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الملخص 1

هــدف البحــث إلــى تحديــد طبيعــة ومعنويــة العلاقــات بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأبعــاد الأداء الســياقي 
فــي ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية، بالتطبيــق علــى عينــة مــن العامليــن بالهيئــة المصريــه العامــة للبتـــرول، وتــم 
اختيــار عينــة عشــوائية بســيطة ممثلــة مــن مجتمــع الدراســة )قيــادات الصــف الأول والثانــي( حســب الأســاليب العلميــة، وذلــك 
باســتخدام المعادلات الإحصائية حيث بلغ الحد الأدنى المناســب لحجم العينة )324( مفردة، وقد اعتمد البحث على المنهج 
الوصفــي التحليلــي، وتــم تصميــم قائمــة اســتقصاء لجمــع البيانــات الأوليــة والتأكــد مــن صدقهــا وثباتهــا. وقــد أوضحــت نتائــج 
: وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة كمتغيـــر مســتقل والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي 

ً
البحــث، أول

فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة. ثانيًــا: وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة  كمتغيـــر تابــع للعامليــن 
الوظيفيــة كمتغيـــر مســتقل والوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة 
ــا: وجــود علاقــة طرديــة بيــن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية كمتغيـــر مســتقل والالتـــزام بأبعــاد 

ً
الميدانيــة. ثالث

الأداء الســياقي كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة. رابعًــا: أن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد 
البشــرية متغيـــر وســيط على العلاقة بين أبعاد مفهوم جودة الحياة الوظيفية والالتـــزام بأبعاد الأداء الســياقي وبناءً على هذه 

النتائــج تــم اقتـــراح مجموعــة مــن التوصيــات.

الكلمات المفتاحية: الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية - جودة الحياة الوظيفية - الأداء السياقي.

المقدمة
اهتمــت البحــوث والدراســات فــي العقــود الثلاثــة الأخيـــرة بمفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة Quality of Work Life وهــي 
تعنــى اهتمــام إدارة المنظمــات بدراســة وتحليــل الأســاليب التــي تعتمــد عليهــا بقصــد توفيـــر حيــاة وظيفيــة أفضــل للعامليــن، بمــا 
يســهم فــي تحقيــق أفضــل إشــباع لحاجاتهــم ورغباتهــم، بمــا يـــزيد مــن مســتوى القبــول والرضــا وبالتالــي تحقيــق مســتويات أداء 
مرتفــع بمــا ينعكــس علــى الأداء الكلــى للمنظمــة. ولذلــك أصبحــت جــودة الحيــاة الوظيفيــة مــن الموضوعــات الهامــة التــي توليهــا 

.)Hamid & Zahram, 2014( الإدارة الحديثــة مزيــد مــن الاهتمــام

وفــى ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية H. R .Transformation  وهــو الانتقــال مــن الممارســات الإجرائيــة إلــى 
إدارة مــوارد بشــرية استـــراتيجية، ويُعتبـــر ذلــك مــن أهــم المهــام الــذي تتجــه إليــة المنظمــات التــي تســعى إلــى رفــع مســتويات أداءهــا 
من خلال الانتقال من الوضع الحالي إلى المفهوم الحديث لإدارة الموارد البشرية، وذلك من خلال وظائف حيوية تتم بأفضل 
 ، Competency Framework ووضــع إطــار للجــدارات ،Workforce Planning الممارســات العالميــة مثــل تخطيــط قــوة العمــل

 *  تم استلام البحث في أغسطس 2019، وقبل للنشر في فبراير2020، وتم نشره في يونيو 2022.

DOI: 10.21608/aja.2022.207879 :)معرف الوثائق الرقمي( 	

هــدف البحــث إلــى تحديــد طبيعــة ومعنويــة العلاقــات بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأبعــاد الأداء الســياقي فــي ظــل 
الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية، بالتطبيــق علــى عينــة مــن العامليــن بالهيئــة المصريــة العامــة للبتـــرول، وتوصــل البحــث 
- وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة كمتغيـــر مســتقل والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي كمتغيـــر 

ً
إلــى: أول

تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة. ثانيًــا- وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة كمتغيـــر 
مســتقل والوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة. ثالثــا- وجــود علاقــة 
طردية بين تطبيق الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشــرية كمتغيـــر مســتقل والالتـــزام بأبعاد الأداء الســياقي كمتغيـــر تابع للعاملين 
- أن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية متغيـــر وســيط علــى العلاقــة بيــن 

ً
فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة. رابعــا

أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي وبنــاءً علــى هــذه النتائــج تــم اقتـــراح مجموعــة مــن التوصيــات.



جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالأداء السياقي في ظل الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية ...

224

وتخطيط التعاقب الوظيفي Succession Planning، والاهتمام بالتدريب والتطويـر Training & Development، والتـركيـز 
علــى تطويـــر القيــادات Leadership Development، والاتصــال الداخلــي Internal Communication ، واســتقبال وتهيئــه 
الموظفين الجدد New Hire on Boarding، وغيـــرها من الأنشــطة الهامة التي تضمن التعامل الأمثل مع الموارد البشــرية من 

.)Filippone et al., 2012( ــا وزيــادة ارتباطهــا بالمنظمــة أجــل الحفــاظ عليهــا وتطويـــرها لإطــاق كل طاقته

 وكل هــذا ينعكــس فــي شــكل ممارســات تعكــس قيــم ومعتقــدات وتوجهــات إدارة المــوارد البشــرية وعلاقتهــا بالعامليــن 
بمــا يوثـــر علــى الــدور الرســمي والــذي يقصــد بــه أداء المهــام، والــدور الإضافــي والــذي لا يعتبـــر مــن المهــام الأساســية فــي الأداء 
بــل يشــمل الأنشــطة التــي تدعــم البيئــة النفســية  فــي المنظمــة فقــط،  الــدور لا  يدعــم الأنشــطة الرئيســة  التنظيمــي، وهــذا 
بــالأداء  يعــرف  مــا  وهــو  المنظمــة  داخــل  تتــم  التــي  الرئيســة  والعمليــات  للأنشــطة  كمحفــز  تعمــل  بدورهــا  التــي  والاجتماعيــة 
الســياقي Contextual Performance، وهــو يشيـــر إلــى الأنشــطة التــي لا تعتبـــر مــن المهــام التــي يجــب أن يؤديهــا العامليــن والتــي 
لا تكــون مرتبطــة بهــدف محــدد ولكنهــا محصلــة لأنشــطة تتعلــق بالشــخصية والدافعيــة والمســاعدات الطوعيــة التــي تخــرج عــن 
المتطلبــات الرســمية للوظيفــة، وبالتالــي هــي مجموعــه مــن الســلوكيات الشــخصية والاختياريــة التــي تدعــم الســياق الاجتماعــي 

