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 -المستلخص :

وذلك  لعمليهدف البحث الحالي الى اختبار انموذج تأثير راس المال النفسي على جودة حياة ا

المدراء  ( موظف باستبعاد152بالاعتماد على اراء موظفي مصنع البان الديوانية مكونة من )

ي لنفسامن خلال المنهج التحليلي، حيث تجسدت مشكلة الدراسة في اهمال المنظمات للجانب 

ياة ودة حجبراس المال النفسي )المتغير المستقل ( لدى موظفيها مما اثر سلبا على المتمثل 

ا يدة منهت عدالعمل ) المتغير التابع ( التي يعمل فيها الموظفين. وتوصل البحث الى استنتاجا

شر نلال وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية لأبعاد راس المال النفسي في المصنع من خ

مل. الع اؤل والمرونة وتعزيز الكفاءة الذاتية للحصول على مخرجات جودة حياةالامل والتف

ميزة  نظمةفتوفير جو نفسي ممتاز يساعد على تعزيز حياة العمل لدى العاملين بشكل يوفر للم

يمية لتنظاتنافسية عالية بين المنظمات الاخرى عن طريق تعزيز التدريب والتطوير والثقافة 

 له.ار عمبالإضافة الى توفير استقلالية في اتخاذ القرار للموظف في إطوبيئة حياة العمل 

 الكلمات المفتاحية: راس المال النفسي، جودة حياة العمل

Abstract 

The current research aims to test the model of the effect of psychological 

capital on the quality of work-life, based on the opinions of the employees 

of the Diwaniyah Dairy Factory, consisting of (152) employees, excluding 

managers through the analytical approach, where the problem of the study 

was embodied in the organizations’ neglect of the psychological aspect of 

psychological capital (the variable independent) of its employees, which 
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negatively affected the quality of work-life (the dependent variable) in 

which the employees work. The research reached several conclusions, 

including the existence of a statistically significant correlation relating to 

the dimensions of psychological capital in the factory by spreading hope, 

optimism, flexibility, and enhancing self-efficacy to obtain the outputs of 

quality of work life. Providing an excellent psychological atmosphere helps 

to enhance the working life of employees in a way that provides the 

organization with a high competitive advantage over other organizations 

by enhancing training, development, organizational culture, and work-life 

environment, in addition to providing independence in decision-making for 

the employee within the framework of his work. 

Keywords: psychological capital, quality of work-life 

 المقدمة 

تنطلق الادارة الحديثة في اهتمامها بالتنمية البشرية من اقتناعها بان الانسان لديه طاقات وقدرات 

ذهنية تفوق كثيرا مما يتمم استغلاله او الاستفادة منه فعلا في مواقع العمل المختلفة وان الاستفادة 

ضا قدرتها على القصوى من تلك الطاقات الذهنية هي المصدر الحقيقي لتميز المنظمات بل اي

تحقيق انجازات غير تقليدية. ورغبة في الاستغلال الامثل لقدرات وامكانات الفرد ان مكونات 

راس المال النفسي )الثقة، الامل، الكفاءة الذاتية، المرونة( هي ماتناولته ادبيات السلوك التنظيمي 

لنجاح. بالنظر الى مدى المرغوب توافرها في تعزيز ودعم جودة حياة العمل من خلال التميز وا

نقص معرفة المنظمات لمدى اهمية راس مالها النفسي وقدرتها على تعزيزه وتعزيز ابعاده فقد 

رافق ذلك جهلها ايضا لمدى تأثيره على جودة حياتها العملية. ولأهمية هذا الموضوع تم تناوله 

الموظفين في المنظمة بشكل تفصيلي مركزا على عدد من التساؤلات من بينها بيان مدى إدراك 

لأهمية راس مالها النفسي بأبعاده الذي يعتبر أحد موجوداتها غير الملموسة، وفوائده في رفع 

مستوى جودة حياة العمل لديها بابعادها، ووضع الحلول والمعالجات من خلال ما تتوصل اليه 

تنتاجات مدعومة الدراسة الحالية من نتائج، وان اهمية الدراسة تكمن في انها تستخرج باس
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بمؤشرات رقمية والتي تعد خلاصة الجهد الاحصائي الذي يبين اهمية كل بعد من ابعاد كل متغير 

 في الدراسة.

