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أثر جودة حياة العمل في الارتباط الوظيفي لدى العاملين في المؤسسة 
العامة للاتصالات اليمنية

الملخص:
اهت��م ه��ذا البحث بتحليل طبيعة العلاقة بين تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات 
اليمني��ة وتعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم، ولتحقيق ذلك تم اختيار عينة قوامها )330( موظفا، في المركز 
الرئي�س��ي للم�ؤ�س�سة العامة للات�ص��الات وفروعها ب�أمانة العا�صمة �صنعاء، وذل��ك با�ستخدام قائمة ا�ستق�صاء 
لجم��ع البيانات الأولية اللازمة لذلك. وتم ا�ستخدام التحلي��ل العاملي الا�ستك�شافي )EFA( للتحقق من �صدق 
المقايي���س الم�ستخدم��ة في الدرا�سة، وك�شفت نتائ��ج التحليل العاملي عن انخفا�ض �أبعاد ج��ودة حياة العمل من 
�ست��ة �أبع��اد �إلى خم�سة �أبعاد، من خلال دمج بُع��د الم�شاركة في اتخاذ القرارات، و�أ�سل��وب الرئي�س في الإ�شراف 
تح��ت بعد واحد، و�أمكن ت�سميت��ه ب�أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف، كما عمل التحليل العاملي على تخفي�ض �أبعاد 
الارتب��اط الوظيف��ي من ثلاثة �أبعاد �إلى بُعدين من خلال دمج بعد الحيوية والحما�س في العمل مع التفاني في 
العم��ل تح��ت بُعد واحد �أمك��ن ت�سميته بالحما�س والإخلا���ص في العمل، وبينت النتائج وج��ود علاقة معنوية 
ب�ني تطبي��ق �أبعاد جودة حياة العم��ل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�س��ة وتعزيز ارتباط العاملين 

بوظائفهم. 

الكلمات  المفتاحية: جودة حياة العمل، الارتباط الوظيفي، الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات اليمنية.	
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Impact of Quality of Work Life  on Improving Work 
Engagement at the Yemeni Public Telecommunications 

Corporation

Abstract:

This study examined the effect of the quality of work life on improving work 
engagement in the Yemeni Public Telecommunications Corporation. In order 
to achieve this objective, a sample of 330 employees was selected from the 
headquarters of the Yemeni Public Telecommunications Corporation, located 
in Sana’a, the capital city of Yemen. The study used a survey to collect 
preliminary data required for the study. The exploratory factor analysis (EFA) 
was used to check the validity of the measures used in the study. The EFA 
analysis revealed that the number of dimensions of quality of work conditions 
decreased from six dimensions to five dimensions due to the combination of 
the dimensions of participation in decision-making and the president’s style of 
supervision under one dimension, called the president’s style of supervision. 
The EFA analysis also decreased the dimensions of work engagement from 
three dimensions to two dimensions by combining the dimensions of vitality 
and enthusiasm at work and dedication to work under one dimension, called 
enthusiasm and sincerity work. The results also revealed that the practice 
of dimensions of quality of work life has a significant relationship with the 
improvement of work engagement in the Yemeni Public Telecommunications 
Corporation. 

Keywords: Quality of work life, Work engagement, Yemeni Public 
Telecommunications Corporation.
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المقدمة:
الإدارة عب��ارة عن تنظي��م �إن�ساني، ولي�س تنظيماً �آلياً، وي�شكل العن�صر الب�ش��ري فيها القاعدة الأ�سا�سية التي 
يق��وم عليه��ا البن��اء التنظيمي، وي�ؤث��ر ويت�أثر بمجموعة م��ن المتغيرات في بيئ��ة المنظمة، فالم��ورد الب�شري هو 
ال��ذي يخ�ترع ويبتكر ويبدع ويج��دد ويدير وينظم وينفذ، وم��ا لم يكن في المنظمة العن�ص��ر الفعال من الموارد 
الب�شري��ة، ف�إنها تفتقر �إلى الكفاءة والأداء المتميز، فالموارد الب�شرية هم من ي�صنعون المنظمات، ولي�س المباني 
والأجه��زة والمع��دات والعلامات التجارية م��ن ت�صنعها، ف�إذا كانت هناك موارد غ�ري ب�شرية متماثلة ومتوافرة 
ل��دى المنظمات المتناف�س��ة، متمثلة في المواد الأولية والم�صانع والتكنولوجيا والعدد والآلات، ف�إن الاختلاف بين 
ه��ذه المنظمات، يجب �أن ين�س��ب �إلى اختلاف الأداء بين الأ�شخا�ص، فالتكنولوجي��ا والأ�سواق والمنتجات يمكن 
له��ا تحقيق التناف�سية للمنظم��ة، لكن الموارد الب�شرية هي التي تديمها )العولقي، 2016(، وبالتالي يجب على 
المنظم��ة الاهتمام بمواردها الب�شرية م��ن خلال تح�سين جودة حياة العمل بها، فجودة حياة العمل تعمل على 
رف��ع درج��ة الر�ضا الوظيف��ي، و�إيجاد بيئة عم��ل منا�سبة وتنمية وتطوي��ر �أداء العاملين، كم��ا توفر للعاملين 
الأم��ان الوظيف��ي والأج��ور والحوافز والمزاي��ا المنا�سبة، وت�ضفي الطاب��ع الإن�ساني على محي��ط العمل، وتوفر 
ظ��روف العمل ال�صحية والأمنية، وتوف��ر الفر�ص اللازمة لتطوير قدرات العاملين، وت�ضمن لهم فر�ص الترقي 
والاندم��اج الاجتماع��ي، وتتي��ح لهم الفر�صة للتعبير عن ذاته��م بحرية مما يحفز العامل�ني ويزيد من ولائهم 
ور�ضاه��م، ويتراج��ع مع��دل دوران العمل والغي��اب للم�ساعدة في النهاي��ة على زيادة الإنتاجي��ة لكل عامل، بما 
يحق��ق الكفاءة والفاعلية المتميزة للمنظمة )Zare, Haghgooyan, & Asl, 2012(. ويعتبر الارتباط 
بالعم��ل مهم��اً لأداء الأعمال، حي��ث تناول العديد من الممار�سين والباحثين وج��ود علاقة قوية بين الارتباط 
بالعم��ل والأداء التنظيم��ي )Gorgievski, Moriano, & Bakker 2014(، ووف��ق م�ؤ�س�س��ة غال��وب �أن 
العمال غير المرتبطين بوظائفهم يكلف منظمات الأعمال الأمريكية ملايين الدولارات �سنوياً، ب�سبب انخفا�ض 
الإنتاجي��ة، مما يجعل من مو�ض��وع كيفية زيادة ارتباط العاملين بوظائفه��م ذا �أهمية كبيرة للقادة وممار�سي 

 .)Zhang, 2010( الموارد الب�شرية
Najafi Amraei،ا   وبالرغ��م م��ن �أن ع��ددا م��ن الدرا�س��ات في بيئ��ة الأعم��ال الأجنبي��ة ومنه��ا درا�س��ات 
ا  ا )2015(،   Dastjerdو  Khasani  ،)2017( وGadimiا   Davoudi ا   ،)2015( وOmidzadehا   
Mahmoodi، ا Mohamadian ا، Ghasemi وFallah ا ا )2015( ودرا�س��ة Normala ا)2010( �أك��دت 
�أهمي��ة توف��ر جودة حي��اة العمل بالمنظمات، ودورها في زي��ادة الر�ضا الوظيفي والالت��زام التنظيمي للعاملين، 
وتنمي��ة ممار�سته��م ل�سلوك المواطنة التنظيمية، وزيادة �إنتاجيتهم وتنمي��ة الإبداع لديهم، كما �أكدت درا�سة 
Gokhaleا)2015(، ودرا�س��ة Kanten وSodullahا)2012( �أهمي��ة توف��ر جودة حي��اة العمل بالمنظمات 
ودوره��ا في تعزي��ز ارتب��اط العامل�ني بوظائفه��م، �إلا �أن ه��ذا المو�ض��وع لم يلق بع��د الاهتمام ال��كافي من جانب 
الباحث�ني في بيئ��ة الأعم��ال العربية ب�صف��ة عامة، واليمنية ب�صف��ة خا�صة، حيث ما زالت جه��ود الباحثتين 
متوا�ضعة في هذا الجانب، وعليه ف�إن البحث ي�سعى لتحديد درجة تطبيق الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات اليمنية 
لأبع��اد ج��ودة حياة العم��ل، وم�ستوى ارتباط العامل�ني بوظائفهم، كما ي�سعى �إلى فح���ص طبيعة العلاقة بين 
تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات اليمنية وم�ستوى ارتباط  العاملين بوظائفهم.
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الإطار النظري والدرا�سات ال�سابقة: 
و�أبعادها: العمل  حياة  جودة  • مفهوم 

تم ت��داول م�صطل��ح جودة حياة العمل لأول مرة تحديداً في الم�ؤتمر الدولي الذي عقد بنيويورك �سنة 1972م 
ال��ذي تم في��ه مناق�شة علاقات العمل ب�شكل مو�سع، وخرج الم�ؤتم��ر ب�إن�شاء المجل�س الدولي لجودة حياة العمل، 
وكانت �شركة جنرال موتورز، هي ال�شركة الأولى التي بادرت بتطبيقه )ال�سويطي، 2016؛ ال�شنطي، 2016(.
ويتن��اول كل باح��ث من الباحث�ني مفهوم جودة حياة العم��ل بمنظور يختلف عن الآخر وف��ق خلفيته العلمية 
والثقافي��ة، رغ��م �أن الم�ضم��ون واحد، وهو الاهتمام بتح�س�ني بيئة العمل في المنظمات، ويع��رف را�شد )2012( 
جودة حياة العمل ب�أنها ا�ستجابة المنظمة لرغبات ومتطلبات العاملين لديها، وذلك من خلال �أن�شطة مخططة 
وم�ستم��رة في الأجل�ني الق�صير والطويل، ت�ش��ارك في تنفيذها جميع �إدارات المنظم��ة، وتتيح للعاملين الم�شاركة 
في اتخ��اذ الق��رارات، وبناء �آليات العم��ل، وتراعي احتياجاته��م )المالية والاجتماعي��ة والأ�سرية وال�صحية 
وتحقيق الذات(، مما ينتج عنها ر�ضا العاملين وزيادة �إنتاجيتهم كماً ونوعاً وخف�ض التكاليف، وبالتالي تحقيق 
ميزة تناف�سية للمنظمة، في حين يعرفها كل من Pavithra وBaraniا)2012( ب�أنها توفير بيئة عمل منا�سبة 
للعامل�ني في المنظمة، وم�ساعدتهم على بناء علاقات طيبة، والنهو�ض ب�صحتهم ورفاهيتهم ور�ضاهم الوظيفي، 

وتنمية كفاءاتهم وتحقيق التوازن بين العمل والحياة ال�شخ�صية، مما يح�سن �أداءهم الوظيفي. 
بينم��ا ي��رى كل م��ن الها�شمي والع�ضايل��ة )2017( �أن جودة حياة العم��ل تت�ضمن ت�ص��ورات و�إدراكات العاملين 
لم�ست��وى البيئ��ة المادي��ة والمعنوي��ة للعم��ل في المنظم��ة، وتتمث��ل مكون��ات البيئ��ة المادي��ة والمعنوي��ة في المزاي��ا 
والفوائ��د و�أنظم��ة الحوافز والمكاف�آت، والأم��ن الوظيفي، والم�شاركة في �صنع الق��رارات، والر�ضا الوظيفي. كما 
عرّفه��ا Sheel، ا Sindhwani،اGoel وPathakا)2012( �إنه��ا مفهوم متعدد الأبع��اد ي�شمل الر�ضا الوظيفي، 
والم�شارك��ة، والدافعية، والإنتاجي��ة، وال�صحة وال�سلام��ة، والرفاهية، والأمان الوظيف��ي، وتنمية الكفاءات، 
والموازنة بين الحياة داخل العمل والحياة ال�شخ�صية. ويعرّفها جاد الرب )2009( ب�أنها مجموعة من العمليات 
المتكامل��ة والمخطط��ة والم�ستم��رة الت��ي ت�ستهدف تح�سين مختل��ف الجوانب الت��ي ت�ؤثر على الحي��اة الوظيفية 
للعاملين وحياتهم ال�شخ�صية، والذي ي�سهم بدوره في تحقيق الأهداف الا�ترساتيجية للمنظمة والعاملين فيها 

والمتعاملين معها.
مم��ا �سبق يت�ض��ح، �أن جودة حياة العمل تهتم بدرا�س��ة وتحليل المكونات والأ�ساليب الت��ي ت�ستند عليها الإدارة 
في المنظم��ات، بق�ص��د توف�ري حياة وظيفي��ة �أف�ضل للعاملين، بم��ا ي�سهم في رف��ع �أداء المنظمة، ويحق��ق الإ�شباع 
لحاج��ات العامل�ني ورغباتهم، كما يت�ضح �أي�ضاً �أن جودة حياة العمل من المفاهيم المتعددة الأبعاد، والتي ت�شمل 
تح�س�ني بيئة العمل، وعدالة نظام الأجور والمكاف���آت، والم�شاركة في اتخاذ القرارات، ف�ضلًا عن جماعات وفرق 
العمل الذي ي�ؤدي بدوره �إلى تح�سين الو�ضع التناف�سي للمنظمة. ويرى .Zare et alا)2012( �أن جودة حياة 
العمل تحقق مزايا لكل من العاملين والمنظمة، لأنها توفر للعاملين الأمان الوظيفي، والأجور والحوافز والمزايا 
المنا�سب��ة، وت�ضف��ي الطاب��ع الإن�س��اني على محيط العم��ل، وتوفر ظروف عم��ل �صحية و�آمن��ة، وتوفر الفر�ص 
اللازم��ة لتطوي��ر ق��درات العاملين، وت�ضمن له��م فر�صة الترق��ي والاندم��اج الاجتماعي، وتتيح له��م الفر�صة 
للتعب�ري ع��ن ذاتهم بحري��ة، مما يحفز العامل�ني ويزيد من ولائهم ور�ضاه��م للم�ساعدة في النهاي��ة على زيادة 
الإنتاجي��ة الفردي��ة ل��كل عامل، بما يحقق الكف��اءة والفاعلية، كما تعم��ل على �إيجاد قوة عم��ل �أكثر مرونة 
وولاء ودافعي��ة، وبالتالي زيادة الق��درة التناف�سية للمنظمة، كما يتراجع معدل دوران العمل والغياب وزيادة 

الر�ضا الوظيفي، مما ينعك�س على �أداء المنظمة �إلى الأف�ضل وزيادة القيمة الم�ضافة التي تحققها.
 Singhapakdiا، Koonmee وتعددت وجهات نظر الباحثين في تحديد �أبعاد جودة حياة العمل، حيث حدد
Virakul، وLee ا)2010( و.Marta et alا)2013( �أبع��اد ج��ودة حي��اة العم��ل وف��ق ر�ض��ا العامل�ني عن �سبع 
حاج��ات، اعتم��اداً على مفه��وم Maslow للحاجات، وتتمث��ل في احتياجات ال�صحة وال�سلام��ة )الحماية من 
المر���ض، ومن الإ�صاب��ة في العمل وخارجه(، والاحتياجات الاقت�صادية والأ�سري��ة )الأمن الوظيفي، والأجور 
والمكاف���آت، ووج��ود وقت كاف  للاهتم��ام بالأ�سرة(، والاحتياج��ات الاجتماعية )ال�صداق��ة في العمل، وتوفر 
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وقت فراغ خارج العمل(، واحتياجات التقدير )التقدير والتكريم للعامل داخل وخارج المنظمة(، واحتياجات 
تحقي��ق ال��ذات )توفير فر�ص��ة لإظهار ق��درات العامل داخل المنظم��ة(، الاحتياجات المعرفي��ة )فر�ص التعلم 
والتطوي��ر(، والاحتياج��ات الجمالي��ة )الإب��داع في مج��ال العمل(. بينم��ا ح��دد Zare،اHaghgooyan و
Aslا)2014( �أبع��اد ج��ودة حياة العمل في التوازن ب�ني العمل والحياة ال�شخ�صية، و�أبع��ادا اجتماعية بمجال 
 Khasani العمل، و�أبعادا اقت�صادية بمجال العمل، و�أبعادا مرتبطة بمحتوى الوظيفة. في حين حدد كل من
وDastjerdا)2015( �أبعاد جودة حياة العمل في عدالة الأجور والمكاف�آت، وبيئة عمل �صحية و�آمنة، وفر�ص 
 Varnousو Farjad النم��و والتط��ور، والت��وازن بين العم��ل والأ�س��رة، والتكام��ل الاجتماعي. كم��ا حدده��ا
ا)2013( في التعوي�ض��ات والمكاف���آت، والظروف الأمنية وال�صحية للعمل، وفر�ص النم��و والتنمية في الم�ستقبل، 