.)Walter & Stephan, 2009( والتحفيـــزي المســاعد علــى إنجــاز العمــل

ومــن هنــا فــإن البحــث الحالــي أهتــم  بضــرورة الربــط بيــن تطبيــق مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة باعتبــار أن الاســتثمار 
فــي مختلــف جوانــب البـــرامج المتعلقــة بجــودة الحيــاة الوظيفيــة والتــي تقــوم بهــا إدارة المــوارد البشــرية لــه تأثيـــر كبيـــر ومهــم علــى 
الأداء التنظيمــي، وذلــك فــي ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية التــي تهــدف إلــى تحديــد عوامــل  النجــاح الرئيســة 
)Key Success Factors( ويكــون ذلــك بالســعي الدائــم لدعــم جهــود العامليــن وتدريبهــم وتحفيـــزهم والاهتمــام بــكل شــئونهم، 
والــذي مــن شــأنه أن يؤثـــر بشــكل إيجابــي علــى مســتوى أدائهــم فــي شــكل  تحقيــق النتائــج وخلــق القيمــة  المتمثلــة بالمخرجــات التــي 

تحقــق النجــاح والبقــاء والاســتمرار.

الإطار النظري ومراجعة الدراسات السابقة

يناقــش هــذا الجــزء الجهــود البحثيــة ذات الصلــة بموضــوع البحــث للوقــوف علــى الأطــر النظريــة والمفاهيميــة فــي شــكل 
عــرض تقييمــي للأدبيــات وحصيلــة المعرفــة العلميــة الســابقة المرتبطــة بالمتغيـــرات محــل البحــث وأهــم النتائــج التــي تــم توصــل 

 لــكل متغيـــر مــن متغيـــرات البحــث.
ً
إليهــا الباحثيــن وتــم تصنيــف الدراســات الســابقة وفقــا

 - مفهوم جودة الحياة الوظيفية
ً

أول

يُعــد العنصــر البشــرى مــن أهــم المــوارد الأساســية فــي المنظمــات ، فهــو يعتبـــر حجــر الأســاس الــذي تقــوم عليــة المنظمــة ، 
وهــو المحــرك الرئيــس لجميــع أنشــطتها ،بــل هــو العامــل الأسا�ســي فــي نجاحهــا وتحقيقهــا لأهدافهــا ، فبدونــه لا يمكــن الاســتفادة 
بمواردهــا  كبيـــرًا  اهتمامًــا  الحديثــة  المنظمــات  تولــي  ولذلــك   ،)Kim, 2014( معلوماتيــة  أو  ماديــة  ســواء  الأخــرى  المــوارد  مــن 
البشرية، ابتداءً من اقتنائها إلى تطويـــرها والمحافظة عليها، وأصبحت توجه جزءًا كبيـــرًا من ميـــزانيتها للاهتمام بهم وتحسين 

   .)Elise, 2014( بيئــة عملهــم وتحقيــق جــودة حياتهــم الوظيفيــة، إيمانًــا واقتناعًــا بأهميــة ذلــك لتحقيــق أهدافهــا

وأتفق الباحثون مثل )Fapohunda, 2013( و)Chandranshu, 2012( على أن أهميه بناء ودعم بـرامج  جودة الحياة 
بــه مــع كبـــر حجــم المنظمــات، وعلــى مســتوى المنظمــات الدوليــة  الوظيفيــة باعتبــاره مــن المفاهيــم الإداريــة، وزاد الاهتمــام 
أصبــح أحــد أقــوى عناصــر عمليــة الجــذب والاحتفــاظ بالعامليــن، وذلــك بســبب أن هــذه البـــرامج تســاعد علــى تحقيــق أعلــى 
مســتوى مــن إشــباع حاجــات العامليــن، وبالتالــي المســاعدة فــي تحقيــق متطلباتهــم وأهدافهــم، وأصبــح يتعايــش وينســجم هــذا 
المفهــوم بالمفاهيــم الإداريــة الحديثــة حيــث يعبـــر عــن أهميــة وجــود بيئــة عمــل آمنــه تدعــم المشــاركة والإدارة الذاتيــة فــي الأعمــال 
التنظيميــة كمــا  أوضــح )Azman, 2010( أهميــة دراســة وتحليــل  جــودة الحيــاة الوظيفيــة بالأســاليب التــي تســتند إليهــا الإدارة 
فــي المنظمــات بقصــد توفيـــر حيــاة وظيفيــة أفضــل للعامليــن بمــا يســهم فــي رفــع أداء المنظمــة، وتحقيــق الإشــباع لحاجاتهــم 
ورغباتهــم. فكلمــا تميـــزت بيئــة العمــل بالقبــول والرضــا مــن العامليــن ســاهم ذلــك فــي جعــل الأفــراد مســتغرقين بشــكل كامــل 
عــرف جــودة الحيــاة الوظيفيــة بأنهــا مجموعــة الأنشــطة التــي 

ُ
فــي وظائفهــم بمــا يــؤدى فــي النهايــة للحصــول علــى أداء أفضــل، وت

تمارســها المنظمــات بغيــة تنميــة وتطويـــر الحيــاة أثنــاء العمــل بمــا ينعكــس إيجابيًــا علــى إنتاجيــة المنظمــة، ويتفــق البعــض أيضًــا 



المجلة العربية للإدارة )تحت النشر(، مج 42، ع 2 - يونيو )حزيـران( 2022

225

علــى أن جــودة الحيــاة الوظيفيــة تمثــل الجهــود التــي تبذلهــا المنظمــة لتحســين جــودة  الحيــاة الوظيفيــة، ممــا يتطلــب إجــراء 
التغييـــرات التــي تـــركز علــى البحــث عــن أفضــل الطــرق لتحســين بيئــة العمــل وتخفيــض القلــق والضغــوط لــدى العامليــن. فــي 
حيــن ينظــر البعــض إلــى مكونــات جــودة الحيــاة الوظيفيــة كمدخــل يمكــن مــن خلالــه إمــداد العامليــن بالمعلومــات والمعرفــة 
والســلطة والمكافــآت التــي تنمــي الأداء وتمنــح التعويــض بشــكل عــادل مــع الحفــاظ علــى اســتقرار الأفــراد وكرامتهــم، ممــا يدعــم 

ويقــوى الفعاليــة للمنظمــة.

