسي يرتبط بشكل إيجابي ووثيق أ

بمفيوم الثقة بالنفس ويعتبر مدخلًب ميماً وفعالًا في الترقية والتطوير المستمر، وفي زيادة 
والمشاركة والتعبير عن الرأي، وبناء الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين، فضلًب عن  الكفاءة الذاتية

ا في إطلبق العنان لقدرات العاممين المبدعين كونو وسيمة ميمة يمكن استثمارىا وتوظيفي
والمبدعين، وتوفير المزيد من الرضا، والموقف الإيجابي تجاه الحياة، مما يمكنيم من اكتساب 

 .زشعور أكبر بالكفاءة والإنجا
دراسة أماني  ومن الدراسات التي تناولت التمكين النفسي لدي معممي التربية الخاصة 
ىدفت ىذه الدراسة إلى تقصي إمكانية وجود علبقة ارتباطية بين  ( التي0200) سعد عادل

كل من الجيد الانفعالي والتمكين النفسي والصلببة المينية لدى معممي التربية الخاصة، وتم 
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د علبقة ارتباطية موجبة بين كل من الجيد الانفعالي، التمكين النفسي، و وج إلىالتوصل 
ؤ بالجيد الانفعالي من خلبل كل من التمكين النفسي والصلببة المينية، كما أمكن التنب

  والصلببة المينية لدى معممي التربية الخاصة بالإسكندرية.
التأثيرات المباشرة عمى تعرف الىدفت إلى التي ( 0200ودراسة سيد جارحي السيد) 

، لكل من التمكين النفسي والتدفق في العمل في كل من الرضا الوظيفي والالتزام الميني
علبوة عمى استكشاف الدور الوسطي لمرضا الوظيفي في علبقة التمكين النفسي والتدفق في 
العمل من جية والالتزام الميني من جية أخرى، وتوصمت النتائج إلى أن الرضا الوظيفي 

ا في علبقة التمكين النفسي بالالتزام الميني؛ مما يعني وجود تأثير غير وسيطً  يؤدى دوراً 
 ين النفسي في الالتزام الميني.مباشر لمتمك

تأثير التواصل الإداري  معرفة إلى Yao, You, & Zhu (2020) راسةكما ىدفت د
بين المدير والمعمم عمى التمكين النفسي لممعممين، والالتزام العاطفي، وأداء العمل، والدور 

مدير والمعمم وأداء الذي يمعبو التمكين النفسي والالتزام العاطفي في التواصل الإداري بين ال
المعممين. وجدت الدراسة أن التواصل الإداري بين المدير والمعمم يمكن أن يتنبأ بشكل كبير 

بالإضافة إلى ذلك، يتوسط التمكين النفسي  في،بالتمكين النفسي لممعممين، والالتزام العاط
 والالتزام العاطفي جزئيًا التواصل الإداري وأداء المعممين.

مت التنظيمي تأثيرات سمبية عمى جودة الأداء الوظيفي لمعممي التربية كما أن لمص 
الخاصة، حيث يمتنع المعممون عن التحدث عن مشاكميم أو تقديم اقتراحات لتحسين بيئة 

الصمت التنظيمي ينبع من قمة الثقة في الإدارة أو الخوف من العواقب، وىو ما ف ،العمل
دراسة أكد ذلك  داع والتحسين في الممارسات التربوية.يمكن أن يؤدي إلى تراجع مستوى الإب

Bayramoglu & Cetinkanat (2020) الالتزام بين العلبقة الكشف عن التي ىدفت إلى 
دراسة بينيم؛ و كبيرة سمبية علبقة ىناك أن لممعممين ووجدت التنظيمي والصمت التنظيمي

Alqarni (2020) المناخ  بين المسار حميللت الييكمية المعادلات نمذجة التي كشف
 المدير سموك تأثير أن لممعممين التنظيمي والصمت( المدير سموك المعمم، سموك) المدرسي

 لممناخ أبعاد وأربعة المعممين صمت بين العلبقات وكانت كبيراً، كان المعممين صمت عمى
 المعمم سموك الزميل، المعمم سموك التوجييي، المدير سموك الداعم، المدير سموك) المدرسي
 سمبية. ( الحميم

 التنظيمي الصمت تأثير مناقشة ,Xiang & Shen (2024) Yao دراسةوأشارت  
 سمبًا يرتبط لممعممين التنظيمي الصمت أن توصمت إلى الوظيفي، والتي الأداء عمى لممعممين
 التنمر أن Bahadori & Zare (2024) كما وجدت دراسة الوظيفة. بأداء كبير بشكل



 50 2225/ يناير 2ج–لعموم التربوية/ العدد الأول 

يجابي كبير تأثير لو ظيميالتن  بالإضافة المعممين، واحتراق التنظيمي الصمت من كل عمى وا 
 وفقًا. المعممين احتراق عمى مغزى وذو إيجابي تأثير لو التنظيمي الصمت فإن ذلك، إلى

 لا المدارس في والضغوط التيديدات من خال   جو إنشاء أن الاستنتاج يمكن الدراسات لنتائج
 بل المدرسة، شؤون في لممعممين والمشاركة التفاعل من لمزيد مساحة كوينت إلى فقط يؤدي
 .االصمت التنظيمي من الحد في أيضًا يساعد أن يمكن

 الإرىاق من يعانون الخاصة التربية معممي تجعل التي الرئيسية الأسباب ويعتبر أحد 
 حل عممية وفي الخاصة الاحتياجات ذوي الطلبب حياة في يشاركون أنيم ىو النفسي

صعوبات  كما يواجو المعممون العادي، المعمم يتطمبو مما بكثير أكثر بيم الخاصة المشكلبت
 ويتطمب صعوبة، أكثر تعميميم يكون الذين الخاصة الاحتياجات ذوي الطلبب مع في التعامل

 البرامج والخطط العلبجية التي من ومزيد اقتصادية خسارة إلى يؤدي الصبر، مما من المزيد
 .(Bozgeyikli, 2016) الخاصة الاحتياجات ذوي قد يتحمل تكاليفيا معممي الطلبب

المعممين الذين لا يتمتعون بالدعم النفسي الكافي أو الذين يعانون من الصمت ف 
قمة التقدير، نقص الحوافز، وعدم  ،التنظيمي يعانون من تدىور في جودة حياتيم الوظيفية

مل محفزة قد يؤدي إلى تراجع مستويات الرضا الوظيفي، ما يؤثر الشعور بالانتماء إلى بيئة ع
عبد وذلك كما أشارت دراسة  في النياية عمى أداء المعممين وجودة التعميم المقدم لمطلبب.

بين الاحتراق النفسي وجودة   وجود علبقة ارتباطية عكسية إلى( 0200) عبده المطيف يحي
أوصت الدراسة  ذلك وفي ضوء ،لفكرية بمدينة جدةالحياة الوظيفية لدى معممي الإعاقة ا

بضرورة الاىتمام بتحسين الحياة الوظيفية لدى معممي الإعاقة الفكرية والعمل عمى تقميل 
إلى تحديد  تىدفالتي  (0200) جودة علبء فريجودراسة  .الأعباء الوظيفية الزائدة عمييم

الذاتية لدى معممي التربية الخاصة،  العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية المدركة والكفاءة
إلى أن وجود علبقة ارتباطية موجبة دالة إحصائياً بين جودة الحياة الوظيفية  نتائجالوأشارت 

 أن أكثر Shipp (2024)دراسة وأشارت ، المدركة والكفاءة الذاتية لمعممي التربية الخاصة
 الخاصة التربية معممي يافي ينقص المتحدة الولايات في العامة المدارس من% 55 من

 الخاصة التربية معممي ترك في سبباً  الوظيفي الرضا إلى المؤىمين، كما أن الافتقار
 شعورىم من ويقمل عاطفياً  الخاصة التربية معممي يدعم جو خمق أن مناصبيم، وتوصمت إلى

 . بيم والاحتفاظ الوظيفي الرضا يحسن قد بالوحدة
 ةالوظيفي جودة الحياة أن ندرك أىميةالمتغيرات، يمكن  من خلبل فيم العلبقة بين ىذه 

المعممون الذين يشعرون بالتمكين النفسي، ويعممون في بيئة فلدى معممي التربية الخاصة. 
تشجعيم عمى التعبير عن آرائيم وتقميل الصمت التنظيمي، من المرجح أن يشعروا برضا 

ل الاستقالات وزيادة الاستقرار الوظيفي ىذا يمكن أن يؤدي إلى تقميل معد ،أكبر عن عمميم
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دراسة العلبقة بين التمكين النفسي ويسعي البحث الحالي إلى  في المؤسسات التعميمية.
التربية الخاصة، ومحاولة تحديد التأثيرات  الصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لمعمميو 

مت التنظيمي وجودة الحياة كمتغير وسيط والصالمباشرة وغير المباشرة لمتمكين النفسي 
الوظيفية لدي معممي التربية الخاصة، ويمكن صياغة مشكمة البحث الحالي في الأسئمة 

 الآتية:
ما مستوى التمكين النفسي والصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدي معممي  -0

 التربية الخاصة؟
 لتربية الخاصة؟ما العلبقة بين التمكين النفسي و الصمت التنظيمي لدى معممي ا -0
 ما العلبقة بين التمكين النفسي وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة؟  -0
 ما العلبقة بين الصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة؟ -6
ىل يوجد تأثيرات مباشرة وغير مباشرة لمتمكين النفسي كمتغير وسيط والصمت  -5

  الحياة الوظيفية لدي معممي التربية الخاصة؟التنظيمي وجودة 
 أىداف البحث:

تعرف مستوى التمكين النفسي والصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدي معممي  -0
 التربية الخاصة.

الصمت التنظيمي لدى معممي التربية عن العلبقة بين التمكين النفسي و الكشف  -0
 الخاصة.

نفسي وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية الكشف عن العلبقة بين التمكين ال  -0
 الخاصة.

التعرف عمى العلبقة بين الصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية  -6
 الخاصة.

التعرف عمى التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لمتمكين النفسي كمتغير وسيط والصمت  -5
  ي التربية الخاصة.التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدي معمم

 أىمية البحث:
 تتحدد أىمية البحث في: 

 وتتمثل في:  :الأىمية النظرية 
اثراء الأدبيات المتعمقة بمتغيرات البحث المتمثمو في التمكين النفسي والصمت  -0

عمى بيئة يا يُسيم في تسميط الضوء عمى تأثيراتالتنظيمي وجودة الحياة الوظيفية 
  التربية الخاصةالعمل الوظيفي لدى معممي 
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مفيوما لا يزال بحاجة إلى يعد ، و يطز البحث عمى التمكين النفسي كمتغير وسيرك -0
 ربيةالفيم في بعض السياقات المينية، خاصةً في مجال التو  البحث مزيد من
يقدم ىذا البحث نموذجًا نظريًا يوضح كيف يمكن لمتمكين النفسي أن حيث  ة،الخاص

ظيمي وجودة الحياة الوظيفية، ويقدم تفسيرًا لكيفية يعمل كوسيط بين الصمت التن
بذلك يفتح ىذا و  ،تحسين ىذه الجودة عبر تعزيز الشعور بالتمكين لدى المعممين

البحث المجال لفيم العلبقة المعقدة بين ىذه المتغيرات ويسيم في تطوير نماذج 
 .نظرية تدمج ىذه العوامل

، مما يفتح المجال التربية الخاصةو لتنظيميعمم النفس ايمثل البحث نقطة التقاء بين  -0
 يمكن حيث لفيم التحديات النفسية والتنظيمية التي يواجييا المعممون في ىذا المجال

 التربية الخاصة تطوير نظريات تربوية ونفسية تشارك في معالجة مشاكل معممي
 .وتقديم حمول مؤسسية ونفسية لتحسين بيئة العمل وجودتيا

 وتتمثل في: قية:الأىمية التطبي 
ليمكن أن يُسيم البحث الحالي في تطوير  -0 عمى مستوى المؤسسات  استراتيجيات تدخُّ

التعميمية لتحسين بيئة العمل وجودة الحياة الوظيفية لمعممي التربية الخاصة، مثل 
تطبيق برامج لمتدريب عمى التمكين النفسي في المؤسسات التعميمية من أجل الحد من 

 .ي، وبالتالي تحسين الأداء الوظيفي والمستوى النفسي لممعممينالصمت التنظيم
معممي  لدى التنظيمي الصمت عمى التعرف في البحث ىذا نتائج من الاستفاده -0

دارات التعميم، وزارة في التربوي القرار متخذو التربية الخاصة  التعميم، ومكاتب وا 
 وتعزيز الصمت سموك ةلمواجي اللبزمة الإجراءات لاتخاذ وذلك التدريب ومراكز
 .السموك ىذا مواجية خلبليا من يمكن تدريبية برامج وتقديم المعممين، مشاركة

تساىم نتائج البحث في توجيو السياسات التعميمية التي تركز عمى تمكين المعممين  -0
 في مدارس التربية الخاصة. 

التعميمية في  دراسة ىذة المتغيرات يمكن أن تؤثر بشكل إيجابي عمى تطوير الأساليب -6
 مجالات التربية الخاصة، مما يساعد في تمبية احتياجات الطلبب بشكل أكثر فاعمية.

مقياس التمكين النفسي والصمت التنظيمي المتمثمو في الاستفادة من أدوات البحث  -5
العاممين في المؤسسات التعميمية عامة وفي الباحثين و وجودة الحياة الوظيفية من قبل 

 لخاصة خاصة.مجال الترية ا
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 المفاىيم الاجرائية لمبحث:
 :Special Education teachers الخاصة التربية معممي -

 ذوي لمطلبب والدعم التعميم تقديم في المتخصصين الأشخاص بأنيم يعرف 
 عمى بناءً  مختمفة، وتوجيو تدريس أساليب إلى يحتاجون الذين الخاصة الاحتياجات
 الفكرية، مدارس التربية مدارس) الخاصة التربية مدارس في ويعممون الخاصة، احتياجاتيم

 -02 من أعمارىم تتراوح ،(المدارس في الدمج معممي لممكفوفين، النور مدارس لمصم، الأمل
 .سنو 55
 :Psychological Empowerment  النفسي التمكين -

 بيةإيجا وسمات تاقدر  نوه ميمتمك لما ي التربية الخاصةمعمم اكر إد يعرف بأنو 
 اعضوً  ليكون والتأثير ،القرارات اختياركفاءة، والاستقلبل في وال الحياة، في المعنى تتضمن
 -الكفاءة -ع، وتتمثل أبعاده في )المعنيالمجتمومدرستو ومؤسستو وفي  حياتو في فعالاً 

، ويقاس إجرائيا بالدرجة التى يحصل عمييا كل معمم فى المقياس التأثير( –الاستقلبل 
 الباحثتان(.  )إعداد:. مالمستخد

 organizational silence: التنظيمي الصمت -
 مديرييم اخبار لتجنب التربية الخاصة وميميم معممين يعرف اجرائياً بأنو سكوت 

 من خوفا مديرييم وأداء المدرسة بأداء المتعمقة والقضايا المشكلبت عن بالمعمومات وتزويدىم
وتتمثل أبعاد الصمت التنظيمي  .الوظيفي واستقرارىم منيمأ تيدد قد التي السمبية الفعل ردود

ويقاس إجرائيا بالدرجة التى  السموك تنظيمي(، –السموك الاجتماعي  –في )السموك الفردي 
 يحصل عمييا كل معمم فى المقياس المستخدم)إعداد:الباحثتان(. 

 quality of working life: الوظيفية الحياة جودة -
داراتيا؛ الخاصة التربية مدارس تنفذىا التي نيا مجموعة من الإجراءاتبأ تعرف اجرائياً    وا 

 خلبل من الإعاقة؛ ذوي لمعممي وتحسينيا الوظيفية الحياة جوانب مختمف تطوير بيدف
 تنمية إلى بالإضافة والمكافآت، الرواتب في العدالة وتحقيق وصحية، آمنة عمل بيئة توفير

 من وتمكينيم كفاءاتيم، وتطوير الوظيفي، لرضاىم تحقيقا ة،والإنساني الاجتماعية العلبقات
أبعاد جودة الحياة وتتمثل  الوظيفي. والاستقرار الأمن وتحقيق القرارات، صنع في المشاركة

الأجور والمكافآت  -العلبقة مع الزملبء -العلبقة مع الإدارة ومشاركة العاممينالوظيفية في )
ويقاس إجرائيا بالدرجة التى يحصل عمييا كل لعمل(، بيئة ا -فرص التطوير والتدريب –

  معمم فى المقياس المستخدم )إعداد: الباحثتان(.
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 الإطار النظري والدراسات السابقة:
 التمكين النفسي:  -أولاً 

 فيالاجتماعية ويحمل النفسية و مجال العموم  فيحديثاً  النفسي مفيوم التمكين ظير 
حياتو الاجتماعية بما فييا  فيمصادر القوة لديو وتوظيفيا معناه تمكن الفرد من جمع كل 

يعنى الذي  الفرديالمستوى  ىي: علبقاتو وعممو؛ وليذا ينظر لمتمكين من عدة مستويات
ىذه  فيمشاركة الفرد  ويعني يوالمستوى المنظم ،تمكن الفرد من مصادر القوة لديو

فرد والمنظمات، والمستوى الثالث وىو المنظمات بفاعمية، بحيث تتحقق أىداف مشتركة بين ال
المجتمع، والتمكين ىنا يعنى  فييتحقق من خلبل عضوية الفرد الذي  يالمستوى المجتمع

 الدين أحمد المجتمع )علبء فيالذى يحسن من نوعية الحياة  يتمكن الفرد من العمل التعاون
 (.0224سالم، محمد سيير و  يكفاف

و لمساعده الناس عمى التغمب عمى العقبات التي قد والتمكين النفسي ىو وسيمو وغاي 
تمنعيم من تحقيق امكاناتيم، وتنشأ الحاجو إلى التمكين من نقص قدرة الأفراد عمى تحقيق 
أحلبميم وأىدافيم في الحياة، وتحقيق أقصى امكاناتيم بسبب العوائق التي قد تبدد امكاناتيم، 

ل في الحياة، وعمى نحو ما تؤكد مواثيق الأمم ويسعى التمكين إلى مغالبة الضعف أو التخاذ
المتحدة عن المساواة بين الجنسين، ويمكن اعتباره أنو عممية لزياده قوه الشخصية حتى يتمكن 
الأفراد من اتخاذ إجراءات لتحسين وضع حياتيم، فيو يستيدف إشراك الناس في عمميات 

 م وثقتيم فييا وتقديرىم لياصنع القرار في مجتمعاتيم ورفع مستوى تمكنيم من ذواتي
Barton & Barton, 2011)(.‏  

التمكين النفسي في الدليل التشخيصي الخامس بأنو  APA (2015,367)وعرف  
وىو عممية  .المرء عمى حياة أكبر بشكل لمسيطرة اللبزمة والثقة والمعرفة الميارات تعزيز

 ورغباتيم. وىو أيضاً تفويض ياجاتيماحت تمبية في نشاطًا تساعد الأفراد عمى أن يكونوا أكثر
 منظمة.  أو في مجتمع الجماعات أو للؤفراد المتزايدة القرار صنع سمطات
بأنو مجموعو من المدركات والدوافع  Zhang & Bartol (2010) كما أوضح 

الداخمية التي تكون عباره عن انعكاس لادراك الفرد الداخمي، تجاه الأعمال التي يقوم بيان 
ييمثل في ادراك المعني الذي يضيفو الفرد عمى اعمالو، وفي المقدره أو الكفاءة التي  والتي

يمتمكيا، وفي الحكم الذاتي الذي يتضح في الاستقلبلية والقدرة عمى اتخاذ القرارات الخاصة. 
كما يشمل ذلك التأثير الذي يمكن أن يمارسو الفرد عمى محيطو وعمى الأخرين، بالاضافو 

‏‏ مل التي تسيم في تشكيل سموكيات الفرد وأدائو في البيئة التي يتفاعل معيا.لتمك العوا

 والذي العمل ميام لأداء الداخمي الدافع بانو( 0202) عرفانعبد المنعم  أسماء وعرفتو 
 من كلبً  وعرفو، العمل لميام الذاتية المعرفية التقييمات من لمجموعة كنتيجة الفرد لدي ينشأ
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Muhammad, Sajid & Abbas (2022) المعمم تمنح التي الداخمية الدوافع من نوع بأنو 
 .وظيفتو وجدوى العمل بيئة نحو ستقلبليتواو  وتأثيره بكفاءتو يتعمق فيما ذاتو راكلإد الطاقة
التمكين كعمميو تمكننا من استعاده قوتنا الشخصية ومن ىنا يمكن أن ينظر إلى  

ى انو عمميو لحشد القدرات التي يتمتع بيا الاشخاص والاعتماد عمى الذات، وينظر اليو عم
لكن لم يدركوىا بعد. وفي ىذا الصدد يعد التمكين استراتيجية لتعزيز امكانات الاشخاص 

 .والاعتماد عمى الذات وتحقيق الذات
 الافراد تمكن عمميو بأنو Ganle, Afriyie & Segbefia (2015, 46)وأشار  ‏

 التي والقوه والنفوذ السمطة عمى الحصول من يمكنيم حياتيم في تغيير احداث من والجماعات
  .رفاىيتيم في ايجابي بشكل يساىم مما والحرية الاختيار ممارسو عمى قدراتيم تعزز

أن التمكين النفسي ىو بناء  Jaiswal & Joge, (2018, 471) وأتفق كل من 
فة )المعنى، الكفاءة، الاستقلبل تحفيزي متعدد الأبعاد ويتكون من اربعة أبعاد معرفيو مختم

الذاتي، التأثير(. ومن ثم فيو ليس سمة شخصية مستقرة وقابمو لمتعميم، بل ىو حالو إدراكية 
تنشأ من خلبل أبعاد إدراكيو مرنو تتشكل باستمرار من خلبل بيئة عمل الفرد. وعلبوة عمى 

إلى أحد ىذه الأبعاد ذلك تتحد ىذه الأبعاد بصورة جمعيو بحيث أن الشخص الذي يفتقر 
سوف يشعر بقميل من التمكين بدلًا من أن يفقده كمو، بعباره أخرى ان التمكين النفسي ىو 
متغير دينامي بنائي مستمر يعكس درجة الشعور بالتمكين الذاتي والسعي المتمكن لتحقيق 

 الأىداف في الحياة.
 أنو عمي فسي اتفقواالن التمكين معظم تعريفات السابق يتضح أن العرض خلبل ومن 
 عمي يساعد كما يتوافق مع قدراتو وطموحاتو، بما النفسي نموه ودعم الفرد تييئة يتضمن

رتفاع إيجابية بطريقة ادراكو لذاتو  وقبول لديو النفسي وتحقيق التوازن لديو الطموح مستوي وا 
 بدورة بفاعمية القيام قادر عمي جماعتو في فاعلبً  عضواً  يكون أن عمي يساعده مما الآخرين

 .المجتمع في
 :النفسي التمكين مع متداخمة مفاىيم

  :ومنيا معو متداخمة مفاىيم بعدة التمكين النفسي يرتبط
  Self-efficacy: الذات فاعمية -1

 مع والتعامل بمرونة سموكو في والتحكم السيطرة عمى الفرد قدرة الذات فاعمية تعني 
 Rizvi, Farooq أوضحالمرجوة، حيث  النتائج قلتحقي وصبر بمثابرة المواقف والصعوبات

& Ahmed (2021) ىذا  ولتوضيح النفسي والتمكين الذات فاعمية بين تداخل ىناك أن
بدراسة العلبقة بين فاعمية الذات والتمكين النفسي  Morrison (2014) قام فقد التداخل
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 المرتفعة الذاتية الفاعمية ذوي فالاشخاص فاعمية الذات بمدي يتعمق النفسي التمكين أن ووجد
 الذاتية الفاعمية بذوي مقارنة النفسي ويرتفع تمكينيم عمميم عن الرضا من بمزيد يشعرون

 .المنخفضة
 smadi, Damra & Shammout (2024)-Ghbari, Albadareen, Al وأشار 

 عن يختمف النفسي التمكين النفسي، وأن التمكين زيادة وسائل من وسيمة الذات فاعمية أن
 فقط يقتصر ولا نفسة القيام بالنشاط كيفية عمي التركيز إلى ييدف كونو في الذات فاعمية
 .ستحدث التي لمنتائج توقع مجرد عمي

 self-actualization: الذات تحقيق -2
مكاناتو لمواىب الكامل والتوظيف الإستخدام ىو الذات تحقيق   نحو عمي وقدراتو الفرد وا 
 وجدت إذا كاملبً  يتحقق ان يمكن الذات تحقيق أن ذاتو. ويري ةلقيم إدراكو لمفرد يحقيق

 تمكين فإن ليا، إشباعاً  الجسمية( والحاجات والتقدير والحب )الأمن مثل الحاجات الأساسية
مكانياتو، وقدراتو نفسو عن الفرد تقرير الذات تعني نحو  الفرد سعي ىو الذات تحقيق بينما وا 

 الفرد لذاتو تمكين يحدده السعي وىذا لذاتو، وتقبمو تفيمو وءض في ومواىبة إمكانياتو تحقيق
(In Tripathi, 2018) . 