 المبحث الأول 

 منهجية البحث 

 أولاً: مشكلة الدراسة

ي أدنى ه يهالموارد البشرية التي تعاني من سوء الصحة النفسية واهمال في جودة الحياة العمل

همة لمفامستوى في الأداء من أقرانهم الذين لا يعانون من ذلك، وأن فقدان تشخيص الحدود ا

مكن أن ية يللصحة النفسية وجودة الحياة العمليه للموارد البشرية على وفق الاتجاهات العالم

ً بوجه كفاءة وفعالية الأداء، لذلك فقد أنصب الاهتمام بما يسمى برأس ي ال النفسمال يكون عائقا

دة في لواروتحسين بيئة وجودة العمل على أن يقوموا بواجباتهم إلى أبعد مدى من المتطلبات ا

 ر)هل هناك أث -الوصف الوظيفي، وبناءا على ما سبق أطرت إشكالية الدراسة بالتساؤل الآتي: 

ن خلال مة(. لراس المال النفسي في جودة حياة العمل في لدى العاملين في مصنع البان الديواني

 هذه الإشكالية يمكن طرح الاسئلة الفرعية الآتية:

 . ما هي المرتكزات الفكرية لمتغير رأس المال النفسي وابعاده؟   1

 . ماهي المرتكزات الفكرية لمتغير جودة حياة العمل وابعاده؟2

 . ما مستوى رأس المال النفسي وابعاده الاربعة في الشركة قيد الدراسة؟3

 اك إثر ذو دلالة احصائية لرأس المال النفسي في جودة حياة العمل؟. هل هن4

 ثانياً: أهمية الدراسة

هم حد أأتأتي أهمية الدراسة من خلال أهمية المتغيرات التي تتناولها، كونها تعالج  .1

 الموضوعات المعاصرة في الفكر الإداري خلال السنوات القليلة الأخيرة.

 حياة ومعلومات جديدة في مجال راس المال النفسي، وجودةالاسهام في توفير بيانات  .2

 العمل، من خلال ما سوف تتوصل اليه الدراسة من استنتاجات وتوصيات.

لفاعل نه اتسليط الضوء على أهم المتغيرات تأثيراً على اداء المؤسسات وهـو الفـرد كو .3

 والمحور الأساسي لعملية التنمية ومحاولة كسب ولائه والتزامه.
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 لذي يمكنمر اديد طبيعـة ونـوع العلاقة بين راس المال النفسي،و جودة حياة العمل، الاتح .4

 للدراسات المستقبلية قياس طبيعـة ونـوع هذه العلاقة على عينـات أخـرى

وى للق يأتي أهمية الدراسة من خلال بيان أهمية التعمق في الجانب النفسي والسلوكي .5

الحاجة  زدادي هذا النوع من السلوكيات التطوعية حيث تالعاملة لتحفيز العاملين على تبن

 دياتلشيوع هذا النوع من السلوكيات في الشركات للتوافق والتكيف مع متغيرات وتح

 القرن الحادي والعشرين.

منها  عانييمكن من خلال التطبيق العملي أن تقُدم هذا الدراسة حلولاً للمشاكل التي ت .6

 الكثير من الشركات.

 أهداف الدراسة: ثالثاً: 

لنفسي امال يتمثل الهدف الرئيس للدراسة في التحقق من علاقة الارتباط والتأثير بين )رأس ال

 :لآتيوجودة حياة العمل(. في إطار مشكلة الدراسة واهميتها يمكن حصر اهداف الدراسة با

 التعرف على رأس المال النفسي وأثره على جودة حياة العمل بأبعاده المختلفة .1

 تقديم إطار مفاهيمي خاص لرأس المال النفسي لكونه من المواضيع الحديثة .2

 تقديم إطار مفاهيمي خاص لجودة حياة العمل. .3

ال الوصول الى مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات التي تساهم في تنمية راس الم .4

 انفسي لدى الشركات

 رابعاً: المخطط فرضي للدراسة:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المخطط الفرضي للدراسة (1)شكل 

 خامساً: فروض الدراسة

 استكمالاً لمتطلبات البحث وبهدف الإجابة عن تساؤلاتها تم وضع الفرضيات الآتية:

 رأس المال النفسي
 

الكفاءة .1
 الذاتية. 

 الامل..2

 المرونة.3

 جودة حياة العمل
 بيئة العمل.1

الثقافه .2
 التنظيميه

العلاقه .3
 والتعاون

التدريب .4
 والتطوير

 علاقة ارتباط
 علاقة تاثير مباشر
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 عمل. توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين رأس المال النفسي وجودة حياة ال  -1

 .وجودة حياة العملهناك تأثير مباشر ذو دلالة إحصائية بين رأس المال النفسي  -2

  المبحث الثاني
الجانب النظري    

 مفهوم راس المال النفسي 

ظهر مصطلح )راس المال النفسي( بعد بزوغ علم النفس الايجابي والسلوك التنظيمي الايجابي  

 Martin( لـ))1999للأفراد ومن ثم الثقافة التنظيمية الايجابية، نتيجة حركة ظهرت عام )

Seligmanعية النفسانيين الامريكية التي اكد فيها على التحول من مدخل علم النفس (  رئيس جم