والت��وازن ب�ني العم��ل وغيرها من جوانب الحي��اة، وجماعية العم��ل، والتكامل الاجتماع��ي في العمل، وتطوير 
ت�سع��ة  وRashmiا)2015(   Nanjundeswaraswamy Swamy،ا  ح��دد  ح�ني  في  الب�شري��ة.  الق��درات 
�أبع��اد لجودة حياة العمل تتمثل في بيئة العمل، والثقاف��ة التنظيمية والمناخ التنظيمي، والعلاقات والتعاون، 
والتدري��ب والتطوير، والتعوي�ضات والمكاف�آت، والتجهي��زات، والر�ضاء الوظيفي والأمن الوظيفي، وا�ستقلالية 
العم��ل، وكفاي��ة الموارد. ويتفق الباحث في تحديد �أبعاد جودة حي��اة العمل مع مقيا�س ميت�شجان لجودة حياة 
العم��ل )QWL Questionnaire Michigan( وه��و المقيا���س ال��ذي ي�ستخدم��ه البح��ث الح��الي، وال��ذي 
  Seashore  et al., 1983 نت��ج ع��ن جهود الباحث�ني لعدة �سنوات )المغرب��ي، 2004؛ را�شد، 2012؛ نقلًا ع��ن

Cammann  et al., 1983 ; i(، وهذه الأبعاد ت�شمل:

ظ��روف بيئ��ة العمل المعنوية: وتتمث��ل في العنا�صر الآتية: مناخ عمل يت�س��م بالثقة المتبادلة بين جميع  	-
�أطراف��ه، حرية العمل، �صداقات حميمة بين زم�الء العمل، الاحترام المتبادل، الر�ضا عن العمل، وجودة 

التعامل مع الآخرين. 
خ�صائ���ص الوظيفة: وتت�ضمن العنا�صر الآتي��ة: �أهمية مهام و�أبعاد الوظيفة، ال�شعور بالم��سؤولية، مهارة  	-

�أداء العمل، حرية الت�صرف في العمل، حجم العمل المنا�سب، وتميز مهام العمل بالتحدي والمتعة.
الأج��ور والمكاف���آت: وتت�ضمن النقاط الآتي��ة: الر�ضا عن الأجر، ربط الأجر بالإنج��از في العمل، و�ضوح  	-
نظ��ام الأج��ور والمكاف�آت في المنظمة، تطبي��ق �سيا�سة العدل والم�ساواة في الأج��ور، وربط الأجور والمكاف�آت 

بالأداء.
جماع��ة العم��ل: ويت�ضم��ن العنا�صر الآتي��ة: ال�شعور بالإنتم��اء �إلى جماع��ة العمل، التعبير ع��ن الر�أي  	-
بحري��ة، �شع��ور �أفراد فريق العمل بالفه��م الكامل عن �أهداف العمل، تبادل الم�شاع��ر بحرية، الم�شاركة في 

اتخاذ القرارات، وامتلاك جماعة العمل خبرات مختلفة ومتكاملة. 
	�أ�سل��وب الرئي���س في  الإ�شراف: وي�شمل العنا�صر الآتية: الم�شارك��ة في اتخاذ القرارات، التخطيط الم�سبق  -
للعم��ل، الإم��داد بمعلومات كامل��ة لمر�ؤو�سيه، معامل��ة المر�ؤو�سين بعدال��ة و�إن�صاف، تو�ضي��ح �أهداف العمل 

ب�شكل محفز، والتمتع بقدرة عالية على تحمي�س مر�ؤو�سيه لبذل �أق�صى جهد ممكن. 
الم�شاركة في اتخاذ القرارات: وت�شمل العنا�صر الآتية: الت�أثير على القرارات التي تم�س العمل، الم�شاركة  	-
في حل م�شكلات العمل، و�ضوح �أهداف العمل، و�ضوح المعلومات عن الإنجاز في العمل، التعاون والم�شاركة مع 

زملاء العمل، وقدر منا�سب من الحرية في �أداء العمل.
م��ن ناحي��ة �أخرى، بحثت عدد من الدرا�سات طبيعة العلاقة بين جودة حياة العمل وبع�ض المتغيرات الأخرى، 
حي��ث تو�صلت درا�سة Saad، اSamah وJuhdiا)2008( �إلى وج��ود علاقة �إيجابية بين جودة حياة العمل 
والر�ض��ا الوظيف��ي، وكانت بيئة العمل، والرعاية ال�صحية، والمرون��ة في �ساعات العمل ذات �صلة قوية بالر�ضا 
الوظيف��ي، في ح�ني بين��ت درا�س��ة Normalaا)2010( وجود علاق��ة �إيجابية بين �أبعاد ج��ودة حياة العمل 
ممثل��ة في )الم�شارك��ة في �صنع القرار، النم��و والتطوير، الإ�شراف، الأجور والحواف��ز، والعلاقات الاجتماعية( 
 Farjad والالت��زام التنظيمي )العاطف��ي، المعياري، والا�ستمراري(، وفي ال�سياق نف�س��ه، �أظهرت درا�سة كل من
وVarnousا)2013( �أن بيئ��ة العم��ل ال�صحي��ة والآمن��ة وتطوي��ر الق��درات الب�شري��ة كان له��ا الأثر الأكبر 
عل��ى الالت��زام التنظيمي، كم��ا �أن التوازن بين العمل وغيره��ا من جوانب الحياة والتعوي�ض��ات والمكاف�آت، كانت 
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�أق��ل ت�أث�رياً على الالتزام التنظيمي، كما �أ�ش��ارت درا�س��ة Khasani وDastjerdا)2015( �إلى وجود علاقة 
�إيجابية بين )عدالة الأجور والمكاف�آت، بيئة العمل ال�صحية والآمنة، فر�ص النمو والتطور، التوازن بين العمل 
والأ�س��رة، والتكام��ل الاجتماعي( والالتزام التنظيم��ي ب�أبعاده الثلاثة )العاطفي، المعي��اري، والا�ستمراري(، 
وفي الاتج��اه نف�سه، �أكدت درا�سة كل من Sajjad وAbbasi ا)2014( وجود علاقة �إيجابية بين جودة حياة 

العمل والالتزام التنظيمي ب�أبعاده )العاطفي، المعياري، والم�ستمر(. 
في ح�ني بين��ت درا�سة Swapnaا)2015( وج��ود فروق معنوية في اتجاهات العاملين نح��و جودة حياة العمل 
والر�ض��ا الوظيف��ي، والالت��زام التنظيم��ي، وفق��ا لاخت�الف العم��ر، الخ�ربة، والحال��ة الاجتماعي��ة، و�أ�شارت 
الدرا�س��ة �إلى �أن��هُ يجب على ال�ش��ركات محل البحث الاهتمام بمج��الات الأمن والتعر���ض للأخطار وال�سلامة 

المهنية والتقدير المعنوي والمادي.
بينم��ا تو�صل��ت درا�س��ة. Koonmee et alا)2010( �إلى وج��ود علاق��ة �إيجابي��ة ب�ني �أخلاقي��ات المنظم��ة 
وكل م��ن جانب��ي جودة الحي��اة الوظيفية الدني��ا )الاحتياج��ات ال�صحية والأمني��ة والاقت�صادي��ة(، والعليا 
)الاحتياج��ات الاجتماعي��ة والكمالي��ة والحاج��ة للتطوي��ر وتحقيق ال��ذات(، كم��ا بينت النتائ��ج �أن لجودة 
الحياة الوظيفية و�أخلاقيات المنظمة �أثرا �إيجابيا على �أداء الموظفين. في حين �أظهرت درا�سة را�شد )2012( 
وج��ود ت�أث�ري معنوي للاختلافات الثقافية في �أبعاد �سلوكيات القي��ادة الأخلاقية، وكذلك جودة حياة العمل، 
كم��ا �أ�ش��ارت النتائ��ج �إلى �أن تطبي��ق �سلوكيات القي��ادة الأخلاقية في المنظم��ات ي�ؤدي �إلى النج��اح التنظيمي 
والر�ض��ا الوظيف��ي، وجودة حياة العمل وزي��ادة كفاءة وفاعلية الأداء الكلي للمنظم��ة، و�أ�شارت درا�سة ديوب 
)2014( �إلى وج��ود علاق��ة معنوي��ة ب�ني تمكين العامل�ني وجودة الحي��اة الوظيفي��ة في �ش��ركات الات�صالات 
ال�سوري��ة، في حين بينت درا�س��ة Chen، اYu،ا Chao وChengا)2014( وجود ت�أثير كبير ومبا�شر بين قيمة 
 العم��ل وج��ودة حي��اة العمل، كم��ا �أن هناك ت�أثير �سلب��ي بين قيمة العم��ل ودوران العمل، بينم��ا �أ�شارت درا�سة
 Bailey، اSeymour وVan Belleا)2017( �إلى �أن تخطي��ط م��وارد المنظم��ة ي�ؤثر ب�شكل �إيجابي في تح�سين 
ج��ودة حي��اة العم��ل. كم��ا تو�صل��ت درا�س��ة Allameh،اGhazinourا،ا Aghaei وKhodaeiا)2015( �إلى 

وجود علاقة معنوية بين القيادة الخادمة وتح�سين جودة حياة العمل.
م��ن ناحي��ة �أخ��رى، هدف��ت درا�س��ة Tabassum،ا Rahman وJahanا)2011( �إلى تحدي��د م��دى وج��ود 
اخت�الف بين بن��وك القطاع الخا�ص والبن��وك الأجنبية العامل��ة في بنغلاد�ش، من حيث درج��ة تطبيق �أبعاد 
ج��ودة حي��اة العمل. وبين��ت النتائج وجود اخت�الف جوهري بين بن��وك القطاع الخا���ص والأجنبي من حيث 
عدال��ة التعوي�ض��ات والمكاف���آت، التوازن ب�ني حياة الأ�س��رة والعمل، فر�ص تطوي��ر الق��درات الب�شرية، مرونة 
ج��داول العمل والمه��ام الوظيفية، والعلاقات بين الموظفين، وكان هذا الاخت�الف ل�صالح البنوك الأجنبية، في 
ح�ني لا يوج��د اختلاف جوهري بين بنوك القطاع الخا�ص والأجنبي م��ن حيث فر�ص التقدم الم�ستمر والأمان 
 Fapohunda الوظيف��ي، توف��ر بيئة عمل �صحي��ة و�آمنة، والاهتمام بت�صمي��م الوظائف. كما �سع��ت درا�سة
ا)2013ا( �إلى تقيي��م ج��ودة حي��اة العمل في ال�ش��ركات النيجيرية بالاعتم��اد على 16 م�ؤ�ش��راً، وبينت النتائج 

وج��ود اختلاف جوهري بين الذكور والإناث في درج��ة الر�ضا عن بع�ض م�ؤ�شرات جودة حياة العمل )الالتزام 
التنظيم��ي، الر�ض��ا الوظيفي، والثقاف��ة التنظيمية(، وذلك ل�صال��ح الإناث، كما بينت النتائ��ج �أنهُ يوجد لدى 
الذك��ور ال�شع��ور بالأمن الوظيفي �أكثر من الإناث، و�أظه��رت النتائج عدم وجود اختلاف بين الذكور والإناث في 
بع���ض م�ؤ�شرات جودة حياة العمل )�أ�سل��وب الأ�شراف، الات�صالات، التعوي�ضات والمكاف���آت، والنمو الوظيفي(. 
كم��ا تو�صلت درا�سة Kamali وChirayathا)2017( �إلى وجود علاقة معنوية بين المتغيرات الديموغرافية 

)نوع الوظيفة، الدخل، الم�ستوى التعليمي، النوع، الخبرة، والحالة الاجتماعية( وجودة حياة العمل.
بينم��ا �سع��ت درا�سة .Zare et alا)2014( �إلى تحديد �أبع��اد جودة حياة العمل ممثلة في )المحتوى الوظيفي، 
العوامل الاقت�صادية، العوامل الاجتماعية، وتحقيق التوازن بين العمل والأ�سرة( عند �أع�ضاء هيئة التدري�س 
بجامعة طهران، وبينت النتائج عدم ر�ضا �أع�ضاء هيئة التدري�س عن العوامل الاقت�صادية ك�أحد �أبعاد جودة 
حي��اة العم��ل بالجامعة محل الدرا�سة، وخا�ص��ة فيما يتعلق بخدمات الرعاية ال�صحي��ة، والأمن الوظيفي، في 
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ح�ني كانت اتجاهات �أع�ض��اء هيئة التدري�س نحو الت��وازن بين العمل والأ�سرة، والمحت��وى الوظيفي متو�سطة، 
و�أخيراً �أظهرت النتائج �أن العوامل الاجتماعية بالجامعة محل الدرا�سة كانت متوفرة بدرجة مرتفعة.

كم��ا بحثت درا�س��ة Xhakollariا)2013( واقع جودة حياة العمل لموظفي ال�صحة النف�سية في البانيا، وبينت 
النتائج �أن �أكثر �أبعاد جودة حياة العمل جدلا هي عدالة الأجور والمكاف�آت، والآمان في بيئة العمل، والفر�ص 
% فق��ط من الموظفين را�ض��ون ب�شكل عام عن مع��دات الأمان  الم�ستقبلي��ة المتاح��ة، و�أظه��رت النتائ��ج �أن 18 
والحماي��ة الفردي��ة والجماعي��ة الت��ي تنفذها المنظمة، كم��ا ينظر موظفو ال�صح��ة النف�سي��ة �إلى �أن الراتب 
% من الموظفين غير را�ضين عن  الأ�سا�س��ي له��م متدن جداً مقابل العمل الذي يقومون به، ووج��د �أن ن�سبة 40 
% من الموظفين غير را�ضين  �ش��روط العم��ل حتى با�ستخ��دام التكنولوجيا في تنفيذ مهامهم، كما �أن ن�سب��ة 30 

عن الفر�ص المتاحة لهم للنمو المهني والتدريب التي تمنحه لهم المنظمة.
بينم��ا تو�صل��ت درا�س��ة Kashaniا)2012( �إلى وج��ود علاق��ة �إيجابي��ة ب�ني كل م��ن )الأج��ور والمكاف���آت، 
ظ��روف العم��ل ال�صحي��ة، الفر���ص المتاحة لتنمية ق��درات العامل�ني، التوازن ب�ني الحياة الوظيفي��ة والحياة 
 ال�شخ�صي��ة، والتكام��ل الاجتماعي في العم��ل( و�سلوك المواطن��ة التنظيمية. وفي ال�سياق نف�س��ه �أكدت درا�سة 
Davoudi وGadimiا)2017( وج��ود علاق��ة �إيجابي��ة ب�ني ج��ودة حياة العم��ل وتعزيز �سل��وك المواطنة 
التنظيمي��ة للعاملين. كما �أ�شارت درا�س��ة.Amraei et al ا)2015( �إلى �أن جودة حياة العمل تلعب دورا هاما 
في زي��ادة �إنتاجي��ة الموارد الب�شري��ة وفي رفع كفاءة المنظم��ات، كما يوجد ت�أثير معنوي لج��ودة حياة العمل في 
التمك�ني و�سل��وك المواطنة التنظيمي��ة. ومن ناحية �أخرى، بين��ت درا�س��ة .Mahmoodi et al ا)2015( �أن 
هن��اك علاقة �إيجابية بين كل من )الم�شاركة في القرارات، التدري��ب والفر�ص التعليمية، الرواتب والعلاوات، 