 :self- Advocacy مناصرة الذات -3

 الـتحكم عمى الفرد الذات بأنيا قدرة مناصرة Sandow (2018,16)& Garnerعرف 
 عمى وقدرت مع وضعفو، قوتو لجوانب الاسـتقلبل ومعرفتو عمى والقدرة حياتو عمى والسيطرة
 الاداء. مستوي لرفع لدييم الذاتية وتعزيز الدوافع للؤخرين، عنيا والتعبير احتياجاتو تحديد
واشارت الدراسات إلى وجود علبقة بين التمكين النفسي ومناصرة الذات لدي  

الاشخاص، ومناصرة الذات يمكن أن يكون كدليل عمى وجود مستوي اكبر من التمكين 
إلى أن نقص الشعور بالتمكين النفسي  (Dowden, 2010)سة النفسي، حيث أشارت درا

 بعدم الفرد يؤدي إلى شعور لدي الافراد يكون ناتجًا من نقص مناصرة الفرد لنفسو، حيث
 أمام الفرد احتياجات عن الدفاع وعدم بالنفس والثقة الاستقلبل وعدم الـذات عمى السيطرة
  لديو. جزوالع اليأس مشاعر من ذلك كل ويزيد الآخرين،

 self- Esteem: الذات تقدير -4
 Oxford Handbook of Positive الإيجابي النفس لعمم أكسفورد قاموس يعرف 
 بأنو الفرد وشعور والكفاءة والقيمة بالإحترام وشعوره لنفسو، الفرد تقييم بأنو تقدير الذات مفيوم
 بالإضافة نفسو حول الفرد قناعات عمى يشتمل كما الكفاية، وللؤخرين لو بدرجة مقبولو جيد
 ,Snyder, et al) والخجل والفخر واليأس الإنتصار مثل الشعورية، بعض الحالات إلى

2020) . 
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 وثيقًا ارتباطًا ىناك أن  Wang, Zhang& Jackson (2013) من كل أوضح وقد
ات الذ بقيمة عام شعور بأانو يعرف الذي الذات فتقدير الذات، وتقدير التفسي التمكين بين
 كإنسان قيمة ذو بأنو المعمم يشعر فعندما النفسي؛ التمكين ومؤشرات عناصر أحد يعتبر وىذا
 مما العمل، مكان إلى يمتد الإيجابي الذاتي التقييم ىذا فإن لمذات، عال بتقدير يتمتع أنو أي

  فييا. ومرغوب إيجابية أكثر سموكيات إلى يؤدي
 والسيطرة بالقوة الشعور إلى يشير النفسي من خلبل العرض السابق يتضح أن التمكين 
 اتخاذ عمى الشخص قدرة ويعكس اليومية، الحياة أو العمل سياق في الفرد يختبرىا التي

 عمى تركز الذات فاعمية بينما بو، المحيطة البيئة في الفعالة والمشاركة مستقل بشكل قراراتو
 أقصى إلى الوصول عمى يركز لذاتا وتحقيق معينة، ميام في النجاح عمى القدرة في الثقة

 والدفاع الشخص احتياجات عن التعبير عمى بالقدرة فتتعمق الذات مناصرة أما الفرد، إمكانات
 الرغم عمى. الإنجاز عمى وقدرتو بقيمتو العام الشخص بشعور فيتعمق الذات تقدير أما عنيا،
 الخبرة من محددًا جانبًا عكسي مفيوم كل أن إلا النفسي، بالتمكين المفاىيم ىذه ارتباط من

 .الفرد شخصية تكامل في تساىم التي النفسية
 :متمكين النفسيالمفسرة ل والنماذج النظريات

وم التمكين النفسي ما جاء يت لمفرامن أوائل التفسي (:Spreitzer,1995) ريتزربنظرية س -
ز مشاعر تعزي وى أنمإلى التمكين النفسي ع راحيث نظ( 0544 ،كونجر وكوننجوو )ب

نعدام القوة وتحقيق الإحساس بالقيمة إلة معوقات الإحساس باز ا  و  رادالذات لدى الأف فاعميو
ريتزر ببناء مقياس بس ى ذلك قامتموع ،.(Conger & Kanungo, 1988, 474)الذاتية 

ناك عدد من ىكما أشارت أن  راد،رباعي الأبعاد لقياس حالة التمكين النفسي لدى الأف
ي ىذه الشروط ىو  تيم،ى قدر ميشعرون بالسيطرة ع ميمتجع رادية لدى الأفالشروط النفس

كي يشعروا بإحساس  لؤفرادالسيكولوجية التي تعتبر ضرورية ل مجموعة من الحالات
 ميلأنفس راكيموكيفية إد ،م الشخصي والاجتماعييالسيطرة والتمكين وتحقيق توافق

(Spreitzer, 1995, 1443.)  
يمارس  وا الفرد أنيية يدرك فيمذاتية عق حالة وى أنمم عيالمنظور يفذا ىفالتمكين وفق  

مة التي يجب ييم المىالتمكين النفسي من المفا، فى عمل ذي معنىمتحكم وسيطرة فعالة ع
ى مبالسيطرة الشخصية ع راديزيد من شعور الأف ولأن ،من أجل تحسين حياة الفرد عتياار م

 ,Portterfield) وذلك يؤدي إلى نتائج إيجابية ،مجتمعط في الاى الانخر مم عىم ويحفز يحيات

1999, 51 .) 
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 وفرد بالتوجمكية لاكما أشارت سبريتزر أن التمكين النفسي يبرز عندما تبدأ العوامل الإدر 
د االى أن الأفر  0554ت عام موقد توص رار،نحو قبول المسؤولية والاستقلبل في اتخاذ الق

ى موقدرة أكبر ع ،بات الحياةممن السيطرة والتحكم في متط كون مستويات أكبرمالممكنين يمت
ى الرغم من أن التمكين النفسي موع ،ى المستويات الفرديةممكانيات علإومات واماستثمار المع

ناك أساليب أخرى تقوم ىلا أن إتجربة فردية في التحكم والسيطرة  وى أنمع ونا ينظر إليى
 (.Spreitzer,1996  (483,ى التمكين الجماعيمع

ري يبرز من خلبل عدد من ىي جو اخمأوضحت أن التمكين النفسي حافز دكما  
  كالآتي:ذه المدارك ىو بيا ام التي يقومون ينحو الم الأفرادالمدارك التي تعكس مواقف 

ولذلك فإن  ،ومعناه ونا استشعار الفرد قيمة الدور الذي يقوم بىويقصد بالمعنى  المعنى: -0
والاعتقادات  جية،ا الفرد من يوالأدوار التي يقوم ب وافق النفسي بينلمعنى يعبر عن التو ا

ت منسجمة فإن الدور اذه الاعتبار ىفإذا كانت جميع  ،ة أخرىيوكيات من جموالقيم والس
 .ذا يكرس شعور الفرد بنقص المعنىيواذا كانت متناقضة ف ،الفرد ذو قيمة والذي يقوم ب

ذا في حقيقة الأمر يعبر عن ىام جداً و ىرة والكفاءة أمر ايالشعور بالاقتدار والم الكفاءة:  -0
د الذين يتمتعون افالأفر  مرتفعو،ارة ميب وى القيام بواجباتمع وبقدرت ومدى اعتقاد الفرد وثقت
م يمكن أن يؤدوا يا ويعرفون جيدا بأنيام التي يقومون بيم يجيدون الميبالكفاءة يشعرون بأن

ية مكون القابمم يمتيم الذاتية وبأنيد كفاءتاويدرك الأفر ، ان بذلوا جيداام بإتقان يك الممت
 .(Spreitzer,1995, 1446)ام بنجاح عن طريق التمكين النفسييى أداء المموالقدرة ع

بالاختيار عندما  و: تعبر عن شعور الفرد بحريتautonomy ()الاستقلال حرية الاختيار -0
الحق في اختيار البديل المناسب لتنفيذ  وفيصبح ل ،وعمل الأشياء ،يرتبط الأمر بالإنجاز

د اك الأفر اإدر  وتشير حرية الإختيار إلى، ة نظره وتقديره الخاصيام بما يتناسب مع وجيالم
ى مويشير أيضا إلى شعور الفرد بالسيطرة ع ،مياميم الخيار لتقرير كيفية أداء ميبامتلبك
سموكو ضع القواعد التي تنظم ى المبادرة وو مع ومن واجبات من خلبل زيادة قدرت يومايؤد

(Johnso, 2009, 13.) 
نو يؤثر ويساىم في أإدراك الفرد بأن لو تأثير عمى نشاطات عممو، و  ىو :Impact التأثير -4

م يد بأنايعكس اعتقاد الأفر  ونأ يؤديو، كمااتخاذ القرارت التي تتعمق بالأداء الذي 
ا يالدرجة التي يمكن من خلبل كاو إدر ىو  ،ميى الأخريين من حولميستطيعون التأثير ع

ن يزداد وذلك من خلبل أوالتأثير يمكن  ،ايى نتائج الواجبات التي يقوم بملفرد أن يؤثر عا
 ,Dickson & Lorenz)يا حات تخص البيئة التي يعيشون فياد باقتر افر لؤالسماح ل

2009, 170.)   
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 (:(Cleary & Zimmerman , 2004, 537نموذج كميري وزيمرمان  -
ا لمتمكين النفسي يتفق مع نتائج العديد من تصوراً  نظريً  Zimmermanدم ق 
ىذا النموذج عدة  ويتضمن، التسعينيات لبلالسابقة التي تناولت ىذا المفيوم خ الدراسات
 حساس بالدافع لمسيطرة، وصنع القرار، وميارات حل المشكمة والوعي الناقد)الإىي  متغيرات
بعاد الأ . ويتضمن ىذا النموذج ثالثي(اسية، وسموكيات المشاركةالسيو جتماعية، الإبالبيئة 

 ا، ومكوناً اجتماعياً تفاعمياً، ومكونامكونات: مكوناً  بين شخصيً  ثلبثلمتمكين النفسي 
سموكيً   عمى النحو التالي: اًً

يشير إلى تصورات الفرد : Intrapersonal Component المكون بين الشخصي -أولاً 
دراكية، والفاعمية الذاتية، والدافع إلى الإ الاتالتحكم الخاص بالمج ويتضمن ،عن نفسو

دراك الفرد لكفاءتو، وقدرتو عمى التحكم و    .مجال معين تقان فيالإالسيطرة، وا 
ويشير إلى فيم الناس : Interactional Component جتماعي التفاعميالإالمكون  -اانيً ث

، فالناس يدركون الخيارات السموكية التي ةالسياسي –جتماعية الإلمتمكين والقضايا 
 يعتقدون أن بإمكانيم تحقيقيا. 

جراءات التي تتخذ الإويشير إلى  Behavioral Component : السموكيالمكون  -اثالثً 
وتتضمن ىذه  (والنجاح والاستقلبلإيجاد عمل )لمتأثير المباشر في النتائج مثل 

 .ييرالسموكيات إدارة الضغوط والتكيف مع التغ
ىذه المكونات الثلبثة لمتمكين النفسي يتم دمجيا معا لتكون صورة الشخص الذي يثق  

في قدراتو بالتأثير في سياق معين )المكون الأول( ويفيم كيف يعمل النظام في ىذا السياق 
)المكون الثاني( وينخرط في سموكيات لفرض السيطرة عمى ىذا السياق )المكون الثالث(. 

شبكة العلبقات المتبادلة بين ىذه المكونات الثلبثة وقياسيا لتكوين صورة كاممة  ولابد من فيم
 .النفسيلمتمكين 

 :(Gordon & Turner, 2004, 226)جوردون وتورنير نموذج  -
يجابي الإأبعاد ىي: الشعور القوي و  ثلبثةتضمن التمكين النفسي في ىذا النموذج ي 

 جتماعية، وتوظيف المواردالإم النقدي لمحقائق بالذات، بناء المعرفة والقدرة عمى الفي
جتماعية والشخصية. ويمكن رفع مستوى الاىداف الأوالميارات بشكل أكثر كفاءة لتحقيق 

والتوجيو الذاتي واتخاذ القرار. لبت تنمية الدوافع والراحة النفسية وحل المشك لبلالتمكين من خ
كاديمي الأفي أنفسيم، ويزيد من تمكنيم يعزز من ثقتيم  الطلببفتنمية ىذه القدرات لدى 

 كاديمي. الأويساعدىم في تحقيق النجاح 
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التمكين النفسي من المفاىيم اليامة التي تتداخل في العديد أن  يتضح مما سبق عرضو 
من مجالات الحياة الشخصية والاجتماعية، وىو يعكس قدرة الأفراد عمى التحكم في حياتيم 

عمى واقعيم. كما يظير من خلبل النماذج المختمفة التي تم تناوليا في  واتخاذ القرارات المؤثرة
الفقرة، فإن التمكين النفسي ليس مجرد شعور بالقدرة، بل ىو عممية معقدة تشمل عدة أبعاد 
نفسية وسموكية واجتماعية، مثل الإحساس بالمعنى في ما يقوم بو الفرد، ثقتو في مياراتو 

 .ذ القرارات، ومدى تأثيره في البيئة المحيطةوكفاءتو، استقلبلو في اتخا
من اللبفت أيضًا كيف أن ىذه النظريات تتكامل مع بعضيا البعض، حيث نجد أن  

نموذج سبريتزر يركز عمى الأبعاد الفردية لمتمكين مثل الكفاءة والمعنى، بينما يوفر نموذج 
لضوء عمى تأثير العوامل البيئية كميري وزيمرمان بُعدًا اجتماعيًا وسموكيًا أوسع، مما يسمط ا

والاجتماعية في عممية التمكين. من جية أخرى، يعزز نموذج جوردون وتورنير الأبعاد 
 .الأكاديمية والاجتماعية لمتمكين، مما يوضح دوره في تعزيز النجاح الأكاديمي والشخصي

بشكل يمكن القول أن تعزيز التمكين النفسي يتطمب دمج ىذه الأبعاد المختمفة  
متكامل، ليشمل كل جوانب الحياة الفردية والاجتماعية. وبذلك، يصبح التمكين النفسي أداة 
قوية لدعم الأفراد في مواجية تحدياتيم اليومية، وتحقيق أىدافيم الشخصية والاجتماعية 

  .بفاعمية أكبر
 عةالأرب بأبعاده( Spritzer, 1995)نموذج  الباحثتان في اليحث الحالي تبنت وقد 

المعممين  عمل في تأثيرًا الأكثر لأنو )الاستقلبلية(، التأثير(؛ الاختيار حرية )المعني، الكفاءة،
 تساعد حيث أىمية ليم؛ والأكثر التدريس مينة في عامة ومعممي التربية الخاصة خاصة

تخاذ المشكلبت حل عمي أبعاده  أكثر ويصبح مع بيئتو التفاعل عمي تساعده التي القرارت وا 
 .معيا وتفاعل يطرةس

 الصمت التنظيمي: -ثانيًا
 السموك وىذا الإدارة والتربية، عمم في نسبياً  الحديثة المفاىيم من التنظيمي الصمت يعد 
 الرأي؛ إبداء مجرد أو شعور أو آراء من يكنو بما المرؤوس بوح وعدم الإحجام من حالة يمثل
 ميل عن( 055 ،0226) فاعوريحمود ال عبير أشارت كما التنظيمي الصمت يعبر كما

 أو لرؤسائيم الاقتراحات أو المعمومات تقديم تجنب إلى المختمفة المنظمات في المرؤوسين
 تترتب قد مرضية غير نتائج أي أو سمبية فعل ردود أي من تخوفاً  المشكلبت عن الإخبار
  .ذلك عمى
لتعبير عن أفكارىم، الصمت التنظيمي ىو سموك يمتنع فيو الأفراد أو المجموعات عن ا 

مشاعرىم، أو آرائيم في بيئة العمل، رغم أن لدييم معمومات أو آراء قد تكون ذات قيمة أو 
 ضرورية لمتحسين أو التطوير في المؤسسة. 



 بين الصمت التنظيمي الدور الوسيط لمتمكين النفسي في العلاقة
 وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة 

 

46 

 يعني التنظيمي الصمت أن إلى Van Dyne, Ang, &Botero (2003) وأشار 
 الصمت كما أن رؤسائيم، جاهت المعممين جانب من والأفكار لممعمومات المتعمد المنع

 والقوانين والمرؤوسين، الرؤساء بين العلبقات في المؤثرة لمقوى انعكاس إلا ىو ما التنظيمي
 التنظيمية. المشاكل في المرؤوسين تحدث دون يحول مما العلبقات لتمك المنظمة
 الحقيقي التعبير حجب" بأنو التنظيمي الصمت Pinder & Harlos (2001) ووصف 
 يبدو الذين للؤشخاص التنظيمية لمظروف العاطفية أو/و والإدراكية السموكية التقييمات عن
 ىو التنظيمي إلى أن الصمت Alqarni (2020) ويشير ".الموقف تغيير عمى قادرون أنيم
مخاوف أو  أو مفيدة معمومات أي نقل وعدم صامتاً بالبقاء الموظف جانب من متعمد قرار

 الإدارة. إلى عملبال متعمقة انتقادات
 عمى يؤثر مما المعممين، فعالية عمى كبير تأثير لو التنظيمي الصمت أن كما لوحظ 

 الفكرية المساىمة من الاستفادة عمى القدرة عدم أن ويُعتقد والخوف. والثقة الالتزام مستويات
 التنظيمي مالتعم عمى أيضًا تؤثر أن يمكن سمبية تنظيمية ثقافة وتطور المحددة غير والمشاكل

Odii, Oduyoye, Asikhia, 2020)-(Francis . 
التربية  معممين سكوت بأنو التنظيمي الصمت تعريف يمكن فإنو سبق ما عمى بناءً  

 المتعمقة والقضايا المشكلبت عن بالمعمومات وتزويدىم مديرييم اخبار لتجنب الخاصة وميميم
 واستقرارىم أمنيم تيدد قد التي السمبية الفعل ردود من خوفا مديرييم وأداء المدرسة بأداء

اتجاه سمبي واضح يتمثل في عزوف وأحجام المعممين عن المشاركة أو تقديم الوظيفين وىو 
المقترحات أو التحدث عن المشكلبت الموجودة بالمدرسة وذلك إدراكاً منيم بأنو من غير 

الخوف من ردود فعل الحكمة التحدث حول ىذه المشكلبت أو لضعف الثقة والتواصل أو 
 سمبية.

 :التنظيمي لمصمت المفسرة النظريات
تعددت النظريات التي تفسر الصمت التنظيمي وتبحث في الأسباب والعوامل التي  

عن التعبير عن آرائيم أو مخاوفيم في بيئات العمل. تتفاوت ىذه  المعممينتؤدي إلى امتناع 
التنظيمية و النظريات الاجتماعية، وكل منيا النظريات بين النظريات السموكية و النظريات 

، وفيما يمي عرض مبسط لتمك يقدم وجية نظر مختمفة لفيم ظاىرة الصمت التنظيمي
 النظريات:
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  نظرية الصمت الطوعيVoluntary Silence Theory 
تشير ىذه النظرية إلى أن الصمت التنظيمي يحدث عندما يختار الأفراد بشكل طوعي  

ن التعبير عن آرائيم أو مشاعرىم داخل بيئة العمل، حتى في وجود قضايا قد تؤثر الامتناع ع
 وفسرت ذلك بعدة عوامل ىي: عمى الأداء أو النجاح التنظيمي.