التقليدي الذي يركز على جوانب الضعف وسلوكيات الخلل الوظيفي الى التركيز على الجوانب 

الايجابية و دعم نقاط القوة لدى العاملين او على الاقل التركيز بكلا الجانبين )السلبي والايجابي ( 

( ان دراسة الانفعالات الايجابية مثل التفاؤل والثقة والامل ادق Xu et al,2021:2)بقدر متساو  

عندما تكون الحياة صعبة ويصبح دعم ومساندة المؤسسات الايجابية مطلبا مهما وجوهريا. كما 

ان التغلب على المعاناة يعتمد على السعادة والانفعالات الايجابية التي بدورها تبطل الانفعالات 

ثم اتى بعد ذلك علم النفس الاجتماعي الذي طوره العالم  Maykrantz et al,2021:3لبية))الس

Luthans  مؤخرًا مؤكدا على مدخل السلوك التنظيمي الإيجابي، والذي يركز على إدارة

وتحسين نقاط القوة النفسية للموظفين مثل الثقة / الكفاءة الذاتية، والأمل، والتفاؤل، والرفاهية 

ة / السعادة، والذكاء العاطفي، والمرونة، وهذه مؤشرات وابعاد رأس المال النفسي الذاتي

 &، Avey ،Luthans(( ، والتي اشار كل من )Luthans et al ,2019 :36الايجابي)

Jensen ،2009; Avey ،Reichard ،Luthans ،& Mhatre ،2011; Cavalcante ،

Siqueira ،& Kuniyoshi ،2015; Newman ،Ucbasaran ،Zhu ،& Hirst ،2014; 

Paterson ،Luthans ،& Jeung في دراساتهم على الخلفية النظرية الرئيسة والمتغيرات  (،

 اللاحقة لرأس المال النفسي. 

يعتمد نجاح المؤسسة والقدرة على تحقيق أهدافها على المشاركة النفسية والجسدية للموارد 

ون وما إلى ذلك( لتحقيق الذات من الحياة الشخصية إلى البشرية )العمال والموظفون والمدير

 &Abbasويعُتقـــــــــــــــــــــد)) Çavuş& Gökçen ,2015 :244الحياة العملية.))

Raja,2015 :131 أن الأفراد ذو راس المال النفسي الايجابي يضعون جهوداً مقصودة لإنتاج
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ا تنظيمياً إيجابياً ذا صلة بالابداع. فيمكن للأفراد طرق إبداعية لتحقيق الأهداف، نظرًا لكونه تغييرً 

تطوير مسارات جديدة )الأمل( لتحقيق أهدافهم من خلال امتلاكهم الثقة اللازمة للوصول إلى 

الأهداف المرجوة باستخدام مسارات بديلة )الأمل(، ولديهم إسناد إيجابي وتوقعات للمستقبل 

لنكسات )المرونة( في حالة أي صعوبة أو فشل قد يحدث )التفاؤل(، وقادرون على الارتداد من ا

 ((Madrid et al ,2018 :1  (( ويصُرحBaron et al.2016:74   وزملائه بأن راس المال

النفسي مرتبط بالعديد من النتائج المهمة في إعدادات العمل، مثل الأداء الفائق، والمواقف 

الرضا الوظيفي، والالتزام التنظيمي(، وانخفاض الإيجابية المتعلقة بالعمل )على سبيل المثال، 

معدل الدوران. فيبدو يزود الأفراد بالصلابة العقلية للتعامل بفعالية مع المطالب المتعلقة بالوظيفة. 

على سبيل المثال، يعتقد الأفراد ذوو الكفاءة الذاتية العالية أنهم يستطيعون تحقيق كل ما يخططون 

، في الأساس، إنجاز المهمة". قد يساعد هذا في تقليل الإجهاد الناتج وأنهم يستطيعون -لإنجازه 

 Efiltiعن الخبرة، والذي غالباً ما يتضمن إدراكًا لعدم القدرة على التأقلم أو الشعور بالارتباك)

& cokar ,2019 :413  (( ويرى )Taştan,2016 :103 ان راس المال النفسي اكتسب )

(  وكتابه "السعادة الحقيقية" Seligman 2002بحثية ومقترحات )أهميته من خلال الدراسات ال

الذي ركز فيه على نقاط القوة بدلاً من نقاط الضعف والصحة والحيوية بدلاً من مرض وأمراض 

العمل الفردي. فرأس المال النفسي يتجاوز رأس المال البشري والرأسمال الاجتماعي ويعكس 

, Maldonado& Salanovaمل بدلاً من ما يعرفه. ويعتقد )أساسًا "من هو الفرد" في مكان الع

( ان راس المال النفسي يرتبط بشكل مباشر بالرضا، مما يبرز أهميتة. لهذا السبب،  12: 2018