والأجهــزة  والمعــدات  الأثــاث  وتـــرتيب  وتصميــم  العمــل،  ومــكان  بموقــع  يتعلــق  مــا  كل  عــن  الماديــة  العمــل  بيئــة  وتعبـــر 
والإضــاءة والتهويــة والرطوبــة والضوضــاء والتــي يجــب أن تتــواءم مــع مواصفــات وخصائــص العامليــن بهــدف تحقيــق الرضــا 
ورفــع الإنتاجيــة والانجــاز، وأوضحــت دراســة )قري�شــى وآخــرون، 2016( أن بيئــة العمــل الماديــة تؤثـــر علــى مســتوى رضــاء وأداء 
وإنتاجيــة الفــرد فكلمــا كانــت ظــروف العمــل الماديــة مناســبة كلمــا كان اســتعداد الفــرد للعمــل أحســن وعلــى العكــس عندمــا 

تكــون بيئــة العمــل الماديــة ســيئة فــان العامليــن ســيجدون صعوبــة فــي تنفيــذ الأعمــال.

ثانيًا - المفاهيم الحديثة لإدارة الموارد البشرية

أن الــدور الأســاس لإدارة المــوارد البشــرية وفقًــا للمفاهيــم الحديثــة هــو القيــام بالتقييــم المســتمر لمــدى ملائمــة العامليــن 
للقيــام بتنفيــذ المهــام المطلوبــة بمــا يحقــق تنفيــذ مهماتهــا واستـــراتيجيتها، ويتضمــن هــذا التقييــم أهميــة تحديــد الجوانــب التــي 
تحتــاج إلــى تنميــة وتطويـــر مســتمر فــي الخصائــص والمعــارف والمهــارات اللازمــة وذلــك مــن أجــل ســد الفجــوة فــي أداء العامليــن 
ســواء علــى مســتوى العمــل الفــردي أو العمــل الجماعــي، وأيضًــا التحفيـــز المســتمر لهــم لأداء الأدوار المطلوبــة منهــم والقيــام 
بهــا.  فتقييــم أداء العامليــن يشــمل التعــرف علــى جميــع الســلوكيات التــي يقــوم بهــا العامليــن، وهــذه الســلوكيات التــي قــد تكــون 
متعلقــة بالقيــام بــأداء المهــام والــذي يعبـــر عنهــا بالــدور الرســمي، أو الســلوكيات المتعلقــة بالقيــام بالــدور الإضافــي والــذي يعبـــر 
عنهــا بــأداء ســلوكيات الأداء الســياقي. وهــذا ينعكــس فــي شــكل تغيـــرات فــي الطــرق التــي يتــم بهــا تحليــل الوظائــف، كمــا يؤثـــر فــي 
تحديــد المجــالات الوظيفيــة الخاصــة بالاختيــار والتعييــن وتقييــم الأداء الموضوعــي المبنــى علــى أســاس الجــدارات كأســاس للتـــرقية 

والتدريــب.

اهتمــت بعــض الدراســات بالمفهــوم الحديــث لإدارة المــوارد البشــرية باعتبــاره مــن المفاهيــم التــي عرفــت مــن وجهــات نظــر 
متعــددة، واتفقــت هــذه الدراســات علــى أن هــذا المفهــوم يعكــس مجموعــه الممارســات الحديثــة التــي تهــدف إلــى اســتقطاب 
 .)Duppada & Aryasri, 2011( وتحفيـــز وجــذب والحفــاظ علــى العامليــن الذيــن يســتطيعون تحقيــق الفعاليــة التنظيميــة
وأكدت دراسات أخرى مثل دراسة )Aminu & Yudi, 2014( و)Caliskan, 2010 ( )Luftim, 2014( على معرفة أثـر الممارسات 
 أساســيًا لتحقيــق الميـــزة التنافســية، مثــل 

ً
 للمفاهيــم الحديثــة والتــي تشــكل مدخــا

ً
الاستـــراتيجية لإدارة المــوارد البشــرية وفقــا

)المحافظــة علــى المــوارد عاليــة المهــارات، وإدارة  المواهــب، وإدارة التنــوع، والقيــادة، وتصميــم العمــل، والتعليــم والتطويـــر، 
الأداء  وإدارة  والمشــاركة،  والالتـــزام  والدافعيــة  الأساســية،  القيــم  علــى  والمحافظــة  الفكــري،  المــال  ورأس  المعرفــة  وإدارة 
والحوافــز( وتوصلــوا إلــى أنــه يجــب أن يكــون هنــاك فهــم أعمــق لممارســات أداء إدارة المــوارد البشــرية فــي الــدول الناميــة فــي ضــوء 
تحــول أداء إدارة المــوارد البشــرية وفــق المفاهيــم الحديثــة، وذلــك مــع انتشــار نمــوذج التحــول لـــ »كونـــر والريتــش« المشــهور حــول 
العالــم )Model Ulrich( ونجــاح النمــوذج إلــى حــد مــا فــي اندونيســيا باعتبارهــا أحــد الــدول الناميــة. وتوصلــت الدراســة أيضًــا إلــى 
أن تطبيــق النمــوذج أظهــرت مؤشــرات إيجابيــة لتحســن أداء إدارة المــوارد البشــرية وتبنــت عــدة دراســات أخــرى التحديــات التــي 
تواجههــا إدارة المــوارد البشــرية فــي ظــل التغيـــر العالمــي وتغيـــر بيئــة العمــل وزيــادة الاعتمــاد علــى سياســات الاســتقطاب، وإدارة 
الأداء، كشــفت الدراســة إلــى التوجهــات العالميــة الاستـــراتيجية، وأهميــة التحــول فــي أداء إدارة المــوارد البشــرية إلــى المفاهيــم 
الحديثــة إلــى أن الدراســة توصلــت إلــى أن المحــاولات قــد تفشــل بســبب التـركيـــز علــى الأمــور الإداريــة للعمليــات وقصــور فــي 
المســاءلة فــي التنفيــذ للرؤيــة وقصــور الاعتمــاد علــى المهــارات الإداريــة وعجــز فــي الجــدارات المطلوبــة لتقديــم الإضافــة للأعمــال 

.)Filippone, 2012(

وأشــارت دراســة )Duppada, 2011( إلــى معرفــة أثـــر تحــول أداء إدارة المــوارد البشــرية فــي الشــركات متعــددة الجنســية 
والتحديــات التــي تواجــه إدارة المــوارد البشــرية نتيجــة الانتشــار الجغرافــي، وان ممارســات المــوارد البشــرية التــي تتعلــق بعمليــات 
إلــى أن  جــذب واســتقطاب المواهــب ذات المهــارات المتعــددة، والحفــاظ علــى الكفــاءات أصبحــت عمليــة معقــدة، وتوصلــت 
هــذه  فــي  البشــرية  المــوارد  إدارة  عليهــا  تعتمــد  التــي  الممارســات  مــن  أصبــح   Outsourcing الخارجيــة  المصــادر  علــى  الاعتمــاد 
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الشــركات لكــي يحفــظ لهــا مركــز تناف�ســي عالمــي. وتوصلــوا أيضــا إلــى أن الاهتمــام بالمغتـــربين وتدريبهــم تتطلــب جهــود كبيـــرة مــن 
إدارة المــوارد البشــرية لان عمليــة الاغتـــراب Expatriation Process  تتطلــب تخطيــط وتدريــب لتحقيــق أكبـــر اســتفادة تعــود 
علــى المنظمــة. وركــزت الدراســات مثــل دراســة )Fayd, 2010( علــى ممارســات عديــدة ســوف نـــركز فــي هــذه الدراســة منهــا علــى: 
وضــع إطــار للجــدارات، وتخطيــط التعاقــب الوظيفــي، ويتضمــن )تنميــة المســار الوظيفــي، وخلــق الصــف الثانــي مــن القيــادات، 

والتدريــب المبنــى علــى الجــدارة(.