الامتناع عن التعبير عن رأيو إذا شعر أن تقديم الفرد يقرر  وفيو: التقدير الشخصي -
 ة.الملبحظات لن يؤدي إلى تغيير ممموس أو لا يحقق فائد

الأفراد بعدم الثقة في النظام أو القيادة التنظيمية مما يدفعيم إلى فيو يشعر و  عدم الثقة: -
 الانسحاب من أي تفاعل قد لا يُؤخذ بجدية.

يدفع الأفراد إلى الصمت  قدالخوف من الانتقام أو الردود السمبية  الخوف من العواقب: -
 .(Morrison, 2008)كوسيمة لتجنب المشاكل أو المخاطر المينية. 

 نظرية العواقب السمبية لمصمت Silence as a Self-Protective Strategy: 
وفقًا ليذه النظرية، فإن الصمت التنظيمي يمكن أن يُنظر إليو عمى أنو استراتيجية  

دفاعية يستخدميا الأفراد لحماية أنفسيم من العواقب السمبية التي قد تنشأ نتيجة التعبير عن 
 & Milliken, Morrison، وفسرت ذلك بعدة عوامل ىي: ئات العملآرائيم في بي

Hewlin, 2003)) 
يمكن  .في بيئات العمل التي تتمتع بييكل ىرمى صارم أو سمطوي الييكل التنظيمي: -

 أن يتجنب الأفراد التعبير عن آرائيم خوفًا من ردة فعل السمطة.
ون من تعرضيم لمعقاب أو : إذا كان الموظفون يخشالخوف من التيميش أو العقوبات -

التيميش بسبب التعبير عن آرائيم، فإنيم يفضمون الصمت كآلية لحماية أنفسيم من 
 العواقب السمبية.

 ستراتيجية تواصمية انظرية الصمت التنظيمي كSilence as a Communication 

Strategy: 
تواصمية حيث  وفقًا ليذه النظرية، فإن الصمت التنظيمي يمكن أن يُعتبر استراتيجية

يستخدم الأفراد الصمت بدلًا من التعبير العمني عن آرائيم كوسيمة لمتحكم في الطريقة التي 
، وفسرت يتم بيا استقبال رسائميم أو تجنب الانخراط في التواصل غير المريح أو الصراع

 ذلك بعدة عوامل ىي:
ات أو الحفاظ : الموظفون قد يستخدمون الصمت لتجنب المواجيستراتيجية التجنبا -

 عمى السلبمة الاجتماعية داخل بيئة العمل.
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: في بيئات العمل التي تتسم بالاستقطاب أو التوتر، قد يعتبر الحفاظ عمى الحياد -
الأفراد الصمت وسيمة للببتعاد عن الصراعات والاحتفاظ بوضعيم الاجتماعي داخل 

 .(Bordia, Jones, Gallois, & Callan, 2006) الفريق
  الخوف من العواقب نظرية Fear of Consequences Theory: 

تتضمن نظرية الخوف من العواقب فكرة أن الأفراد في بيئات العمل قد يمتزمون الصمت 
وفسرت  بسبب الخوف من العواقب السمبية المحتممة التي تحدث نتيجة التعبير عن آرائيم.

 ذلك بعدة عوامل ىي:
لبيئات، قد يُخشى الأفراد من أن التعبير عن : في بعض االتخوف من فقدان الوظيفة -

 آرائيم قد يؤدي إلى فقدانيم لموظيفة أو حرمانيم من ترقيات أو فرص جديدة.
عندما يشعر الأفراد أن التعبير عن رأييم قد يثير غضب الإدارة أو  الخوف من السمطة: -

 ,Morrison & Milliken) السمطة العميا، قد يفضمون الصمت لتجنب ىذه المخاطر

2000.) 

 Organizational Culture Theory نظرية ثقافة المنظمة -
تركز نظرية ثقافة المنظمة عمى أن ثقافة المؤسسة تمعب دورًا كبيرًا في تعزيز أو تقميل  

 وفسرت ذلك بعدة عوامل ىي: الصمت التنظيمي.
 .لأفرادعندما تسود ثقافة العمل التي تتسم بالسمطوية بين االييمنة التنظيمية:  -
: في الثقافات التنظيمية التي تفتقر إلى الدعم من القيادة أو تروج افتقار إلى الدعم -

 .(Morrison, 2011) لمسيطرة من أعمى إلى أسفل، يتزايد الصمت التنظيمي.
  نظرية التفاعمية الاجتماعيةSocial Interaction Theory: 

لتنظيمي قد يكون نتيجة لتفاعلبت تشير نظرية التفاعمية الاجتماعية إلى أن الصمت ا 
الأفراد مع الآخرين في بيئة العمل. ىذه التفاعلبت قد تؤدي إلى كبح التعبير عن الآراء بسبب 

 ، وفسرت ذلك بعدة عوامل ىي:الضغط الاجتماعي أو الرغبة في التوافق مع المجموعة
خروج عن المعايير : قد يتجنب الأفراد التعبير عن آرائيم خوفًا من الالضغط الاجتماعي -

 الاجتماعية أو التوقعات الجماعية.
: في بيئات العمل التي تشجع عمى التعاون الجماعي والتوافق، قد التوافق الاجتماعي -

 & Pinder) يُعتبر الصمت وسيمة لضمان الانسجام مع الأعضاء الآخرين في الفريق.

Harlos, 2001) 

فسرة لمصمت التنظيمي تعكس تنوع الممن خلبل العرض السابق نجد أن النظريات  
من بين ىذه العوامل: الخوف من العواقب و  ،العوامل التي تساىم في حدوث ىذه الظاىرة
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، كما أرجعت أبعاد السمبية، وىيمنة ثقافة المنظمة، والتفاعل الاجتماعي في بيئة العمل
تان في بناء الصمت لسموك فردي وسموك جماعي وسموك تنظيمي والتي اعتمدت عمييا الباحث

أن التقميل من ىذه النظريات أمر بالغ الأىمية  اداة القياس في البحث الحالي. كما توضح
وزيادة الإنتاجية  عممينعزز التواصل المفتوح، وبالتالي تعزيز أداء المالصمت التنظيمي ي

 والابتكار.
بل ىو في التحدث،  معممينليس نتيجة لعدم رغبة ال الصمت التنظيمي كما يتضح أن 

نتيجة لمخوف من  ويمكن أن يكون ،مع البيئة التنظيمية التي تحيط بيم استراتيجية تفاعمية
لثقافة تنظيمية غير  استجابة أو نتيجوالعواقب السمبية، سواء كانت مينية أو اجتماعية، 

  والتي تتمثل في: أسباب الصمت التنظيمي تتضحمن خلبل فيم ىذه النظريات، ف ،داعمة
يعتبر الخوف من العواقب السمبية مثل الانتقام أو و  ة:العواقب السمبي الخوف من .0

عندما يشعر الأفراد بأن التعبير عن ف ،العقوبات من أبرز الأسباب التي تدفع إلى الصمت
آرائيم قد يؤدي إلى تيميشيم أو فقدان فرصيم في الترقية أو حتى تيديد استقرارىم 

  التحدث. الوظيفي، فإنيم يفضمون الامتناع عن
بعدم الثقة في القيادة أو النظام التنظيمي،  عممينالمعندما يشعر : الادارةعدم الثقة في  .0

يكون ذلك نتيجة لتجارب سابقة تُظير أن آرائيم لم و فإنيم غالبًا ما يختارون الصمت. 
تُؤخذ بعين الاعتبار أو تم تجاىميا، مما يخمق لدييم إحساسًا بعدم جدوى التعبير عن 

 عممينالمرىم. ىذا يساىم في خمق بيئة عمل غير تشاركية ويضعف العلبقة بين أفكا
 .(Morrison & Milliken, 2000) والإدارة

بأن لدييم مساحة محدودة لمتعبير عن  عممين فيوالميشعر و  :الييكل التنظيمي والسمطوية .0
ن عمى بيئة آرائيم أو مقترحاتيم، خاصة إذا كانت القيادة المركزية أو التسمطية تييم

العمل. في ىذه الحالة، يُنظر إلى الصمت كوسيمة لمتيرب من التعرض لمخاطر العمل 
 .أو الانتقاد

لمصمت ىو الخوف  عممينالمأحد الأسباب البارزة التي قد تدفع : التخوف من التيميش .6
 خاصة إذا كانت البيئة التنظيمية غير ،من التيميش أو العزلة الاجتماعية في بيئة العمل
 ذوي سمطة.  عممينالمداعمة أو تروج لمييمنة من قبل مجموعة معينة أو 

في بيئات العمل التي تشجع عمى التعاون : التوافق الاجتماعي والضغط الجماعي .5
الجماعي وتدعيم العلبقات الاجتماعية، قد يصبح الصمت وسيمة لمحفاظ عمى الانسجام 

لكي يتماشى سموكيم مع  عممينمالوالتوافق مع الآخرين. الضغط الاجتماعي عمى 
توقعات المجموعة قد يؤدي إلى تجاىميم لآرائيم الشخصية أو تقديم ملبحظات قد تتسبب 

 .في حدوث صراع
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عندما تكون ثقافة العمل تروج للبمتثال أو تفُضل عدم التحدي، الإدارة التسمطية: ىيمنة  .6
ن أن يتعرضوا للبزدراء أو بعدم الراحة في التعبير عن آرائيم خوفًا م عممينالميشعر 

 .  (Bon, de Almeida Moraes, & da Silva, 2019)التقميل من شأنيم

 بل لمكلبم، غياب مجرد أو عشوائيًا سموكًا ليس التنظيمي يتضح مما سبق أن الصمت 
 الإداري، الييكل التنظيمية، بالثقافة وثيق بشكل ترتبط التي العوامل من لعدد نتيجة ىو

 التنظيمي بالصمت المتعمقة التحديات العمل، وتتطمب بيئة داخل لاجتماعيةا والعلبقات
 تدعم بيئة وتوفير والإدارة، عممينالم بين الثقة وتعزيز العمل، ثقافة بتغيير تبدأ شاممة معالجة
 ومقترحاتيم آرائيم عن التعبير عمى عممينالم تحفيز يُمكن حتى الفعالة، والمشاركة الانفتاح
ومن العرض السابق لمنماذج والنظريات المفسرة وأسباب الصمت التنظيمي  .وأمان بحرية

يمكن تحديد أبعاد الصمت التنظيمي في صورة سموك فردي وسموك اجتماعي وسموك تنظيمي 
  وىي ما سوف تعتمد عمييا في إعداد أداة القياس.

 جودة الحياة الوظيفية: -ثالثاً
راً لاختلبف الادبيات التي تناولت المفيوم في تعددت تعريفات جودة الحياة الخاصة نظ 

 المجال التعميمي والتربوي، نظراً لحداثتو، وتنوع التخصصات ووجيات النظر كما يمي:
نقابات  مطالب نتيجة الصناعية الثورة بداية مع الوظيفية الحياة جودة مصطمح حيث ظير -

 مرة لأول الوظيفية حياةال جودة مصطمح واستخدم العمل، ظروف لتحسين اليادفة العمال
 & Ashwini) (2016الوظيفي لمعمال  الرضا لمستوى كوصف الستينات أواخر في

varma,توفيرىا، عمى تعمل المؤسسة التي العمل وشروط التميز . ويعرف بأنيا درجة 
 أداء وبالتالي أداء الفرد تحسين إلى يؤدي مما العام الرضا تحقيق في تساىم والتي

 .(kumar & Shani, 2013)ككل المؤسسة
 لمموارد الفعال الاستخدام يقودىا التي الصحية العمل لبيئة ويمكن تعريفيا بأنيا مقياس -

 والراحة السلبمة لتعزيز والبيئة العمل ومكان الموظفين بين العلبقة عمى لمتأكيد البشرية
 . (Ozgenel, 2021) "العامة

ا رضا الموظفين بمجموعة متنوعة بأني ) Lee, Singhapakdi & Sirgy(2007وعرفيا  -
من الاحتياجات، والموارد والانشطة والنتائج الناشئة عن المشاركة في مكان العمل. كما 

 المنظمة في أىمية الأكثر المورد ىم البشر أن ترى التي المبادئ من مجموعة بأنيا تعرف
 وينبغي يمة،ق ذات مساىمات صنع عمى وقادرون والمسؤولية، بالثقة جديرون أنيم كما

 .(Asabarirajan, 2011)بكرامة واحترام  معاممتيم
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 بناء عمى لمساعدتيم بالمنظمة لمعاممين مناسبة عمل بيئة توفير أنيا عمى تعرف كما -
 والتوازن كفاءاتيم، وتنمية الوظيفي ورضاىم ورفاىيتيم بصحتيم والنيوض طيبة، علبقات

 Pavithra)الكمي  الوظيفي الأداء عمى ؤثري مما أعماليم؛ نطاق خارج والحياة العمل بين
& Barani, 2012). 

 أي التزام اليدف يمثل حيث واحد؛ آن وفمسفة في وعممية ىدفا الوظيفية الحياة جودة وتعد -
 خلبل من ىذا اليدف لتحقيق المبذولة الجيود فتتضمن العممية أما بتحسين العمل، منظمة
والطرق  والتنظيمية الفردية التنمية عمى بشدة زخلبل التركي من المنظمة في الجميع إشراك

 Raj)المنظمة  أفراد الجميع الإنسانية الكرامة تعنى فمسفة فيي وأخيرا، بيا، المعمول

Adhikari, Hirasawa, Takakubo & Lal Pandey, 2011). 
 مؤلف لنظام محصمة الوظيفية الحياة جودة أن Monkevicius (2014) يرى حين في -

 يرى كما .العمل في بالسعادة والشعور - الذاتي والرضا لمعمل، الموضوعية الجودة من
(Horst, et al (2014 لمموظف، الضرورية والاعتبارات الأجواء إلى تشير أنيا 

 لدى الوظيفي الرضا تحسين عمى تعمل والتي ظروفو، وتحسين العمل، بمكان والمرتبطة
 .الموظفين

 عمى الموظفين قدرة مدى تعني الوظيفية لحياةا جودة أن Ramasamy (2017) وأوضح -
حساسيم تنظيمية، ممارسات في والمشاركة الشخصية، احتياجاتيم تمبية  بالاستقرار وا 

تاحة الوظيفي، والرضا والأمن  ‏البشرية. قدراتيم لتنمية ليم الفرصة وا 
 لالعوام من مجموعة ىي الوظيفية الحياة نستخمص من التعريفات السابقة أن جودة 

 آمنة عمل بيئة توفير وتشمل العمل، مكان داخل الموظف رفاىية في تؤثر التي والظروف
 المادية الموظفين احتياجات وتمبية الشخصية، والحياة العمل بين التوازن وتحقيق وصحية،
 خلبل من والجماعي الفردي الأداء وتعزيز الوظيفي الرضا تحسين وتستيدف. والنفسية
. والاحترام بالكرامة والشعور الوظيفي الاستقرار وتعزيز البشرية، القدرات تطوير عمى التركيز

 وتحقيق الإنتاجية وزيادة التنظيمية البيئة تحسين في أساسيًا عاملًب  الوظيفية الحياة جودة تعد
  .المؤسسية الاستدامة
 : الوظيفية الحياة جودة نظريات
 البشرية الموارد إدارة مجال في ويةالحي الموضوعات من الوظيفية الحياة جودة تعتبر 
 ورضاه أدائو في وتؤثر العمل بيئة في الموظف تجربة تعكس حيث التنظيمي، النفس وعمم

 نظرية كل تقدم حيث الظاىرة، ىذه وتحمل تشرح التي النظريات تتعدد. العمل في واستدامتو
 التي النظريات أبرز يمي وفيما. الموظف رفاىية عمى المختمفة العوامل تأثير لكيفية تفسيرًا
 متعددة: مناظير خلبل من الوظيفية الحياة جودة تناولت
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  الذاتية: لمتنمية الحاجة نظرية
 طرحيا التي( 0560) ماسمو نظرية ىو الوظيفية الحياة جودة لفيم الأساسية الأطر أحد

 توفر ماعند تتحقق الوظيفية الحياة جودة أن ماسمو حيث يرى. الإنسان احتياجات ىرم في
 التي الأساسية احتياجاتو إشباع خلبل من الذاتية إمكاناتو لتحقيق الفرصة لمموظف الوظيفة
 الاحتياجات ىذه توفرت إذا. الذات وتحقيق الذات، وتقدير الانتماء، الوظيفي، الأمان تشمل
نتاجيت التزامو تعزيز في يساىم مما والرفاىية، بالرضا الموظف يشعر العمل، بيئة في و وا 
(Maslow, 1943.) 

  :التنظيمية العدالة نظرية
. الوظيفية الحياة جودة دراسة في المؤثرة النظريات من التنظيمية العدالة نظرية تعد 
 التعاملبت عدالة يقيمون الموظفين أن عمى أكد حيث ،0540 عام في آدمز جون وضعيا

 غير أو متوازنة غير مكافآتال بأن الموظف شعر إذا. بأقرانيم مقارنة العمل في والمكافآت
  .(Adams, 1963) العمل عن رضاه وسيتأثر بالإحباط سيشعر فإنو عادلة،
  :الاجتماعي التبادل نظرية
 جيدًا يقدم الموظف. تبادلية علبقة ىي بالمنظمة الموظف علبقة أن ىذه نظرية تؤكد 
 المنظمة كانت إذا لذلك، .والمينية النفسية رفاىيتو في تساىم وعوامل مكافآت مقابل وميارات

 وجودة أكبر بالتزام ذلك سيعكس الموظف فإن لمتطوير، وفرصًا تقديرًا، عاطفيًا، دعمًا تقدم
 (.Blau, 2017) أعمى وظيفية حياة

  :التوقعات نظرية
 واضحة توقعات لديو كانت إذا أىدافو لتحقيق يسعى الموظف أن التوقعات نظرية تشير 
 بما وثيقًا ارتباطًا ترتبط الوظيفية الحياة جودة أن ذلك ويعني العمل، نم المتوقعة العوائد حول
 في تؤثر التوقعات ىذه يبذليا. التي الجيود مقابل ميني تطور أو مكافآت من الموظف يتوقع
 .(Baldamus, 1951)الوظيفية  الحياة جودة في وبالتالي الوظيفي، الرضا درجة

 :الذاتية الدافعية نظرية
 قرارات اتخاذ عمى والقدرة الداخمي التحفيز عمى يركز إطارًا الذاتية دافعيةال نظرية 
 في بالتحكم الموظف يشعر عندما الوظيفية الحياة جودة وتتحقق. العمل بيئة داخل مستقمة
 مثل الذاتي لمدافع الأساسية احتياجاتو تمبية خلبل من والميني الشخصي النمو لو ويتاح عممو

 .(Deci & Ryan, 2013)بالكفاءة  والإحساس دير،التق الاستقلبلية،
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 بين العمل والحياة: التوازن نظرية
 لجرينيوس وفقًا الوظيفية. الحياة جودة لفيم الحديثة الأسس من النظرية ىذه تعتبر 
 الحياة جودة تحسين في رئيسي عامل ىو والعمل الشخصية الحياة بين التوازن فإن وآلين،

 الحياة والتزامات العمل مسؤوليات بين الجيد التوازن أن إلى حثانالبا يشير. الوظيفية
 & ,Greenhaus).الموظف  لدى العام الرضا وتحقيق التوتر من الحد في يسيم الشخصية

Allen, 2011) 
 بعدد تتأثر التي الأبعاد المتعددة القضايا من الوظيفية الحياة جودة نلبحظ مما سبق أن 

 يتضح المختمفة، النظريات استعراض خلبل من. والتنظيمية جتماعية،الا النفسية، العوامل من
 التفاعل الوظيفي، الرضا من تعزز عمل بيئة توفير يتطمب الوظيفية الحياة جودة تحسين أن

. الشخصية والحياة العمل بين التوازن تحقيق إلى إضافة الداخمي، والتحفيز الاجتماعي،
 وتحقيق الموظف رفاىية تعزيز كيفية لفيم شامل إطار قديمت في النظريات ىذه تسيم وبالتالي،
 .المستدام التنظيمي النجاح

 أبعاد جودة الحياة الوظيفي:
 والوظيفية الشخصية بالحياة تتعمق الأبعاد متعددة بنية الوظيفية الحياة تمثل جودة 
 الوظيفية الحياة جودة تصور يمكن عام، بشكل المنظمات، عبر متفاوتة أبعاد وليا لمفرد،

  .التنظيمي والالتزام عن الوظيفة لمرضا كمقياس
أن جودة الحياة الوظيفية تتمثل في  Lee, Singhapakdi, & Sirgy (2007)يشير  -

رضا الموظفين عن سبعة حاجات رئيسية ىي حاجات الأمان الوظيفي والرعاية الصحية، 
حترام، حاجات تحقيق الذات، الحاجات المالية والأسرية، الحاجات الاجتماعية، حاجات الا

 حاجات المعرفةن الحاجات الجمالية.
( أىم مؤشرات جودة الحياة الوظيفية والتي ييمثل في 0224حدد سيد محمد جاد الرب ) -

مدي كفاية نظام الأجور والتعويضات وعدالتيما، اتاحة فرص النمو والتطوير الوظيفي 
مل صحية آمنو، وفرص تنمية العاممين ومشاركة أكبر في الثروة والعائد، وتوافر فرص ع

وتدريبيم، وتحقيق مستوي عال من الرضا الوظيفي، وتخفيض معدلات الشكاوي والحوادث 
  وثقافة تنظيمية داعمة لمعاممين، وزيادة الانتاجية بسبب تخفيض أيام الغياب والمرض.

 تعويض ، ىيالوظيفية الحياة لجودة مكونة أبعاد ثمانية ىناك أن Horst (2014) ويری -
 لمنمو وفرصة البشرية القدرات لتطوير وفرصة آمنة وصحية، عمل وظروف عادل، مناسب
 ومناخو العمل ودستورية العمل، في الاجتماعي والاندماج والتكامل والأمن، المستمر

 .الاجتماعية العمل وأىمية العمل، يوفرىا التي الشخصية الحياة ومساحة التنظيمي،
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 وطبيعة الوظيفة، خصائص في الوظيفية الحياة جودة أبعاد Kang (2013) حدد كما -
 والأمن العمل، داخل والتماسك المالية والاعتبارات الاجتماعية، والعلبقات الوظيفة،
 .بالوظيفة والإعجاب والتقارير، الإدارة العميا، ودعم والأمان،

 الوظيفية ةالحيا جودة أبعاد أنZare, Haghgooyan & Karimi (2014) بينما أشار -
مكانية وآمنة، صحية عمل وشروط ومناسبة، عادلة أجور في تتمثل  المستمر، التعمم وا 

 يتميز نظام ووضع والراحة، العمل أوقات تصيم في والتوازن الفردية، الفروق ومراعاة
 بالتنظيم والالتزام.