فإن المستوى العالي من راس المال النفسي يعني مستويات أعلى من السعادة والرضا والرفاهية 

( فيوضح ان رأس المال النفسي له Gu et a, l2019;28)  النفسية وبالتالي تحقيق الأهداف. اما

تأثير إيجابي كبير على أداء الوظائف، فقد أثبتت هذه الدراسة التأثير الإيجابي لرأس المال النفسي 

على النجاح الوظيفي الموضوعي، للنجاح الوظيفي علاقة وثيقة بين النجاح الوظيفي الذاتي 

جاح الوظيفي الموجه نحو التنمية )فرص التطوير )الرضا عن التطور الوظيفي( والن

الوظيفي(.أوضح العمل الحالي أيضًا آلية التأثير الكامنة وراء العلاقة بين رأس المال النفسي 

 والنجاح الوظيفي.

د (  الذي اختصر ابعاLunthans & Yousef,2004:3ابعاد راس المال النفسي وفقا ل )) 

 راس المال النفسي بالاتي:
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 لثقة( التي يملكها الفرد لكي يبذل الجهد اللازم.. )ا1

 . )التفاؤل( الذي يبعث نظرة مليئة بالإيجابية في الحاضر والمستقبل.2

 . )الكفاءة الذاتية( التي تعني المثابرة.3

 . )المرونة( اي الرجوع الى الوضع الطبيعي بعد الصعوبات التي تواجه المنظمة.4

 مفهوم جودة حياة العمل 

نظمات الم يشير مفهوم جودة جودة حياة العمل الى العمل التنظيمي والأنشطة البشرية في سياق

ب ان ي يجالرسمية التي يتم إجراؤها بقصد إنتاج شيء ذي قيمة اجتماعية معترف بها، وبالتال

التي  ك البيئةلتل يتفاعل البشر مع بيئتهم من أجل البقاء على قيد الحياة. ويتم تحديد عملهم نتيجة

حياة  ( اما فيما يتعلق بجودة Sojka,2014 :288تعمل على تكوين النظام الاجتماعي ككل )

لين العمل اصطلاحا تعني توفير حياة عمل ذات جودة عالية لاجل اجتذاب الموظفين المؤه

ع لسلانتاج ا ملهاوالاحتفاظ بهم من خلال الاخذ بالاعتبار التكاليف الاجتماعية والنفسية التي يتح

ر فين تعتبلموظلوالخدمات، كما تم اثبات ان "بيئة العمل القادرة على تلبية الاحتياجات الشخصية 

مفهوم  نشأ بمثابة تأثير إيجابي للتفاعل، مما يؤدي الى جودة حياة عمل ممتاز".بناء على ذلك

علقة لمت( بتطور هذا المفهوم والنتائج اDavis & ,Cherns1975جودة حياة العمل، حيث قام) 

في  لستينياتية ابالوظيفة مثل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي فقد كانت مجالات حتمية منذ بدا

 مجال الموارد البشرية والتطوير التنظيمي.

ان المبرر لتبني مفهوم جودة حياة العمل هو ضرورة وجود اشياء تشجع الموظفين على العمل 

لعام، من هنا نجد وجهة نظر العديد من المناهج الجاد سواء في القطاع الخاص او القطاع ا

 Indrasari etالنظرية المختلفة فيما يتعلق بطريقة تطوير مفهوم جودة حياة العمل، فاقترح )

al.2018 :43 بان جودة حياة العمل مفهوم او فلسفة للادارة من اجل تحسين وتنظيم ادارة ) )

في هذه الحالة يعتبر الموظف عاملا مهما في  المنظمة بشكل عام والموارد البشرية بشكل خاص،

المؤسسة. تم تقديم جودة حياة العمل في كونها تصور مستمد من اساسيات اماكن العمل المرغوبة 

جسديا ونفسيا والتي تسهل للموظفين تلبية الاحتياجات الشخصية الاساسية من خلال خبراتهم 

ر يمكن للموظفين ان ينسبون المتعة الى حياة العملية اثناء تحقيق الاهداف التنظيمية، باختصا

من جهة  Nayak et al,2018:  )120العمل فقط عندما تتحقق توقعاتهم حول مكان العمل )
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( ان هنالك طريقتان لفهم تعريف جودة  Fatmasari & Wulida,2018 :108اخرى اشار ) 

المواقف والممارسات ذات حياة العمل الاولى ان جودة حياة العمل عبارة عن مجموعة من 

الاهداف التنظيمية، مثل السياسات الترويجية واشراك الموظفين والاعمال الامنية. والثانية هي 

ان جودة حياة العمل ينظر اليها من منظور ان الموظفون امنون وراضون للغاية ويمكنهم ان 

بين جودة حياة العمل يتطورون وينمون مثل البشر. وكلتا هاتين الطريقتين تؤكدان العلاقة 

 & Calaواحتياجات الموظفين. من جانب اخر فيما يتعلق بالظروف البيئية وضح كل من ))

Castrillo,2019:420  انه مفهوم معقد ومتكامل وشامل، ويؤثر كذلك على الرفاهية، كما يلمح

الافراد  ايضا الى تصوير تجربة العمل في الظروف الذاتية والموضوعية، و يتضمن ايضا نفسية

وتفاعلهم مع الاخرين والبيئة لذلك من المهم تقييم ذاتية ونفسية ونوعية البيئة والرفاهية المتحققة. 