1 -  Competency Framework :وضع إطار للجدارات

أوضــح )Steven, 2012( أن وضــع إطــار للجــدارات يعنــي تحديــد الصفــات الرئيســة مــن المعــارف والمهــارات والســمات 
المطلوبة لأداء العمل الفردي والجماعي حتى يصل إلى مستوى توقعات المنظمة. وعرفها )Ellenf, 2012( على أنها عملية وضع 
إطــار مرجعــي للمقارنــة بيــن مســتوى الأداء الفعلــي والمســتوى المطلــوب مــن جــدارات الأفــراد داخــل المنظمــة مــن أجــل تنفيــذ المهام 
بكفــاءة وفعاليــة. ويتضمــن ذلــك جميــع الجــدارات الخاصــة بسياســات التوظيــف، والتقييــم للوظائــف، والتدريــب والتطويـــر 
وتنميــة المهــارات والقــدرات، وذلــك لضمــان تحديــد نقــاط القــوة والضعــف الداخليــة، وبالتالــي فهــم ودعــم التطويـــر الوظيفــي. 
 Mapping The Competencies وتهــدف عمليــة وضــع إطــار للجــدارات ومــا يطلــق عليهــا بعــض الكتــاب رســم خرائــط الجــدارات
أهــداف  خــال وضــع  مــن  وذلــك  العميــل،  علــى  والتـركيـــز  والجــودة  الفنيــة  والخبـــرة  والابتــكار  الإبــداع  مهــارات  علــى  التـركيـــز 

استـــراتيجية لتحقيقهــا، بمــا يســاعد فــي أن تكــون المنظمــات أكثـــر كفــاءة وفعاليــة وتحقيــق التميـــز التناف�ســي.

وأوضــح الباحثــون )Berger & Vaishali, 2015( و)Boglind & Hallsten, 2011( علــى أهميــة رســم خرائــط الجــدارات 
لتحديــد المهــارات المســتقبلية وتتضمــن النظــم، والثقافــة، والفلســفة التــي تنتهجهــا إدارة المــوارد البشــرية فــي ضــوء التحديــات 
العالميــة باعتبــار أن عمليــة رســم خرائــط الجــدارات نشــاط أسا�ســي يجــب أن تقــوم بــه إدارة المــوارد البشــرية مــن أجــل تحديــد 
خرائــط  لرســم  خطــوات  وحــددوا  العمــل.  لأداء  الأزمــة  والمهــارات  والمعــارف  الســلوكية  الكفــاءات  وتحديــد  التطويـــر  جهــود 
للأفــراد والإدارات،  الدقيــق  الوصــف  التــي توضــح  المســتويات  التنظيمــي،  الهيــكل  الخرائــط، تحديــد  )رســم  منهــا  الجــدارات 
بالمهــارات  قائمــة  ووضــع  البيانــات،  وجمــع   ،Conducting Semi Structured Interviews منتظمــة  شــبة  مقابــات  وإجــراء 
المطلوبــة، وتحديــد مســتويات المهــارة، وتقييــم الجــدارات المحــددة، وإعــداد جــداول بالجــدارات، وتحديــد خريطــة الجــدارات، 
وتحديــد المنهجيــة المســتخدمة(. وقــد طبقــوا دراســاتهم علــى المنظمــات الهنديــة، وفــى النهايــة توصلــوا إلــى أن تنميــة المهــارات مــن 
خلال رســم خرائط الجدارات هي واحدة من أكثـــر الوســائل دقة في تحديد الوظائف الســلوكية لجدارات الأفراد، وذلك على 

اعتبــار أن الجــدارات هــي مجموعــة مــن المعــارف والمهــارات اللازمــة والمطلوبــة لأداء الوظائــف بكفــاءة وفعاليــة.

ويعتمــد هــذا المنهــج علــى رســم خرائــط الجــدارات والتــي تحــدد فيهــا بدقــة الجــدارات الرئيســة للجميــع العمليــات التــي 
تتضمــن )تقييــم الوظائــف، والتدريــب والتطويـــر، والتوظيــف(، ويكــون ذلــك عــن طريــق ويتــم الاعتمــاد علــى نتائــج عمليــة تحليل 
الوظائــف وتطويـــر الوصــف الوظيفــي القائــم، وتحليــل دقيــق للمدخــات مــن خــال مجموعــه مــن الكفــاءات وتحويلهــا إلــى 

كفــاءات قياســية.

وأشــار )Ishtiak, 2012( إلــى أن رســم خرائــط الجــدارات ممارســة أساســية مــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية لأنــه 
يتــم عــن طريقهــا تحديــد المهــارات المطلوبــة فــي جميــع الأنشــطة )التوظيــف، وإدارة الأداء، والتـــرقيات، وتحديــد الاحتياجــات 
التدريبيــة( مــن أجــل تحديــد المهــارات اللازمــة والقيــام بالعمــل، لأن الأداء الجيــد لا يكفــى وحــدة، ولابــد مــن اســتكمال المهــارات 
والمعــارف اللازمــة لتحديــد الجــدارات داخــل المنظمــة، ويكــون ذلــك عــن طريــق إجــراء المقابــات الســلوكية وتجميــع المعلومــات 
عــن الســلوك الشــائع لأنــه مؤشــر عــن الســلوك المســتقبل، أو عــن طريــق إجــراء المقابــات الشــخصية ووضــع اســتنتاجات حــول 
الشــخصية ولكــن ليســت بالطــرق التقليديــة وفــى النهايــة يتــم رســم خرائــط الجــدارات عــن طريــق تحديــد التوافــق بيــن الجــدارات 

الرئيســة للمنظمــة وإدراج ذلــك فــي مختلــف العمليــات والممارســات التــي تقــوم بهــا إدارة المــوارد البشــرية.  