 رضالم الذاتي التقييم في الوظيفية الحياة جودة أبعاد Monkevicius (2014)وحدد  -
 بالأمان والشعور الوظيفي، والنمو المكافآت، حيث من الرضاء مستوى وتحديد الوظيفي
 حيث من الفعمي العمل مناخ وجودة العمل، في والسعادة الموظف، وقيم القائمة، والعلبقات
 .والأجور والإجازات، العمل، ساعات
 العوامل أىمية سالوظيفية تعك الحياة جودة أبعاد من خلبل العرض السابق يتضح أن 
 الأجر عمى تقتصر ولا. العمل بيئة في ورفاىيتيم المعممين رضا عمى تؤثر التي المتعددة

 وكذلك الميني، النمو وفرص والآمنة، الصحية العمل ظروف أيضًا تشمل بل فقط، والمكافآت
 تمعب ملالع مكان داخل والعلبقات الاجتماعية والعوامل والعمل، الشخصية الحياة بين التوازن
 أن كما العام، الأداء عمى إيجابًا ينعكس مما المعممين، بين التماسك تعزيز في كبيرًا دورًا
 بالأمان شعورىم من يعزز الموظفين، وتقدير المستمر التعمم تشمل داعمة، عمل بيئة توفير

 جوانب بكل الاىتمام يتطمب الوظيفية الحياة جودة تحقيق أن إلى الأبعاد ىذه وتشير والرضا،
 .ومستدامة متكاممة عمل بيئة لتحقيق العمل وخارج داخل الموظف حياة

التمكين النفسي والصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية -رابعًا 
 الخاصة:

وسموكيات  ،إلى الانخراط في سموكيات أكثر استباقية المعممينلتمكين النفسي ا يدفع 
 عممونعندما يشعر المف (.Detert, Burris & Harrison, 2010أكثر خارج نطاق الدور )

 ،تحقيق أىدافيملفي العمل، يصبحون متحفزين لاستثمار المزيد من الطاقة  النفسي بالتمكين
من توقع التغييرات  عممينن ىذا الدافع الجوىري الم. يمك  في مدارسيمويكونون أكثر التزامًا 

فكارىم واقتراحاتيم من خلبل إزالة الشعور بالعجز. وعميو، الإيجابية التي يمكن أن تحدثيا أ
 أن التمكين Melhem, Zeffane, Abukhait, Shamsudin (2021)-Baniوجد 
يخفف من  لتمكين النفسيفا ،يؤثر بشكل مباشر وسمبي عمى صمت الموظفين النفسي
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عندما يشعر و  ،من خلبل تعزيز الاعتقادات بفعالية التعبير عن الآراء التنظيميالصمت 
  (.Zimmerman, 1995) بسبب شعورىم بالسيطرة في العملالنفسي ن بالتمكين معممو ال

 الصمت إلى أن Yao, Xiang & Shen (2024) دراسة وفي ىذا السياق توصمت 
 سمبًا يتنبأ المبالي غير والصمت الوظيفة، بأداء كبير بشكل سمبًا يرتبط لممعممين التنظيمي

 النفسي والتمكين. السياقي بالأداء إيجابي بشكل يتنبأ المستسمم الصمتو  الوظيفة، بأداء
 النفسي التمكين سمسمة وآلية توسط، تأثير ليما التوالي عمى التنظيمي العاطفي والالتزام
 الصمت بين العلبقة عمى كامل توسط تأثير ليا لممعممين التنظيمي العاطفي والالتزام
 .فةالوظي وأداء لممعممين التنظيمي
 مشاكل يسبب قد المعمم، صوت عن يختمف مميزًا سموكًا باعتباره المعمم، صمت إن 
 Moon & Kangدراسة  إلى ذلك كشفت واستنادًا. التنظيمية البيئات في خطيرة اتصال

 الصمت تخفيف في المنظمة قادة قِبَل من الموظفين بين الحواري الاتصال دور (2024)
. محتممين وسيطين النفسي والأمن النفسي التمكين اعتبار وتم الدفاعي، والصمت المذعن
 الصمت أو المذعن الصمت في للبنخراط عرضة أقل كانوا الموظفين أن النتائج وكشفت
 . قادتيم قِبَل من الموظفين بين الحواري بالاتصال شعروا عندما الدفاعي
 نأ إلى Mehdizadeh, Rajaipour & Siadat (2023)دراسة  كما توصمت 
 من فعال بشكل يقمل أن النفسي لمموظفين يمكن والتمكين الإيجابية القيادة أنماط استخدام
 من موظفييم بين التمكين النفسي تسييل لممديرين إلى أنو يمكن وأشارت الموظفين، صمت
 الاستقلبل لمنح السمطة وتفويض والمشاركة، الثقة وتعزيز النفسية، احتياجاتيم مراعاة خلبل
  المصير. وتقرير
 اقتراحات تقديم خلبل من المدرسة إصلبح في حاسمًا دورًا المعمم صوت سموك ويمعب 
دارة الطلبب وتعمم التدريس لتعزيز بناءة  Zhang, Bowersدراسة حيث أشارت . المدرسة وا 

& Mao (2021) لممديرين الأصيمة لمقيادة كبيرة مباشرة وغير مباشرة إلى وجود تأثيرات 
 عمى إيجابي بشكل الشخصية الثقة عممت ذلك، عمى علبوة المعممين، تصو  سموك عمى
 الوساطة آلية عززت كما المعممين، صوت وسموك النفسي التمكين بين العلبقة تعديل
 القيادة تأثيرات كانت الشخصية، الثقة من أعمى مستوى المعممون أدرك عندما. بأكمميا
 من منخفضًا مستوى أدركوا الذين نظرائيم من أقوى المعممين سموك عمى لممديرين الأصيمة

 فيما المعممين سموك عمى الأصيمة القيادة تأثير فيم عمى أىمية ويدل ذلك الشخصية، الثقة
  النفسي. وتمكينيم الشخصية بالثقة يتعمق

كما أن جودة الحياة الوظيفية من ظروف العمل المادية ورفاىية معممي التربية  
البيئة والعمل ومشاركة العاممين في الادارة الأمر الذي يمعب دوراً ىاماً الخاصة والتوازن بين 
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 ,Rahimi, Hejaziدراسة  في سبيل التمكين النفسي لممعممين. وفي ىذا السياق كشفت

Lou, & Heidarzadeh (2024) المعممين لدى الوظيفية حياةال جودة بين العلبقة 
. النفسي التمكين خلبل من المحتممة الكامنة الآليات مع جنب إلى جنبًا الإبداعية، وسموكياتيم
 التدريس وسموكيات الوظيفية حياةال جودة بين كبير إيجابي ارتباط وجود النتائج وأظيرت
 أعمى الوظيفية حياةال بجودة يتمتعون الذين المعممون أظير التحديد، وجو عمى. المبتكرة
 . التدريسية أساليبيم في ابتكارًا أكثر يصبحوا أن من يمكنيم مما أكبر، نفسيًا تمكينًا
د علبقة ارتباطية بين و وج إلى( 0200دراسة سناء حاج عبد القادر) كما توصمت 

جودة الحياة الوظيفية والتمكين الميني لدى أفراد العينة، إضافة إلى رصد مستوى متوسط من 
إحصائية في مستوى جودة الحياة الوظيفية والتمكين الميني، عدم وجود فروق ذات دلالة 

في مستوى التمكين الميني لدى أفراد العينة تعزى لمتغير سنوات و جودة الحياة الوظيفية 
  .لمتغير الجنس و الأقدمية في العمل

إلى وجود أثر معنوي موجب لجودة حياة العمل  (0200حجاج )مراد  دراسةوتوصمت  
 Suhardi وتوصمت دراسة .لدراسةفي مستوى التمكين النفسي لدى العاممين بالمؤسسة محل ا

( 2022) & Zinnurain الإنتاجية، عمى مباشر إيجابي تأثير لو أن التمكين النفسي إلى 
 لو كما أن التمكين النفسي الإنتاجية، عمى مباشر إيجابي تأثير ليا الوظيفية حياةال وجودة
 . العمل حياة جودة عمى مباشر إيجابي تأثير

يشعرون بأنيم غير قادرين عمى التعبير عن آرائيم أو  الخاصة معممي التربيةإذا كان  
الصمت التنظيمي يعكس ف ،مخاوفيم، فقد يؤدي ذلك إلى انخفاض جودة حياتيم الوظيفية

 مما يجعميمغالبًا وجود بيئة عمل غير صحية أو ثقافة تنظيمية لا تدعم الحوار المفتوح. 
ا عمى رضاىم عن العمل ورفاىيم العام. وبالتالي، بالاستبعاد والتيديد، مما يؤثر سمبً يشعرون 

وفي ىذا  .فإن الصمت التنظيمي يمكن أن يكون دليلًب عمى ضعف جودة الحياة الوظيفية
أن العاممين لدييم إلى  (0204) أحمد محمد عبداللهو  شاوش زايد ناجي السياق توصمت دراسة

يمي. علبوة عمى ذلك، ىناك مستويات متوسطة من جودة الحياة الوظيفية والصمت التنظ
كما  ،علبقة ارتباط عكسية ضعيفة بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وبين الصمت التنظيمي

بينت نتائج تحميل الانحدار البسيط أن ىناك أثراً عكسياً ذا دلالة إحصائية لأبعاد جــودة 
 الحيــاة الوظيفيــة ومستوى الصمت التنظيمي.

علبقة طردية موجبة لأبعاد،  إلى وجود (0205خميل )سعيد أريج كما أشارت دراسة  
 (0200)اليجرسي  أمل معوضوأشارت دراسة  ة.الصمت التنظيمي مع جودة الحياة الوظيفي
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 التربية بمدارس الإعاقة ذوي لمعممي الوظيفية الحياة جودة بين وطيدة وجود علبقة إلى
 . الخاصة التربية بمدارس السائد التنظيمي والمناخ الخاصة،
معممي  سموك عمى النفسي التمكين يتضح من خلبل العرض السابق لمدراسات تأثير 

معممي  لتحفيز أساسية كركيزة العامل ىذا أىمية تبرز الوظيفي، حيث وأدائيم التربية الخاصة
  .ومثمرة صحية تعميمية بيئة وتحقيق التربية الخاصة

 تأثير مدى يُظير الوظيفية وجودة الحياة التنظيمي المعممين صمت بين الرابط أن كما 
 وتسمح المعممين تواصل من تعزز التنظيمية البيئة كانت إذا. المعممين سموك في العمل بيئة
 الذي الصمت وتقميل الأداء جودة تحسين في يساىم ذلك فإن بحرية، آرائيم عن بالتعبير ليم
 توفير مثل الوظيفية، الحياة جودة تتحسين كما نلبحظ أنو عندما .والتقدم التطوير يعيق قد
 مستوى من يعزز ذلك فإن والعمل، الشخصية الحياة بين التوازن وتحقيق داعمة عمل بيئة

 الرشيدة القيادة كما أن .أدائيم عمى إيجابي بشكل ينعكس مما المعممين، لدى النفسي التمكين
 الأساسية العوامل تمثل محفزة، عمل بيئة توفير إلى بالإضافة المعممين، مع الفعّال والتواصل

 التنظيمي. الصمت وتقميل النفسي التمكين رفع في تساىم التي
 فروض البحث:

ما مستوي التمكين النفسي والصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية  -
 الخاصة.

توجد علبقة ذات دلالو احصائية بين درجات التمكين النفسي ودرجات الصمت  -
 ظيمي لدى معممي التربية الخاصة.التن

توجد علبقة ذات دلالو احصائية بين درجات التمكين النفسي ودرجات جودة الحياة  -
 الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة.

توجد علبقة ذات دلالو احصائية بين درجات الصمت التنظيمي ودرجات جودة الحياة  -
 الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة.

رات مباشرة وغير مباشرة دالة احصائياً لمتمكين النفسي كمتغير وسيط والصمت يوجد تأثي -
 التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدي معممي التربية الخاصة.

 منيجية البحث: 
 منيج البحث: -أولاً 
تم استخدام المنيج الوصفي لمعرفة مستوي وطبيعة العلبقات والتأثيرات المباشرة وغير  

لتمكين النفسي كمتغير وسيط والصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية لدي المباشرة بين ا
 معممي التربية الخاصة. 
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 عينة البحث: -ثانيًا
( 45( معمماً ومعممة من معممي التربية الخاصة، )052تكونت عينة البحث الاساسية )

ية الفكرية ، من مدارس الترب، وتم اختيارىم بطريقة عشوائية بسيطة( معممة045معمم و)
ومدارس النور لممكفوفين ومدارس الأمل لمصم ومعممي الدمج في محافظة القاىرة والجيزة 

( وانحراف معياري 60( سنو، بمتوسط )55 -02والقميوبية والشرقية، تتراوح أعمارىم بين )
(00.4.) 

 أدوات البحث:  -ثالثاً 
 مقياس التمكين النفسي )اعداد الباحثتان(  -1

حث الحالي تم اعداد مقياس التمكين النفسي لمعممي التربية الخاصة، لتحقيق ىدف الب
 ومر إعداد المقياس بعدة خطوات ىي:

 التي تناولت وأجنبية، عربية رسائل و مراجع و كتب من تضمنو بما النفسي التراث مراجعة -
 .من أبعاد المفيوم بيذا يرتبط وما مباشرة، غير أو مباشرة بصورة النفسي التمكين

عميو  وبناء النفسي، التمكين مفيوم تناولت التي والأجنبية العربية المقاييس عمى الاطلبع -
 يوضح تمك جدول يمي وفيما بعد، لكل الاجرائي المفيوم وتحديد المقياس أبعاد تحديد تم

 :النفسي التمكين مقياس إعداد في عمييا الاعتماد تم التي المقاييس
 تمكين النفسي لدى معممي التربية الخاصة ( المقاييس السابقة لم0جدول )

 الأبعاد المقياس  م
مقياس تمكين الموظفين في المؤسسات المختمفة   1

(Chiles & Zone, 1995)  
 -الاحساس بالقوة -الاحساس بالكفاءة 

 التحكم
 ,Lee & Nie)مقياس التمكين النفسي لممعممين  2

2014)  
 ثيرالتأ – الاستقلال – الكفاءة – المعني

 القوقعة زارعي التلاميذ النفسي لمعممي التمكينمقياس  3
 (2223 ،مروة ابراىيم الششتاوي) الإلكترونية

 الأثر –الاصرار الذاتي  - الكفاءة –المعني 

عبد )صفاء التمكين النفسي لممشرفين التربويين مقياس  4
 (2224محمد،  القادر

 -الاستقلال الوظيفي -المعني من العمل
 التأثير الوظيفي - ة الذاتيةالكفاء

 أسماء عبد المنعممقياس التمكين النفسي لممعممين ) 5
 (2222 عرفان،

حرية  - الكفاءة – الاحساس بالمعني
 التأثير -الاختيار

شيماء مقياس التمكين النفسي لدي عينو من المعممين ) 6
 ( 2224محمد،  مسعد

 التأثير – الاستقلالية -الكفاءة  -المعني 

ومن خلبل الاطلبع عمى المقاييس العربية والاجنبية لمتمكين النفسي، والاطلبع عمى  
نموذج النماذج النظرية المختمفة التي تفسر التمكين النفسي وأبعادة المختمفو مثل 

(Spritzer,1995) الاستقلبلية(، التأثير( الاختيار حرية )المعني، الكفاءة، الأربعة بأبعاده( ،
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تم  -في حدود اطلبع الباحثتان -وفر مقاييس موجية لمعممي التربية الخاصة ونظراً لعدم ت
  اعداد مقياس التمكين النفسي لمعممي التربية الخاصة.

تم بناء الصورة الأولية لمقياس التمكين النفسي لمعممي التربية الخاصة، وتم عرضيا عمى  -
  وتم مراعاة كافة التعديلبت.( 5مجموعة من أساتذة الصحة النفسية والتربية الخاصة )ن= 

 :الخصائص السيكومترية لممقياس
بتطبيــق المقيــاس عمــى عينــو اســتطلبعية )ن=  تــم التحقــق مــن الخصــائص الســيكومترية 
( بمدارس التربية الفكريـة ومـدارس الامـل لمصـم ومـدارس النـور لممكفـوفين ومعممـي الـدمج 052

 بإتباع الخطوات الآتية:في محافظة القاىرة وذلك 
تم حساب الاتساق الداخمي من خلبل حساب قيم معاملبت الارتباط : الاتساق الداخمي -أولاً 

)ر( بين درجة كل مفردة والدرجة الكمية لكل بعد تنتمي إليو وتراوحت في بعد المعني 
(، 2.500 – 2.524(، وتراوحت في بعد الاستقلبل بين )2.505 – 2.440بين )

(، و تراوحت في بعد التأثير بين 2.504 – 2.454وتراوحت في بعد الكفاءة بين )
، وتم حساب معامل الارتباط 2.20( وجميعيا دالو عند مستوي 2.460 – 2.446)

( 2.456 – 2.420بين كل مفردة والدرجة الكمية لممقياس حيث تراوحت بين )
كل بعد بالدرجة الكمية ، وتم حساب معامل ارتباط 2.20وجميعيا دالو عند مستوي 

وجميعيا ( 2.404 – 2.446 – 2.554 - 2.524حيث بمغت بالترتيب ) قياسلمم
يتميز باتساق  لتمكين النفسياتشير إلى أن مقياس وىذا ، 2.20دالو عند مستوي 

. ويعكس ذلك فعالية الأبعاد  المعني، الكفاءة، الاستقلبل، لممقياس ) الأربعةداخمي عال 
، مما يدعم دقتو وصلبحيتو الترية الخاصةلمعممي  لتمكين النفسيا( في قياس التأثير

 .كأداة قياس متكاممة
باستخدام طريقة الصدق التمكين النفسي تم التحقق من صدق مقياس  صدق المقياس:-ثانيًا

التلبزمي )صدق المحك الخارجي(، وذلك من خلبل حساب معامل الارتباط بين 
)إعداد/ لتمكين النفسي ا( عمى مقياس 052درجات عينة الكفاءة السيكومترية )ن = 

( كمحك خارجي. 0205)إعداد / ىيام صابر، التمكين النفسي الباحثتان( ومقياس 
وىو  (2.560)وأظيرت النتائج أن معامل الارتباط بين الدرجة الكمية لممقياسين بمغ 

تشير ىذه النتيجة إلى وجود توافق عال  بين و (. 2.20دال إحصائيًا عند مستوى )
الذي أعدتو الباحثتان يتمتع التمكين النفسي ا يدل عمى أن مقياس المقياسين، مم

بمستوى عال  من الصدق التلبزمي مع المقياس المحك الخارجي. وىذا يساىم في دعم 
 .التمكين النفسيصلبحية المقياس كأداة دقيقة وفعالة لقياس أبعاد 
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 التجزئة النصفيةي بطريقة التمكين النفستم التحقق من ثبات مقياس  ثبات المقياس: -ثالثاً
حيث تم حساب الارتباط بين نصفي الاختبار وبمغ معامل ارتباط بيرسون في الدرجة 

حيث تم حساب معاملبت الثبات بطريقة ألفا  ألفا كرونباخ(، وطريقة 2.440الكمية )
 ( مما يشير لمستوي ثبات مناسب.2.565حيث بمغت الدرجة الكمية )

 :الصورة النيائية لممقياس
يتكون مقياس التمكين النفسي لمعممي التربية الخاصة في صورتو النيائية من أربعة 

( بنداً، بعد المعني يتكون من 04أبعاد ىم المعني والكفاءة والاستقلبل والتأثير، ويتكون من )
 ( بنود وأمام كل بند4( بنود، وأخيراً التأثير من )5( بنود، والاستقلبل )4( بنود، والكفاءة )4)

-0-6-5أبداً( في وزن كمي عمى الترتيب ) –نادراً  –أحياناً  –غالباً  –خمسة بدائل ) دائماً 
( درجة، وتدل الدرجة المرتفعة 005 -04( وبذلك تتراوح الدرجة الكمية لممقياس ما بين )0-0

عمى مستوي مرتفع من التمكين النفسي لمعممي التربية الخاصة والعكس صحيح، وبناء عمى 
دم من عرض لمخصائص السيكومترية لممقياس يمكن القول إن ىذه الاجراءات تدعو ما تق

 لمثقة في استخدامو.
 عداد الباحثتان()إ .مقياس الصمت التنظيمي  -2

 التربية لمعممي الصمت التنظيمي مقياس اعداد تم الحالي البحث ىدف لتحقيق 
 :ىي خطوات بعدة المقياس اعداد ومر الخاصة،

 تناولت التي وأجنبية، عربية رسائل و مراجع و كتب من تضمنو بما النفسي ثالترا مراجعة -
 .أبعاد من المفيوم بيذا يرتبط وما مباشرة، غير أو مباشرة بصورة الصمت التنظيمي

 وبناء الصمت التنظيمي، مفيوم تناولت التي والأجنبية العربية المقاييس عمى الاطلاع -
 يوضح جدول يمي وفيما بعد، لكل الاجرائي المفيوم حديدوت المقياس أبعاد تحديد تم عميو
الصمت التنظيمي لمعممي التربية  مقياس إعداد في عمييا الاعتماد تم التي المقاييس تمك

 :الخاصة
 ( المقاييس السابقة لمصمت التنظيمي لمعممي التربية الخاصة0جدول )

 المكون المقياس  م
 .مقياس الصمت التنظيمي لمموظفين  0

 Daşcı& Cemaloğlu, 2016)(  
الثقافة  - صمت فردي - صمت مع الزملبء

 ضغط العمل.  - الادارة – التنظيمية
 .مقياس صمت الموظفين  0

 Van Dyne, Ang, &Botero, 2003)( 
صمت  - صمت دفاعي - صمت رضوخ
 اجتماعي. 