( من زاوية اخرى متمثلة بالموظفين واحتياجاتهم Wardani & Anwar,2019 :450ويبين ) 

بحيث تتاح ان جودة حياة العمل هي عملية لكيفية استجابة المنظمات الى احتياجات الموظفين 

للموظفين الفرصة ليقرر تصميم حياته ضمن نطاق العمل وهذا بدوره مرتبط بالرضا عن الاجور 

وساعات العمل وظروفه كما اضاف ان العناصر الاساسية لجودة حياة العمل هي بيئة عمل امنة 

واجور عادلة وفرص وتكافؤ في التوظيف وفرص للتقدم الوظيفي.بالاضافة الى ذلك تطرق 

(Allam & Shaik,2020:1288 الى هذا المفهوم بوصفه انه يعزز فعالية وكفاءة المنظمة )

 وسياستهم في تحقيق الهدف المحدد من خلال توفير الرفاه المادي والنفسي لأعضائها.

 ابعاد جودة حياة العمل 

ل، العم ( وهي  بيئةSwamy et al.2015وفي دراستنا هذه سنعتمد على الابعاد التي أوردها:)

العمل،  يلاتثقافة المنظمة، العلاقة والتعاون، التدريب والتطوير، التعويضات والمكافآت، تسه

ام هذه انسجالرضا الوظيفي الأمن الوظيفي، استقلالية العمل، وكفاية الموارد( وذلك لاهمية و

لان والابعاد مع ماتم عرضه في الدراسات المذكورة حول ابعاد جودة حياة العمل من جهة 

الشخصية وسية المقياس اكثر واقعية مع بيئة التطبيق لكونه مقياس جاهز وشامل لكل الجوانب النف

 -والبيئية، وسيتم توضيح كل بعد من هذه الابعاد وفق الاتي:

: توصف جودة حياة العمل بأنها بيئة العمل المواتية التي تدعم وتعزز الرضا من بيئة العمل .1

ت والأمن الوظيفي وفرص النمو الوظيفي، أن بيئة العمل خلال تزويد الموظفين بالمكافآ

القادرة على تلبية الاحتياجات الشخصية للموظفين تعتبر بمثابة تأثير إيجابي للتفاعل، والذي 
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: Nanjundeswaraswamy& Swamy,2013سيؤدي إلى جودة حياة عمل ممتازه

201).) 

ركة لمشتظيمي على أنه التصورات ا: يمكن تعريف المناخ التنالثقافة التنظيمية والمناخ .2

وكيات السلووالمعنى المرتبط بالسياسات والممارسات والإجراءات التي يتمتع بها الموظفون 

ف الث ية التنظيم قافةالتي يلاحظونها للحصول على المكافأة والتي يتم دعمها وتوقعها. وتعُرَّ

منظمات. ي اللتي توجه الحياة فبإيجاز على أنها الافتراضات الأساسية حول العالم والقيم ا

لناس اتبر بها ي يخالمناخ التنظيمي والثقافة التنظيمية هما بنايتان بديلتان لتصور الطريقة الت

 (.( Schneider et al,2013:362ويصفون إعدادات عملهم

 في بالقرار تعلقي: العلاقة والتعاون هو اتصال بين الإدارة والموظفين، فيما العلاقة والتعاون .3

ر إطا مكان العمل، والنزاعات وحل المشكلات. عادة ما يتم متابعة العمل والوظيفة في

. يعتمد لعملالتنظيم الاجتماعي وتصبح طبيعة العلاقات الشخصية بعُداً مهمًا لجودة حياة ا

اعاة ن مرقبول العمال على المهارات، السمات والقدرات والإمكانيات المتعلقة بالعمل دو

 (Swamy et al.2015:285والمظهر الجسدي وما إلى ذلك.) العرق والجنس

سة وسل : التدريب هو العصب الذي يفي بالحاجة إلى سير العمل بطلاقةالتدريب والتطوير .4

 تنمية هي. المما يساعد في تحسين نوعية الحياة العملية للموظفين والتطوير التنظيمي أيضًا

قل أخاصة على المستوى الإداري، فهي  عملية تؤدي إلى تقدم نوعي وكمي في المنظمة،

افة إلى الإضبمراعاة للمهارات البدنية وأكثر اهتمامًا بالمعرفة والقيم والمواقف والسلوك 

تميز في ن المهارات محددة. جودة الحياة العملية هي عملية تدرك فيها المنظمة مسؤوليتها ع

ذه ثل هعلى تطوير بناء في م الأداء التنظيمي وكذلك مهارات الموظفين. ينطوي التدريب

الدوافع التنظيمية من أجل التحسين الأمثل لجودة حياة العمل 

 ( Kulkarni,2013:1للموظفين.)