2 -Succession Planning تخطيط التعاقب الوظيفي

مــن  العقــد الأول  فــي  الباحثيــن لســنوات عديــدة خاصــة  التعاقــب الوظيفــي علــى اهتمــام  اســتحوذ موضــوع تخطيــط 
القــرن الواحــد والعشــرين حيــث تحتــاج المنظمــات إلــى تخطيــط التعاقــب الوظيفــي لبنــاء قــادة المســتقبل، وذلــك باعتبــاره أحــد 
المهــام الرئيســية لإدارة المــوارد البشــرية لأنــه أشــبة بعمليــة التنبــؤ بمــا يحــدث فــي المســتقبل، فهــو يعنــي إيجــاد القائــد البديــل 
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الــذي ينــوب عــن شــاغل الوظيفــة فــي حالــة غيابــة لأي ســبب مــن الأســباب، أن عــدم الإدراك المبكــر لأهميــة تخطيــط التعاقــب 
الوظيفــي ســوف يتـــرتب عليــة تـــرك المناصــب شــاغرة، وبمــا يــؤدى إلــى وجــود فجــوة فــي الوظائــف القياديــة بمــا ينعكــس ســلبًا علــى 
الأداء الكلــى للمنظمــة.  وأشــار العديــد مــن الكتــاب والباحثيــن مثــل )Dalton, 2007( إلــى أن وجــود خطــط للتعاقــب الوظيفــي 
تكــون مــن أجــل استكشــاف الخيــارات والبدائــل المتاحــة لحمايــة المنظمــات والانتقــال إلــى المســتقبل بمــا يضمــن تحقيــق الرؤيــة 
المســتقبلية، وذلــك مــن خــال خطــط للتعاقــب التــي تضمــن توظيــف المتفوقيــن وتطويـــر معارفهــم وقدراتهــم ومهاراتهــم للنهــوض 

والتـــرقي إلــى الوظائــف الأعلــى.

 للمفهــوم الحديــث لإدارة المــوارد البشــرية تعتبـــر عمليــة تخطيــط للتعاقــب الوظيفــي أحــد الممارســات المهمــة التــي 
ً
ووفقــا

تضمــن الاختيــار الســليم لقــادة المســتقبل، واســتقطاب المواهــب والعمــل علــى رعايتهــم وتطويـــر مهاراتهــم، ويجــب علــى الإدارة 
إعطائهــم حريــة تطبيــق خطــط للتعاقــب الوظيفــي فــي جميــع الظــروف التــي تمــر بهــا المنظمــة، وذلــك لدعمهــم لتشــجيع الابتــكار 

والإبــداع، وإتبــاع أحــدث الأســاليب لتقييــم الأداء، والمتابعــة وتنفيــذ المهــام.

فــي  والمتميـــزين  الأكفــاء  الموظفيــن  التعــرف علــى  مــن خــال  تكــون  الوظيفــي  للتعاقــب  إثـــراء خطــط  أن  إلــى  وبالإضافــة 
جميــع الإدارات داخــل المنظمــة، والعمــل علــى النهــوض بمســتويات أدائهــم وتشــجيع القيــام بــالأدوار المطلوبــة منهــم، وتحديــد 
الاحتياجــات التطويـــرية لإعدادهــم لشــغل الوظائــف ، وتبنــي )Hill, 2005( فكــرة أن تخطيــط للتعاقــب الوظيفــي هــي عمليــة 
التعــرف علــى خلفــاء للمناصــب الرئيســية فــي جميــع الأقســام داخــل المنظمــة ، وتحديــد الأدوار القياديــة لشــغل المناصــب مــن 

أجــل تطويـــر قــوة العمــل وتوفيـــر التنــوع الــازم لتحقيــق الأهــداف المســتقبلية بوجــود استـــراتيجية لإدارة المواهــب .

وأشار )Huang, 2004( إلى أن هناك ثلاثة نماذج أساسية لتخطيط التعاقب الوظيفي:

-	 هــو  النمــوذج  الوظيفــي قصيـــر الأجــل Short Term or Emergency Replacements   وهــذا  للتعاقــب  تخطيــط 
الأكثـــر شــيوعًا، فهــو يـــركز علــى الحــالات الطارئــة التــي تحــدث خــال تطــور مفاجــئ مثــل مغــادرة أحــد الأفــراد الأكفــاء 
نتيجــة )مــرض، أو مــوت، أو تغيــب عــن العمــل، أو توســع أو تقلــص الأعمــال(، لذلــك فــإن تخطيــط للتعاقــب الطــارئ 
هــو أمــر يجــب أن يؤخــذ فــي الاعتبــار علــى أنــه قــد يعــرض المنظمــة لفقــد جانــب مــن المعرفــة الواجــب الاحتفــاظ بهــا.

-	 تخطيــط للتعاقــب الوظيفــي طويــل الأجــل للمواهــب Long Term Planning or Managing Talent   هــو التخطيــط 
طويــل الأجــل لإدارة المواهــب ويكــون بالتـركيـــز علــى الاحتياجــات المســتقبلية للمنظمــة، وفــى هــذه الحالــة تـــرغب إدارة 
 أساســيًا 

ً
المــوارد البشــرية فــي تنميــة قــادة مــن المواهــب الموجــودة لديهــا، وتطويـــر بـــرامج إدارة المواهــب ليصبــح عمــا

عــن طريــق استـــراتيجية طويلــة الأجــل لتنميــة رأس المــال الفكــري والــذي يتــم عــن طريقــة اكتشــاف المواهــب الموجــودة 
داخــل المنظمــة، وتبنــى المهــارات المســتقبلية المطلوبــة لنجــاح المنظمــة وتحفيـــز العامليــن عــن طريــق  استـــراتيجية 

للاحتفــاظ  بالمواهــب والتطويـــر الوظيفــي.

-	 تخطيــط للتعاقــب الوظيفــي عــن طريــق المــزج بيــن النموذجيــن Combination of Both The Plans  فــي هــذه الحالــة 
تقــوم الإدارة العليــا بوضــع تخطيــط للتعاقــب الوظيفــي علــى المــدى الطويــل والتحفيـــز للحــالات الطارئــة التــي مــن 

الممكــن أن تحــدث لضمــان عــدم التأثيـــر بفقــدان المعرفــة. 

ونســتطيع القــول إن القائميــن علــى إدارة المــوارد البشــرية ســوف يحصلــون علــى العديــد مــن المزايــا عنــد إعــداد خطــط 
للتعاقــب الوظيفــي تفــوق مــا تتكبــده المنظمــة فــي حالــة عــدم التخطيــط لــه. ولذلــك فالتخطيــط الســليم والاتصــالات المســتمرة 

تضمــن عــدم وجــود فجــوات بفــراغ الوظائــف الشــاغرة داخــل المنظمــة.