المرافق ال�صحية، والخدمات الاجتماعية( والإبداع لدى العاملين.
و�أبعاده: الوظيفي  الارتباط  • مفهوم 

كان��ت بداي��ة ظه��ور مفه��وم الارتب��اط لأول مرة من قب��ل الباح��ث Kahn ع��ام 1990م الذي قدم��ه على �أنه 
الارتب��اط ال�شخ�ص��ي، وي�ش�ري �إلى انخراط �أع�ضاء المنظم��ة في �أدوارهم من خلال الارتباط، ف���إن الفرد يعبر 
ع��ن نف�س��ه ج�سدي��ا وذهني��ا وعاطفي��ا �أثن��اء �أداء دوره )المغرب��ي، 2012(. وو�ص��ف .Britt et al ا)2010( 
الارتب��اط الوظيف��ي ب�أن��ه ال�شع��ور بالم��سؤولي��ة والالت��زام ب��الأداء في مختلف المج��الات، بحيث يك��ون الأداء 
في مج��ال اهتمام��ات الف��رد. وتم تعري��ف الارتب��اط الوظيفي عل��ى �أنهُ عك�س الاح�تراق الوظيف��ي، ويتكون 
 الاح�تراق من ثلاثة عوامل، هي ا�ستن��زاف الموارد العقلية، ال�سخرية من الوظيفة، وعدم وجود كفاءة مهنية

)المغربي، 2012(.
 Bakkerو González-Romáا  ،Salanovaا  ،Schaufeli ويتف��ق الباحث��ان م��ع التعري��ف ال��ذي �أورده
ا)2002( �أن الارتب��اط الوظيفي ي�شير �إلى حالة �إيجابي��ة مرتبطة بالعمل ي�شعر من خلالها الفرد ب�أن العمل 

يمل�ؤه، ويمكن و�صف الارتباط الوظيفي بالحيوية والحما�س والتفاني والا�ستغراق في العمل. 
ح��دد حي��ث   الوظيف��ي،  الارتب��اط  �أبع��اد  تحدي��د  في  الباحث�ني  نظ��ر  وجه��ات   واختلف��ت 
 Reio Jrو  Shuckو ا)2014(،   Cheungو  Kuoا  ،Changا  ،Chengا  ،)2014( وTsaiا   Yenا،Chen  
ا)2014( �أبع��اد الارتب��اط الوظيف��ي بالارتباط المادي، الارتب��اط المعرفي، والارتباط العاطف��ي. بينما حدد 

Arifinا)2014( �أبع��اد الارتب��اط الوظيف��ي بالحيوي��ة والحما���س، التف��اني، الا�ستغ��راق، وال�شغ��ف. ويتف��ق 
الباحث��ان مع .Schaufeli et al ا)2002( في تحديد �أبعاد الارتباط الوظيفي بالحيوية والحما�س والتفاني 
والا�ستغراق في العمل التي ا�ستخدمتها عدد من الدرا�سات منها Giallonardo،اWong وIwasiw ا)2010(، 
 Wuو  Haoا،Zou وCampbellا)2013(،اWang،اLiu،ا   Walker وKimا)2014(،ا  Yoonا،Songا،Park
ا)2017ا(، اYehا)2013(، العنق��ري والمغرب��ي )2012(، ودرا�س��ة المغرب��ي )2012(. فالارتب��اط الوظيف��ي هو 

حالة �إيجابية لإنجاز العمل المكلف به الفرد والذي يتميز بالأبعاد الثلاثة الآتية:
الحيوي��ة والحما���س: وت�ش�ري �إلى الم�ستوي��ات المرتفع��ة م��ن الطاق��ة والمرون��ة الذهني��ة �أثن��اء العم��ل،  	-
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والا�ستعداد للا�ستمرار في المواقف ال�صعبة، وبذل الجهد الذي ي�ستحق الثناء وال�شكر.
التف��اني في العم��ل: وي�شير �إلى الم�شاركة بقوة في العمل، والإح�سا�س بقيمته و�أهميته، وال�شعور بالحما�س  	-

والإلهام والفخر والتحدي عند ممار�سة عملة.
الا�ستغ��راق في العم��ل: ي�شير �إلى انهم��اك الفرد في عمله و�شع��وره ب�أن الوقت ينق�ض��ي ب�سرعة في العمل،  	-

و�صعوبة ف�صل �أو تحرير نف�سه من العمل.
وبحث��ت ع��دد من الدرا�س��ات طبيعة العلاقة بين الارتب��اط الوظيفي وعدد من المتغ�ريات الأخرى مثل الر�ضا 
الوظيفي، �سلوك المواطنة التنظيمية، المبادرة ال�شخ�صية، زيادة الربحية، والاحتراق الوظيفي، حيث تو�صل 
Yehا)2013( �إلى �أن ارتب��اط العامل�ني بوظائفه��م يرفع م��ن م�ستوى ر�ضاهم الوظيفي. بينم��ا تو�صلت درا�سة 
Geldenhuys، ا  Laba وVenterا)2014( �إلى وج��ود علاق��ة معنوي��ة ب�ني ارتب��اط العامل�ني بوظائفه��م 
وتعزي��ز �سلوك المواطنة التنظيمية، ووجود علاقة �سلبية بين الارتباط الوظيفي و�سلوكيات العمل المناوئة. 
و�أ�شارت نتائج درا�سة Bargagliottiا)2012( �إلى �أن الم�ستويات المرتفعة من ارتباط العاملين بوظائفهم �أدت 
Schaufeli  et al. إلى م�ستوي��ات عالي��ة من المب��ادرة ال�شخ�صية وزيادة الربحي��ة. في حين تو�صلت درا�س��ة�
 ا)2002( �إلى وج��ود علاقة �سلبية بين ارتباط العاملين بوظائفهم والاحتراق الوظيفي. بينما ك�شفت درا�سة

. Park  et alا)2014( �أن الارتب��اط الوظيف��ي يتو�س��ط العلاق��ة ب�ني المنظم��ة المتعلم��ة و�سلوكي��ات العم��ل 
الابت��كاري. كما �أك��دت درا�سة Agarwalا)2014b( �أن ارتباط العامل�ني بوظائفهم يعزز ال�سلوك الابتكاري 
للعامل�ني. في حين تو�صلت درا�س��ة Anithaا)2014(، ودرا�سة Karatepeا)2013( �إلى وجود علاقة معنوية 
�إيجابي��ة ب�ني الارتباط الوظيفي وتح�س�ني �أداء العاملين. و�أكدت درا�س��ة .Gorgievski  et alا)2014( �أن 
الارتب��اط الوظيفي يرتبط ب�شكل �إيجابي في تح�س�ني الأداء، بينما ارتبط �إدمان العمل ب�شكل �سلبي بالأداء، 
كم��ا ارتب��ط كل من الارتب��اط الوظيفي و�إدمان العم��ل ب�شكل �إيجابي م��ع ال�سلوك الابت��كاري للعاملين. بينما 
�أ�ش��ارت درا�س��ة Walker وCampbellا)2013( �إلى �أن الارتب��اط الوظيف��ي والر�ض��ا الوظيف��ي يتو�س��ط 
 Klappا،Danzerا،Mache العلاقة بين الفطنة التنظيمية والنية للبقاء في العمل. كما �أ�شارت نتائج درا�سة 

وGronebergا)2013( �إلى وجود علاقة معنوية بين ارتباط العاملين بوظائفهم وقدرتهم على العمل.
اوKimا)2016(،  Limا،Joo وLaschingerا)2015(،ا   Boamah درا�س��ات  تو�صل��ت  �أخ��رى،  ناحي��ة   وم��ن 
Schuckertااااا    ال،اKim وLeeا)2015(،اSihag وSarikwalا)2014(، ودرا�س��ة Straetmansا)2015(،  ااPaek ،ا

�إلى �أن��ه كلم��ا ارتفع م�ستوى ر�أ�س المال النف�سي لدى العاملين كلما �أدى ذلك �إلى ارتفاع م�ستوى ارتباط العاملين 
بوظائفه��م. بينم��ا تو�صل��ت درا�س��ة  Agarwalا)2014a( �إلى �أن العدال��ة الإجرائي��ة والعدال��ة التفاعلية 
والعق��د النف�س��ي ترتب��ط ب�ش��كل �إيجابي بالارتب��اط الوظيفي م��ن خلال الثق��ة التنظيمية كمتغ�ري و�سيط. 
و�أك��دت درا�س��ة م��رزوق )2013( وجود ت�أثير معنوي مبا�شر ل��كل من العدالة التنظيمي��ة والتماثل التنظيمي 
Nezhad ا،Khah ا)2012(، ودرا�سةElshimy في تعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم. في حين �أ�شارت درا�سة 
 وMoradiا)2014( �إلى وجود علاقة �إيجابية بين �إدارة المواهب وتعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم. بينما 
تو�صل��ت درا�س��ة Taghipourا وDezfuliا)2013( �إلى �أن كل م��ن الداف��ع للعم��ل، الر�ض��ا الوظيف��ي، التمكين 
النف�س��ي، والمن��اخ الأخلاق��ي يزيد م��ن ارتباط العامل�ني بوظائفهم. وبين��ت درا�س��ة Arifinا)2014( ودرا�سة 

المغربي )2012( وجود علاقة �إيجابية بين الثقافة التنظيمية وتعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم.
الوظيفي: والارتباط  العمل  حياة  • جودة 

تناول��ت ع��دد م��ن الدرا�سات طبيعة العلاق��ة بين تطبيق �أبعاد ج��ودة حياة العمل بالمنظم��ة وتعزيز ارتباط 
العامل�ني بوظائفهم، حيث تو�صل��ت درا�سة Alqarniا)2016(، ودرا�س��ة Gokhaleا)2015(، وكذلك درا�سة 
Kantenا وSodullahا)2012( �إلى �أن��ه كلم��ا توف��رت �أبعاد جودة حياة العمل في المنظم��ة كلما زاد ذلك من 

ارتباط العامين بوظائفهم وتفانيهم وا�ستغراقهم بعملهم.
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في ح�ني تناول��ت بع�ض الدرا�سات طبيعة العلاقة بين بع�ض �أبعاد جودة حياة العمل وم�ستوى ارتباط العاملين 
بوظائفه��م، حي��ث ا�ستعر���ض Gibbonsا)2006( نتائ��ج اثنت��ي ع�شرة درا�س��ة لتحديد �أهم مح��ددات زيادة 
ارتب��اط العام��ل بوظيفت��ه، وتمثل��ت في �أ�سلوب الرئي���س في الإ�شراف، درج��ة اهتمامه بالعامل�ني، فر�ص النمو 
والتقدم الوظيفي، العلاقات داخل فريق العمل، فر�ص تنمية وتطوير مهارات العاملين، والعلاقة بين الرئي�س 
والمر�ؤو���س. في ح�ني تو�صل��ت درا�سة Chenا)2007( �إلى وج��ود علاقة معنوية بين كل م��ن )المكاف�آت المالية، 
الأم��ان الوظيف��ي، الم�شاركة في �صن��ع القرار، دعم الر�ؤ�ساء، دع��م الزملاء، الا�ستقلالي��ة، والتغذية العك�سية( 
وتعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم، و�أكدت الدرا�سة �أنهُ يجب على المنظمة �أن تزيد من مواردها حتى تتمكن 
م��ن خلق بيئة عمل �إيجابية تجعل العاملين مرتبطين بوظائفهم، وبالتالي �سيتم ال�سيطرة على معدلات ترك 
العم��ل. بينم��ا �أ�شارت نتائ��ج درا�س��ة Anithaا)2014( �إلى �أن بيئة العمل، القيادة، العلاق��ات في مكان العمل، 
التدري��ب والتطوي��ر، برامج التعوي�ض��ات والمكاف�آت، ال�سيا�سات والإج��راءات التنظيمية، رفاهي��ة مكان العمل 
تزي��د من ارتب��اط العاملين بوظائفهم. كما �أ�شارت درا�س��ة Chaudhary،اRangnekar وBaruaا)2012( 
�إلى وج��ود ت�أث�ري معن��وي مبا�شر لمناخ تنمي��ة وتطوير مه��ارات الموارد الب�شري��ة وتعزيز الارتب��اط الوظيفي 
للعامل�ني. وتو�صلت درا�سة Karatepeا)2013( �إلى وج��ود ت�أثير معنوي �إيجابي لكل من التدريب والتطوير، 
والتمكين، والمكاف�آت، وتعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم. و�أ�شارت درا�سة .Mache  et alا)2013( �إلى وجود 
 Laschingerو Boamah علاق��ة �إيجابية بين ظروف العمل وارتب��اط العاملين بوظائفهم. و�أكدت درا�سة
ا)2015(، ودرا�سة .Joo  et alا)2016( وجود ت�أثير �إيجابي لتمكين العاملين في تعزيز ارتباطهم بوظائفهم. 

و�أ�ش��ارت درا�سة Bakker، Shimazu، Demerouti، Shimada وKawakamiا)2014( �إلى �أن التوازن 
 Wang  et al .ب�ني العم��ل والحياة ال�شخ�صي��ة يزيد من ارتباط العامل�ني بوظائفهم. بينما تو�صلت درا�س��ة
ا)2017( �إلى وج��ود علاق��ة �إيجابي��ة بين المكاف�آت والجه��د الزائد وتعزيز الإخلا���ص والا�ستغراق في العمل. 

بينم��ا بين��ت درا�سة Aybas وAcar ا)2017( وجود ت�أثير �إيجابي بين ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية ممثلة 
في )تنمي��ة مه��ارات العاملين، التحفي��ز، �إتاحة فر���ص التعلم والتطوي��ر، وظروف العم��ل( وتعزيز الارتباط 
الوظيف��ي للعاملين، كم��ا �أن ر�أ�س المال النف�سي يتو�سط العلاقة بين ممار�سات �إدارة الموارد الب�شرية والارتباط 

الوظيفي للعاملين.
وتناول��ت بع���ض الدرا�س��ات طبيعة العلاقة ب�ني جودة حياة العم��ل وتعزيز بع�ض �أبعاد الارتب��اط الوظيفي، 
فقد تو�صلت درا�سة المغربي )2004( �إلى وجود علاقة معنوية بين جودة حياة العمل والا�ستغراق الوظيفي، 
وكان��ت �أه��م �أبعاد جودة حياة العمل الأكثر ت�أثيرا في تنمية الا�ستغراق الوظيفي تتمثل في الأجور والمكاف�آت، 
خ�صائ���ص العم��ل الوظيف��ي، ظروف بيئ��ة العمل المعنوي��ة، و�أ�سلوب الرئي���س في الإ�شراف. وفي نف���س ال�سياق، 
 Salem2013(،ا(ا Saufiو Al-Mamunا،Permarupanا،)ا)2015Reyshahriو Jahedi أكدت درا�سات�
وJaradا )2015(، ودرا�س��ة ن�ص��ار )2013( �أنه كلما توفرت �أبعاد جودة حياة العمل في المنظمة كلما زاد ذلك 

من ا�ستغراق العاملين بوظائفهم.
بينم��ا تناول��ت بع���ض الدرا�س��ات �أ�سل��وب الرئي���س في الإ�ش��راف وتعزي��ز الارتب��اط الوظيف��ي للعاملين، حيث 
تو�صل��ت درا�س��ة العنق��ري والمغرب��ي )2012( �إلى وجود علاقة معنوية ب�ني �أنماط القي��ادة وتعزيز ارتباط 
العامل�ني بوظائفه��م. و�أك��دت درا�س��ة Hayatiا،اCharkhabi وNaami ا)2014( �أن القي��ادة التحويلي��ة 
 تع��زز م��ن ارتب��اط العامل�ني بوظائفه��م. كم��ا بين��ت درا�س��ة Den Hartog وBekchakا )2012(، ودرا�سة
. Cheng  et al ا)2014( �أن تبني الم�شرف ل�سلوكيات القيادة الأخلاقية يزيد من ارتباط العاملين بوظائفهم، 
حي��ث تبين �أنهٌ عندما يج��د المر�ؤو�سون الم�شرف يت�صرف ب�شكل �أخلاقي، ف�إنه ي�ؤدي �إلى زيادة م�ستوى الحما�س 