 .مقياس الصمت التنظيمي لممعممين  0
 (Altinkurt, 2014) 

 - سموك الرئيس التوجييي - الداعمسموك الرئيس 
 - سموك الحميمية لممعمم - سموك الرئيس المقيد
 .سموك حرية المعمم - سموك جماعية المعمم



 45 2225/ يناير 2ج–لعموم التربوية/ العدد الأول 

 المكون المقياس  م
الصمت  - الصمت الدفاعي - صمت الإذعان (Akuzum, 2014)مقياس صمت المعممين   6

 الاجتماعي الإيجابي.
 مقياس الصمت التنظيمي لمموظفين 5

(Karimi Osboei & Nojabaee, 2014) 
العوامل  - العوامل التنظيمية - العوامل الإدارية

 الفردية.
 ،ياسين أمال المجاليمقياس الصمت التنظيمي ) 4

0224) 
العوامل التنظيمية )خوف المدير من التغذية 

الراجعة العكسية، الرسمية في السمطة، ميارات 
 العوامل الفردية - الاتصال، دعم الإدارة العميا(

خوف المرؤوسين  -القيم الثقافية للؤفراد -)العزلة
 من ردود الفعل فعل سمبية(.

 ي لممعممي المدارس العمياامقياس الصمت التنظيم 4
Saglam, 2016)( 

الصمت  - الصمت الدفاعي - الصمت المستسمم
 الاجتماعي.

طلبع عمى ومن خلبل الاطلبع عمى المقاييس العربية والاجنبية لمصمت التنظيمي، والا
لممقاييس  الأبعاد تحميل خلبل النماذج النظرية المختمفة التي تفسر الصمت التنظيمي، ومن

 - اجتماعي سموك -فردي  ىي )سموك رئيسية سموكيات لثلبث تنتمي أنيا اتضح السابقة
في حدود اطلبع  -ونظراً لعدم توفر مقاييس موجية لمعممي التربية الخاصة  تنظيمي(، سموك
  تم اعداد مقياس الصمت التنظيمي لمعممي التربية الخاصة. -تانالباحث

تم بناء الصورة الأولية لمقياس الصمت التنظيمي لمعممي التربية الخاصة، وتم عرضيا عمى   -
  ( وتم مراعاة كافة التعديلبت.5مجموعة من أساتذة الصحة النفسية والتربية الخاصة )ن= 

 :الخصائص السيكومترية لممقياس
بتطبيــق المقيــاس عمــى عينــو اســتطلبعية )ن=  التحقــق مــن الخصــائص الســيكومتريةتــم 

( بمدارس التربية الفكريـة ومـدارس الامـل لمصـم ومـدارس النـور لممكفـوفين ومعممـي الـدمج 052
 بإتباع الخطوات الآتية:وذلك  في محافظة القاىرة والجيزة والقميوبية

لداخمي من خلبل حسـاب قـيم معـاملبت الارتبـاط تم حساب الاتساق ا :الاتساق الداخمي -أولاً 
السـموك )ر( بين درجـة كـل مفـردة والدرجـة الكميـة لكـل بعـد تنتمـي إليـو وتراوحـت فـي بعـد 

 2.464(، وتراوحـت فـي بعـد السـموك الاجتمـاعي بـين )2.440 – 2.465بين ) الفردي
عيــا (، وجمي2.465 – 2.425(، وتراوحــت فــي بعــد الســموك التنظيمــي بــين )2.445 –

، وتـــم حســـاب معامـــل الارتبـــاط بـــين كـــل مفـــردة والدرجـــة الكميـــة 2.20دالـــو عنـــد مســـتوي 
، 2.20( وجميعيـــا دالـــو عنـــد مســـتوي 2.454 – 2.544لممقيــاس حيـــث تراوحـــت بـــين )
حيــــث بمغــــت بالترتيــــب  كــــل بعــــد بالدرجــــة الكميــــة لممقيــــاسوتــــم حســــاب معامــــل ارتبــــاط 

ـــــد ( 2.554 – 2.554 - 2.500) ـــــو عن ـــــك ، 2.20مســـــتوي وجميعيـــــا دال ويعكـــــس ذل
ســـموك تنظيمـــي( فـــي ، ســـموك اجتمـــاعي، فعاليـــة الأبعـــاد الثلبثـــة لممقيـــاس )ســـموك فـــردي

 .قياس الصمت التنظيمي، مما يدعم دقتو وصلبحيتو كأداة قياس متكاممة
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باستخدام طريقة  تم التحقق من صدق مقياس الصمت التنظيمي صدق المقياس:-ثانيًا
الصدق التلبزمي )صدق المحك الخارجي(، وذلك من خلبل حساب معامل الارتباط 

 ( عمى مقياس الصمت التنظيمي052بين درجات عينة الكفاءة السيكومترية )ن = 
 (0205، رائد صالح عبد الرحمن)إعداد/ الباحثتان( ومقياس الصمت الميني )إعداد / 

أن معامل الارتباط بين الدرجة الكمية لممقياسين بمغ  كمحك خارجي. وأظيرت النتائج
تشير ىذه النتيجة إلى وجود و (. 2.20وىو دال إحصائيًا عند مستوى ) (2.524)

توافق عال  بين المقياسين، مما يدل عمى أن مقياس الصمت التنظيمي الذي أعدتو 
الخارجي. وىذا  الباحثتان يتمتع بمستوى عال  من الصدق التلبزمي مع المقياس المحك

 .يساىم في دعم صلبحية المقياس كأداة دقيقة وفعالة لقياس أبعاد الصمت التنظيمي
 التجزئة النصفيةالصمت التنظيمي بطريقة تم التحقق من ثبات مقياس  ثبات المقياس:-ثالثاً

حيث تم حساب الارتباط بين نصفي الاختبار وبمغ معامل ارتباط بيرسون في الدرجة 
حيث تم حساب معاملبت الثبات بطريقة ألفا  ألفا كرونباخ(، وطريقة 2.566الكمية )

 ( مما يشير لمستوي ثبات مناسب.2.546حيث بمغت الدرجة الكمية )
 الصىرة النهائيت للمقياس: 

يتكون مقياس الصمت التنظيمي لمعممي التربية الخاصة في صورتو النيائية من ثلبثة 
( بنداً، بعد 00ك الاجتماعي والسموك التنظيمي، ويتكون من )أبعاد ىم السموك الفردي والسمو 
( بنود، والسموك التنظيمي 02( بنود، والسموك الاجتماعي )5السموك الفردي يتكون من )

أبداً( في وزن كمي  –نادراً  –أحياناً  –غالباً  –( بنود، وأمام كل بند خمسة بدائل ) دائماً 00)
( 042 -00تتراوح الدرجة الكمية لممقياس ما بين ) ( وبذلك0-0-0-6-5عمى الترتيب )

درجة، وتدل الدرجة المرتفعة عمى مستوي مرتفع من الصمت التنظيمي لمعممي التربية 
الخاصة والعكس صحيح، وبناء عمى ما تقدم من عرض لمخصائص السيكومترية لممقياس 

  يمكن القول إن ىذه الاجراءات تدعو لمثقة في استخدامو.
   )اعداد الباحثتان( :ودة الحياة الوظيفيةجمقياس  -3

 التربية لمعممي جودة الحياة الوظيفية مقياس اعداد تم الحالي البحث ىدف لتحقيق
 :ىي خطوات بعدة المقياس اعداد ومر الخاصة،

 التي وأجنبية، عربية رسائل و مراجع و كتب من تضمنو بما النفسي التراث مراجعة -
 المفيوم بيذا يرتبط وما مباشرة، غير أو مباشرة بصورة فيةجودة الحياة الوظي تناولت

 .أبعاد من
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 ، جودة الحياة الوظيفية مفيوم تناولت التي والأجنبية العربية المقاييس عمى الاطلبع -
 جدول يمي وفيما بعد، لكل الاجرائي المفيوم وتحديد المقياس أبعاد تحديد تم عميو وبناء
 جودة الحياة الوظيفية مقياس إعداد في عمييا لاعتمادا تم التي المقاييس تمك يوضح

 :لمعممي التربية الخاصة
 لمعممي التربية الخاصة جودة الحياة الوظيفيةل( مقاييس سابقة 0جدول )

 الابعاد المقياس م
علبء )جودة الحياة الوظيفية المدركة مقياس  0

 (0200 جودة، فريج
، الرضا الوظيفي والميني، السلبمة النفسية

 العلبقة مع الزملبء، الاستقلبلية.
مقياس جودة الحياة الوظيفية لدى مرشدات  0

خمود يحي عبد طالبات مدارس جازان )
 (0200الباري، 

تحسين بيئة العمل، المشاركة في صنع 
القرار، أنظمة عدالة الأجور والمكافآت، 

 ظروف العمل المادية، الرضا الوظيفي.
 مع العلبقة عن عن العلبج، الرضا الرضا ((Lee, 2006فية مقياس جودة الحياة الوظي 0

الزملبء،  مع العلبقات عن الرئيس، الرضا
 النمو والتطور. عن الرضا

 مقياس جودة الحياة الوظيفية لممدرسين 6
 (Muguerza-Florián,García-Salirrosas, 

Villar Guevara, & Fernández-Mallma, 

2023) 

 والأمن، الأجر لنموا القدرات البشرية، فرص
 القانون، التكامل والعادل، احترام الكافي

 الأىمية المنظمة، داخل الاجتماعي
 الآمنة العمل العمل، ظروف لحياة الاجتماعية

 العمل. والصحية، تأثير
مقياس جودة الحياة الوظيفية لييئة التدريس   5

 ,Subbarayalu & Al Kuwaiti) بالجامعة

2017)  
 في الاجتماعية النفسية لعواملالعمل، ا ظروف
والتطوير،  التدريب العمل، فرص مكان

 . الوظيفي والأمان الرضا والمكافآت، التعويضات
مقياس جىدة الحياة الىظيفية للمىظفين   4

 ,Beloor, Nanjundeeswaraswamy) بالهند

Swamy, 2019) 
والتعاون،  العمل، العلبقة التعويض، بيئة

 والتطوير. افق، التدريبالوظيفي، المر  الأمن
 ,Pedroso) مقياس جودة الحياة الوظيفية 4

Pilatti, Gutierrez & Picinin, 2014) 
السموكي،  – الجسدي، النفسي – البيولوجي
– العلبئقي، الاقتصادي– الاجتماعي

 والتنظيمي. السياسي، البيئي
 ,Sinval) مقياس جودة الحياة الوظيفية 4

2020)Sirgy, Lee & Marôco,  
 

 والسلبمة، الاحتياجات الصحية الاحتياجات
الاجتماعية،  والأسرية، الاحتياجات الاقتصادية
 التحديث، احتياجات التقدير، احتياجات احتياجات

 الكمالية. المعرفة، الاحتياجات
، والاطلبع  جودة الحياة الوظيفيةلومن خلبل الاطلبع عمى المقاييس العربية والاجنبية 

 الأبعاد تحميل خلبل ، ومنجودة الحياة الوظيفيةذج النظرية المختمفة التي تفسر عمى النما
، العلبقة مع الادارة ومشاركة العاممين)اتضح تكرار لبعض الأبعاد وىي  لممقاييس السابقة

وىي التي  (بيئة العمل، فرص التطوير والتدريب، الاجور والمكافآت، العلبقة مع الزملبء
  ناء المقياس الخاص بالبحث.ستعتمد عمييا في ب
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لمعممي التربية الخاصة، وتم عرضيا  جودة الحياة الوظيفيةتم بناء الصورة الأولية لمقياس  -
( وتم مراعاة كافة 5عمى مجموعة من أساتذة الصحة النفسية والتربية الخاصة )ن= 

  التعديلبت.
 :الخصائص السيكومترية لممقياس

بتطبيـــق المقيـــاس عمـــى عينـــو اســـتطلبعية )ن=  ريةتـــم التحقـــق مـــن الخصـــائص الســـيكومت 
( بمدارس التربية الفكريـة ومـدارس الامـل لمصـم ومـدارس النـور لممكفـوفين ومعممـي الـدمج 052

 بإتباع الخطوات الآتية:وذلك  في محافظة القاىرة والجيزة والقميوبية
املبت تم حساب الاتساق الداخمي من خلبل حساب قيم مع: الاتساق الداخمي -أولاً 

الارتباط )ر( بين درجة كل مفردة والدرجة الكمية لكل بعد تنتمي إليو وتراوحت في بعد 
(، وتراوحت في بعد 2.504 – 2.446بين ) العلبقة مع الادارة ومشاركة العاممين

(، وتراوحت في بعد الاجور والمكافآت بين 2.440 – 2.442العلبقة مع الزملبء بين )
 – 2.444حت في بعد فرص التطوير والتدريب بين )(، وتراو 2.562 – 2.524)

( وجميعيا دالو عند 2.455 – 2.402(، وتراوحت في بعد بيئة العمل بين )2.450
، وتم حساب معامل الارتباط بين كل مفردة والدرجة الكمية لممقياس حيث 2.20مستوي 

، وتم حساب 2.20( وجميعيا دالو عند مستوي 2.520 – 2.440تراوحت بين )
 - 2.540معامل ارتباط كل بعد بالدرجة الكمية لممقياس حيث بمغت بالترتيب )

ويعكس ، 2.20( وجميعيا دالو عند مستوي 2.544 -2.500 - 2.560 – 2.450
العلبقة مع الادارة ..، العلبقة مع الزملبء، الاجور لممقياس ) الخمسةذلك فعالية الأبعاد 

، مما  في قياس جودة الحياة الوظيفيةة العمل( والمكافآت، فرص التطوير والتدريب، بيئ
 .يدعم دقتو وصلبحيتو كأداة قياس متكاممة

تم التحقق من صدق مقياس جودة الحياة الوظيفية باستخدام طريقة  :صدق المقياس -ثانيًا
الصدق التلبزمي )صدق المحك الخارجي(، وذلك من خلبل حساب معامل الارتباط 

( عمى مقياس جودة الحياة الوظيفية 052لسيكومترية )ن = بين درجات عينة الكفاءة ا
 (0205)إعداد/ الباحثتان( ومقياس جودة الحياة في العمل )إعداد / فؤاد الدحدوح ، 

كمحك خارجي. وأظيرت النتائج أن معامل الارتباط بين الدرجة الكمية لممقياسين بمغ 
النتيجة إلى وجود توافق  تشير ىذهو (. 2.20وىو دال إحصائيًا عند مستوى ) 2.505

عال  بين المقياسين، مما يدل عمى أن مقياس جودة الحياة الوظيفية الذي أعدتو 
الباحثتان يتمتع بمستوى عال  من الصدق التلبزمي مع المقياس المحك الخارجي. وىذا 
 .يساىم في دعم صلبحية المقياس كأداة دقيقة وفعالة لقياس أبعاد جودة الحياة الوظيفية
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التجزئة جودة الحياة الوظيفية بطريقة تم التحقق من ثبات مقياس  ثبات المقياس: -الثاًث
حيث تم حساب الارتباط بين نصفي الاختبار وبمغ معامل ارتباط بيرسون في  النصفية

حيث تم حساب معاملبت الثبات بطريقة  ألفا كرونباخ(، وطريقة 2.552الدرجة الكمية )
  ( مما يشير لمستوي ثبات مناسب.2.546كمية )ألفا حيث بمغت الدرجة ال

 الصىرة النهائيت للمقياس: 
يتكون مقياس جودة الحياة الوظيفية لمعممي التربية الخاصة في صورتو النيائية من  

خمسة أبعاد ىم )العلبقة مع الادارة ومشاركة العاممين، العلبقة مع الزملبء، الأجور 
( بنداً، بعد العلبقة مع 04بيئة العمل(، ويتكون من ) والمكافآت، فرص التدريب والتطوير،

( بنود، والأجور 6( بنود، والعلبقة مع الزملبء )4الادارة ومشاركة العاممين يتكون من )
-6-5( بنود، في وزن كمي عمى الترتيب )5( بنود، وفرص التدريب والتطوير )5والمكافآت)

( درجة، وتدل الدرجة 005 -04بين ) ( وبذلك تتراوح الدرجة الكمية لممقياس ما0-0-0
المرتفعة عمى مستوي مرتفع من جودة الحياة الوظيفية لمعممي التربية الخاصة والعكس 

ية لممقياس يمكن القول إن ىذه صحيح، وبناء عمى ما تقدم من عرض لمخصائص السيكومتر 
  جراءات تدعو لمثقة في استخدامو.الإ

 خطوات البحث: -رابعًا
مــــى الدراســــات والأطــــر النظريــــة التــــي تناولــــت التمكــــين النفســــي والصــــمت تــــم الاطــــلبع ع -0

 التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية.

تصــميم أدوات البحــث المتمثمــو فــي مقيــاس التمكــين النفســي و مقيــاس الصــمت التنظيمــي  -0
 ومقياس جودة الحياة الوظيفية.

 اختيار أفراد عينة البحث وفق المعايير المستخدمو في البحث. -0

 يق مقاييس المعدة عمى عينة البحث.تطب -6

تحميــــل البيانــــات باســــتخدام الاســــاليب الاحصــــائية المناســــبة والتوصــــل لمنتــــائج وتفســــيرىا   -5
 ومناقشتيا واقتراح التوصيات والبحوث المقترحة.

 المعالجة الاحصائية: -خامسًا
حصـائي الإ spssتم تحميل البيانات باستخدام الأساليب الاحصائية المناسبة عيـر برنـامج  

ــــدور الوســــيط، وشــــممت المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات  AMOSوبرنــــامج  فــــي تحميــــل ال
 المعيارية ومعاملبت ارتباط بيرسون وتحميل الانحدار.

 نتائج البحث: 
وجودة  الصمت التنظيميمستوى التمكين النفسي و ما ": ينص عمى :الفرض الأول

  "لدي معممي التربية الخاصة؟ الحياة الوظيفية
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 النفسي لدى معممي التربية الخاصة:بالنسبة لمستوي التمكين 
جابـــة عمـــى ىـــذا الســـؤال تـــم حســـاب المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة وللئ 

لاســتجابات عينــة الدراســة عمــى المقيــاس ككــل، وعمــى كــل بعــد مــن أبعــاد المقيــاس، حيــث تــم 
ط، قــوي، ويــتم حســابو عــن طريــق تقســيم مســتوى الممارســة إلــى ثــلبث فئــات: ضــعيف، متوســ

المدي الفئوي لكل بعد، أي تحديد مدي كل فئة بين الدرجة العظمـي والدرجـة الصـغرى ومقارنـة 
 بالمتوسط وتحديده في الفئة ليتم تحديد مستوى الممارسة ، والجدول الآتي يوضح ذلك.

 راسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الد (6) جدول
 الأبعاد الفرعية والدرجة الكمية(عمى مقياس التمكين النفسي )

الدرجة  البعــد
 ىالصغر 

الدرجة 
 المدى ىالعظم

 مدي الفئة
الانحراف  المتوسط

وى المعياري
ست

الم
 قوي متوسط ضعيف 

 قوي 0.50 06.50 02.22 00.22 00.22 04.22 04.22 5.22 00.22 02.22 5.22 المعني
 قوي 6.06 00.42 62.22 00.42 00.42 05.02 05.02 04.22 00.22 62.22 04.22 الكفاءة

 قوي 0.56 02.05 05.22 04.02 04.02 00.42 00.42 5.22 02.22 05.22 5.22 الاستقلال
 قوي 0.46 05.65 62.22 06.42 06.42 05.02 05.02 06.22 04.22 62.22 06.22 التأثير

 لتمكين النفسيا
 )الدرجة الكمية

 قوي 00.44 000.50 005.22 000.02 000.02 45.42 45.42 44.22 44.22 005.22 44.22

( إلــى أن مســتوى التمكــين النفســي لــدى معممــي التربيــة الخاصــة 6تشــير نتــائج الجــدول )
يُظيــر قيمًــا مرتفعــة فــي الأبعــاد الفرعيــة الأربعــة )المعنــى، الكفــاءة، الاســتقلبل، التــأثير( وأيضًــا 

ميــة لمتمكــين النفســي. ويظيــر ذلـــك مــن خــلبل المتوســطات الحســابية التــي تقـــع فــي الدرجــة الك
   .جميعيا في الفئة القوية وفقًا لمتقسيم الذي يعتمد عمى المدى الفئوي

مــع انحــراف معيــاري  06.50، بمــغ المتوســط الحســابي(فيمــا يخــص البعــد الأول )المعنــى
، فقــد بمــغ المتوســط (اني )الكفــاءةأمــا البعــد الثــ ، وىــو مــا يضــعو ضــمن المســتوى القــوي.0.50

، حقـق متوسـطًا (مبعد الثالث )الاسـتقلبللبالنسبة و ، 6.06مع انحراف معياري  00.4الحسابي 
يعكـس ىـذا و ، ممـا يضـعو كـذلك فـي المسـتوى القـوي. 0.56بـانحراف معيـاري  02.05حسابيًا 

دارة شــؤونيم المينيــة دون تــدخل  شــعور المعممــين بالقــدرة عمــى اتخــاذ القــرارات بشــكل مســتقل وا 
، بمـغ (البعـد الرابـع )التـأثيربوفيما يتعمـق  .كبير، وىو ما يدعم تمكينيم عمى المستوى الشخصي

، وىــو ضــمن المســتوى القــوي. وأخيــرًا، 0.46مــع انحــراف معيــاري  05.65المتوســط الحســابي 
راف معيـاري مـع انحـ 000.50الدرجة الكمية لمتمكين النفسي، بمغ المتوسط الحسـابي  بالنسبة لـ
00.44. 