إعداد الصف الثاني من القيادات- 3

إن القائــد الفعــال هــو الــذي يقــود مــن يكونــوا قــادة أكفــاء فــي المســتقبل، ولــن يتســنى ذلــك بطبيعــة الحــال دون الإعــداد 
لصفــوف قياديــة تاليــة علــى كل المســتويات، هــذه الصفــوف تكــون قــادرة علــى اســتيعاب كل مــا هــو جديــد معرفيًــا، وتعديلــه 
وإثـــراءه بمــا يواكــب كل الاحتياجــات المتجــددة للمنظمــة، ومــا يطــرأ عليهــا أدوارهــا المختلفــة مــن تغيـــرات جوهريــة، ولذلــك 

.)Fapohunda, 2013( أصبحــت عمليــة تنميــة وإعــداد الصــف الثانــي مــن القيــادات مــن بيــن أهــم المهــام الأساســية

أن الاهتمــام بتنميــة مهــارات الصــف الثانــي مــن القيــادات أصبــح الشــغل الشــاغل للمنظمــات لمواجهــه التحديــات، وذلــك 
بتهيئــة العامليــن وصقــل خبـــراتهم وإبداعاتهــم لزيــادة ثـــروة المنظمــة، ويتــم ذلــك بالتغلــب علــى أوجــه القصــور وإتاحــة الفــرص 
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للنمــو والتـــرقي للمناصــب الأعلــى عــن طريــق تحمــل المســئوليات، وزيــادة الســلوكيات التــي تدعــم البنــاء القيمــي فــي العمــل وزيــادة 
    )Kaiser et al., 2011( الشعور بالثقة والاستقرار والأمن الوظيفي والرغبة في الاستدامة في المنظمة والتمسك بالعمل لديها

التدريب المبنى على الجدارة- 4

علــى المنظمــات التــي تبحــث عــن العامليــن ذات الجــدارات المرتفعــة وإتبــاع نظــم وأســاليب وإجــراءات مــن شــأنها تنميــة 
الجــدارات، ولكــن نجــد العديــد مــن المنظمــات تخفــق فــي اكتشــاف طــرق تنميــة الجــدارات، وإدارة المــوارد البشــرية هــي التــي تتولــى 
ذلــك علــى اعتبــار أنهــا أدوات للتطويـــر والتنميــة وبالتالــي هــي تـــرتبط بــالأداء الوظيفــي ومــا يقــوم بــه العامليــن مــن الــدور الرســمي 

أو الــدور الإضافــي المطلــوب منهــم.

ومثلمــا أوضــح )William, 2010( إن تنميــة الجــدارات تتطلــب مهــارات استـــراتيجية تتضمــن علاقــات ، وإبــداع وابتــكار، 
وقيــادة، ومواجهــه مخاطــر، وصنــع قــرارات، وإدارة مواهــب، وذكاء عاطفــي.

وأشــار )Smith & Houghton, 2006( إلــى أهميــة التدريــب المبنــى علــى الجــدارة وعمليــة رســم خرائــط الجــدارات ووضــع 
إطــار لهــا باعتبــار أنهــا عمليــة تســاعد فــي تنميــة الكفــاءات التــي يــوكل لهــا تحقيــق الأهــداف الاستـــراتيجية لإدارة المــوارد البشــرية 
فــي عمليــه تحديــد الاحتياجــات التدريبيــة  إلــى أنهــا تســاعد  إلــى معاييـــر لتقييــم الأداء. بالإضافــة  بحيــث تســتطيع أن تتـــرجم 
وبالتالــي يكــون التدريــب المبنــى علــى الجــدارات، وفــى النهايــة تســاعد هــذه البـــرامج فــي تحقيــق الكفــاءة والفعاليــة وبالتالــي تســتطيع 

المنظمــات بنــاء قدراتهــا التنافســية. 

وتبنــى )Harris, 2003( إن التدريــب المبنــى علــى الجــدارة يتطلــب القيــام بعمليــة تحديــد الجــدارات التــي تحتــاج إلــى تدريــب 
وتنميــة وتطويـــر، عــن طريــق الاعتمــاد علــى النتائــج والأداء والســلوكيات التــي تظهرهــا عمليــة تقييــم الأداء، والتــي يتــم الاعتمــاد 
عليهــا مــن أجــل تحديــد الجــدارات التــي تحتــاج إلــى التدريــب والتطويـــر وتنميــة المهــارات والقــدرات وتعديــل الســلوكيات، الأمــر 

الــذي يســاعد علــى التـركيـــز علــى الاحتياجــات التدريبيــة الفعليــة والمطلوبــة لتحقيــق أهــداف الوظيفــة وأهــداف المنظمــة.

ســدها  علــى  والعمــل  الأداء  فــي  الفجــوات  تحديــد  تتطلــب  الجــدارات  تنميــة  أن   )Ishak & Alam, 2009( وأضــاف 
Identify the Gap and Translate IT ويتــم تحديــد الفجــوات فــي المنظمــة بيــن مســتوى الأداء المطلــوب والأداء الفعلــي، ويكــون 
بـــرامج التدريــب والتطويـــر، ولذلــك توجــه كل جهــود أنشــطة التدريــب نحــو  ذلــك أســاس تحديــد الاحتياجــات الفعليــة مــن 
ســد هــذه الفجــوات فــي الأداء وبالتالــي تتــم عمليــة تحديــد الجــدارات المطلوبــة، وتصميــم بـــرامج وآليــات التدريــب المبنــى علــى 
الجــدارات، وبعــد ذلــك يتــم قيــاس نقــل أثـــر التدريــب مباشــره بعــد انتهــاء بـــرامج التدريــب والمتابعــة تكــون مســتمرة بعــد مــرور 

فتـــرة معينــه للكشــف عمــا إذا كان تــم نقــل أثـــر التدريــب أم لا.

وأشــاروا كل مــن )William, 2010( إلــى العلاقــة بيــن الجــدارة ومســتوى الأداء وأوضحــوا أن هنــاك علاقــة ســببية قويــة 
بيــن درجــة جــدارة الموظــف ومســتوى أدائــه داخــل المنظمــة، فكمــا تتحــول الأفــكار إلــى أفعــال وســلوكيات، تتحــول المهــارات 
وظيفيــة،  جــدارات  الفرديــة  المهــارات  كل  اعتبــار  الخطــاء  مــن  يكــون  وقــد  وإنجــازات،  متميـــز  أداء  إلــى  الوظيفيــة  والســمات 
فالجدارة الوظيفية لها تأثيـــر فعال على أداء العاملين، لأنها بمثابة مدخلات أساســية يســتخدمها الموظف في إنتاج أنشــطته 

ومخرجاتــه فــي بيئــة العمــل.