والتفاني في العمل، بال�شكل الذي ي�ؤدي �إلى ظهور المبادرات ال�شخ�صية ك�أحد �سلوكيات المواطنة التنظيمية.
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م�شكلة البحث و�أ�سئلته:
بالرغ��م م��ن �أهمي��ة الم�ؤ�س�سة العامة للات�ص��الات اليمنية في تحقي��ق التنمية الاقت�صادي��ة، �إلا �أنها تعاني من 

نواحي الق�صور الآتية))))(: 
اختلال معايير التوظيف والترقية، وا�ستنادها ب�شكل �أ�سا�سي  لمعيار العلاقات ال�شخ�صية، و�إغفال المعايير  	-

الأخرى التي تقوم على المهنية الأخلاقية.
�ضعف م�شاركة العاملين في �صنع القرارات، �أو في و�ضع الأهداف التي يكون الفرد م��سؤولا عنها، �أو الم�شاركة  	-

في و�ضع المعايير التي يتم في �ضوئها تقييم �أدائه.
غي��اب قي��م العدال��ة والمكاف���آت والتحفي��ز المعن��وي والاح�ترام والتقدير والرعاي��ة والتطوي��ر الم�ستمر  	-

والتوجه بالعمل الجماعي والات�صالات المفتوحة.
انخفا���ض درج��ة ر�ضا الأفراد عن خ�صائ�ص وظائفهم، نظراً لم��ا يعتريها من ق�صور في نواحي الت�صميم، �أو  	-

التنوع والتحدي والتجديد والتحديث.
غي��اب ثقاف��ة التعلم والتطوي��ر الم�ستم��ر للعاملين في الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�صالات، حي��ث تقت�صر برامج  	-
التدري��ب عل��ى �إك�ساب العاملين المه��ارات التقليدية التي تك��ون ل�صيقة بمهام وظائفه��م، و�إغفال البرامج 
التي من ��شأنها رفع مهارات الم�شاركة و�أ�ساليب العمل الجماعي، ومهارات الات�صال، والتفكير الا�ترساتيجي، 

والأ�ساليب الحديثة لمهارات العمل.
وبالرغ��م م��ن الاهتمام بمو�ضوع ج��ودة حياة العم��ل ودورها في تعزي��ز الارتباط الوظيف��ي في بيئة الأعمال 
الأجنبي��ة )Alqarni, 2016; Gokhale, 2015; Kanten & Sodullah, 2012(، �إلا �أن ه��ذا المو�ض��وع 
لم يل��ق بع��د الاهتمام ال��كافي من جان��ب الباحثين في بيئ��ة الأعمال العربي��ة، حيث ما زالت جه��ود الباحثين 
متوا�ضعة في هذا الجانب، بل �إن الباحثين لم ير�صدا �أي درا�سة تناولت طبيعة العلاقة بين جودة حياة العمل 
وارتب��اط العام�ني بوظائفهم في بيئة الأعمال اليمنية، وعليه يمك��ن ترجمة م�شكلة البحث �إلى مجموعة من 
الت�س��ا�ؤلات التي تحتاج من خلال التق�ص��ي والتحليل �إلى تقديم �إجابات وا�ضحة، وتت�ضمن هذه الت�سا�ؤلات ما 

يلي:
م��ا م�ست��وى تطبيق �أبعاد ج��ودة حياة العمل في الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات مح��ل الدرا�سة؟ وهل يوجد  	-
اختلاف في اتجاهات العاملين في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات نحو درجة تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل 

وفقا لاختلاف خ�صائ�صهم الديموغرافية؟
ما م�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة؟ وهل يوجد اختلاف  	-
في اتجاه��ات العامل�ني في الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�ص��الات نحو درج��ة ارتباطهم بوظائفه��م وفقا لاختلاف 

خ�صائ�صهم الديموغرافية؟
م��ا م��دى ت�أثير تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العام��ة للات�صالات محل الدرا�سة في ارتباط  	-
العامل�ني بوظائفه��م ؟ وما هي �أهم �أبعاد ج��ودة حياة العمل الأكثر قدرة على تف�س�ري التباين في م�ستوى 

ارتباط العاملين بوظائفهم لهذه الم�ؤ�س�سة؟ 

))))(  درا�سة ا�ستطلاعية قام بها الباحثان باعتماد �أ�سلوب المقابلات الفردية المتعمقة التي تعتمد على �أ�سئلة مفتوحة ليت�سنى للطرف الآخر الإجابة عليها بحرية تامة، وبلغ عددهم ع�شرين موظفا �إداريا وفنيا في 
المركز الرئي�سي للم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات اليمنية.

∗

= c
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�أهـداف البحث:
ي�سعى البحث الحالي �إلى تحقيق الأهداف التالية:

تحدي��د وتو�صيف درجة تطبيق �أبعاد جودة حياة العم��ل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة،  	-
ودرا�س��ة وتو�صي��ف مدى وجود اخت�الف في اتجاهات العاملين في الم�ؤ�س�سة العام��ة للات�صالات نحو درجة 

تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة، وفقا لاختلاف خ�صائ�صهم الديموغرافية.
درا�س��ة وتو�صي��ف م�ست��وى ارتب��اط العاملين بوظائفه��م في الم�ؤ�س�سة العام��ة للات�صالات مح��ل الدرا�سة،  	-
ودرا�س��ة وتو�صيف مدى وجود اختلاف في اتجاهات العامل�ني في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات نحو م�ستوى 

ارتباطهم بوظائفهم، وفقا لاختلاف خ�صائ�صهم الديموغرافية.
التحقق من نوع وقوة ت�أثير تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة  	-
في تعزي��ز م�ست��وى ارتباط العاملين بوظائفهم، وتحديد الأهمية الن�سبي��ة لأبعاد جودة حياة العمل من 

حيث قدرتها على التنب�ؤ بم�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم لهذه الم�ؤ�س�سة.
�أهمية البحث:

ي�ستمد هذا البحث �أهميته من اعتبارات عدة، تتمثل فيما ي�أتي:
يعد البحث الحالي امتدادا للجهود المبذولة في مناق�شة الق�ضايا الخا�صة بجودة حياة العمل والارتباط  	-
الوظيفي في المنظمات الخدمية، وهذه المتغيرات من �أحدث �أدبيات ال�سلوك التنظيمي، بهدف التو�صل �إلى 
مزي��د من المعرف��ة المتراكمة التي ت�ساعد على تنمي��ة المفاهيم الخا�صة بهذا المج��ال، ومن ثم ف�إن البحث 

يمثل �إ�ضافة للكتابات العلمية في هذا المجال.
بالرغ��م م��ن وجود درا�س��ات �سابقة في بيئة الأعمال الأجنبية تناولت  طبيع��ة العلاقة بين �أبعاد جودة  	-
حياة العمل والارتباط الوظيفي، �إلا �أن هذا البحث يت�سم بالندرة في مو�ضوعه، حيث لم ير�صد الباحثان 
�أبعاد جودة حياة العمل في  – �أي درا�سة  في بيئة الأعمال اليمنية تناولت ت�أثير  – في حدود علمهما 
تعزي��ز الارتب��اط الوظيفي للعاملين، ولذا ف�إن ه��ذا الدرا�سة تعد �إ�ضافة علمية جدي��دة، يمكن �أن تفتح 

المجال �أمام الباحثين لمزيد من الدرا�سة والتحليل في مجال جودة حياة العمل والارتباط الوظيفي.
الك�شف عن طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث جودة حياة العمل والارتباط الوظيفي ي�سهم في �صياغة  	-
ال�سيا�س��ات والخط��ط الفعال��ة لتح�سين جودة حي��اة العمل بالم�ؤ�س�س��ة، وبالتالي زيادة ارتب��اط العاملين 
بوظائفه��م، ومن ثم ارتفاع معدلات الأداء والإنتاجية وتقديم خدمات بجودة عالية، وتح�سين الكفاءة 

والفاعلية للم�ؤ�س�سة مما يعود على زيادة رفاهية المجتمع.
يتوق��ع الا�ستف��ادة من نتائج هذا البحث في �إعادة النظر في تطوير الممار�سات الإدارية لدى القائمين على  	-
�إدارة الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات اليمنية، من خلال زيادة وعي الم��سؤولين في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات، 
ب�أهمي��ة توفير بيئة عمل ت�شج��ع على التعليم الم�ستمر وتنمية مهارات العامل�ني وتمكينهم، وتوفير فر�ص 
الترق��ي والتق��دم الوظيف��ي، وعدالة نظ��ام الأج��ور والمكاف���آت، وتحقيق الا�ستق��رار والأم��ان الوظيفي، 
وتوف�ري ظروف �صحية و�أمنية، وتحقيق التوازن بين الحي��اة ال�شخ�صية والعمل، و�إعطاء العاملين مزيدا 
م��ن الحري��ة وت�شجيعهم عل��ى الإبداع والابت��كار، وبالتالي يتراجع مع��دل دوران العم��ل والغياب وزيادة 
الر�ضا الوظيفي، وزيادة انتماء العاملين ور�ضاهم عن الم�ؤ�س�سة التي يعملون بها، ومن ثم تح�سين �إنتاجية 
الموظفين، وتخفي�ض التكاليف، وتح�سين جودة خدمة الات�صالات، وتعزيز الإبداع، وتحقيق ر�ضا العملاء 

والمحافظة عليهم......الخ.
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نموذج البحث: 
في �ض��وء مراجع��ة الدرا�س��ات ال�سابقة، واعتم��اداً على المرجعي��ات ذات العلاقة، تم بناء نم��وذج البحث الذي 

يو�ضح العلاقة بين متغيرات البحث، كما هو مو�ضح في ال�شكل رقم )1(:
 

�شكل )1(: نموذج البحث 

ويت�أل��ف نم��وذج البحث من متغير م�ستق��ل، يتمثل في جودة حياة العمل، وي�ضم �ست��ة متغيرات رئي�سة، تتلخ�ص 
في ظ��روف بيئ��ة العم��ل المعنوية، خ�صائ���ص الوظيفة، الأج��ور والمكاف�آت، جماع��ة العمل، �أ�سل��وب الرئي�س في 
الإ�ش��راف، والم�شارك��ة في اتخاذ القرارات، وت�ض��م 36 متغيراً فرعياً، واعتمد الباحثان عل��ى مقيا�س ميت�شجان 
لج��ودة حي��اة العم��ل )QWL Qustionnaire Michigan( وال��ذي نتج عن جهود الباحث�ني لعدة �سنوات 
)Seashore ا       i et al.,  1983 i; Cammannا    ,.et alا   1983; نق�ال ع��ن  2012؛  را�ش��د،  2004؛   )المغرب��ي، 
 كم��ا يت�ضم��ن متغ�ريا تاب��ع الارتب��اط الوظيف��ي، وي�ض��م ثلاث��ة متغ�ريات رئي�سي��ة، تتلخ���ص في الحيوي��ة 
 والحما���س، التف��اني، والا�ستغ��راق في العم��ل، وت�ض��م �سبع��ة ع�ش��ر متغ�ريا، واعتم��د الباحث��ان عل��ى مقيا���س
Giallonardo  et al.l ا)2002( ال��ذي ا�ستخدمت��ه ع��دد م��ن الدرا�س��ات منها درا�س��اتSchaufeli  et al. 
Yeh ا      ،)h ا)2017اا   Wang  et alا. ا)2013(،   Campbellو  Walker ا .اPark et alا)2014(،  ا)2010(، 

ا           )2013(، المغرب��ي )2012(، ودرا�س��ة العنق��ري والمغرب��ي )2012(. و�أخ�رياً احت��وى النم��وذج عل��ى بع���ض 

الخ�صائ�ص الديموغرافية للعاملين تتمثل في نوع الوظيفة، الم�ستوى التعليمي، و�سنوات الخبرة.
فرو�ض البحث:

في �ضوء العر�ض ال�سابق للدرا�سات ال�سابقة، ولم�شكلة البحث، يمكن �صياغة الفرو�ض الآتية:
لا يوجد اختلاف ذو دلالة �إح�صائية في اتجاهات العاملين في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة  	-

نحو درجة تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل فيها، وفقا لاختلاف خ�صائ�صهم الديموغرافية.
لا يوجد اختلاف ذو دلالة �إح�صائية في اتجاهات العاملين في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة  	-

نحو م�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم، وفقا لاختلاف خ�صائ�صهم الديموغرافية.
لي�س هناك ت�أثيراً ذا دلالة �إح�صائية بين تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات  	-
مح��ل الدرا�سة وتعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم م�أخوذة ب�ص��ورة �إجمالية وكل بُعد من �أبعاد ارتباط 

العاملين بوظائفهم )الحما�س، الإخلا�ص في العمل، والا�ستغراق في العمل( على حدة.

 
 الدستوى التعليمي، سنوات الخبرة( )نوع الوظيفة، الخصائص الديموجرافية

 

 الارتباط الوظيفي
 الحيوية والحماس-
 التفاني في العمل  -
 الاستغراق في العمل-

 جودة حياة العمل
 ظروف بيئة العمل الدعنوية

 خصائص الوظيفة 
 الأجور والدكافآت

 جماعة العمل
 الرئيس في الإشرافأسلوب 

 الدشاركة في اتخاذ القرارات
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منهجية البحث: 
يتعل��ق هذا البحث بدرا�سة الاتجاه��ات التقويمية للعاملين في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات اليمنية، وذلك نحو 
درجة تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل، وارتباط العاملين بوظائفهم، وبالتالي ف�إن ت�صميم هذا البحث يعتمد 
عل��ى المدخ��ل الو�صفي التحليل��ي في البحوث الإن�ساني��ة، وذلك بغر�ض و�ص��ف الخ�صائ�ص والمتغ�ريات الخا�صة 
بم�شكل��ة البح��ث وكذلك العلاقات ب�ني هذه المتغ�ريات، والتي تتمثل في �أبع��اد وجودة حي��اة العمل كمتغيرات 

م�ستقلة، والارتباط الوظيفي كمتغير تابع.
مجتمع وعينة البحث:

مجتم��ع البح��ث ي�شم��ل العامل�ني في الإدارة التنفيذية )فن��ي، �إداري( والبال��غ عدده��م )2322( موظفا، كما 
يو�ضح الجدول رقم )1(:

جدول )1(: عدد الموظفين في الإدارة التنفيذية للم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة

العينةعدد الموظفيننوع الوظيفة
-�إداري  11306186
-فني  21016144

2322330الإجمالي

  * الم�صدر: �إعداد الباحثين بالاعتماد على �إح�صائيات الإدارة العامة للتخطيط والم�شاريع بالم�ؤ�س�سة، �إدارة الإح�صاء،2017م.

ونظ��راً لكبر حج��م مجتمع البح��ث و�صعوبة الو�صول لجمي��ع مفرداته، �إ�ضاف��ة �إلى القي��ود الخا�صة بالوقت 
والتكلفة المرتبطة بهذا النوع من البحوث، فقد تقرر الاعتماد على �أ�سلوب و�إجراءات العينات لجمع البيانات 
الأولي��ة اللازم��ة. ويعتم��د ه��ذا البحث عل��ى عينة واح��دة م�ستقلة، وهي عين��ة العاملين في المرك��ز الرئي�سي 
للم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات وفروعها ب�أمانة العا�صمة �صنعاء، وتم تحديد حجم العينة من �إجمالي العاملين، 

با�ستخدام ال�صيغة الريا�ضية التالية )ريت�شارد وو�شرن، 1997(:

 حيث �إن:
ع = حجم العينة.

. 1.96  = % وهي  ت = الدرجة المعيارية المقابلة لدرجة الثقة 95 
. % ف = ن�سبة النجاح في التوزيع، ومن ثم ف�إن ن�سبة النجاح = ن�سبة الف�شل = 50 

. % Δ = ن�سبة الخط�أ الم�سموح به = 5 
		 ن  = حجم المجتمع 2322 موظفا.