النتـائج أن معممـي التربيـة الخاصـة يتمتعـون بمسـتوى عـال  مـن وتستخمص الباحثتان ىـذه 
المعممــون الــذين يشــعرون بــالتمكين النفســي المرتفــع غالبًــا مــا حيــث يتضــح أن التمكـين النفســي، 
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 نـي.يكونون أكثـر قـدرة عمـى تقـديم تعمـيم فعـال، وتحقيـق النجـاح عمـى المسـتوى الشخصـي والمي
يشير إلى بيئة عمل مشجعة تمكنيم من تحقيق أىدافيم المينية بكفـاءة واسـتقلبلية، وتعـزز  كما

 .وتساىم في رفع مستويات رضاىم الميني شعورىم بالقيمة والتأثير
 ,Tsang؛ ودراسة (0205) صادق صابر ىياموتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة  

Du, & Teng (2022) ود مستوب مرتفع من التمكين النفسي لدىالتي توصموا إلى وج 
التي توصمت  (0200سناء حاج عبد القادر)الخاصة. وتختمف مع نتائج دراسة  التربية معممي
د علبقة ارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية والتمكين الميني لدى أفراد العينة، إضافة و وج إلى

 .كين المينيإلى رصد مستوى متوسط من جودة الحياة الوظيفية والتم
 بالنسبة لمستوي الصمت التنظيمي لدي معممي التربية الخاصة؟ -

جابــــة عمــــى ىــــذا الســــؤال تــــم حســــاب المتوســــطات الحســــابية والانحرافــــات المعياريــــة وللئ
لاســتجابات عينــة الدراســة عمــى المقيــاس ككــل، وعمــى كــل بعــد مــن أبعــاد المقيــاس، حيــث تــم 

يف، متوســط، قــوي، ويــتم حســابو عــن طريــق تقســيم مســتوى الممارســة إلــى ثــلبث فئــات: ضــع
المدي الفئوي لكل بعد، أي تحديد مدي كل فئة بين الدرجة العظمـي والدرجـة الصـغرى ومقارنـة 

 بالمتوسط وتحديده في الفئة ليتم تحديد مستوى الممارسة ، والجدول الآتي يوضح ذلك.
 عينة الدراسة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات  (5) جدول

 )الأبعاد الفرعية والدرجة الكمية(الصمت التنظيمي عمى مقياس 
 البعــد

الدرجة 
الصغر 
 ى

الدرجة 
الانحراف  المتوسط مدي الفئة المدى ىالعظم

 المستوى المعياري
 قوي متوسط ضعيف

05.2 5.22 سموك فردي
2 

04.2
2 

5.22 04.4
2 

04.4
2 

04.0
2 

04.0
2 

05.2
2 

 عيفض 5.54 04.04

 ضعيف 4.45 05.02 62.22 02.22 02.22 02.22 02.22 02.22 02.22 62.22 02.22 سموك اجتماعي
00.2 سموك تنظيمي

2 
52.2
2 

04.2
2 

00.2
2 

05.0
2 

05.0
2 

04.4
2 

04.4
2 

52.2
2 

 ضعيف 4.44 05.02
الصمت التنظيمي 

 )الدرجة الكمية(
 متوسط 02.24 42.44 000.22 45.02 45.02 54.42 54.42 00.22 42.22 000.22 00.22

إلــى مســتويات الصـمت التنظيمــي لــدى معممــي التربيــة الخاصــة  (5) تشـير نتــائج الجــدول
استنادًا إلى المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمدرجـة الكميـة والأبعـاد الفرعيـة الثلبثـة: 

رجــة الكميــة لمقيــاس الســموك الفــردي، الســموك الاجتمــاعي، والســموك التنظيمــي. وبــالنظر إلــى الد
، ممـــا 02.24مـــع انحـــراف معيـــاري  42.44الصـــمت التنظيمـــي، فقـــد بمـــغ المتوســـط الحســـابي 

 يضع مستوى الصمت التنظيمي لدى المعممين في الفئة المتوسطة وفقًا لمدى الفئات المحدد. 
ــــردي) مبعــــد الأوللالمتوســــط الحســــابي  ــــاري  04.40 (الســــموك الف ــــانحراف معي  ،5.54ب

النتيجـــة إلـــى أن معممـــي التربيـــة الخاصـــة يظيـــرون درجـــة منخفضـــة مـــن الصـــمت تشـــير ىـــذه و 
تعكــس أن معممــي التربيــة الخاصــة يشــعرون بحريــة نســبية فــي  وىــيالتنظيمــي فــي ىــذا البعــد، 



 بين الصمت التنظيمي الدور الوسيط لمتمكين النفسي في العلاقة
 وجودة الحياة الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة 
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الســموك ) أمــا البعــد الثــانيالتعبيــر عــن آرائيــم الفرديــة واتخــاذ مواقــف شخصــية تتعمــق بعمميــم. 
، وىـو مـا يقـع أيضًـا 4.45بـانحراف معيـاري  05.02 سـابي، فقد بمـغ متوسـطو الح(الاجتماعي

أن معممــي التربيــة الخاصــة يتفــاعمون بشــكل إيجــابي مــع  ىــذا يشــير إلــىو فــي الفئــة الضــعيفة. 
زملبئيـــم وبيئـــة العمـــل الاجتماعيـــة، وأنيـــم لا يفضـــمون الصـــمت أو الانعـــزال الاجتمـــاعي. ىـــذا 

العمــل، ممــا يعــزز التعــاون الجمــاعي  يُظيــر وجــود علبقــات مينيــة واجتماعيــة جيــدة فــي بيئــة
   .ويقمل من مشاعر العزلة المينية

أظيرت النتائج أن المتوسط الحسـابي بمـغ  (السموك التنظيمي) وفيما يتعمق بالبعد الثالث 
البعــــد كــــذلك فــــي المســــتوى الضــــعيف. نخ، ممــــا يضــــع ىــــذا 4.44انحــــراف معيــــاري  05.02

أن المعممــين كمــا خاصــة فــي الســياق التنظيمــي، معممــي التربيــة اللمشــاركة جيــدة  يعكــس ذلــكو 
يظيرون درجة من المشاركة الفعّالة في اتخاذ القرارات المتعمقـة بالسياسـات المدرسـية والأنظمـة 

يمكـــن أن يكـــون ىـــذا ، الإداريـــة، ويعبـــرون عـــن آرائيـــم بشـــأن التوجييـــات والسياســـات التنظيميـــة
وتحتــرم رأي المعممــين، ممــا يســيم فــي  مؤشــرًا عمــى وجــود بيئــة تنظيميــة تشــجع عمــى المشــاركة

 .تعزيز شعورىم بالتمكين الميني
بنــاءً عمــى مــا ســبق، تظيــر النتــائج أن انخفــاض مســتوى الصــمت التنظيمــي لــدى معممــي 
التربية الخاصة، سواءً عمى المستوى الكمي أو الأبعاد الفرعية، يعد مؤشـرًا إيجابيًـا عمـى تـوافقيم 

مــب الأمــر اســتمرارية فــي تــوفير الــدعم المناســب لتعزيــز ىــذا النفســي والمينــي. ومــع ذلــك، يتط
وتتفـق ىـذه النتيجـة مـع  .الاتجاه وضمان بيئة عمـل تسـيم فـي المزيـد مـن التعبيـر الحـر والفعّـال

؛  Altinkurt & Yahiya (2014)؛Aküzüm & Cemal (2014)كــلب مــن  نتيجــة دراســة

Alqarni (2020)( ؛ 0205؛ ودراسـة صـالح عمـى القرنـي)yramoglu & Cetinkanat Ba

التي توصمت إلى أن مسـتوي الصـمت التنظيمـي لـدي المعممـين ضـعيف ويتقـارب إلـى  (2020)
 حد كبير من الدرجة المتوسطة. 

حسام  ؛ ودراسة(0204) أحمد محمد عبداللهو  شاوش زايد ناجي وكما تتفق مع دراسة 
دى المعممين يتراوح بشكل ( التي توصمت أن مستوي الصمت التنظيمي ل0205الدين السيد )

 عام بين المنخفض والمتوسط لأسباب تتعمق بالادارة المدرسية.
  لدي معممي التربية الخاصة؟" جودة الحياة الوظيفيةبالنسبة لمستوى  -

جابـــة عمـــى ىـــذا الســـؤال تـــم حســـاب المتوســـطات الحســـابية والانحرافـــات المعياريـــة وللئ
، وعمــى كــل بعــد مــن أبعــاد المقيــاس، حيــث تــم لاســتجابات عينــة الدراســة عمــى المقيــاس ككــل

تقســيم مســتوى الممارســة إلــى ثــلبث فئــات: ضــعيف، متوســط، قــوي، ويــتم حســابو عــن طريــق 
المدي الفئوي لكل بعد، أي تحديد مدي كل فئة بين الدرجة العظمـي والدرجـة الصـغرى ومقارنـة 
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 الآتي يوضح ذلك. بالمتوسط وتحديده في الفئة ليتم تحديد مستوى الممارسة ، والجدول
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات عينة الدراسة  (4) جدول

 الأبعاد الفرعية والدرجة الكمية() جودة الحياة الوظيفيةعمى مقياس 
الدرجة  البعــد

 ىالصغر 
الدرجة 

 المدى ىالعظم
 مدي الفئة

الانحراف  المتوسط
وى المعياري

ست
الم

 قوي متوسط ضعيف 
العلاقة مع الادارة 
 قوي 6.00 06.64 02.22 00.02 00.02 04.42 04.42 02.22 02.22 02.22 02.22 ومشاركة العاممين

العلاقة مع 
 قوي 0.66 04.02 02.22 04.22 04.22 00.22 00.22 4.22 00.22 02.22 4.22 الزملاء

 قوي 6.04 02.04 05.22 04.02 04.02 00.42 00.42 5.22 02.22 05.22 5.22 الاجور والمكافآت
فرص التطوير 

 قوي 0.42 02.25 05.22 04.02 04.02 00.42 00.42 5.22 02.22 05.22 5.22 والتدريب

 قوي 6.40 04.60 05.22 04.42 04.42 04.02 04.02 02.22 05.22 05.22 02.22 بيئة العمل
جودة الحياة 

 الوظيفية
)الدرجة  الوظيفية

 الكمية(
 قوي 04.00 002.60 005.22 025.00 025.00 45.44 45.44 64.22 45.22 005.22 64.22

ـــدى معممـــي التربيـــة 4تشـــير نتـــائج الجـــدول ) ـــاة الوظيفيـــة ل ( إلـــى أن مســـتوى جـــودة الحي
الخاصـــة يُصـــنف ضـــمن المســـتوى القـــوي، ســـواء عمـــى الدرجـــة الكميـــة أو عمـــى مســـتوى الأبعـــاد 

حســابية التـي تقــع جميعيــا فـي الفئــة القويــة وفقًــا يظيــر ذلــك مـن خــلبل المتوســطات الو الفرعيـة. 
   .لممدى الفئوي المحدد

فيمــا يتعمــق بالبعــد الأول: العلبقــة مــع الإدارة ومشــاركة العــاممين، بمــغ المتوســط الحســابي 
يشير ذلك إلـى وجـود علبقـات إيجابيـة قويـة بـين المعممـين و  6.00مع انحراف معياري 06.64

الفعالــة فــي صــنع القــرارات المتعمقــة بالعمــل. أمــا البعــد الثــاني:  والإدارة، إضــافة إلــى مشــاركتيم
، ممـــا 0.66مـــع انحـــراف معيـــاري  04.02العلبقـــة مـــع الـــزملبء، فقـــد بمـــغ المتوســـط الحســـابي 

يشــير ذلــك إلــى وجــود علبقــات مينيــة إيجابيــة وتعاونيــة بــين و يضــعو ضــمن المســتوى القــوي. 
 .لجمــاعي والتفاعــل الإيجــابي فــي بيئــة العمــلالمعممــين وزملبئيــم، وىــو مــا يعــزز روح العمــل ا

بــانحراف معيــاري  02.04مبعــد الثالــث: الأجــور والمكافــآت، حقــق متوســطًا حســابيًا لوبالنســبة 
ىـذا الشـعور بالرضـا المـالي و ، مما يعكس رضا المعممـين عـن نظـام الأجـور والمكافـآت. 6.04

   .فضليعزز الاستقرار الوظيفي ويحفز المعممين عمى تقديم أداء أ
مـع  02.25فيما يخص البعد الرابـع: فـرص التطـوير والتـدريب، بمـغ المتوسـط الحسـابي و 

أمــا البعــد الخــامس: بيئــة  .، ممــا يضــع ىــذا البعــد فــي المســتوى القــوي0.42انحــراف معيــاري 
، ممـــا يجعمــــو فــــي 6.40مــــع انحـــراف معيــــاري  04.60العمـــل، فقــــد أظيـــر متوســــطًا حســـابيًا 
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لك توفير بيئـة عمـل ملبئمـة مـن حيـث التجييـزات الماديـة والتنظيميـة يعكس ذو  ،المستوى القوي
  .التي تضمن الراحة والأمان لممعممين أثناء أداء مياميم

الدرجـــة الكميـــة لجـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة، فقـــد بمـــغ المتوســـط الحســـابي بيمـــا يتعمـــق وأخيـــرًا ف
لحيـاة الوظيفيـة لـدى ، مما يضـع المسـتوى العـام لجـودة ا04.00مع انحراف معياري  002.60

 معممي التربية الخاصة في الفئة القوية. 

ــــان  ــــة الخاصــــة يتمتعــــون وتســــتخمص الباحثت ــــائج، أن معممــــي التربي ــــى ىــــذه النت ــــاءً عم بن
بمســـتوى عـــال  مـــن جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة، حيـــث تـــوفر بيئـــة العمـــل الـــدعم الإداري، العلبقـــات 

يب. ىذه العوامل مجتمعـة تسـيم فـي خمـق بيئـة الإيجابية، الرضا المالي، وفرص التطوير والتدر 
مفتاحًـــا تعـــد ، و عمـــل محفـــزة ومســـتدامة تعـــزز مـــن أداء المعممـــين ورفـــاىيم الشخصـــي والمينـــي

   .لتحسين جودة التعميم في مدارس التربية الخاصة

التي توصمت إلى  (0200عبد المطيف يحي )وتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة  
وكذلك دراسة  .ياة الوظيفية لدى معممي الإعاقة الفكرية بمدينة جدةمستوى جودة الح رتفاعا

 وجية من الوظيفية الحياة جودة مستوى إلى أن التي توصمت (0200) الرحمن عبد بن وليد
: للآتي وفقا الأبعاد ترتيب جاء إذ عالية؛ بدرجة جاء الخاصة التربية ومشرفات مشرفي نظر

 المينية، التنمية القرارات اتخاذ في المشاركة القيادي طالنم العمل، بيئة الوظيفة، خصائص
 والحوافز. الأجور والوظيفية، الشخصية الحياة توازن

سناء حاج عبد ؛ ودراسة (0204)ومحمد عبدالله  زايد ناجي وتختمف مع نتائج دراسة 
لممعممين.  رصد مستوى متوسط من جودة الحياة الوظيفية التي توصمت إلى (0200القادر)

مستوي منخفض لجودة الحياة الوظيفية  (0200)اليجرسي أمل معوض بينما رصدت دراسة
 .لدى معممي ذوي الإعاقة بمدراس التربية الخاصة

توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ينص الفرض عمى أنو " : ثانيالفرض ال
ودرجات جودة الحياة  درجات الصمت التنظيمي )الأبعاد والدرجة الكمية( لممتغير المستقل

 الوظيفية )الأبعاد والدرجة الكمية( لممتغير التابع لدى معممي التربية الخاصة".

ولاختبـــار ىـــذا الفـــرض تـــم اســـتخدام معامـــل ارتبـــاط بيرســـون لمكشـــف عـــن العلبقـــة بـــين 
)الأبعـــاد والدرجـــة الكميـــة( لممتغيـــر المســـتقل ودرجـــات جـــودة الحيـــاة درجـــات الصـــمت التنظيمـــي 

( 4، وجـــدول )لــدى معممــي التربيـــة الخاصــة )الأبعــاد والدرجـــة الكميــة( لممتغيــر التـــابع الوظيفيــة
 .  الباحثتان يوضح النتائج التي توصمت إلييا

 



 45 2225/ يناير 2ج–لعموم التربوية/ العدد الأول 

)الأبعاد والدرجة الكمية( ( قيم معاملبت الارتباط بين درجات الصمت التنظيمي 4) جدول
 درجة الكمية( لممتغير التابعلممتغير المستقل ودرجات جودة الحياة الوظيفية )الأبعاد وال

 لدى معممي التربية الخاصة 

 أبعاد المقياس
العلاقة مع 

 الادارة
العلاقة مع 

 الزملاء
الاجور 
 والمكافآت

فرص التطوير 
 بيئة العمل والتدريب

جودة الحياة 
  الوظيفية

سموك 
 فردي

 ** .464- ** .460- ** .456-  ** .456-  ** .046- ** .400- قيمة الارتباط
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.226 2.222 مستوى الدلالة

سموك 
 اجتماعي

 ** .454- ** .445- ** .460-  ** .444-  ** .025 - ** .444-  قيمة الارتباط
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.220 2.222 مستوى الدلالة

سموك 
 تنظيمي

 ** .424- ** .444- ** .404-  ** .404-  ** .000- ** .425- قيمة الارتباط
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.220 2.222 مستوى الدلالة

 الصمت
 التنظيمي

 ** .462- ** .404- ** .440-  ** .460-  ** .004- ** .400 - قيمة الارتباط
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.220 2.222 مستوى الدلالة

 2.25 * دالة عند مستوى       2.20** دالة عند مستوى 
ـــة ارتباطيـــة ســـالبة ودالـــة إحصـــائيًا بـــين درجـــات 4يتضـــح مـــن جـــدول ) ( أن ىنـــاك علبق

الصـــمت التنظيمـــي )الأبعـــاد والدرجـــة الكميـــة( كمتغيـــر مســـتقل ودرجـــات جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة 
يظيــر ذلــك مــن خــلبل و )الأبعــاد والدرجــة الكميــة( كمتغيــر تــابع لــدى معممــي التربيــة الخاصــة. 

السـالبة وتشــير إلـى أنـو كممـا زادت مســتويات الصـمت التنظيمـي، انخفضــت معـاملبت الارتبـاط 
ــاة الوظيفيــة لــدى معممــي التربيــة الخاصــة تظيــر النتــائج أن جميــع أبعــاد الصــمت و  .جــودة الحي

التنظيمي )السموك الفردي، السموك الاجتماعي، السموك التنظيمـي( تـرتبط بعلبقـات سـالبة قويـة 
ـــة إحصـــائيًا مـــع أبعـــاد جـــود ة الحيـــاة الوظيفيـــة الخمســـة )العلبقـــة مـــع الإدارة، العلبقـــة مـــع ودال

 الزملبء، الأجور والمكافآت، فرص التطوير والتدريب، بيئة العمل(. 
أعمى علبقــة ســمبية مــع الأجــور والمكافــآت بقيمــة بــبالنســبة إلــى الســموك الفــردي، ارتــبط  

ســموك الفــردي المــرتبط ، ممــا يعنــي أن زيــادة ال2.222ومســتوى دلالــة  .456-ارتبــاط بمغــت 
أمــا بالنســبة إلــى الســموك  .بالصــمت التنظيمــي تقمــل مــن رضــا المعممــين عــن الأجــور والمكافــآت

- الاجتمـــاعي، فقـــد ســـجمت أعمـــى علبقـــة ســـمبية مـــع الأجـــور والمكافـــآت وقيمـــة ارتبـــاط بمغـــت
فيما يخص السموك التنظيمي، سجل أعمى علبقـة سـالبة مـع ، و 2.222ومستوى دلالة .، 444
يشــير إلــى أن المعممــين ، و 2.222ومســتوى دلالــة  .،404-جــور والمكافــآت بقيمــة ارتبــاط الأ

يشــعرون بعــدم التقــدير المــالي،  حيــثالــذين يظيــرون مســتويات عاليــة مــن الصــمت التنظيمــي 
 .وىو ما يعكس تأثيرًا سمبيًا عمى جودة حياتيم الوظيفية

صمت التنظيمـي ككـل وجـودة الحيـاة أن ىناك علبقة ارتباط سالبة وقوية جدًا بين الكما  
يشـير . و 2.222عنـد مسـتوى دلالـة . 462-الوظيفية ككل، حيث بمغت قيمـة معامـل الارتبـاط 
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ذلــك إلــى أن زيــادة مســتويات الصــمت التنظيمــي الكمــي يــؤدي إلــى انخفــاض ممحــوظ فــي جــودة 
الصـــمت  جميـــع العلبقـــات الســـالبة التـــي تـــم رصـــدىا بـــينأن  كمـــا .الحيـــاة الوظيفيـــة لممعممـــين

ــــة  التنظيمــــي )الأبعــــاد والدرجــــة الكميــــة( وجــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة )الأبعــــاد والدرجــــة الكميــــة( دال
 .، مما يعني أن ىذه النتائج ليست عشوائية أو بسبب الصدفة2.220إحصائيًا عند مستوى 

حيـاة الالنتـائج أن الصـمت التنظيمـي، بجميـع أبعـاده، يـؤثر سـمبًا عمـى جـودة ىـذه تعكس و 
يمكـــن تفســـير ذلـــك بـــأن زيـــادة مســـتويات و فـــي بيئـــة العمـــل.  التربيـــة الخاصـــة لمعممـــييـــة الوظيف

الصمت التنظيمي تجعل المعممـين يشـعرون بعـدم التقـدير، ويقمـل مـن قـدرتيم عمـى التعبيـر عـن 
كــل مــن الجوانــب الماديــة والمعنويــة فــي عمــى  احتياجــاتيم أو قضــاياىم المينيــة، ممــا يــؤثر ســمبًا

مثــل علبقــاتيم مــع الإدارة والــزملبء، ورضــاىم عــن الأجــور، وفــرص التــدريب حيــاتيم المينيــة، 
العلبقـة السـمبية القويـة بـين الصـمت التنظيمـي ككـل والأبعـاد المختمفـة لجـودة كما أن . والتطوير

الحيـــاة الوظيفيــــة تشــــير إلــــى أن الصــــمت التنظيمــــي يمثـــل تحــــديًا رئيســــيًا يحتــــاج إلــــى معالجــــة 
 .معممينلتحسين ظروف العمل لدى ال

بنــاءً عمــى ىــذه النتــائج، يمكــن قبــول الفــرض الــذي يــنص عمــى وجــود علبقــة ارتباطيــة و 
ســالبة ودالــة إحصــائيًا بــين الصــمت التنظيمــي وجــودة الحيــاة الوظيفيــة، ممــا يشــير إلــى أىميــة 

 .خفض مستويات الصمت التنظيمي لتحسين جودة الحياة الوظيفية لمعممي التربية الخاصة
ه النتــــائج، أن الصــــمت التنظيمــــي لــــيس مجــــرد غيــــاب لمتفاعــــل مــــن خــــلبل ىــــذ يتضــــح