: التعويضات والمكافآت هي مقاييس لمدى قدرة المنظمة على إرضاء التعويضات والمكافات .5

قيم عمل موظفيها وتطلعاتهم ومثلهم الشخصية وأملهم في التقدم. قد تشمل المكافآت المالية، 

مثل الرواتب التنافسية ومكافآت الأداء ومكافآت المهارات النادرة، فضلاً عن المكافآت غير 

ة، مثل الإجازة الممتدة والعروض الترويجية ومرافق رعاية النقدية أو المزايا الإضافي
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الأطفال والاستجمام. تعمل كعوامل جذب لجذب المواهب والاحتفاظ بها، وتعزيز الميزة 

التنافسية وزيادة ولاء الموظفين. وجد الباحثون أيضًا علاقة مهمة بين التعويض والمكافآت 

 ( Nayak & Sahoo,2015:265وجودة حياة العمل )

 ذلك : يجب على المنظمات توفير جميع تسهيلات العمل للموظفين بما فيتسهيلات العمل .6

 زيز جودةي تعفالأجهزة والبرامج اللازمة، كما عليهم أيضًا التأكيد على أهمية هذه المرافق 

لى إيلاء في هذا الصدد، تحتاج تسهيلات العمل إ Tarhini et al.2015:740حياة العمل.)) 

بجودة  تعلقبر للموظفين لما لها من تأثير في تحديد مستوى رضا الموظفين فيما ياهتمام أك

 حياة العمل.

كن يجب أن تتطابق الموارد مع الأهداف المعلنة، خلاف ذلك، لن يتم توافر الموارد .7

مل، اذ الع الموظفون من تحقيق الأهداف. ينتج عن هذا استياء الموظفين وانخفاض جودة حياة

مال دة في إكمساعإن كفاية الموارد له علاقة بالوقت والمعدات الكافية والمعلومات الكافية وال

 Nanjundeswaraswamy & Swamy,2013:210المهام))

ستجابة كس ايفُهم الرضا الوظيفي على أنه حالة عاطفية إيجابية تع الرضا والأمان الوظيفي .8

. م اليوميعملهلعاطفية لوظيفة الفرد وتشير إلى شعور الأفراد فيما يتعلق بالجوانب المختلفة 

 (. ( Farfan et al,2020:4باختصار، إنه شعور عام بالوظيفة والدرجة التي يحبها المرء 

وتقدير  ( يعني ان يعمل الفرد بحريةRobbing &Jodge,2017:3وفقا لـ ) استقلالية العمل .9

 صها.كبير للفرد في جدولة العمل حيث تتطلب كل وظيفة مهارة محددة تتبع مجالات تخص

 العامل لفردسواء كانت وظيفة حساسة او غير حساسة. من هذه الزاوية يظهر الاستقلالية ان ا

 الى ذلك ضافةيميل الى الشعور بان خبرته في وظيفة تزيد او تقلل من جودة حياة العمل. بالإ

 ئة عملهمى بييعُرف هذا المفهوم على أنه تحديد الافراد لمستوى التحكم الذي يتمتعون به عل

 جى النتائة علوأيضًا على أنفسهم. قام الأدب بتوثيق النتائج المتسقة حول تأثير الاستقلالي

 صعيدالمختلفة بين الموظفين، حيث أن الدافع والاستقلالية هما عنصران حاسمان في ت

 (. Johari et al ,2018:109الرضا الوظيفي وتخفيف ضغوط العمل بين الافراد)
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 المبحث الثالث

 الجانب العملي 

 أولاً: الترميز والتوصيف

نـهـا ععبيـر نتـائج دقيقـة يتطلـب التأن تحليل البيانـات بسـهولة وبمصـداقية، واسـتخراج 

حليـل، ي التبمجموعـة مـن الـرمـوز الـتـي تسـهل التحليل الإحصـائي للبيانات الداخلـة فـ

  ( يوضح توصيف وترمز متغيرات وأبعاد الدراسة1والجدول )

 توصيف وترميز المتغيرات الخاصة بالدراس ( 1الجدول )

 الرمز الفقرات الابعاد المتغيرات

 