وبا�ستخدام المعادلة ال�سابقة  يت�ضح �أن حجم العينة:

 

 (ف -1)ف×ن×2ت
 

Δ2  (ف -1)ف  2ت+ن 
 =ع 

 

 

(1.96)2  ×2322×0.5 (1- 0.5) 
 

(0.05)2  ×2322 (+1.96)2  ×0.5 (1- 0.5) 
= 

 
  موظفا 330= 
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وتم توزيع العدد الإجمالي لعينة العاملين، وفقاً لقاعدة التخ�صي�ص المتنا�سب مع  نوع الوظيفة )فني، �إداري(، 
وق��د تم توزي��ع 330 قائمة ا�ستق�صاء على العاملين في المركز الرئي�س��ي  للم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات وفروعها 
 ،% ب�أمان��ة العا�صمة �صنعاء، وبلغ ع��دد قوائم الا�ستق�صاء ال�صالحة لتحليل 290 قائمة بمعدل ا�ستجابة 88 
ويمك��ن عر���ض الخ�صائ�ص الديموغرافي��ة لعينة العامل�ني في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات مح��ل الدرا�سة، كما 

يو�ضح الجدول رقم )2(:
جدول )2(: توزيع مفردات عينة العاملين ح�سب خ�صائ�صهم الديموغرافية

الن�سبةالعددالخ�صائ�ص الديموغرافية
	 %115فنينوع الوظيفة  39.7

%175�إداري  60.3

%290المجموع  100

	 %67الم�ستوى التعليميالم�ستوى التعليمي  23.1

%179تعليم جامعي  61.7

%44تعليم فوق الجامعي  15.2

%290المجموع  100

	 %7�أقل من 5 �سنوات�سنوات الخبرة  2.4

 من5�سنوات �إلى �أقل من 10
�سنوات

70%  24.1

 من10 �سنوات �إلى �أقل من
15 �سنة

106%  36.6

%15107 �سنة ف�أكثر  36.9

%290المجموع  100

بالن�سب��ة لمتغ�ري نوع الوظيف��ة، تب�ني �أن 115 موظفا وبن�سب��ة 39.7 % من �إجمالي العين��ة موظف فني،  	-
�إداري. موظف  العينة  �إجمالي  % من  و175 موظفا وبن�سبة 60.3 

% من �إجمالي العينة حا�صلون على  بالن�سبة لمتغير الم�ستوى التعليمي، تبين �أن 67 موظفا وبن�سبة 23.1  	-
و�أن  العينة حا�صلون على تعليم جامعي،  �إجمالي  % من  تعليم متو�سط، و�أن 179 موظفا وبن�سبة 61.7 
�أن  % من �إجمالي العينة حا�صلون على تعليم فوق الجامعي. ويرى الباحثان  44 موظفا وبن�سبة 15.2 
انخفا���ض ن�سبة م�شاركة الحا�صلين عل��ى تعليم فوق الجامعي في عينة البحث يرجع �إلى �ضعف ا�ستقطاب 
الم�ؤ�س�س��ة لحمل��ة ال�شه��ادات العليا، وه��و م�ؤ�شر على عدم توافره��ا في �سوق العمل، �أو ع��دم �إقبالهم للعمل 
في الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�ص��الات، وم�ؤ�شر عل��ى �ضعف اهتم��ام ادارة الم�ؤ�س�سة على تنمي��ة معارف ومهارات 

العاملين لديها.
من  �أقل  العينة خبرتهم  �إجمالي  % من  بالن�سبة لمتغير �سنوات الخبرة، تبين �أن 7 موظفين وبن�سبة 2.4  	-
5 �سن��وات، و�أن 70 موظف��ا وبن�سب��ة 24.1 % من �إجمالي العينة تتراوح خبرتهم بين 5 �سنوات �إلى �أقل 
10 �سنوات  �إجمالي العينة تتراوح خبرتهم  بين  % من  من 10 �سنوات، و�أن 106 موظفين وبن�سبة 36.6 
15 �سنة.  % من �إجمالي العينة خبرتهم �أكثر من  �إلى �أقل من 15 �سنة، و�أن 107 موظفين وبن�سبة 36.9 
ويرى الباحثان �أن ارتفاع ن�سبة م�شاركة من خبرتهم من ع�شر �سنوات �إلى 15 �سنة و�أكثر من 15 �سنة، قد 
يرج��ع �إلى انخفا���ض معدل دوران العمل في الم�ؤ�س�سة، و�ضعف توفر فر�ص عمل �أف�ضل خارج الم�ؤ�س�سة، كما 
�أن انخفا�ض ن�سبة م�شاركة من خبرتهم �أقل من 5 �سنوات يرجع �إلى الظروف التي تمر بها اليمن من العام 

2011م، وتوقف التوظيف في مختلف م�ؤ�س�سات الدولة.
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�أداة البحث وطرق جمع البيانات: 
اعتم��د ه��ذا البح��ث ب�صف��ة رئي�سي��ة عل��ى ت�صمي��م قائم��ة ا�ستق�ص��اء موجه��ة للعامل�ني، مم��ن يعمل��ون في 
الإدارة التنفيذي��ة )موظ��ف �إداري، وموظ��ف فن��ي(، في الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�ص��الات مح��ل الدرا�س��ة، وق��د 
روع��ي في ت�صميمه��ا الب�ساط��ة وال�سهول��ة والو�ض��وح، وترتي��ب الأ�سئل��ة والعب��ارات ح�س��ب ت�سل�س��ل عوام��ل 
البح��ث، وتم تخ�صي���ص ال�صفح��ة الأولى لتق��ديم البح��ث واله��دف من��ه، وطلب التع��اون في ا�ستيف��اء بيانات 
الا�ستق�ص��اء، �أم��ا ال�صفح��ات الأخ��رى فق��د ا�شتمل��ت عل��ى ثلاث��ة �أ�سئلة رئي�سي��ة، ال�س���ؤال الأول في��ه )36( 
متغ�رياً خ�ص���ص لقيا���س اتجاه��ات العامل�ني في الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�ص��الات مح��ل الدرا�س��ة نح��و درج��ة 
تطبي��ق �أبع��اد ج��ودة حي��اة العم��ل، واعتمد الباحث��ان على مقيا���س ميت�شجان لج��ودة حياة العم��ل )QWLا 
 Qustionnaire  اMichigan( والذي نتج عن جهود الباحثين لعدة �سنوات )المغربي، 2004؛ را�شد، 2012؛
ففي��ه  الث��اني  ال�س���ؤال  �أم��ا   ،)et al., 1983ا  Cammann et al., 1983; Seashore ع��ن  نق�ال   
مقيا���س عل��ى  الباحث��ان  واعتم��د  بوظائفه��م،  العامل�ني  ارتب��اط  درج��ة  لقيا���س  خ�ص���ص  متغ�ريا   )17( 
. Schaufeli et alا)2002(، وال�س���ؤال الثالث خ�ص�ص لقيا�س نوع الوظيفة للعاملين )فني، �إداري(، والم�ستوى 

التعليمي )تعليم متو�سط، تعليم جامعي، وتعليم فوق الجامعي(، و�سنوات الخبرة.
وتج��در الإ�ش��ارة هنا �إلى �أن��هُ تم جمع البيانات الخا�ص��ة بالا�ستق�ص��اء با�ستخدام طريقة الزي��ارة الق�صيرة، 
لت�سلي��م قائم��ة الأ�سئل��ة باليد، و�ش��رح طبيعة الا�ستق�صاء و�أهداف��ه، ثم تركها ليتم الإجاب��ة عنها في الوقت 
والمكان المنا�سبين للم�ستق�صى منهم، ثم جمعها عن طريق المقابلة ال�شخ�صية الق�صيرة مرة �أخرى. كما ن�شير هنا 
�إلى �أنهُ تم ترميز البيانات التي احتوت عليها القائمة، وذلك لإدخالها و�إخ�ضاعها للتحليل، با�ستخدام حزمة 
الأ�سالي��ب الإح�صائي��ة المخ�ص�صة للبحوث الاجتماعية SPSS وفقاً لخطة تحلي��ل البيانات. وتتمثل الخطوة 
الأولى في عملي��ة تحلي��ل البيان��ات الأولية له��ذه الدرا�سة، بتقييم الثب��ات والاعتمادية، وكذل��ك الم�صداقية 
للمقايي���س الت��ي اعتمدت عليه��ا الدرا�سة الحالية، وذل��ك قبل �إج��راء التحليل الإح�صائ��ي با�ستخدام بع�ض 

�أ�ساليب تحليل المتغيرات المتعددة.
الدرا�سة: في  الم�ستخدمة  للمقايي�س  وال�صلاحية  الاعتمادية  • تقييم 

تمثلت الخطوة الأولى في عملية تحليل البيانات الأولية الخا�صة بهذه الدرا�سة في محاولة تقييم الاعتمادية 
وال�صلاحي��ة للمقايي�س التي اعتمدت عليها الدرا�سة الحالي��ة، وذلك بهدف تقليل �أخطاء القيا�س الع�شوائية 
وزي��ادة درج��ة الثبات في المقايي���س الم�ستخدمة في الدرا�سة الحالي��ة من ناحية، والتو�ص��ل �إلى مقايي�س يمكن 

الاعتماد عليها في درا�سات م�ستقبلية من ناحية �أخرى.
- تقييم الاعتمادية:

تم ا�ستخ��دام �أ�سل��وب معام��ل الارتب��اط �ألف��ا، باعتب��اره �أك�رث �أ�سالي��ب تحلي��ل الاعتمادي��ة دلال��ة في تقييم 
درج��ة التنا�س��ق الداخل��ي ب�ني محتوي��ات �أو بن��ود المقيا���س الخا�ض��ع للاختب��ار وفي تحدي��د م��دى تمثي��ل 
الأدن��ى  الح��د  و�أن  �آخ��ر،  �شيئ��اً  ولي���س  قيا�سه��ا  المطل��وب  الأ�سا�سي��ة  للبني��ة  المقيا���س  بن��ود  �أو  محتوي��ات 
 المقب��ول لمعام��ل الارتب��اط �ألفا ه��و 0.60، وذل��ك وفق��اً لم�ستويات تحلي��ل الاعتمادي��ة في العل��وم الاجتماعية 
)Hair, Black,, Babin, & Anderson, 2010؛ �إدري�س، 2012(. وتم تطبيق �أ�سلوب الارتباط �ألفا على 
مقيا�س جودة حياة العمل، ومقيا�س الارتباط الوظيفي، وذلك ب�صورة �إجمالية للمقيا�س ككل ولكل متغير من 
المتغيرات التي يتكون منها المقيا�س على حدة. ولقد �أظهرت النتائج �أن تحليل الاعتمادية لمقيا�س جودة حياة 
العمل ككل يمثل حوالي 0.96، ومقيا�س الارتباط الوظيفي ككل يمثل نحو 0.96 وهو م�ؤ�شر لدرجة عالية من 
الاعتمادي��ة، والج��دول )3( يو�ضح درجة الات�ساق الداخل��ي لمحتويات المقايي�س الم�ستخدم��ة في الدرا�سة كما 

يلي:
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جدول )3(: تقييم درجة الات�ساق الداخلي بين محتويات المقايي�س الم�ستخدمة في الدرا�سة )مخرجات تحليل الاعتمادية(

معامل الثبات )Alpha(عدد العباراتالمتغيــــــــــرات
60.89ظروف العمل المعنوية1
60.88خ�صائ�ص الوظيفة2
60.82الأجور والمكاف�آت3
60.89جماعة العمل4
60.95�أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف5
60.92الم�شاركة في القرارات6

360.96�إجمالي مقيا�س جودة حياة العمل

60.91الحيوية )الحما�س للعمل(1
50.94التفاني )الاهتمام بالدور(2
60.90الانهماك في العمل )الا�ستغراق(3

170.96�إجمالي مقيا�س الارتباط الوظيفي

 * تم تطبيق هذا الأ�سلوب على كل بُعد من �أبعاد المقيا�س الخا�ضع للاختبار على حدة، بالإ�ضافة �إلى المقيا�س الإجمالي،

وبن��اء عل��ى نتائ��ج التحليل ال�سابق، ف���إن المقايي�س الم�ستخدم��ة في الدرا�سة تتمتع بدرج��ة عالية من الات�ساق 
الداخلي بين محتوياتها، ويمكن الاعتماد عليها في المراحل اللاحقة من التحليل في هذه الدرا�سة.

- تقييم ال�صدق/ ال�صلاحية: 
بالن�سب��ة للتحق��ق من �ص��دق المقايي�س الم�ستخدم��ة في الدرا�سة )قيا���س المفاهيم الأ�سا�سية الت��ي من المفتر�ض 
قيا�سه��ا ولي���س �شيء �آخر(، ولغر�ض زيادة التحقق من درجة م�صداقية المقيا�س الخا�ضع للاختبار، تقرر اتباع 
طريق��ة �صلاحية بني��ة المقيا���س )Construct validity(: وتعني تلخي�ص المتغ�ريات �أو اخت�صارها في عدد 
�أق��ل م��ن العوام��ل �أو تق�سيم المتغ�ريات �إلى مجموعات يطل��ق على كل منها ا�س��م عامل، ويع��د التحليل العاملي 
الا�ستك�ش��افي )Exploratory Factor Analysis-EFA( �أف�ضل الأ�سالي��ب لاختبار �صلاحية بنية المقيا�س، 
من حيث قدرته على اقتراح الأبعاد الحقيقية للمقيا�س الخا�ضع للاختبار، والتحقق ما �إذا كانت هذه الأبعاد 
تتفق مع الأبعاد الأ�صلية في المقيا�س الأ�صلي الذي تم ا�ستخدامه في الا�ستق�صاء، �إ�ضافة �إلى دوره في تخفي�ض 
البيانات من خلال ا�ستبعاد محتويات المقيا�س التي تح�صل على معاملات تحميل �أقل من المعاملات التي يقررها 
الباحث، �أو تكون محملة على �أكثر من عامل من العوامل الم�ستخرجة )Hair  et al., 2010؛ �إدري�س، 2012(. 
وفي �ض��وء ذلك تم تطبيق التحليل العامل��ي ))EFA با�ستخدام طريقة تحليل المكونات الأ�سا�سية لا�ستخلا�ص 
العوام��ل مع��ززة بطريق��ة التدوي��ر المتعاق��ب )Varimax Rotation( عل��ى اعتب��ار �أن الأخيرة تع��د �أف�ضل 
الو�سائ��ل الت��ي ت�ستخ��دم في تب�سيط تف�س�ري العوامل الم�ستخرج��ة، وفيما ي�أت��ي يو�ضح الج��دول )4( العوامل 

الرئي�سية الم�ستخرجة من المتغيرات الأ�صلية لمقيا�س جودة حياة العمل:
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 جدول )4(: العوامل الرئي�سية الم�ستخرجة من المتغيرات الأ�صلية الخا�صة بجودة حياة العمل )مخرجات �أ�سلوب التحليل العاملي
(EFA

عامل )5(عامل )4(عامل )3(عامل )2(عامل )1(المتغــــــيراتم
0.80ي�شجعني رئي�سي على الم�شاركة في اتخاذ القرارات.1
يمتلك رئي�سي قدرة كبيرة على التخطيط الم�سبق 2

للعمل.
0.87

0.82 يعطي رئي�سي معلومات كاملة لمر�ؤو�سيه.3
0.89يعاملنا رئي�سنا بعدالة و�إن�صاف.4
0.85يو�ضح لنا رئي�سنا �أهداف العمل ب�شكل محفز.5
يتمتع رئي�سنا بقدرة عالية على تحمي�س مر�ؤو�سيه 6

لبذل �أق�صى جهد ممكن.
0.89

0.66لدي الفر�صة للت�أثير على القرارات التي تم�س عملي.7
0.57�أ�ستطيع �أن �أ�شارك بر�أي في حل م�شكلات عملي.8
0.50�أح�صل على معلومات منا�سبة عن �إنجازي في عملي.9