والمشــاركة، بــل ىــو عامــل رئيســي يــؤثر ســمبًا فــي جــودة الحيــاة الوظيفيــة لــدى معممــي التربيــة 
الخاصـة. وبالتــالي، فإنــو مـن الميــم أن تســعى المؤسسـات التعميميــة إلــى خمـق بيئــة تشــجع عمــى 

ث يمكـن أن يسـيم ذلـك فـي تحسـين جـودة حيـاتيم التعبير الحر والمشاركة الفعالة لممعممين، حيـ
 .الوظيفية وزيادة رضاىم الميني

 الخاصة التربية معممي يدعم جو خمق في دراستو أن Shipp (2024)حيث أشار  
 وأوصي بتحسين بيم، والاحتفاظ الوظيفي الرضا يحسن بالوحدة شعورىم من ويقمل عاطفياً 
 النتائج لممعممين مما يحسن المستمر الدعم فيروتو  الإدارة، فريق بين والتعاون التواصل
 .الإحتياجات الخاصة ذوي لمطلبب التعميمية
ومن ابرز النتائج التي  (0205خميل )سعيد أريج ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة  تختمفو 
علبقة طردية موجبة لأبعاد، الصمت التنظيمي المتمثمة )بصمت وجود إلييا  تتوصم

 لمموظفين. عي والصمت اليادف جماعيا( مع جودة الحياة الوظيفية الإذعان، والصمت الدفا
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توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائية بين ينص الفرض عمى أنو ": الثالفرض الث
درجات الصمت التنظيمي )الأبعاد والدرجة الكمية( لممتغير المستقل ودرجات التمكين النفسي 

 ".يطية( لممتغير الوس)الأبعاد والدرجة الكم
ولاختبار ىذا الفرض تم استخدام معامل ارتباط بيرسون لمكشف عن العلبقة بـين درجـات 

)الأبعـاد التمكـين النفسـي )الأبعاد والدرجة الكميـة( لممتغيـر المسـتقل ودرجـات الصمت التنظيمي 
( يوضــــح النتــــائج التــــي توصــــمت إلييـــــا 4)رقــــم ، وجــــدول والدرجــــة الكميــــة( لممتغيــــر الوســــيط 

   الباحثتان.
)الأبعاد والدرجة الكمية( ( قيم معاملبت الارتباط بين درجات الصمت التنظيمي 4) جدول

 )الأبعاد والدرجة الكمية( لممتغير الوسيطالتمكين النفسي لممتغير المستقل ودرجات 
 التأثير الاستقلال الكفاءة  المعني  أبعاد المقياس

التمكين النفسي 
 )الدرجة الكمية(

 سموك فردي
 ** .442- 2.204- ** .400- ** .450- ** .426- الارتباطقيمة 

 2.222 2.540 2.222 2.222 2.222 مستوى الدلالة
سموك 

 اجتماعي 
 ** .444- 2.024- ** .446- ** .445- ** .454- قيمة الارتباط
 2.222 2.250 2.222 2.222 2.222 مستوى الدلالة

 ** .445- 2.250- ** .404- ** .454- ** .404- قيمة الارتباط سموك تنظيمي
 2.222 2.064 2.222 2.222 2.222 مستوى الدلالة

الصمت 
 التنظيمي

  )الدرجة الكمية(

 ** .454- 2.244- ** .405- ** .454- ** 4.00- قيمة الارتباط
 2.222 2.040 2.222 2.222 2.222 مستوى الدلالة

 2.25 * دالة عند مستوى     2.20** دالة عند مستوى 
ـــة ارتباطيـــة ســـالبة ودالـــة إحصـــائيًا بـــين درجـــات 4يتضـــح مـــن جـــدول ) ( أن ىنـــاك علبق

الصــمت التنظيمــي )الأبعــاد والدرجــة الكميــة( كمتغيــر مســتقل ودرجــات التمكــين النفســي )الأبعــاد 
بالنســبة إلـــى الســموك الفـــردي، ف .والدرجــة الكميـــة( كمتغيــر وســـيط لــدى معممـــي التربيــة الخاصـــة

ارتباطًا سالبًا ودالًا إحصائيًا مع جميع أبعاد التمكين النفسـي )المعنـى، الكفـاءة،  أظيرت النتائج
الـذي لـم يكـن لـو ارتبـاط دال إحصـائيًا )قيمـة  (التـأثيربُعـد )الاستقلبل، الدرجة الكمية(، باستثناء 

ارتباطًــا  (الســموك الفــرديبُعــد )ســجل  بينمــا(. 2.540بمســتوى دلالــة  2.204-ارتبــاط بمغــت 
بُعــد فــي و  .2.222ومســتوى دلالــة  ..400-.-بقيمــة ارتبــاط  (الاســتقلبلبُعــد )ا قويًــا مــع ســالبً 
ـــاك ارتبـــاط ســـالب ودال إحصـــائيًا مـــع أبعـــاد التمكـــين النفســـي (الســـموك الاجتمـــاعي) ، كـــان ىن

 (التـأثيربُعـد ))المعنى، الكفاءة، الاستقلبل، الدرجة الكمية(، مع غياب ارتباط دال إحصائيًا مـع 
 (المعنـىبُعـد )سجل أعمى ارتباط سالب مـع و (. 2.250بمستوى دلالة  2.024-ارتباط )قيمة 
، لــوحظ ارتبــاط (الســموك التنظيمــيبُعــد )بالنســبة إلــى . و 2.222ومســتوى دلالــة  .454-بقيمــة 

الــذي ســجل ارتباطًــا غيــر  (التــأثيربُعــد )ســالب قــوي ودال إحصــائيًا مــع جميــع الأبعــاد باســتثناء 
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أعمـى ارتبـاط سـمبي بينما سـجل (. 2.064بمستوى دلالة  2.250-مة ارتباط دال إحصائيًا )قي
أظيــــرت النتــــائج أن الصـــــمت . و 2.222ومســـــتوى دلالــــة  .404-بقيمــــة  (المعنــــىبُعــــد )مــــع 

ــا مــع الدرجــة الكميــة لمتمكــين النفســي )قيمــة ارتبــاط  -التنظيمــي ككــل يــرتبط ارتباطًــا ســالبًا قويً
نــي أن زيــادة الصــمت التنظيمــي تــؤدي إلــى انخفــاض ، ممــا يع2.222بمســتوى دلالــة  .454

جميـع العلبقـات السـمبية التـي تـم رصـدىا بـين الصـمت و  .ممحوظ في مسـتويات التمكـين النفسـي
التنظيمــي )الأبعــاد والدرجــة الكميــة( وأبعــاد التمكــين النفســي كانــت دالــة إحصــائيًا عنــد مســتوى 

 . في أي من الأبعاد، باستثناء التأثير الذي لم يظير ارتباطًا دالاً 2.20
النتـــائج أن الصـــمت التنظيمـــي يشـــكل عـــاملًب ســـمبيًا يـــؤثر عمـــى مســـتويات  ىـــذه تعكـــسو 

التمكـــــين النفســـــي لـــــدى معممـــــي التربيـــــة الخاصـــــة. فكممـــــا زادت مظـــــاىر الصـــــمت التنظيمـــــي، 
خصوصًـــا فـــي الســـموك الفـــردي والاجتمـــاعي والتنظيمـــي، انخفضـــت درجـــات الشـــعور بـــالمعنى، 

ارتباطًــــا واضــــحًا بالصــــمت  (التــــأثيربُعــــد )تقلبل فــــي العمــــل، بينمــــا لــــم يظيــــر الكفــــاءة، والاســــ
 .التنظيمي، مما قد يعكس خصوصية ىذا البعد في عممية التمكين النفسي

 إلى أىمية تقميل مستويات الصمت التنظيمي في المؤسسات التعميمية النتائج تشيرو  
لممعممين، حيث أن التفاعل  النفسي التمكينلضمان تعزيز  خاصة في مدارس التربية الخاصة

الفعّال مع المحيطين وتحقيق المشاركة في القرارات يساىم بشكل كبير في زيادة مستوى 
 .الرضا والفعالية المينية

بنــاءً عمــى النتــائج، يمكــن قبــول الفــرض الــذي يــنص عمــى وجــود علبقــة ارتباطيــة ســالبة و 
اد التمكـــين النفســـي، ممـــا يعـــزز أىميـــة ودالـــة إحصـــائيًا بـــين درجـــات الصـــمت التنظيمـــي وأبعـــ

مواجيـــة مظـــاىر الصـــمت التنظيمـــي لتحســـين مســـتويات التمكـــين النفســـي لـــدى معممـــي التربيـــة 
فــي بيئــة العمــل، بحيــث يُشــجَع  التواصــل الفعّــالو الشــفافية مــن الميــم تعزيــزكمــا أنــو  .الخاصــة

 امـة التـي تـؤثر عمـى عمميـمالمعممون عمى التعبير عن آرائيم والمشاركة فـي اتخـاذ القـرارات الي
 .  وتسيل ليم التعامل مع الطلبب ذوي الاحتياجات الخاصة

 & ,Aghaie Borzabad, Yazdi Feyzabadi وتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة 

Rasuli Moghadam, (2015) ؛Chenji, & Sode, (2019) ؛Ju, Ma, Ren, 

Zhang (2019) ؛amsudin (2021)Melhem, Zeffane, Abukhait, Sh-Bani؛ 
Mehdizadeh, Rajaipour, & Siadat, (2023)  أظيرت وجود علبقة سمبية بين التي

 .الصمت التنظيميو  التمكين النفسي



 50 2225/ يناير 2ج–لعموم التربوية/ العدد الأول 

تىجد علاقت ارتباطيت ذاث دلالت إحصائيت بين درجاث ينص الفرض على أنه ": رابعالفرض ال

ودرجاث جىدة الحياة الىظيفيت )الأبعاد والدرجت الكليت( للمتغير الىسيط التمكين النفسي 

 ".)الأبعاد والدرجت الكليت( للمتغير التابع 
ولاختبار ىذا الفرض تـم اسـتخدام معامـل ارتبـاط بيرسـون لمكشـف عـن العلبقـة بـين درجـات 

)الأبعـــاد والدرجـــة الكميـــة( لممتغيـــر الوســـيط ودرجـــات جـــودة الحيـــاة الوظيفيــــة التمكـــين النفســـي 
( يوضــح النتــائج التــي توصــمت إلييــا 5)رقــم ، وجــدول  لممتغيــر التــابع)الأبعــاد والدرجــة الكميــة( 

 الباحثتان. 
)الأبعاد والدرجة الكمية( ( قيم معاملبت الارتباط بين درجات التمكين النفسي 5) جدول

  لممتغير الوسيط ودرجات جودة الحياة الوظيفية )الأبعاد والدرجة الكمية( لممتغير التابع

 أبعاد المقياس
قة مع العلا

 الادارة
العلاقة مع 

 الزملاء
الاجور 
 والمكافآت

فرص 
التطوير 
 بيئة العمل والتدريب

جودة الحياة 
 الوظيفية

 المعني 
 ** .404 ** .404 ** .450 ** .406 ** .050 ** .404 قيمة الارتباط
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.222 2.222 مستوى الدلالة

 ** .454 ** .404 ** .450 ** .406 ** .050 ** .400 قيمة الارتباط الكفاءة 
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.222 2.222 مستوى الدلالة

 ** .444 ** .444 ** .400 ** .444 ** .055 ** .450 قيمة الارتباط الاستقلال
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.220 2.222 مستوى الدلالة

 ** .004 ** .024 * .000 2.000 ** .552 ** .044 قيمة الارتباط التأثير 
 2.222 2.220 2.205 2.205 2.222 2.225 مستوى الدلالة

لتمكين ا
 النفسي

 )الدرجة الكمية

 ** .445 ** .456 ** .444 ** .400 ** .602 ** .452 قيمة الارتباط
 2.222 2.222 2.222 2.222 2.222 2.222 مستوى الدلالة

 2.25دالة عند مستوى *   2.20** دالة عند مستوى 
( أن ىناك علبقة ارتباطية موجبة ودالة إحصائيًا بين درجات 5يتضح من جدول )

التمكين النفسي )الأبعاد والدرجة الكمية( كمتغير وسيط ودرجات جودة الحياة الوظيفية )الأبعاد 
  .والدرجة الكمية( كمتغير تابع لدى معممي التربية الخاصة

يجابيًا مع جميع أبعاد جودة الحياة وجود ر أظي (المعنى)بُعد ففي  ارتباطًا قويًا وا 
عند  .404 الوظيفية، حيث سجل أعمى قيمة ارتباط مع جودة الحياة الوظيفية ككل بقيمة

عند نفس مستوى  .050بقيمة  (العلبقة مع الزملبء) بُعد ، وأقميا مع2.222مستوى دلالة 
باطًا إيجابيًا وقويًا مع جميع أبعاد جودة الحياة بُعد الكفاءة أظير أيضًا ارتأما  .الدلالة

عند مستوى  .454 الوظيفية، حيث كان أقوى ارتباط مع جودة الحياة الوظيفية ككل بقيمة
  391. .بقيمة  (العلبقة مع الزملبء) بُعد، وأقل ارتباط مع 2.222دلالة 

حيـث بمـغ أعمـى ارتبـاط مـع بُعد الاسـتقلبل أظيـر ارتباطًـا قويًـا جـدًا مـع جميـع الأبعـاد، أما 
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، بينمـا كـان أقـل 2.222عنـد مسـتوى دلالـة  .450 بقيمـة (الإدارة)العلبقـة مـع  بُعـدالعلبقة مع 
بُعـد التـأثير أظيـر ارتباطًـا .أمـا  .055بقيمـة  (الـزملبء)العلبقـة مـع  بُعـدارتباط مع العلبقـة مـع 

 (الأجـور والمكافـآت) بُعـدصائيًا مـع أقل قوة مقارنة ببقية الأبعاد، حيث لم يكن الارتباط دالًا إح
يجابيًــا  .2.250 ومســتوى دلال 2.000قيمــة الارتبــاط فكانــت  ومــع ذلــك، ســجل ارتباطًــا دالًا وا 

 (فـرص التطـوير والتـدريب) بُعـد و2.552 بقيمة (العلبقة مع الزملبء) بُعدمع بقية الأبعاد مثل 
   .ليعمى التوا 2.205و 2.222 عند مستويات دلالة 2.000 بقيمة

ــا وبقــوة مــع الدرجــة وأخيــرًا  أظيــرت النتــائج أن الدرجــة الكميــة لمتمكــين النفســي تــرتبط إيجابيً
، 2.222عنــد مســتوى دلالــة . 445الكميــة لجــودة الحيــاة الوظيفيــة، حيــث بمــغ معامــل الارتبــاط 

 كمـا .مما يشير إلى أن زيادة مستويات التمكين النفسي تُعزز جودة الحيـاة الوظيفيـة بشـكل عـام
العلبقات الإيجابية التي تم رصدىا بين أبعاد التمكين النفسـي وجـودة الحيـاة الوظيفيـة كانـت أن 

مـع  (الأجـور والمكافـآتبُعـد )، باسـتثناء بعـض الحـالات مثـل 2.20دالة إحصائيًا عند مسـتوى 
 .التي لم تكن دالة إحصائيًا (التأثيربُعد )

 رئيســيًا ومــؤثرًا إيجابيًــا فــي تحســين جــودة تعكــس النتــائج أن التمكــين النفســي يُعتبــر عــاملًب و 
الحيـــاة الوظيفيـــة لـــدى معممـــي التربيـــة الخاصـــة. فالشـــعور بـــالمعنى والكفـــاءة والاســـتقلبل يســـيم 
بشكل كبير في تحسين جميع أبعـاد جـودة الحيـاة الوظيفيـة، بينمـا يظيـر تـأثير أقـل لبُعـد التـأثير 

 .عمى بعض الأبعاد

ج صحة الفرض بوجود علبقـة ارتباطيـة موجبـة ودالـة إحصـائيًا تؤكد النتائ ذلك،بناءً عمى و 
يشير ذلـك إلـى أىميـة تعزيـز التمكـين النفسـي مـن و بين التمكين النفسي وجودة الحياة الوظيفية. 

 .خلبل البرامج التدريبية والدعم المؤسسي لتحسين جودة الحياة الوظيفية لممعممين
,Hejazi, Lou, & Heidarzadeh,  Rahimi وتتفق ىذه النتيجة مع نتيجة دراسة

سناء حاج عبد ودراسة  ؛Suhardi, & Zinnurain, (2022) ؛ ودراسة(2024)
د علبقة ارتباطية بين جودة الحياة الوظيفية والتمكين و وج التي توصمت إلى (0200القادر)

 بين العلبقة تحديد إلى التي ىدف (0200) فريج علبء ودراسةلدى أفراد العينة،  نفسيال
 نتائج الخاصة، وأشارت التربية معممي لدى الذاتية والكفاءة المدركة الوظيفية الحياة جودة
 المدركة الوظيفية الحياة جودة بين إحصائياً  دالة موجبة ارتباطية علبقة وجود أن إلى البحث
 .الخاصة التربية لمعممي الذاتية والكفاءة

ر معنوي دال لمتمكين النفسي ىل يوجد تأثيينص الفرض عمى أنو " :خامسالفرض ال
مت التنظيمي )المتغير المستقل( )المتغير الوسيط( كمتغير وسيط في العلاقة بين الص

 ؟لحياة الوظيفية )المتغير التابع(جودة او 
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 AMOSاختبار فرضية المتغير الوسيط باستخدام برنامج ولاختبار صحة الفرضية تم 
التي تحدث  العلبقةتسبب لذي يوضح كيفية وا، Baron and Kennyاعتمادًا عمى نموذج 

تحديد العممية التوسطية التي  (الوسيط)المتغير  ىذاوالنتيجة. حيث يحاول تحميل  الأثربين 
. ييتم بالتأثيرات المباشرة وغير المباشرة لأنوالمتغير المستقل إلى المتغير التابع،  تقود من

 وفيما يمي عرض وتفسير النتائج.
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (0ل رقم )شك
 دور المتغير الوسيط )التمكين النفسي( في العلبقة بين المتغير المستقل  

 )الصمت التنظيمي( والمتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية(.
( يحتوى النموذج أعلبه عمى مجموعة مسارات تعبر عن 0من خلبل الشكل رقم )

الكمي لممتغير المستقل )الصمت  الأثر C علبقة التأثير بين المتغيرات، حيث يمثل المسار
الأثر السببي  B التنظيمي( عمى المتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية( . بينما يمثل المسار

لممتغير الوسيط )التمكين النفسي( عمى المتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية( ، بدون الأخذ 
الأثر السببي المباشر  D ل المساربعين الاعتبار أثر المتغير المستقل. ومن جية أخرى، يمث

المراقب من لممتغير المستقل )الصمت التنظيمي( عمى المتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية( 
؛ أي يقيس الأثر المباشر لممتغير المستقل )الصمت التنظيمي( عمى المتغير طرف الوسيط

غير المباشر لممتغير  الأثر B و A بينما يقيس كل من التابع )جودة الحياة الوظيفية(.
المستقل )الصمت التنظيمي( عمى المتغير التابع )جودة الحياة الوظيفية( من خلبل المتغير 

يمكن اعتباره كأثر مباشر، ولكن من الوسيط عمى  B الوسيط )التمكين النفسي(، المسار
 .المتغير التابع
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ل المسار يعتمد القرار بخصوص مدي وجود تأثير وسيط كامل أو جزئي عمي ىو 
( الذي يمثل العلبقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع معنوية إحصائيا أم لا. Cالمباشر )

( معنوي إحصائيا؛ فإن ذلك يفسر عمي أنو تأثير وسيط كامل. Cفإذا لم يكن المسار المباشر)
ئي. معنوي إحصائيا، فإن ذلك يعني وجود تأثير وسيط جز  (Cأما إذا كان المسار المباشر)

وفيما يمي نتائج التحميلبت الإحصائية لمتعرف التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لمتغيرات 
 الدراسة.