 PCQ رأس المال النفسي

 PCSE 6 الكفاءة الذاتية

 PCOP 6 التفاؤل

 PCHO 5 الامل

 PCRE 5 المرونة

 QWL جودة حياة العمل

 QWWE 6 بيئة العمل

 QWOC 7 الثقافة التنظيمية

 QWRC 6 العلاقة والتعاون

 QWTD 5 التدريب والتطوير

 QWCR 5 التعويضات والمكافآت

 QWFA 5 تسهيلات العمل

 QWSS 7 الرضا والأمان الوظيفي

 QWAW 5 استقلالية العمل

 QWAR 3 توافر الموارد

  15 احادي البعُد

 ثانياً: الاحصاءات العامة

 تم تحديد بعض الاحصاءات العامة لكشف خصائصها مثل حساب الوسط الحسابي والانحراف

 المعياري ومعامل الاختلاف.

 متغير راس المال النفسي  -1

 توزيع الاحصاءات الوصفية لمتغير راس المال النفسي (2جدول )

 الاهمية النسبية اهميه نسبيه الانحراف المعياري الوسط الحسابي الفقرة

PCSE 3.17 0.651 63% 21% 

PCHO 3.08 0.67 62% 22% 

PCOP 3.08 0.711 62% 23% 

PCRE 3.26 0.652 65% 20% 

PCQ 3.15  0.601 63% 19% 
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( %19اجمالا على معامل اختلاف ) النفسي المال رأس( حصول متغير 2يستعرض الجدول )

ي بلغ ( وبمستوى اجابة معتدل وبانحراف معيار3.15وبوسط حسابي متجه نحو محايد قدره )

ل لعمانة في (، وهذا يعود الى ادراك العاملين في مصنع البان القادسية لأهمية المرو0.601)

ي تمام نسبين اهبمن خلال بناء عوامل وقائية تسُتخدم لتقليل المخاطر داخل الفرد وبيئته، وهذا 

 %(.63بلغ )
 متغير جودة حياة العمل  -1

 توزيع الاحصاءات الوصفية لمتغير جودة حياة العمل (3جدول )

 اتجاه الاجابة الوسط الحسابي الابعاد
الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية

 معامل
 الاختلاف

1 QWWE 3.38 17 %68 0.574 محايد% 

2  QWOC 3.14 20 %63 0.641 محايد% 

3 QWRC 3.3 21 %66 0.692 محايد% 

4 QWTD 3.35 20 %67 0.662 محايد% 

5 QWCR 3.33 16 %67 0.548 محايد% 

6 QWFA 3.53 14 %71 0.49 اتفق% 

7 QWSS 3.14 19 %63 0.6 محايد% 

8 QWAW 3.08 23 %62 0.701 محايد% 

9 QWAR 3.12 24 %62 0.763 محايد% 

 المعدلات الاجمالية لمتغير جودة حياة العمل

 الانحراف المعياري 0.452 3.26 الوسط الحسابي

 معامل الاختلاف %14 %65 الاهمية النسبية

 (SPSS.V.27المصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على برنامج )

%( 14( على معامل اختلاف )3حاز متغير جودة حياة العمل اجمالا كما يتضح من الجدول )

يمته ( وبمستوى اجابة معتدل وانحراف معياري ق3.26وبوسط حسابي متجه نحو محايد قدره )

ت العمل سهيلا(، وهذا يعود الى ادراك العاملين في مصنع البان القادسية لأهمية توفير ت0.425)

 .(%65من اجل تحسين جودة حياة العاملين، وهذا بين اهتمام نسبي بلغ )المناسبة 

 ثالثاً: اختبار الفرضيات

لقد تم استخدام  اختبار الارتباطات بين متغير راس المال النفسي ومتغير جودة حياة العمل -1

ها في لإيجاد جداول الارتباطات ومعنويتها ولخصت نتائج SPSS vr. 24 البرنامج الاحصائي

  :الجدول التالي

 يراتالمتغ مصفوفة علاقة الارتباط بين رأس المال النفسي وجودة حياة العمل( 4الجدول )

  جودة حياة العمل رأس المال النفسي المرونة التفاؤل الامل الكفاءة الذاتية
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.533** .507** .585** .490** .591** 

N=152 **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 (SPSS.V.) 27 المصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات

 :ان الفرضية الصفرية صيغت بالشكل التالي

H0: مللا توجد علاقة ارتباط معنوية احصائيا بين راس المال النفسي وجودة حياة الع 

 :مقابل الفرضية البديلة التالية

H1:  احصائيا بين راس المال النفسي وجودة حياة العملتوجد علاقة ارتباط معنوية 

 أس المالر( لوجود علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة احصائية معنوية بين 4يشير الجدول )