0.50�أ�شعر ب�أنني جزء هام من جماعة عملي.10
0.70يعبر �أفراد فريق عملي عن ر�أيهم بحرية.11
لدى كل فرد في فريق عملي فهم كامل عن �أهداف 12

العمل.
0.71

0.80يتبادل �أع�ضاء فريق العمل م�شاعرهم بحرية.13
0.66ي�شترك �أع�ضاء الفريق في القرارات التي تهمهم.14
0.62لدى �أع�ضاء فريق عملي خبرات مختلفة ومتكاملة.15
0.63ا�ستمتع بالتعاون والم�شاركة مع زملاء العمل.  16
0.58لدي قدر منا�سب من الحرية في �أداء عملي.17
0.80تتميز مهام عملي و�أبعاد وظيفتي بالأهمية.18
0.84�أ�شعر بالم��سؤولية عن كل ما �أقوم به.19
0.78�أمتلك المهارات اللازمة لأداء وظيفتي.20
0.50لدي حرية الت�صرف في تقرير كل �شيء في وظيفتي.21
0.50حجم العمل في وظيفتي منا�سب.22
0.66تتميز مهام عملي بالتحدي والمتعة.23
0.59�أ�شعر بالر�ضا عن الإنجاز الذي �أحققه في عملي.24
0.77�أنا �سعيد تماما بما �أح�صل عليه من دخل من عملي.25
0.87يعتمد �أجري على مقدار �إنجازي في العمل.26
0.76�أجري عادل بالنظر �إلى ما يح�صل عليه زملائي.27
0.81�أجري عادل بالنظر �إلى مهاراتي ومجهودي.28
0.62�أدائي الفردي يحدد مقدار �أجري ومكاف�آتي.29
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جدول )4(: يتبع

عامل )5(عامل )4(عامل )3(عامل )2(عامل )1(المتغــــــيراتم
�أعمل في مناخ عمل يت�سم بالثقة المتبادلة بين جميع 30

�أطرافه.
0.57

0.73�أتمتع بحرية العمل في وظيفتي.31

0.67توجد �صداقات حميمة بيني وبين زملائي في العمل.32

0.57�أ�شعر باحترام الآخرين لي في الم�ؤ�س�سة.33

0.55�أ�شعر بجودة التعامل مع زملائي في الم�ؤ�س�سة.34

%ن�سبة التباين الذي تم تف�سيره لكل عامل م�ستخرج  19.79%  14.58%  13.16%  10.91%  8.76

 الن�سبة التجميعية  للتباين الذي تم تف�سيره لجميع العوامل
الم�ستخرجة

%  19.79%  34.37%  47.53%  58.43%  67.20

يت�ض��ح م��ن الجدول )4( �أن العوامل الرئي�سية الم�ستخرجة من المتغ�ريات الأ�صلية الخا�صة ب�أبعاد جودة حياة 
العمل، تتمثل في خم�سة عوامل �أ�سا�سية ت�ضم )34( متغيراً، وقد تم تحديد المتغيرات لت�شكل العوامل الخم�سة 
عل��ى �أ�سا���س معام�الت التحميل والتي تق��رر �أن تك��ون )0.50( �أو �أك�رث لأي متغير، ب�شرط �أن يك��ون التحميل 
عل��ى عام��ل واح��د فق��ط )Hair et al., 2010(. وفي �ض��وء ذل��ك تق��رر ا�ستبع��اد متغيري��ن، نظ��راً لتمتعهما 
بمعام��ل تحمي��ل �أقل م��ن )0.50(، ويمثل المتغيري��ن الم�ستبعدين �ضم��ن بعد الأج��ور والمكاف�آت، وبع��د الم�شاركة 
% م��ن التباين الكل��ي في المتغيرات  في اتخ��اذ الق��رار، كم��ا �ساهم��ت العوام��ل الم�ستخرج��ة في تف�سير نح��و 67 
الأ�صلي��ة الت��ي خ�ضع��ت للتحليل، وبالت��الي ف�إن ه��ذه النتيجة ت�شير �إلى نج��اح التحليل العامل��ي في ا�ستخراج 
العوام��ل الرئي�سية في البيانات الخا�ضعة للتحليل، وبمقارنة العوام��ل الم�ستخرجة من �أ�سلوب التحليل العاملي 
بالمتغ�ريات الأ�صلي��ة التي ا�شتملت عليه��ا قائمة الا�ستق�صاء عند جمع البيانات، ات�ض��ح �أن هناك ب�صفة عامة 
تطابق��اً كب�رياً بينهم��ا، �إلا �أن��هُ تم نق��ل متغير م��ن بُعد ظ��روف العم��ل المعنوية �إلى بُع��د خ�صائ���ص الوظيفة، 
ونق��ل متغيري��ن من بُعد الم�شارك��ة في اتخاذ القرار �إلى بُع��د جماعة العمل، وبمقارنة العوام��ل الم�ستخرجة من 
التحليل العاملي بالمتغيرات الأ�صلية التي ا�شتملت عليها قائمة الا�ستق�صاء عند جمع البيانات، ات�ضح �أن عدد 
العوام��ل الم�ستخرجة هي خم�س��ة عوامل ولي�ست �ستة عوامل كما حُددت في قائم��ة الا�ستق�صاء، حيث تم دمج 
بُع��د �أ�سل��وب الرئي�س في الإ�ش��راف مع بُعد الم�شارك��ة في اتخاذ الق��رارات، و�أمكن ت�سمية العوام��ل الم�ستخرجة 
بالآت��ي: العام��ل الم�ستخ��رج )1( �أ�سلوب الرئي���س في الإ�شراف �أ�صب��ح ي�ضم )9 متغيرات بدلًا م��ن 4 متغيرات(، 
%  من التباين  وبلغ��ت ن�سب��ة التباين الذي يف�سره العام��ل الم�ستخرج )1( �أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف 19.79 
الكل��ي: وي�ض��م العب��ارات )1،2،3،4،5،6،7،8،9(، في ح�ني بلغت ن�سب��ة التباين الذي يف�س��ره العامل الم�ستخرج 
% من التباين الكلي وي�ضم العبارات )10،11،12،13،14،15،16،17(، وكما بلغت  )2( جماعة العمل 14.58 
% م��ن التباين الكلي وي�ضم  ن�سب��ة التباي��ن الذي يف�سره العام��ل الم�ستخرج )3(  خ�صائ���ص الوظيفة 13.16 
العب��ارات )18،19،20،21،22،23،24(، وبلغت ن�سبة التباين الذي يف�س��ره العامل الم�ستخرج رقم )4( الأجور 
والمكاف���آت وي�ض��م العبارات )25،26،27،28،29(، و �أخ�ريا بلغت ن�سبة التباين الذي يف�س��ره العامل الم�ستخرج 
)5( ظ��روف العم��ل المعنوي��ة وي�ض��م العب��ارات )30،31،32،33،31،34(. وتعك�س هذه النتيج��ة نجاح �أ�سلوب 
التحليل العاملي في التحقق من مدى م�صداقية المقيا�س الخا�ضع للاختبار على النحو الذي ي�ساعد على تقليل 
احتم��الات �أخطاء القيا�س. وبالن�سبة لمقيا�س الارتباط الوظيفي ف�إن الجدول )5( يو�ضح العوامل الرئي�سية 

الم�ستخرجة من المتغيرات الأ�صلية لمقيا�س الارتباط الوظيفي:
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 جدول )5(: العوامل الرئي�سية الم�ستخرجة من المتغيرات الأ�صلية الخا�صة بالارتباط الوظيفي )مخرجات �أ�سلوب التحليل العاملي
(EFA

عامل )2(عامل )1(المتغــــــيراتم
0.81�أ�شعر بال�سعادة في الذهاب للعمل.1

0.81�أ�شعر  �أن طاقتي تتفجر في عملي.2

0.58�أنا مثابر دائما في عملي حتى عندما لا ت�سير الأمور ب�شكل جيد.3

0.59يمكنني �أن ا�ستمر في عملي ل�ساعات طويلة.4

0.64ات�سم بالمرونة في �أداء عملي بما لا يخل بم�شروعية هذا العمل.5

0.74ت�ساعدني وظيفتي على �إبراز كل طاقتي.6

0.79تمثل وظيفتي م�صدر تحفيزي.7

0.85�أنا متحم�س لوظيفتي لأنها ذات معنى.8

0.83�أنا فخور بالعمل الذي �أقوم به.9

0.61�أفهم تماما الهدف من العمل الذي �أقوم به. 10

0.52�أن�سى كل �شيء حولي عندما �أقوم بعملي.11

0.63عندما �أقوم بعملي لا �أ�شعر بمرور الوقت.12

0.57�أثناء العمل �أركز في عملي فقط دون الان�شغال ب�أ�شياء �أخرى.13

0.65من ال�صعب �أن �أف�صل نف�سي عن وظيفتي.14

0.62�أ�شعر بالا�ستغراق ال�شديد في عملي. 15

0.86�أ�شعر ب�سعادة �أكبر عندما يزيد عبء العمل.16

%ن�سبة التباين الذي تم تف�سيره لكل عامل م�ستخرج  43.48%  26.78
%الن�سبة التجميعية  للتباين الذي تم تف�سيره لجميع العوامل الم�ستخرجة  43.48%  70.26

يت�ض��ح من الج��دول )5( �أن العوام��ل الرئي�س��ة الم�ستخرجة من المتغ�ريات الأ�صلية الخا�صة ب�أبع��اد الارتباط 
الوظيف��ي، تتمث��ل في عاملين �أ�سا�سيين ت�ضم )16( متغيراً، وقد تم تحديد المتغيرات لت�شكل العاملين على �أ�سا�س 
معام�الت التحمي��ل والتي تقرر �أن تكون )0.50( �أو �أكثر لأي متغير ب�شرط �أن يكون التحميل على عامل واحد 
فق��ط )Hair et al., 2010(. وفي �ض��وء ذل��ك تق��رر ا�ستبع��اد متغ�ري، نظ��راً لتمتع��ه بمعامل تحمي��ل �أقل من 
)0.50( ويتمثل المتغير الم�ستبعد �ضمن بُعد الحما�س في العمل، كما �ساهمت العوامل الم�ستخرجة في تف�سير نحو 
ت�شير  النتيجة  هذه  ف�إن  وبالتالي  للتحليل،  خ�ضعت  التي  الأ�صلية  المتغيرات  في  الكلي  التباين  % من   70.26
�إلى نج��اح التحلي��ل العاملي في ا�ستخ��راج العوامل الرئي�سة في البيانات الخا�ضع��ة للتحليل، وبمقارنة العوامل 
الم�ستخرج��ة من �أ�سلوب التحليل العاملي بالمتغ�ريات الأ�صلية التي ا�شتملت عليها قائمة الا�ستق�صاء عند جمع 
البيان��ات، ات�ض��ح �أن عدد العوامل الم�ستخرجة عاملان ولي�ست ثلاثة عوامل كما حددت في قائمة الا�ستق�صاء، 
حي��ث تم دم��ج بُعد الحما���س في العمل مع بُعد التف��اني في العمل، و�أمكن ت�سمية العوام��ل الم�ستخرجة بالآتي: 
العام��ل الم�ستخ��رج )1( الحما�س والإخلا�ص في العمل وي�ضم )10 متغيرات ب��دلًا من 6 متغيرات(، وبلغت ن�سبة 
التباين الذي يف�سره العامل الم�ستخرج )1( الحما�س والإخلا�ص في العمل 43.48 % من التباين الكلي: وي�ضم 
العبارات )1،2،3،4،5،6،7،8،9،10(، في حين بلغت ن�سبة التباين الذي يف�سره العامل الم�ستخرج )2( الا�ستغراق 
العبارات )11،12،13،14،15،16(. وتعك�س هذه النتيجة نجاح  الكلي وي�ضم  التباين  % من  في العمل 26.78 
�أ�سلوب التحليل العاملي في التحقق من مدى م�صداقية المقيا�س الخا�ضع للاختبار على النحو الذي ي�ساعد على 
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تقلي��ل احتمالات �أخطاء القيا�س.  وت�أ�سي�ساً على م��ا تم التو�صل �إليه من نتائج �أ�سلوب التحليل العاملي، ات�ضح 
�أن المقايي���س الخا�ضع��ة للدرا�س��ة تتمتع بدرجة عالية م��ن ال�صلاحية لمحتوياتها في قيا���س �أبعاد جودة حياة 

العمل، و�أبعاد الارتباط الوظيفي في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة.
الفرو�ض: واختبار  البيانات  تحليل  • �أ�ساليب 

اعتم��د البح��ث  عل��ى عدد م��ن �أ�سالي��ب التحلي��ل الإح�صائي��ة المنا�سب��ة لطبيعة متغ�ريات وبيان��ات الدرا�سة 
والمتوافرة في حزم البرامج الإح�صائية الجاهزة )SPSS(، والتي ت�ضم كلا من:

	�أ�سل��وب تحلي��ل التباي��ن �أح��ادي الاتج��اه )One-Way ANOVA( لتحدي��د مدى وج��ود اختلاف في  -
اتجاه��ات العاملين نحو درج��ة تطبيق جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العام��ة للات�صالات محل الدرا�سة، 

والارتباط الوظيفي للعاملين فيها.
	�أ�سل��وب تحلي��ل الانح��دار المتع��دد )Multiple Regression and Correlation(، للتحق��ق م��ن نوع  -

وقوة ت�أثير تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في تعزيز الارتباط الوظيفي.
تحليل ومناق�شة نتائج الدرا�سة الميدانية:

تن��اول الباحث��ان في الج��زء الأول من هذا البح��ث النواحي المنهجية، وم��ا يرتبط بمتغ�ريات البحث من �إطار 
مفاهيم��ي مقدماً بذلك المبررات الكافية للقيام به��ا، وفي الجزء الثاني من هذا البحث، يناق�ش الباحثان نتائج 
تحليل البيانات الأولية، التي تم جمعها ومراجعتها ومعالجتها �إح�صائياً، على النحو الذي ي�ساعد في الإجابة 

عن ت�سا�ؤلات البحث وتحقيق �أهدافه، كما يلي:
البحث:  لمتغيرات  الو�صفي  • الإح�صاء 

يناق���ش هذا الج��زء نتائج التحليل الإح�صائ��ي الو�صفي، الذي يتعل��ق باتجاهات العامل�ني في الم�ؤ�س�سة العامة 
للات�ص��الات محل الدرا�سة، نحو درجة تطبيق �أبعاد جودة حي��اة العمل، ودرجة ارتباط العاملين بوظائفهم، 
والج��دول )6( يو�ض��ح �أن متغ�ريات بع��د خ�صائ���ص الوظيفة تحتل المرتب��ة الأولى بمتو�س��ط )3.28(، وت�أتي 
متغ�ريات بع��د ظروف العمل المعنوية في المرتبة الثانية بمتو�س��ط )3.26(، يليها متغيرات بعد العمل الجماعي 
بمتو�س��ط )3.20(، كما ت�أت��ي متغيرات بعد �أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف في المرتب��ة الرابعة بمتو�سط )2.93( 
و�أخ�رياً ف���إن متغ�ريات بع��د الأج��ور والمكاف�آت ت�أت��ي في المرتب��ة الأخيرة بمتو�س��ط )2.41(، وفق��ا لاتجاهات 
العامل�ني في الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات محل الدرا�سة، وب�صفة عامة، ف�إن المتو�سط الإجمالي لدرجة تطبيق 

�أبعاد جودة حياة العمل في  الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة بلغ )3.46(.
وه��ذا ي�ش�ري �إلى وجود ق�صور في درجة توفر جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة، 

حيث يوجد ق�صور في الأجور والمكاف�آت، و�أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف.
جدول )6(: التو�صيف الإح�صائي لمتغيرات البحث

الانحراف المعياريالمتو�سطالمتغيـــــــــراتم
3.260.78ظروف العمل المعنوية1
3.280.76خ�صائ�ص الوظيفة2
2.410.82الأجور والمكاف�آت3
3.200.71جماعة العمل4
2.930.99�أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف5

3.460.63�إجمالي مقيا�س جودة حياة العمل
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جدول )6(: يتبع