 نتائج تحميل المسار لبيان تأثير المتغير الوسيط )التمكين النفسي( ( 02) جدول
 ة(التابع )جودة الحياة الوظيفي في العلبقة بين المتغير المستقل )الصمت التنظيمي( والمتغير

 المسار
قيمة معامل 

 βالمسار 
Estimate 

الخطأ 
المعياري 

S.E 
C.R  مستوى

 الدلالة
الصمت التنظيمي 
 )المتغير المستقل(

التمكين النفسي  --->
 2.220 02.454- 2.205  2.502- ()المتغير الوسيط

التمكين النفسي 
 ()المتغير الوسيط

جودة الحياة  --->
الوظيفية )المتغير 

 (التابع
2.440 2.255 00.255 2.220 

الصمت التنظيمي 
 )المتغير المستقل(

جودة الحياة  --->
الوظيفية )المتغير 

 (التابع
-2.002 2.204 -4.466 2.220 

 ( ما يمي:02يتضح من خلبل الجدول )
ــأثير مباشــر  - بــين الصــمت التنظيمــي )المتغيــر المســتقل( عمــى التمكــين  قــوي عكســيوجــود ت

حيـــث أظيـــرت نتـــائج تحميـــل المســـار أن قيمـــة معامـــل التـــأثير  ،(النفســـي )المتغيـــر الوســـيط
شــــير ذلــــك إلــــى وجــــود علبقــــة ســــمبية قويــــة بــــين الصــــمت (؛ وي2.502-المباشــــر بمغــــت )

 .التنظيمــي والتمكــين النفســي. فكممــا زاد الصــمت التنظيمــي انخفــض مســتوى التمكــين النفســي
المسـتقل( سـتؤدي إلـى  أي أن نقصان درجـة واحـدة مـن الصـمت التنظيمـي )المتغيـروالعكس 

ــادة فــي التمكــين النفســي )المتغيــر الوســيط %( ، وبمغــت القميــة الحرجــة  50.2بمقــدار ) (زي
(C.R( )-02.454 وىــي قيمــة )وأن  .مرتفعــة جــدًا وســالبة، ممــا يؤكــد قــوة العلبقــة الســمبية

يعنـي (؛ ممـا 2.220قيمة مستوى المعنويـة دالـة إحصـائيًا بشـكل قـوي عنـد مسـتوى معنويـة )
 .أن العلبقة السمبية بين الصمت التنظيمي والتمكين النفسي ليست صدفة

ـــى جـــودة الحيـــاة  تـــأثير قـــوي عكســـيوجـــود  - ـــر المســـتقل( عم ـــين الصـــمت التنظيمـــي )المتغي ب
، حيــــث أظيـــرت نتــــائج تحميـــل المســــار أن قيمـــة معامــــل التــــأثير (الوظيفيـــة )المتغيــــر التـــابع

إلــــى وجـــود علبقـــة ســــمبية بـــين الصــــمت  تشــــير ىـــذه القيمـــة( ؛ و 2.002-المباشـــر بمغـــت )
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التنظيمــــي وجــــودة الحيــــاة الوظيفيــــة. فكممــــا زاد الصــــمت التنظيمــــي انخفضــــت جــــودة الحيــــاة 
أي أن نقصــان درجــة واحــدة مــن الصــمت التنظيمــي )المتغيــر المســتقل( الوظيفيــة. والعكــس 

، وبمغــت  %(00.2، بمقــدار )(ســتؤدي إلــى زيــادة فــي جــودة الحيــاة الوظيفيــة )المتغيــر التــابع
مرتفعــة جــدًا وســالبة، ممــا يؤكــد قــوة العلبقــة ( وىــي قيمــة C.R( )-4.466القميــة الحرجــة )

( 2.220وأن قيمة مستوى المعنوية دالة إحصائيًا بشكل قوي عنـد مسـتوى معنويـة ) .السمبية
 .العلبقة دالة إحصائيًا، مما يعني أنيا ليست عشوائيةوىو ما يعني أن 

بـــين الصـــمت التنظيمـــي )المتغيـــر المســـتقل( عمـــى جـــودة الحيـــاة  وعـــن الأثـــر غيـــر المباشـــر -
الوظيفية )المتغيـر التـابع( فـي وجـود التمكـين النفسـي )المتغيـر الوسـيط(؛ بينـت النتـائج وجـود 
علبقة إيجابية قوية بين التمكين النفسي وجودة الحياة الوظيفية. فكمما ارتفـع مسـتوى التمكـين 

فيــة، حيــث أظيــرت نتــائج تحميــل المســار أن قيمــة معامــل النفســي، زادت جــودة الحيــاة الوظي
( ؛ ممـــا يعنـــي أن ىنـــاك تـــأثيرا غيـــر مباشـــر بـــين الصـــمت 2.440التـــأثير المباشـــر بمغـــت )

التنظيمــي )المتغيــر المســتقل( وجــودة الحيــاة الوظيفيــة )المتغيــر التــابع(، فــي وجــود التمكــين 
( C.Rوبمغــت القميــة الحرجــة ) %(،44.0النفســي )المتغيــر الوســيط( محــل الدراســة بمقــدار)

يجابية، وكانـت قيمـة مسـتوى المعنويـة دالـة إحصـائيًا بشـكل 00.255) ( وىي قيمة مرتفعة وا 
ممـا يعنـي أن التمكـين النفســي يسـاىم بشـكل كبيـر فــي  ،(2.220قـوي عنـد مسـتوى معنويــة )
ي سـاىم فـي وىذا يشير إلى إيجابية وجود المتغير الوسـيط الـذ ة،تحسين جودة الحياة الوظيفي

 زيادة معامل التأثير عنو في العلبقة المباشرة.
مما سبق أن ىناك تأثيرات مباشرة وغير مباشرة لمصمت التنظيمي )المتغير  ونستنتج 

المستقل( عمى جودة الحياة الوظيفية )المتغير التابع( في وجود التمكين النفسي )المتغير 
الوظيفية  تنظيمي يؤثر سمبًا عمى جودة الحياةأن الصمت ال الوسيط(. فيظير التأثير المباشر

(-2.002  =β)سي،وعن التأثير غير المباشر عبر التمكين النف .، وىذا التأثير مباشر ودال 
والذي بدوره يؤثر إيجابيًا عمى  (،β=  2.502-)فالصمت التنظيمي يقمل من التمكين النفسي 

أن التمكين النفسي )المتغير الوسيط( مما يعني ذلك . (β=  2.440) جودة الحياة الوظيفية
 .يمعب دورًا وسيطًا جزئيًا في ىذه العلبقة

التحقــــق مـــن مــــدى تطــــابق النمــــوذج المقـــدر مــــن خــــلبل تحديــــد إلــــى  لباحثتــــاناوســـعت  
ة الجــودة ئمــمؤشــرات تقــدير الجــودة التــي يوضــحيا الجــدول الســابق، حيــث تبــين أن مؤشــر ملب

Goodness of Fit Index (GFI)  ( وىـى نسـبة مُثمـى تـدل عمـى ملبئمـة 0.222)بمغـت
 Comparative of Fitالنموذج المُقدر بالدراسة، كذلك توضح قيمة مؤشر المطابقة المقارن 

Index (CFI) ( وىـي أيضــا قيمـة مثاليــة ليــا دلالـة قويــة عمـى جــودة النمــوذج 0.222بمغــت )
جــودة ىــذا المؤشــر أن  مــن حيــث المواءمــة لممقارنــة، حيــث إنــو مــن المفتــرض أنــو لمحكــم عمــى
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مـــن الواحـــد الصـــحيح، وقـــد بينـــت النتـــائج أن مؤشـــر جـــذر متوســـط الخطـــأ  (CFI)تقتـــرب قيمـــة 
مسـاوية لمصـفر  Chi-squareبسبب أن قيمـة  Default Modelالتقريبي غير مقدر بنموذج 

بدرجـــة حريـــة = صـــفر، ممـــا يعنـــي جـــودة المؤشـــر، حيـــث إنـــو مـــن المفتـــرض أن تتـــراوح قيمـــة 
، كــــــذلك حققــــــت قيمــــــة الجـــــذر التربيعــــــي لمربــــــع الخطــــــأ التقريبــــــي  %5-% 4 المؤشـــــر بــــــين

"RMSEA" Root Mean Square Error of Approximation مثمـى أقـل مـن  نسـبة
لنمـوذج قـادر عمـى تفسـير العلبقـة ( ؛ مما يشير إلى جودة مطابقـة النمـوذج، كمـا أن ا2.554)

 .الوظيفية بشكل دقيق بين الصمت التنظيمي، التمكين النفسي، وجودة الحياة
ومــن خــلبل مــا ســبق، فارتفــاع مســتوى الصــمت التنظيمــي يقمــل التمكــين النفســي، ممــا  

يـــؤدي إلـــى انخفـــاض جــــودة الحيـــاة الوظيفيـــة. وبالتـــالي، يمكــــن اعتبـــار التمكـــين النفســـي آليــــة 
ومــن ىــذا المنطــق  .جوىريــة تشــرح كيــف يــؤثر الصــمت التنظيمــي عمــى جــودة الحيــاة الوظيفيــة

الباحثتان النتـائج عمـى قبـول الفـرض البـديل بوجـود تـأثير معنـوي ذي دلالـة إحصـائية  تستخمص
مت التنظيمـي )المتغيـر لمتمكين النفسي )المتغير الوسـيط( كمتغيـر وسـيط فـي العلبقـة بـين الصـ

 جودة الحياة الوظيفية )المتغير التابع(.المستقل( و 
البيئــــة إلــــى  مكــــين النفســــيتــــأثير الصــــمت التنظيمــــي عمــــى التويمكــــن أن ترجــــع أســــباب 

عندما يسود الصمت التنظيمي فـي بيئـة العمـل، يكـون ىنـاك نقـص فـي  التنظيمية والقيم الثقافية
دارة المدرسةالمشاركة الفعالة والتواصل المفتوح بين  ، مما يؤدي إلـى تراجـع الشـعور المعممين وا 

   .بالتمكين النفسي
إلـــى  عمـــى جـــودة الحيـــاة الوظيفيـــة تـــأثير الصـــمت التنظيمـــيكمـــا يمكـــن تفســـير أســـباب  

زيـادة الصـمت التنظيمـي قـد تـؤدي إلـى شـعور معممـي ، حيث أن الإحباط وعدم الرضا الوظيفي
التربية الخاصة بعدم الرضـا والارتيـاح الـوظيفي نتيجـة عـدم قـدرتيم عمـى التعبيـر عـن آرائيـم أو 

دار  لصــمت التنظيمــي يجعــل ا ةغيــاب العدالــة التنظيميــة المدرســة كــذلك التفاعــل مــع زملبئيــم وا 
معممـي الوظيفيـة ليرتبط بانعدام الشفافية والعدالة في المنظمة، مما يـؤثر سـمبًا عمـى جـودة حيـاة 

 .التربية الخاصة
فــي أن التمكــين النفســي يســاىم فــي  دور التمكــين النفســي كمتغيــر وســيطويمكــن تفســير  

لســـيطرة عمـــى العمـــل، ممـــا رفـــع شـــعور معممـــي التربيـــة الخاصـــة بالكفـــاءة واو  تعزيـــز الإحســـاس
عممـي التربيـة ، كمـا أن ميحسن جودة الحياة الوظيفية حتـى فـي ظـل تـأثيرات الصـمت التنظيمـي

الخاصـــة الــــذين يشـــعرون بــــالتمكين النفســـي يكونــــون أكثــــر قـــدرة عمــــى التعامـــل مــــع التحــــديات 
ة حيــاتيم التنظيميــة ويظيــرون التزامًــا أكبــر تجــاه أىــداف العمــل، ممــا يــنعكس إيجابيًــا عمــى جــود

 .الوظيفية
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معممــي  أن الصــمت التنظيمــي يقمــل مــن شــعور ثتينمــن خــلبل مــا ســبق تســتخمص البــاح
كمـا أن التمكـين ة، بالتمكين النفسي، مما يؤثر سمبًا عمى جـودة حيـاتيم الوظيفيـ التربية الخاصة

ظيفيـة، النفسي يعتبر أداة فعالة لتخفيف التأثير السمبي لمصمت التنظيمي عمـى جـودة الحيـاة الو 
العمـل عمـى تقميـل الصـمت التنظيمـي مـن خـلبل تشـجيع معممـي  التعميمية ويجب عمى الإدارات

وتبنـي  ،وتعزيـز ثقافـة الثقـة والشـفافية فـي بيئـة العمـل، التربية الخاصـة عمـى التعبيـر عـن آرائيـم
 .سياسات تدعم التمكين النفسي مثل تفويض الصلبحيات وتحفيز الابتكار

(؛ 0200سيد جارحي السيد) ؛(0204غانم الخالدي )دراسة  مع وتتفق ىذه النتيجة 
 في النفسي لمتمكين موجباً  مباشراً  دالا تأثيرا ىناك أن إلى حيث توصموا (0200مراد حجاج )

 دال موجب مباشر تأثير وجود إلى بالإضافة العمل، في والتدفق الوظيفي الرضا من كل
 في النفسي لمتمكين مباشر غير تأثير وجود يعني مما الميني، الالتزام في العمل في لمتدفق
,Yao ؛  Zhang, Bowers & Mao (2021) دراسةوتتفق أيضاً مع  الميني. الالتزام

Xiang & Shen (2024) لمقيادة كبيرة مباشرة وغير مباشرة تأثيرات وجود عمى التي أكدت 
 الشخصية دور إيجابي لمثقة ذلك، عمى علبوة المعممين، صوت سموك عمى لممديرين الأصيمة

 المعممون أدرك عندما المعممين، صوت وسموك النفسي التمكين بين العلبقة تعديل عمى
 سموك عمى لممديرين الأصيمة القيادة تأثيرات كانت الشخصية، الثقة من أعمى مستوى
  الشخصية. الثقة من منخفضًا مستوى أدركوا الذين نظرائيم من أقوى المعممين

  :البحث توصيات
 :تم التوصل إلى التوصيات الآتية بحثبناءًا عمى نتائج ال

إشـراك معممـي التربيـة الخاصـة فـي مـن خـلبل  تعزيز ثقافة التمكين النفسـي فـي بيئـة العمـل -
التركيــــز عمــــى مكافــــأة الإنجــــازات الفرديــــة والجماعيــــة لتعزيــــز ، و اتخــــاذ القــــرارات التنظيميــــة

 .الشعور بالكفاءة والتمكين النفسي
قنوات اتصال رسمية وغير رسمية تتيح لمعممـي التربيـة الخاصـة التعبيـر عـن آرائيـم إنشاء  -

بالمعمومـــات والقـــرارات بشــكل دوري لضـــمان وضـــوح  تيممشــارك، و دون خــوف مـــن الانتقـــام
بشـكل معممي التربيـة الخاصـة معالجة الشكاوى والمشكلبت التي يثيرىا ، و الرؤية التنظيمية

 .عبير عن آرائيمسريع وعادل لتحفيزىم عمى الت
ـــة - ـــاة الوظيفي ـــة عمـــل مريحـــة مـــن خـــلبل تحســـين مـــن خـــلبل  تحســـين جـــودة الحي ـــوفير بيئ ت

تطـــوير سياســـات مرنـــة لســـاعات العمـــل والإجـــازات ، و المســـاحات الماديـــة وظـــروف العمـــل
 ة.لتعزيز رفاىية معممي التربية الخاص

ابي، ييــــر الإيجــــدعــــم القــــادة القــــادرين عمــــى تحفيــــز معممــــي التربيــــة الخاصــــة وتحقيــــق التغ -
ــــز و  تحســــين العلبقــــة بــــين الإدارة ومعممــــي التربيــــة الخاصــــة مــــن خــــلبل بنــــاء الثقــــة وتعزي
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 .الشفافية
تنفيــذ تقييمــات دوريــة لمســتوى الصــمت التنظيمــي والتمكــين النفســي وجــودة الحيــاة الوظيفيــة  -

 .باستخدام استبيانات ومؤشرات قياس محددة
 بحوث مقترحو:

لاحتــراق النفســي، الرضــا الــوظيفي، الــولاء التنظيمــي، ومســتوى دراســة تــأثير متغيــرات مثــل ا -
 .الدعم الإداري عمى جودة الحياة الوظيفية

دراسة العلبقـة بـين الصـمت التنظيمـي والتمكـين النفسـي وجـودة الحيـاة الوظيفيـة عمـى مـدى  -
 .فترات زمنية أطول

صـمت التنظيمـي تصميم برامج لتحسين التمكين النفسي وجودة الحياة الوظيفيـة و خفـض ال -
 لدي معممي التربية الخاصة.

تصــميم بــرامج تدريبيــة متخصصــة لتعزيــز ميــارات معممــي التربيــة الخاصــة وتمكيــنيم مــن  -
 .التكيف مع متطمبات العمل بفعالية
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 المراجع
(. التلبزم بين أبعاد الصمت التنظيمي وجودة الحياة الوظيفية: بحث 0205خميل )سعيد أريج 

المجمة العراقية ، الصميخ –تطلبعي لآراء عينة من العاممين في المركز الصحي اس
  .05 -5(، 0)00، جامعة بغداد، لبحوث السوق وحماية المستيمك

الرضا  النفسي بالتمكين وعلبقتو العمل في الاندماج(. 0202أسماء عبد المنعم عرفان )
المصرية  المجمة، ةرافيالديمغ المتغيرات بعض ضوء في المعممين لدي الوظيفي
  .046-000(،002)00، النفسية لمدراسات

أثر الصمت التنظيمي في عممية صنع القرارات: دراسة (. 0224) أمال المجالي ياسين
. رسالة دكتوراه في الإدارة، جامعة عمان ميدانية تحميمية لممؤسسات العامة الأردنية

 العربية لمدراسات العميا: الأردن.
(. التنبؤ بالجيد الانفعالي من خلبل كل من التمكين النفسي 0200) سعد أماني عادل

، جامعة مجمة كمية التربيةوالصلببة المينية لدى معممي التربية الخاصة بالإسكندرية، 
 .000 -050(، 6)00الاسكندرية، 

جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالمناخ التنظيمي لدى (. 0200) اليجرسي أمل معوض
مجمة تطوير الأداء ذوي الإعاقة بمدراس التربية الخاصة: دراسة تحميمية، معممي 
 .655 -620(، 0)00، جامعة المنصورة، الجامعي

أسباب الصمت التنظيمى لدى معممى مدارس التعميم الأساسى (. 0205حسام الدين السيد )
ية ، الجمعية المصر مجمة المعرفة التربوية، بمحافظة الداخمية فى سمطنة عمان

 . 045 -060(، 00)4، لأصول التربية
جودة الحياة الوظيفية لدي معممي المرحمة الأساسية (. 0205حسني فؤاد الدحدوح )

. ماجستير غير منشور، قسم أصول التربية، بمحافظات غزه وعلاقتيا بمستوي أدائيم
  جامعة غزة، فمسطين.

مرشدات طالبات مدارس جازان.  جودة الحياة الوظيفية لدى(. 0200خمود يحي عبد الباري )
(، 4)0، جامعة عين شمس، مجمة البحوث، كمية البنات للآداب والعموم والتربية

055-005. 
، دور الصمت الميني لمنتسبي جياز الشرطة البحرية(. 0205رائد صالح عبد الرحمن )

 .رسالة ماجستير، أكاديمية الادارة والسياسات والدراسات، جامعة الأقصى، فمسطين
(. كفاءة التمثيل المعرفي وعلبقتيا بجودة الحياة 0204)عطا، أسامة أحمد عطا رجب أحمد 

كمية التربية بالغردقة،  مجمة العموم التربوية،الوظيفية لدى معممي التربية الخاصة، 
 .04-0(، 0جامعة جنوب الوادي، )
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ظيفية عمى الصمت (. تأثير جودة الحياة الو 0204) أحمد ، محمد عبداللهشاوش زايد ناجي
 العلوم مجلة، اليمن –التنظيمي في جامعة دار السلبم الدولية لمعموم والتكنولوجيا 

 .60 -04(، 00)0، المركز القومي لمبحوث غزة، والقانونية والإدارية الإقتصادية
(. تحسين جودة الحياة الوظيفية لمعممي مدارس التعميم الثانوي 0204سماح السيد السيد )

(، 0)00، جامعة المنوفيو، مجمة كمية التربيةالعام في ضوء مدخل الإدارة بالمشاركو، 
064- 052. 

(. جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالتمكين الميني لدى العمال: 0200سناء حاج عبد القادر)
دراسة ميدانية عمى عينة من عمال وحدة الصناعات التقميدية "السيرامير" وحدة الرمشي 

، جامعة وىران، مجمة الأبعاد القيمية لمتحولات الفكرية والسياسية بولاية تممسان.
 .044 -040(، 0)5الجزائر، 
(. دور التمكين النفسي والتدفق في العمل في الالتزام الميني لدى 0200لسيد)سيد جارحي ا

مجمة الارشاد معممي التربية الخاصة: اختبار الدور الوسطي والمعدل لمرضا الوظيفي، 
 .050-50(، 44، جامعة عين شمس، )النفسي

 الأعمال منظمات في QWL الوظيفية الحياة جودة(. 0224) الرب محمد جاد سيد
 . والتوزيع لمنشر العربية النيضة دار: القاىرة ،لعصريةا

(. الخصائص السيكومترية لمقياس التمكين النفسي لدي عينو من 0206شيماء مسعد محمد)
 .606 -044(، 45، جامعة عين شمس،)مجمة الارشاد النفسي ،المعممين

محافظة الكرك  التمكين النفسي لممشرفين التربويين في(. 0206صفاء عبد القادر محمد )
. رسالة ماجستير، كمية وعلاقتو بمستوي سموك المواطنو التنظيمية من وجية نظرىم

 الدراساتى العميا، جامعةة مؤتو الاردن 
(. التعاطف وعلبقتو بالرضا الوظيفي لدي معممي التربية 0205عاطف سيد عبد الجواد )

  .402 -440(، 06)0، المجمة العممية بكمية الأدابالخاصة، 
(. الاحتراق النفسي وعلبقتو بجودة الحياة الوظيفية لدى 0200) عبده عبد المطيف يحي

، مجمة كمية التربية"، 0202معممي الإعاقة الفكرية بمدينة جدة في ضوء رؤية "
 .55-0(، 005)0جامعة المنصورة، 
 (. أثر الصمت التنظيمي عمى المشاركة في صنع القرارات0226عبير حمود الفاعوري )

 -050(، 0)05. مجمة مؤتو لمبحوث والدراساتدراسة حالة، -التنظيمية جامعة مؤتو
044 . 

https://0810giu39-1105-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=1743&page=1&from=
https://0810giu39-1105-y-https-search-mandumah-com.mplbci.ekb.eg/Databasebrowse/Tree?searchfor=&db=&cat=&o=1743&page=1&from=
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(. علبقة جودة الحياة الوظيفية المدركة بالكفاءة الذاتية لمعممي 0200) جودة علبء فريج
 .004 -025(، 022، جامعة كفر الشيخ، )مجمة كمية التربيةالتربية الخاصة، 

 التمكين قياس في حديثة اتجاىات(. 0224) محمد سالم رسيي كفافي، علبءالدين أحمد
 .القاىرة جامعة (،0224 )يونية ،الخاصة الحاجات ذوي تأىيل مؤتمر. النفسي

(. أثر تمكين العاممين عمى جودة الحياة الوظيفية بالتطبيق 0204الخالدي ) حاشوش غانم
، كمية التجارة د والتجارةالمجمة العالمية للاقتصاعمى وزارة المالية في دولة الكويت، 

 .046 -040(، 0جامعة عين شمس، )
(. أثر جودة حياة العمل عمى التمكين النفسي لدى العاممين في مؤسسة 0200مراد حجاج )

، جامعة مجمة الواحات لمبحوث والدراساتالنقل الحضري وشبو الحضري بولاية تبسة، 
 .004 -005(، 0)05غرادية، الجزائر، 

 التمكين لتحسين إلكتروني معرفي إرشادي برنامج . فعالية(0200الششتاوي )مروة ابراىيم 
المجمة الابتدائية،  بالمرحمة لكترونيةالا القوقعة زارعي التلبميذ النفسي لمعممي

 .064-024(، 002)00،المصرية لمدراسات النفسية
ممي التربية (. التمكين النفسي والاحتراق النفسي الميني لدى مع0205صابر )صادق ىيام 

(، 0)00، كمية الدراسات العميا لمتربية، جامعة القاىرة، مجمة العموم التربويةالخاصة، 
044- 000 . 

(. جودة الحياة الوظيفية وعلبقتيا بالاستغراق الوظيفي 0200) محمد وليد بن عبد الرحمن
كمية مجمة لدى مشرفي ومشرفات التربية الخاصة بمكاتب التعميم في مدينة الرياض، 

 .006 -50(، 000، جامعة كفر الشيخ، )التربية
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