لمدروس ( مما يعني ادراك العاملين في المصنع ا0.591النفسي وجودة حياة العمل مقدارها )

 .النفسي وجودة حياة العمللاهمية تعزيز العلاقة بين ممارسات رأس المال 

مفاد الفرضية الرئيسة  اختبار التاثير بين متغير راس المال النفسي ومتغير جودة حياة العمل -2

 (اة العملة حيالثالثة )وجود علاقة تأثير ذات دلالة احصائية معنوية لرأس المال النفسي في جود

عمل، ة المال النفسي في جودة حيالاختبار هذه الفرضية تم رسم انموذج هيكلي لتأثير رأس ال

ما كالعمل،  ( تفسير للهيكل البنائي المباشر لرأس المال النفسي في جودة حياة2ويبدي الشكل )

ا لنفسي كلم( انه كلما ادرك العاملين في المصنع المدروس لاهمية رأس المال ا5يبين الجدول )

قدار سي بمان زيادة رأس المال النفادى ذلك الى تحسين جودة حياة العمل للمصنع، بمعنى اخر 

( وبخطأ معياري 0.414وزن معياري واحد يؤدي الى تحسين جودة حياة العمل بمقدار )

في  لنفسي(، مما يعني ادراك العاملين في المصنع المدروس لاهمية تأثير رأس المال ا0.061)

د في لفري يتصف بها اجودة حياة العمل من خلال تحسين جميع الجوانب النفسية الايجابية الت

  .المنظمة والتي تساعده في تحقيق النجاح في حياته الشخصية والمهنية

  لالانموذج الهيكلي لتأثير رأس المال النفسي في جودة حياة العم( 2شكل)  () الشكل

 (AMOS.V.) 26 المصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات

ياة العمل، ( من التباين الحاصل في جودة ح0.349ته )ساهم رأس المال النفسي في تفسير ما قيم

 .( فانها تعود لمتغيرات خارج حدود الدراسة0.651اما القيمة المتبقية والبالغة )

التقدير  المسار نتائج التأثير المباشر لرأس المال النفسي في جودة حياة العمل )5الجدول )

 قيمة القيمة الحرجة الخطأ المعياري المعياري

R2 Sig. 

 0.001 0.349 6.787 0.061 0.414 جودة حياة العمل <--- رأس المال النفسي

 (AMOS.V.) 26 المصدر: اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات
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 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات
 اولا: الاستنتاجات

التنظيمي يعد راس المال النفسي من الموضوعات المعاصرة والمهمة في مجال السلوك  .1

 .بوصفه فلسفة ادارية تستعمل من جانب المنظمات لتحقيق اهدافها

هنالك العديد من العوامل التي تؤثر في نمو المنظمات منها ما هو داخل الفرد العامل ويعتمد  .2

 .على خصائصه النفسية

ات تبين من خلال الإطار النظري ان تبني مفهوم راس المال النفسي في المصانع والمؤسس .3

ات جودة ات ذيساعد في تحسين اداء العاملين وتنمية قدراتهم الانتاجية من اجل تقديم سلع وخدم

 .عالية ومميزة

وتعزو  كما اظهرت النتائج وجود علاقة واضحة بين راس المال النفسي جودة حياة العمل، .4

ل، وهذه لعماهم في الباحثة ذلك الى ان الحالة النفسية للفرد ممكن ان تؤثر على جودة حياة عمل

 .النتيجة تتفق مع نتائج الاستبيان التي تم توزيعها

  ان مستوى جودة حياة العمل بأبعادها للموظفين في المصنع كان فوق المعتدل .5

  ثاتيا:التوصيات

ضرورة الاستثمار في راس المال النفسي حيث انه أكثر عائد مقارنة بالاستثمار براس المال  .1

  :يشكل نقطة قوة وكذلك ميزة تنافسية من خلال التقليدي، كونه

العمل على اعطاء ورش عمل حول راس المال النفسي وكيفية الوصول الى الثقة والامل  ✔

 .والتفاؤل والمرونة

توفير الراحة النفسية للموظف في العمل واستبدال العقاب بالمكافئة، على سبيل المثال  ✔

 .مكافئته إذا لم يخطئ

مام المصنع بشكل أكبر براس المال النفسي ونشر مفهومه بين الموظفين في ضرورة اهت .2

 .المصنع، والتدريب على تنمية ابعاده

 .اشراك الموظفين في التخطيط واتخاذ القرار لما له من إثر في تنمية ابعاد راس المال النفسي .3

ترات طويلة، لما لها من العمل على معالجة الاثار السلبية الناتجة عن العمل تحت الضغط لف .4

 .تاثير سلبي على راس المال النفسي

  احلال مبدا الادارة بالثقة محل مبدا الادارة بالتخويف .5
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