الانحراف المعياريالمتو�سطالمتغيـــــــــراتم
3.270.81الحما�س والإخلا�ص في العمل1
3.190.76الا�ستغراق في العمل2

3.230.75�إجمالي مقيا�س الارتباط الوظيفي

كم��ا تب�ني نتائج الج��دول )6( �أن متغيرات بعد الحما���س والإخلا�ص في العمل تحتل المرتب��ة الأولى بمتو�سط 
)3.27(، وت�أت��ي متغ�ريات بع��د الا�ستغ��راق في العم��ل في المرتب��ة الثانية بمتو�س��ط )3.19(، وفق��ا لاتجاهات 
العاملين في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة. وب�صفة عامة، ف�إن المتو�سط الإجمالي لدرجة ارتباط 
العامل�ني بوظائفه��م في لم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة بلغ )3.23(، وهذا ي�شير �إلى وجود ق�صور في 

درجة ارتباط العاملين بوظائفهم في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة. 
العاملين بوظائفهم في  ارتباط  العمل ودرجة  العاملين نحو درجة تطبيق جودة حياة  • تو�صيف اتجاهات 

الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة، وفقا لاختلاف خ�صائ�صهم الديموغرافية:
يناق���ش ه��ذا الجزء نتائج التحليل الإح�صائي الخا���ص بالإجابة عن ال��سؤال�ني الأول والثاني لهذه الدرا�سة، 
المتعلق�ني بتحدي��د مدى وج��ود اختلاف في اتجاه��ات العاملين نحو درج��ة تطبيق جودة حي��اة العمل ودرجة 
ارتب��اط العامل�ني بوظائفه��م في الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�ص��الات مح��ل الدرا�س��ة، وفق��ا لاخت�الف خ�صائ�صه��م 

الديموغرافية )نوع الوظيفة، الم�ستوى التعليمي، و�سنوات الخبرة(. 
ولتحقي��ق ذلك، تم تطبي��ق اختبار T-Test لعينتين م�ستقلت�ني، بالن�سبة لمتغير نوع الوظيف��ة )فني، و�إداري(، 
و�أ�سلوب تحليل التباين �أحادي الاتجاه )One-Way ANOVA(، وذلك بالن�سبة للمتغيرات الديموغرافية 

المتعلقة بالم�ستوى التعليمي، و�سنوات الخبرة، كما في الجدول )7(:
جدول )7(: اتجاهات العاملين نحو درجة تطبيق جودة حياة العمل ودرجة ارتباط العاملين بوظائفهم في الم�ؤ�س�سة العامة 

للات�صالات محل الدرا�سة، وفقا لاختلاف خ�صائ�صهم الديموغرافية

المتغيرات
�إداريفني

 الانحرافالمتو�سط
المعياري

 قيمة
T-Test

 م�ستوى
الدلالة الانحراف المعياريالمتو�سط

- جودة حياة العمل  13.470.663.460.600.090.93

- الارتباط الوظيفي  23.290.813.190.701.030.318

المتغيرات
تعليم فوق الجامعيتعليم جامعيتعليم متو�سط

F م�ستوىقيمة 
الدلالة  الانحرافالمتو�سط

 الانحرافالمتو�سطالمعياري
 الانحرافالمتو�سطالمعياري

المعياري
- جودة حياة العمل  13.580.763.460.603.290.462.690.070

- الارتباط الوظيفي  23.410.913.200.693.090.652.910.056

https://doi.org/10.20428/JSS.24.2.4


109

د. عبدالله �أحمد العولقي      د. فواز �أحمد النظاري
المجلد الرابع والع�شرون  العدد )2(، يونيو 2018م 

مجلة الدراسات الاجتماعية https://doi.org/10.20428/JSS.24.2.4

جدول )7(: يتبع

المتغيرات
 من10 �سنوات �إلى�أقل من 10 �سنوات

�أكثر من 15 �سنة�أقل من 15 �سنة
F م�ستوىقيمة 

الدلالة
 الانحرافالمتو�سط

 الانحرافالمتو�سطالمعياري
 الانحرافالمتو�سطالمعياري

المعياري
- جودة حياة العمل  13.430.533.490.613.460.680.280.83

- الارتباط الوظيفي  22.320.953.160.873.620.770.980.399

لا يوج��د اخت�الف معنوي في اتجاهات العاملين نحو درجة تطبي��ق جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة  	-
للات�ص��الات، وم�ست��وى ارتباط العاملين بوظائفهم، وفقا لاختلاف ن��وع الوظيفي )فني، �إداري(، حيث �إن 
قيمة )ت( غير معنوية عند م�ستوى معنوية 0.05.، وهذا يعني �أن �إدراك العاملين لدرجة تطبيق جودة 

حياة العمل وم�ستوى ارتباطهم بوظائفهم، لا يختلف باختلاف نوع الوظيفة )فني، �إداري(.
لا يوج��د اخت�الف معنوي في اتجاهات العاملين نحو درجة تطبي��ق جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة  	-
للات�ص��الات، وم�ست��وى ارتباط العاملين بوظائفهم، وفقا لاختلاف الم�ستوى التعليمي، حيث �إن قيمة )ف( 
غير معنوية عند م�ستوى معنوية 0.05، وهذا يعني �أن �إدراك العاملين لدرجة تطبيق جودة حياة العمل 

وم�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم، لا يختلف باختلاف الم�ستوى التعليمي.
لا يوج��د اخت�الف معنوي في اتجاهات العاملين نحو درجة تطبي��ق جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�سة العامة  	-
للات�ص��الات، وم�ست��وى ارتباط العاملين بوظائفه��م، وفقا لاختلاف �سنوات الخبرة، حي��ث �إن قيمة )ف( 
غير معنوية عند م�ستوى معنوية 0.05، وهذا يعني �أن �إدراك العاملين لدرجة تطبيق جودة حياة العمل 

وم�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم، لا يختلف باختلاف �سنوات الخبرة.
الوظيفي: الارتباط  في  العمل  حياة  جودة  • �أثر 

يناق���ش ه��ذا الجزء نتائج التحلي��ل الإح�صائي الخا���ص بالإجابة عن ال�س���ؤال الثالث له��ذه الدرا�سة، المتعلق 
بتحدي��د ن��وع ودرج��ة ت�أثير تطبي��ق �أبعاد جودة حي��اة العمل في الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات مح��ل الدرا�سة 
في تعزي��ز الارتب��اط الوظيف��ي للعامل�ني فيها وكل بعد م��ن بعدي الارتب��اط الوظيفي )الحما���س والإخلا�ص 
في العم��ل، والا�ستغ��راق في العم��ل( عل��ى ح��دة. ولتحقي��ق ذل��ك، تم تطبي��ق �أ�سل��وب تحليل الانح��دار المتعدد 
)Multiple Regression Analysis( للتحق��ق م��ن ن��وع ودرجة الت�أثير، وذلك م��ن خلال برنامج الخطوات 

.)STEPWISE( المتتالية
- �أثر جودة حياة العمل في الحما�س والإخلا�ص في العمل:

تم تطبي��ق �أ�سل��وب تحلي��ل الانح��دار المتعدد، لتحديد ن��وع ودرجة ت�أثير تطبي��ق �أبعاد جودة حي��اة العمل في 
الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�ص��الات محل الدرا�سة كمتغ�ريات م�ستقلة والحما�س والإخلا���ص في العمل كمتغير تابع، 

والجدول )8( يو�ضح ذلك:
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جدول )8(: نوع ودرجة ت�أثير جودة حياة العمل في الحما�س والإخلا�ص في العمل )مخرجات تحليل الانحدار والارتباط المتعدد(
T-test أبعاد جودة حياة العمل الأكثر ت�أثيرا في الحما�س والإخلا�ص في العمل معامل الانحدار بيتا معامل التحديد�

 �أبعاد جودة حياة العمل الأكثر ت�أثيرا في
T-testمعامل التحديدمعامل الانحدار بيتاالحما�س والإخلا�ص في العمل

0.720.5117.42**- خ�صائ�ص الوظيفة

0.310.565.72**- ظروف العمل المعنوية

0.120.572.82**- �أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف

R 0.76معامل الارتباط في النموذج

R2 0.57معامل التحديد في النموذج

76.85قيمة ف F  المح�سوبة

284.5درجات الحرية

0.000م�ستوى الدلالة

.T-Test  م�ستوى الدلالة عند 0.05 طبقاً لاختبار **   
يوج��د ت�أث�ري �إيجاب��ي ذو دلالة �إح�صائية ب�ني �أبعاد جودة حي��اة العمل في الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات  	-
 % مح��ل الدرا�س��ة وم�ستوى الحما���س والإخلا�ص في العم��ل في هذه الم�ؤ�س�س��ة، و�أن هذا الت�أث�ري يمثل 76 

)وفقاً لمعامل الانحدار المتعدد(.
	�إن توف��ر �أبع��اد جودة حياة العم��ل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�س��ة، يمكن �أن تف�سر حوالي - 

عملهم.  في  وتفانيهم  العاملين  حما�س  درجة  في  الكلي  التباين  من  التحديد(  لمعامل  % )وفقاً   57 
هناك ثلاثة �أبعاد تتمثل في )خ�صائ�ص الوظيفة, ظروف العمل المعنوية, و�أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف(  	-
مرتب��ة ح�س��ب درجة �أهميتها من ب�ني �أبعاد جودة حياة العمل تتمتع دون غيره��ا من الأبعاد بت�أثير ذات 
دلالة �إح�صائية فيما بينها وبين تعزيز حما�س العاملين وتفانيهم بعملهم في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات 

محل الدرا�سة.
وفي �ض��وء م��ا تقدم، فقد تقرر رف�ض فر�ض العدم، وتم قبول الفر�ض البديل، وذلك بعد �أن �أظهر نموذج تحليل 
الانح��دار المتع��دد �أن هناك ت�أثير جوهري عن��د م�ستوى معنوية 0.05 وفقا لاختب��ار F-Test بين �أبعاد جودة 
حياة العمل وحما�س العاملين و�إخلا�صهم في عملهم، كما تقرر رف�ض فر�ض العدم وقبول الفر�ض البديل لثلاثة 
متغيرات فقط من خم�سة متغيرات م�ستقلة في نموذج تحليل الانحدار، وذلك لوجود ت�أثير ذي دلالة �إح�صائية 

 .T-Test بين كل منهم وبين حما�س العاملين و�إخلا�صهم في عملهم عند م�ستوى معنوية 0.05 وفقا لاختبار
- �أثر جودة حياة العمل في الا�ستغراق في العمل:

تم تطبي��ق �أ�سل��وب تحلي��ل الانح��دار المتعدد، لتحديد ن��وع ودرجة ت�أثير تطبي��ق �أبعاد جودة حي��اة العمل في 
الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�صالات محل الدرا�سة كمتغ�ريات م�ستقلة والا�ستغراق في العم��ل كمتغير تابع، والجدول 

)9( يو�ضح ذلك:
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جدول )9(: نوع ودرجة ت�أثير جودة حياة العمل في الا�ستغراق في العمل )مخرجات تحليل الانحدار والارتباط المتعدد(

 �أبعاد جودة حياة العمل الأكثر ت�أثيرا في
T-testمعامل التحديدمعامل الانحدار بيتاالا�ستغراق بالعمل

0.600.3512.59**- خ�صائ�ص الوظيفة

0.220.394.39**- �أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف

0.130.402.02**- ظروف العمل المعنوية

R 0.64معامل الارتباط في النموذج

R2 0.41معامل التحديد في النموذج

39.05قيمة ف F  المح�سوبة

284.5درجات الحرية

0.000م�ستوى الدلالة

.T-Test  م�ستوى الدلالة عند 0.05 طبقاً لاختبار**

يوج��د ت�أث�ري ايجاب��ي ذو دلالة �إح�صائية ب�ني �أبعاد جودة حي��اة العمل في الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات  	-
% )وفقاً لمعامل  مح��ل الدرا�س��ة وم�ستوى الا�ستغراق في العمل في هذه الم�ؤ�س�سة، و�أن هذا الت�أثير يمثل 64 

الانحدار المتعدد(.
	�إن توف��ر �أبع��اد جودة حياة العم��ل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�س��ة، يمكن �أن تف�سر حوالي  - 

عملهم.  في  العاملين  ا�ستغراق  درجة  في  الكلي  التباين  من  التحديد(  لمعامل  % )وفقاً   41 
هن��اك ثلاث��ة �أبعاد تتمثل في خ�صائ���ص الوظيفة, �أ�سلوب الرئي�س في الإ�ش��راف، وظروف العمل المعنوية  	-
مرتب��ة ح�س��ب درج��ة �أهميتها من بين �أبعاد جودة حي��اة العمل تتمتع دون غيرها م��ن الأبعاد بت�أثير ذي 
دلال��ة �إح�صائي��ة فيما بينها وبين تعزي��ز ا�ستغراق العاملين بعملهم في الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات محل 

الدرا�سة.
وفي �ض��وء م��ا تقدم فقد تقرر رف�ض فر�ض العدم، وتم قب��ول الفر�ض البديل، وذلك بعد �أن �أظهر نموذج تحليل 
الانح��دار المتع��دد �أن هناك ت�أثيرا جوهري��ا عند م�ستوى معنوية 0.05 وفقا لاختب��ار F Test بين �أبعاد جودة 
حياة العمل وا�ستغراق العاملين في عملهم، كما تقرر رف�ض فر�ض العدم وقبول الفر�ض البديل لثلاثة متغيرات 
فق��ط م��ن خم�سة متغ�ريات م�ستقلة في نموذج تحلي��ل الانحدار، وذلك لوج��ود ت�أثير ذي دلال��ة �إح�صائية بين 
كل منه��م وب�ني ا�ستغ��راق العامل�ني في عملهم عند م�ست��وى معنوية 0.05 وفق��ا لاختب��ار T-Test. وتتفق هذه 
 Salemا  النتيج��ة م��ع نتائ��ج بع���ض الدرا�س��ات ال�سابق��ة، منه��ا درا�س��ات. Permarupan et alا)2013(، 
وJaradا )2015(،ا Jahedi وReyshahriا)2015(، المغرب��ي )2004(، ودرا�س��ة ن�صار )2013( التي تو�صلت 

�إلى وجود ت�أثير معنوي لأبعاد جودة حياة العمل في تعزيز م�ستوى ا�ستغراق العاملين بوظائفهم.
الوظيفي: الارتباط  في  العمل  حياة  جودة  •ت�أثير 

تم تطبي��ق �أ�سل��وب تحلي��ل الانح��دار المتعدد، لتحديد ن��وع ودرجة ت�أثير تطبي��ق �أبعاد جودة حي��اة العمل في 
الم�ؤ�س�س��ة العام��ة للات�صالات مح��ل الدرا�سة كمتغيرات م�ستقل��ة والارتباط الوظيفي كمتغ�ري تابع، والجدول 

)10( يو�ضح ذلك:
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جدول )10(: نوع ودرجة ت�أثير جودة حياة العمل في الارتباط الوظيفي )مخرجات تحليل الانحدار والارتباط المتعدد(

 �أبعاد جودة حياة العمل الأكثر ت�أثيرا في
T-testمعامل التحديدمعامل الانحدار بيتاالارتباط الوظيفي

0.690.4816.28**- خ�صائ�ص الوظيفة

0.270.524.74**- ظروف العمل المعنوية

0.170.533.60**- �أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف

R 0.73معامل الارتباط في النموذج

R2 0.54معامل التحديد في النموذج

66.37قيمة ف F  المح�سوبة

284.5درجات الحرية

0.000م�ستوى الدلالة

.T-Test  م�ستوى الدلالة عند 0.05 طبقاً لاختبار**

يوج��د ت�أث�ري �إيجاب��ي ذو دلالة �إح�صائية ب�ني �أبعاد جودة حي��اة العمل في الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات  	-
% )وفقاً  محل الدرا�سة وم�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم في هذه الم�ؤ�س�سة، و�أن هذا الت�أثير يمثل 73 