    ولذلــك هــم يعتبـــروا )Gayathiri,  2013(  تقييــم الأداء مــن الممارســات الأساســية لإدارة المــوارد البشــرية باعتبــاره 
وســيلة فعالــة لتحديــد أداء العامليــن، إلا أنــه لا يـــزال هنــاك عــدد كبيـــر مــن أنظمــة التقييــم المســتخدمة تـــركز علــى صفــات 
العامليــن بشــكل موســع وفــى كثيـــر مــن الأحيــان يتــم تقييــم الأداء وقياســه علــى أنــه بنــاء أحــادي البُعــد، ولكــن فــي ظــل المفهــوم 
الحديــث الناتــج مــن تحــول أداء إدارة المــوارد البشــرية أصبحــت المنظمــات تحتــاج إلــى تجــاوز التحليــات التقليديــة للوظائــف، 
 عــن الفــروق فــي مســتويات 

ً
وإجــراء تحليــل عــل مســتوى المنظمــة، وتحديــد مــدى أهميــة كل جانــب مــن جوانــب الأداء فضــا

الأداء لتحديــد أوجــه النقــص والقصــور التــي يعانــي منهــا العاملــون، والتــي تشيـــر إلــى ضــرورة تنفيــذ بعــض البـــرامج التدريبيــة 
اللازمــة لتحســين ورفــع مســتويات الأداء، وذلــك مــن خــال تحديــد المهــارات المطلــوب رفعهــا لــدى أفــراد وإدارات معينــة والعمــل 
علــى تغييـــر اتجاهاتهــم، وزيــادة معارفهــم، وتطويـــر مهاراتهــم فــي مجــالات وظيفيــة محــددة مــن خــال كشــف أســباب القصــور 
فــي الأداء التــي مــن الممكــن أن يعالجهــا التدريــب، وإيجــاد استـــراتيجيات طموحــة للتحســين والتطويـــر المســتمر لأداء العنصــر 
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البشــرى مــن خــال أدوات وآليــات  التدريــب المبنــى علــى الجــدارات، ويتــم ذلــك مــن خــال تحقيــق الفــروض المتعلقــة بتحســين 
وتطويـــر الأداء وذلــك بالتوجــه المعرفــي وإكســاب المهــارات وتعديــل الســلوكيات والاتجاهــات، والتــي لابــد أن تتوفــر فــي شــاغل 
الوظيفــة، والتــي يظهرهــا الفــرد خــال أدائــه للعمــل، حيــث يتــم مــن خــال ذلــك تحديــد الجــدارات المتعلقــة بشــاغل الوظيفــة 
وإيجــاد الوســائل والطــرق والآليــات المناســبة لتحديدهــا، والتعــرف عليهــا ثــم تطبيــق الآليــات والأدوات الملائمــة لقيــاس الأداء 
البشــرى ثــم تحديــد الفــروق والانحــراف عــن معاييـــر الأداء الملائمــة للجــدارات المتميـــزة، ثــم بعــد ذلــك يتــم اتخــاذ القــرارات 
المناســبة بتحديــد الاحتياجــات التدريبيــة الفعليــة بنــاءً علــى ذلــك، ثــم يتــم تصميــم وتنفيــذ الأنشــطة التدريبيــة التــي تبنــى علــى 

الجــدارات والتــي تحقــق تحســين وتطويـــر الأداء فــي كل وقــت.

Contextual Performance ا - الأداء السياقي
ً
ثالث

مــن  لأنــه  وذلــك  الايجابــي،  التنظيمــي  الســلوك  إطــار  فــي  نســبيًا  الحديثــة  الإداريــة  المفاهيــم  مــن  الســياقي  الأداء  يُعــد 
الأنشــطة التــي لا تعتبـــر مــن أنشــطة المهــام الرئيســة التــي يقــوم بهــا العاملــون أو التــي تكــون مرتبطــة بتحقيــق هــدف معيــن 
مــن أهــداف المنظمــة، ولكنــه مــن المعاييـــر الأساســية الاســتثنائية لتحقيــق التميـــز للمنظمــة )Febles, 2005(، حيــث يجعــل 
الأفــراد والجماعــات أكثـــر كفــاءة وفعاليــة، ولذلــك فــالأداء الســياقي يدعــم البيئــة التنظيميــة والاجتماعيــة والنفســية، وفــرق 
  Task Performance بيــن ســلوكيات الأداء الســياقي وأداء المهــام )Van Scotter, 2000(  العديــد مــن الكتــاب والباحثيــن ومنهــم
ويقصد بأداء المهام  أداء الدور الرسمي In-Role Performance  ويُعبـر عنه بالمهام التي يجب أن يؤديها الأفراد والتي تـرتبط 
بتحقيــق هــدف محــدد، وبالتالــي تســاهم بشــكل مباشــر فــي الأداء التنظيمــي، ويختلــف الأداء الســياقي عــن أداء المهمــة فــي عــدة 

 :)Scotter, 2000(و )Walter, 2009( جوانــب منهــا

-	 فــي إطــار أداء المهمــة فــإن ســلوكيات الأداء الســياقي لا تدعــم الجانــب الفنــي للمنظمــة أو مــا يقــوم بــه الفــرد أثنــاء 
العمــل، ولكــن أداء المهمــة  تتضمــن مــا يمكــن قياســه بشــكل كمــي ويـــرتبط بأهــداف المنظمــة، بينمــا ســلوكيات الأداء 

الســياقي تدعــم العوامــل النفســية والاجتماعيــة المحيطــة بالجانــب الفنــي.

-	   فــي إطــار أداء المهمــة فــإن أداء المهمــة تكــون مختصــة بعمــل مــا دون غيـــرة، بينمــا ســلوكيات الأداء الســياقي تعبـــر عــن 
الــدور الإضافــي الــذي يقــوم بــه الفــرد Extra-Roll Performance   والــذي يتشــابه فــي كل الوظائــف لأنــه يعبـــر عــن 
الســلوك التطوعــي أو الســلوكيات التــي تظهــر كل ســلوكيات المســاعدة والتعــاون، هــذه بالإضافــة إلــى أن أداء المهمــة 
تكــون محــددة فــي وصــف الوظيفــة بينمــا ســلوكيات الأداء الســياقي ســلوكيات اختياريــة يصعــب وصفهــا أو تحديدهــا 

.)Mindy et al., 2012(

-	 فــي حيــن أن ســلوكيات الأداء  المهــارات والقــدرات المعرفيــة والإدراكيــة للأفــراد،  بتبايــن  المهمــة  أداء  أنشــطة  تبايــن 
التحفيـــز. وأســاليب  الشــخصية  الخصائــص  باختــاف  تختلــف  الســياقي 