لمعامل الانحدار المتعدد(.
	�إن توف��ر �أبع��اد جودة حياة العم��ل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�س��ة، يمكن �أن تف�سر حوالي - 

بوظائفهم.  العاملين  ارتباط  درجة  في  الكلي  التباين  من  التحديد(  لمعامل  % )وفقاً   54 
هن��اك ثلاث��ة �أبعاد تتمثل في خ�صائ���ص الوظيفة، ظروف العمل المعنوية، و�أ�سل��وب الرئي�س في الإ�شراف  	-
مرتب��ة ح�س��ب درج��ة �أهميتها من بين �أبعاد جودة حي��اة العمل تتمتع دون غيرها م��ن الأبعاد بت�أثير ذي 
دلال��ة �إح�صائية فيما بينها وبين تعزيز ارتباط العاملين بوظائفهم في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل 

الدرا�سة.
وفي �ض��وء م��ا تقدم، فقد تقرر رف�ض فر�ض العدم، وتم قبول الفر�ض البديل، وذلك بعد �أن �أظهر نموذج تحليل 
الانح��دار المتع��دد �أن هناك ت�أثيرا جوهريا عند م�ستوى معنوية 0.05 وفق��ا لاختبار F-Test بين �أبعاد جودة 
حياة العمل وارتباط لعاملين بوظائفهم، كما تقرر رف�ض فر�ض العدم وقبول الفر�ض البديل لثلاثة متغيرات 
فق��ط من خم�سة متغ�ريات م�ستقلة في نموذج تحليل الانحدار، وذلك لوجود ت�أثير ذي دلالة �إح�صائية بين كل 
منه��م وبين ارتباط لعاملين بوظائفهم عند م�ستوى معنوية 0.05 وفقا لاختبار T-Test. وتتفق هذه النتيجة 
م��ع نتائج بع���ض الدرا�سات ال�سابقة، منها درا�س��ة Alqarniا)2016(، ودرا�س��ة Gokhaleا)2015(، ودرا�سة 
Kanten وSodullahا)2012( الت��ي تو�صل��ت �إلى وج��ود ت�أث�ري معنوي لأبعاد جودة حي��اة العمل في تعزيز 

م�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم.
الاستنتاجات والتوصيات: 

الا�ستنتاجات:
في �ضوء النتائج التي تم مناق�شتها، تتلخ�ص �أهم الا�ستنتاجات التي تو�صلت �إليها الدرا�سة في الآتي:

وج��ود ق�ص��ور في درجة توفر �أبعاد جودة حياة العم��ل في الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات محل الدرا�سة وفق  	-
اتجاه��ات العامل�ني،  فهن��اك ق�ص��ور في العلاقات الاجتماعي��ة داخل الم�ؤ�س�س��ة، وا�ستم��اع الر�ؤ�ساء لآراء 
وم�شكلات  المر�ؤو�سين، كما �أن هناك ق�صورا في توفير المعلومات والموارد والتجهيزات اللازمة لأداء �أعمالهم 
ب�شكل متميز، و�ضعف في نظام الأجور والمكاف�آت، ونظام الترقيات وفر�ص التقدم الوظيفي، وفر�ص التعلم 
والتطوي��ر لمه��ارات ومع��ارف المر�ؤو�س�ني، وت�صمي��م الوظائف، وحرية ت�ص��رف الموظف، وتقري��ر كل �شيء 
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في وظيفت��ه، والم�شارك��ة في �صن��ع الق��رار، و�ضعف التع��اون والعمل ب��روح الفريق الواح��د، و�ضعف توفير 
ظ��روف عمل تت�سم بالثقة المتبادلة بين كافة �أطراف��ه، و�ضعف قيم العدالة والمكاف�آت والتحفيز المعنوي 
والاحترام والتقدير والرعاية والتطوير الم�ستمر والتوجه بالعمل الجماعي والات�صالات المفتوحة، كما 

يوجد ق�صور في درجة ارتباط العاملين بوظائفهم وتفانيهم وا�ستغراقهم بعملهم.
	�أظه��ر التحلي��ل العامل��ي الا�ستك�ش��افي تخفي�ض ع��دد متغيرات جودة حي��اة العمل من 36 متغ�ريا �إلى 34  -
متغ�ريا، �إ�ضاف��ة �إلى تخفي�ض �أبعاد جودة حياة العمل من �ستة �أبعاد )ظروف العمل المعنوية، وخ�صائ�ص 
الوظيف��ة،  والأج��ور والمكاف���آت، وجماع��ة العم��ل، والم�شارك��ة في اتخ��اذ الق��رارات، و�أ�سل��وب الرئي�س في 
الإ�ش��راف( �إلى خم�س��ة �أبع��اد، حي��ث تم دم��ج بع��د الم�شاركة في اتخ��اذ القرارات م��ع �أ�سل��وب الرئي�س في 
الإ�ش��راف، كم��ا عمل التحليل العامل��ي الا�ستك�شافي على تخفي���ض عدد متغيرات الارتب��اط الوظيفي من 
17 متغ�ريا �إلى 16 متغ�ريا، �إ�ضاف��ة �إلى تخفي���ض �أبع��اد الارتب��اط الوظيفي من ثلاثة �أبع��اد )الحما�س 
والحيوية في العمل، والتفاني في العمل، والا�ستغراق في العمل( �إلى بعدين، حيث تم دمج بعد الحما�س في 

العمل مع التفاني في العمل.
لا يوج��د اخت�الف حقيقي في اتجاهات العامين نح��و درجة تطبيق �أبعاد جودة حي��اة العمل في الم�ؤ�س�سة  	-
العام��ة للات�ص��الات وم�ستوى ارتباط العاملين بوظائفهم، وفق اختلاف ن��وع الوظيفة، الم�ستوى التعليمي، 
العامل�ني رغ��م اخت�الف خ�صائ�صه��م الديموغرافي��ة اتف��اق  �أن  الباحث��ان،   و�سن��وات الخ�ربة. وي��رى 
 )نوع الوظيفة، الم�ستوى التعليمي، و�سنوات الخبرة( في الم�ؤ�س�سة العامة محل الدرا�سة نحو درجة تطبيق 
ج��ودة حي��اة العمل فيه��ا، وم�ستوى ارتب��اط العاملين بوظائفهم، �إنم��ا يرجع �إلى الانخفا���ض الوا�ضح في 
درج��ة تطبي��ق الم�ؤ�س�سة العامة للات�ص��الات لجودة حياة العم��ل، وانخفا�ض قدرتها عل��ى تعزيز م�ستوى 

ارتباط العاملين بوظائفهم، بال�شكل الذي لا يختلف عليه �أحد. 
يوج��د ت�أثير معنوي ب�ني تطبيق �أبعاد جودة حياة العمل في الم�ؤ�س�س��ة العاملة للات�صالات محل الدرا�سة  	-
وتعزي��ز ارتب��اط العامل�ني بوظائفهم، وهذا يعن��ي �أن �إدارة الم�ؤ�س�س��ة العامة للات�صالات مح��ل الدرا�سة 
يمكنه��ا تعزيز ارتباط العامل�ني بوظائفهم، من خلال الاهتمام بت�صميم الوظائ��ف ب�شكل ي�شعر العاملين 
ب�أهميتها ويثير روح التحدي والمتعة فيها، وت�صميم جداول عمل مرنة، وتقدير الظروف والم�شكلات  التي 
يواجهه��ا المر�ؤو�س��ون والتعاطف معهم، وتمكينه��م و�إتاحة الفر�صة لهم للتعبير ع��ن �آرائهم ومقترحاتهم، 
وت�شجي��ع التعاون والعمل بروح الفريق الواحد، وتوفير فر�ص التعلم والتطوير الم�ستمر لمهارات العاملين، 
وعدال��ة نظ��ام الأج��ور والمكاف���آت، وعدالة نظام الترقي��ات والتق��دم الوظيفي للعامل�ني، وتوفير ظروف 
عم��ل تت�سم بالثق��ة المتبادلة بين كافة �أطرافه، وتوفير ظروف عمل �صحي��ة و�آمنة، بما ي�ؤدي �إلى زيادة 
ارتب��اط العاملين بوظائفهم والمحافظ��ة عليهم وت�شجيعهم وتحفيزهم على تق��ديم الأفكار  الابتكارية، 
وابت��كار وخلق خدمات جديدة، وتح�سين الخدمات القائمة وتطوير العمليات، وبالتالي ر�ضا العملاء عن 

الخدمات التي تقدمها لهم الم�ؤ�س�سة، وتح�سين الكفاءة والفاعلية.
وفي �ض��وء م��ا �سبق، يرى الباحثان، �أنهُ يمكن دعم وتعزي��ز قدرة الم�ؤ�س�سة العامة للات�صالات في تعزيز ارتباط 
العامل�ني بوظائفه��م، وتنمي��ة �شع��ور العاملين بالفخ��ر بانتمائه��م للم�ؤ�س�س��ة، وبالتالي بذل المزي��د من الجهد 
والإخلا���ص في العم��ل، ومن ثم تح�س�ني الإنتاجية وتعزيز كف��اءة وفاعلية الم�ؤ�س�سة، وذلك م��ن خلال فعالية 
تطبي��ق �أبعاد ج��ودة حياة العمل )ظروف العم��ل المادية والمعنوية، خ�صائ�ص الوظيف��ة، عدالة نظام الأجور 
والمكاف���آت، العم��ل الجماعي، و�أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف(، وبن��اء وتنمية كل عن�صر من عنا�صر جودة حياة 

العمل ذات العلاقة بكل عن�صر من عنا�صر ارتباط العاملين بوظائفهم.
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التو�صيات: 
وفي �ض��وء نتائ��ج تحليل ت�أث�ري تطبيق �أبعاد ج��ودة حياة العمل في تعزي��ز ارتباط العامل�ني بوظائفهم، يمكن 
تق��ديم التو�صي��ات والمقترح��ات الآتية لدعم وتعزيز ق��درة الم�ؤ�س�سة العامة للات�ص��الات اليمنية على تعزيز 

ارتباط العاملين بوظائفهم فيها، من خلال التطبيق الفعال لأبعاد جودة حياة العمل:
1. خل��ق بيئة عمل منا�سبة للعامل�ني في الم�ؤ�س�سة تزيد من ارتباط العاملين بوظائفهم وافتخارهم واعتزازهم 
بانتمائه��م للم�ؤ�س�س��ة، وبالتالي بذل المزيد من الجهد والإخلا�ص في العمل، ومن ثم تح�سين الإنتاجية وتعزيز 

كفاءة وفاعلية الم�ؤ�س�سة، وذلك من خلال: 
توفير الإمكانيات المادية من �أثاث وتجهيزات ومبان.  	-

عدالة نظام الأجور والمكاف�آت. 	-
ربط المكاف�آت والترقيات بمعايير مو�ضوعية للأداء والإنجاز، وبالقدرة على الإبداع والابتكار والتجديد  	-

في �أداء العمل.
التقدير المعنوي للعاملين الأكثر التزاما وجهدا و�إبداعا في العمل )ن�شرات دورية، لوحة ال�شرف، �شهادات  	-

ال�شكر والتقدير، ...، الخ(.
توفير معلومات لجميع العاملين عن نظام الأجور والمكاف�آت في الم�ؤ�س�سة. 	-

عدالة نظام الترقيات والتقدم الوظيفي للعاملين. 	-
توفير ظروف عمل يت�سم بالثقة المتبادلة بين كافة �أطرافه.  	-

توفير ظروف عمل �صحية و�آمنة.  	-
توفير فر�ص التعلم والتطوير الم�ستمر للعاملين.  	-

تحقيق الأمان والا�ستقرار الوظيفي. 	-
2.تنمي��ة مه��ارات القيادات )�أ�سلوب الرئي�س في الإ�شراف( لا�ستخدام الأ�ساليب الإدارية الحديثة في التعامل 
م��ع المر�ؤو�سين ب�شكل ي���ؤدي �إلى زيادة ارتباط العاملين بوظائفهم  و�شعورهم بالفخ��ر للإنتماء للم�ؤ�س�سة ومن 

ثم تح�سين م�ستوى �أدائهم الوظيفي، وذلك من خلال: 
ت�صمي��م وتنفي��ذ برام��ج تدريبي��ة وور�ش عمل ون��دوات للمديري��ن والم�شرف�ني بالم�ؤ�س�س��ة لتنمية الوعي  	-
بالأ�ساليب الحديثة في التعامل مع المر�ؤو�سين، مثل نظرية القيادة الأخلاقية، ونظرية القيادة الخادمة،  

ونظرية القيادة التحويلية، و�أهميتها وفوائدها للعاملين والم�ؤ�س�سة.
الاهتمام بالعاملين ومعاملتهم بود واحترام. 	-

العدالة في التعامل مع جميع العاملين )عدالة التوزيع، عدالة الإجراءات، وعدالة التعاملات(. 	-
توفير الت�سهيلات من معلومات وموارد وتجهيزات لتمكين العاملين من القيام ب�أعمالهم ب�شكل متميز. 	-

الا�ستماع والإن�صات لآراء وم�شكلات  المر�ؤو�سين. 	-
تقدير الظروف والم�شكلات التي يواجهها المر�ؤو�سون والتعاطف معهم. 	-

تمكين العاملين وم�شاركتهم في �صنع القرارات وت�صميم الخطط وتحديد الأهداف المرتبطة بوظائفهم. 	-
ت�شجيع العاملين على التعبير عن �آرائهم ومقترحاتهم بكل حرية وتوفير نظام الات�صالات المفتوحة. 	-

تعزيز ال�سلوكيات الأخلاقية والعلاقات الاجتماعية داخل الم�ؤ�س�سة. 	-
تحقيق العدالة في تقارير تقييم الأداء. 	-

تقبل �شكاوى ومقترحات العاملين. 	-
3.�إع��ادة النظ��ر في ت�صميم الوظائف بحيث ي�شع��ر العاملون ب�أهميتها ويثير روح التح��دي والمتعة فيها، ب�شكل 

ي�ؤدى �إلى زيادة ارتباط وا�ستغراق العاملين بوظائفهم من خلال:
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	�إعداد بطاقات الو�صف الوظيفي لتو�ضيح المهام وال�سلطات والم��سؤوليات وموا�صفات �شاغل الوظيفة.  -
التوزيع العادل للأعباء والواجبات الوظيفية. 	-

تطوير الوظائف بحيث تتواكب مع متطلبات الع�صر من تقنيات حديثة. 	-
الت�صميم الجيد للوظائف، بحيث يتوفر فيها تنوع المهارات، و�شعور الموظف ب�أهمية وظيفته، والا�ستقلالية،  	-
�أي حري��ة الموظ��ف في تقرير كل �شيء يتعلق بوظيفت��ه، وتحقيق التوازن بين العم��ل والحياة ال�شخ�صية 

للموظف.
ت�صميم جداول عمل مرنة قدر الإمكان. 	-

4.ت�شجيع بناء فرق العمل والعمل الجماعي في الم�ؤ�س�سة، من خلال:
ت�صميم وتنفيذ برامج تدريبية لتنمية مهارات العاملين على �أ�سلوب العمل الجماعي )فرق العمل(. 	-

و�ضع نظام حوافز منا�سب ي�شجع العاملين على العمل من خلال فرق العمل. 	-
الت�أكد من قدرة الفرد على العمل الجماعي. 	-

التحديد الوا�ضح لأهداف جماعة العمل.  	-
تحقيق التنوع في مهارات وخبرات وقدرات �أفرد جماعة العمل.  	-

مقترحات لبحوث م�ستقبلية: 
يقترح الباحثان بع�ض الأفكار لبحوث م�ستقبلية تتعلق بمو�ضوع البحث منها:

تحليل طبيعة العلاقة بين جودة حياة العمل وتنمية ر�أ�س المال الفكري للمنظمة. 	-
درا�سة طبيعة العلاقة بين جودة حياة العمل بالمنظمة وتنمية ال�سلوك الإبداعي للعاملين. 	-

فح�ص طبيعة العلاقة بين العوامل التنظيمية وتح�سين جودة حياة العمل.  	-
تحليل العلاقة بين جودة حياة العمل ودعم القدرة التناف�سية للمنظمة. 	-
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