-	 تكــون أنشــطة أداء المهمــة مــن الأنشــطة المحــددة والمعروفــة ضمــن التوصيــف الوظيفــي، وفــى إطــار متطلبــات أداء 
الــدور الرســمي، وذلــك علــى العكــس مــن ســلوكيات الأداء الســياقي حيــث إنهــا تعبـــر عــن الكفــاءة غيـــر الوظيفيــة 

.)Jude & Rich, 2006( Non-Job Specific Proficiency

وأشــار )Febles, 2005( الأداء الجيــد فــي العمــل ينطــوي علــى أكثـــر مــن مجــرد تحقيــق الأهــداف المحــددة للفــرد، وهــو مــا 
يشيـــر إليــة الأداء الســياقي وهــي الأنشــطة التــي تســاعد فــي توضيــح الأهــداف والتوقعــات مــن خــال معاييـــر ســلوكية تعــزز القيــام 

بــالأداء الســياقي.

وأكــد )Podsakoff & Blume, 2009( علــى إنــه فــي بعــض الأحيــان يكــون مــن الصعــب تصنيــف ســلوك الأداء الســياقي علــى 
أنــه دور إضافــي، وأشــار أن بعــض المنظمــات تقــوم بتقديـــر ســلوكيات الأداء الســياقي للعامليــن فيهــا وتقــوم بمنــح حوافــز وبالتالــي 

يكــون ذلــك بمثابــة اعتـــراف بمســاهمات العامليــن لإنجــاز الأعمــال. 

 التعليق على الدراسات السابقة 

 )Fapohunda, 2013( مــن  كل  دراســة  مثــل  الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة  مفهــوم  تناولــت  الدراســات  بعــض  توجــد 
و)Sinha,  2012( والتــي أكــدت علــى أهميــه بنــاء ودعــم بـــرامج  جــودة الحيــاة الوظيفيــة  باعتبــاره مــن المفاهيــم الإداريــة الــذي 
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زاد الاهتمــام بهــا فــي الفتـــرة الأخيـــرة، وتوصلــت دراســة )Elise, 2014( إلــى تأثيـــر زيــادة الاهتمــام بأبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة  
وأداء  الســياقي  الأداء  ســلوكيات  بيــن  الفــرق  بتوضيــح   )Walter & Stephan, 2009( دراســة  واهتمــت  العامليــن،  أداء  علــى 
المهــام Task Performance  ويقصــد بــأداء المهــام أداء الــدور الرســمي In-role Performance ويعبـــر عنــه بالمهــام التــي يجــب 
أن يؤديهــا الأفــراد والتــي تـــرتبط بتحقيــق هــدف محــدد، وبالتالــي تســاهم بشــكل مباشــر فــي الأداء التنظيمــي، وتوجــد دراســات 
أخــرى ركــزت علــى إمكانيــة وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية 
والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي واهتمــت بعــض الدراســات بالمفهــوم الحديــث لإدارة المــوارد البشــرية باعتبــاره مــن المفاهيــم 
التــي عرفــت مــن وجهــات نظــر متعــددة، إلا أن هــذه الدراســات اتفقــت جميعهــا علــى أن هــذا المفهــوم يعكــس مجموعــه مــن 
الممارســات الحديثــة التــي تهــدف إلــى اســتقطاب وتحفيـــز وجــذب والحفــاظ علــى العامليــن الذيــن يســتطيعون تحقيــق الفعاليــة 
 )Luftim, 2014(و .)Aminu & Yudi, 2014( وأكدت دراسات أخرى مثل دراسة .)Duppada & Aryasri, 2011( التنظيمية
 للمفاهيــم الحديثــة والتــي تشــكل 

ً
)Caliskan, 2010( علــى معرفــة أثـــر الممارســات الاستـــراتيجية لإدارة المــوارد البشــرية وفقــا

 أساســيا لتحقيــق الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي. ودراســات أخــرى أظهــرت إمكانيــة وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة 
ً
مدخــا

 )Harris, 2003( إحصائيــة بيــن الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي فــي ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية مثــل دراســة
.)William, & Jim, 2010(و

مشكلة البحث

توجــد نــدرة كمــا ســبق القــول فــي الدراســات والبحــوث التــي تناولــت العلاقــات بيــن أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأبعــاد 
الأداء الســياقي فــي ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية، ممــا يشــكل فجــوة معرفيــة تتطلــب إجــراء دراســة متعمقــة 

لهــذه العلاقــات، ولقــد تبلــورت مشــكلة البحــث فــي التســاؤل التالــي:                                                                            

اقع تطبيق مفهوم جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالأداء السياقي في ظل الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية؟   ما و

مبـررات البحث

نــال موضــوع الاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة قــدرًا  كبيـــرًا مــن الاهتمــام مــن قبــل الباحثيــن لمــا لــه مــن التأثيـــر علــى 
العديــد مــن النتائــج ســواء بالنســبة للعامليــن أو المديـــرين  أو المنظمــة، ويعتبـــر المــورد البشــرى هــو عنصــر الارتــكاز لأي منظمــة 
فــي بيئــة العمــل الداخليــة أو الخارجيــة  فــي تحقيــق أهدافهــا، وتواجــه المنظمــات اليــوم العديــد مــن المتغيـــرات ســواء  تـــرغب 
وزادت الضغــوط المفروضــة علــى المنظمــات لأحــداث التغيـــرات اللازمــة لمواكبــة هــذه التحديــات، ومــن أهــم المجــالات التــي يمكــن 
مــن خلالــه التعامــل مــع هــذه التحديــات هــو مواردهــا البشــرية التــي تعتبـــر مــن أهــم المــوارد فــي المنظمــة وذلــك كمــا أوضحــت 

. )Kalayanee, 2010( الدراســات مثــل

ولقــد أدى التجاهــل والتعامــل التقليــدي والإجرائــي لتأثيـــر جــودة الحيــاة الوظيفيــة بأبعادهــا الوظيفيــة، والتنظيميــة، 
والاجتماعيــة علــى أداء العامليــن  )Hamid &  Zahram, 2014( ، ففــي حالــة توفــر حيــاة وظيفيــة ذات جــودة منخفضــة تتميـــز 
بغيــاب بيئــة العمــل الداعمــة للعمــل والتطــور ونمــو العلاقــات الاجتماعيــة وغيــاب الــدور الرســمي أو الإضافــي  والــذي يعكســه 
الأداء الســياقي داخــل المنظمــة، ووجــود الممارســات التقليديــة  التــي تقــوم بهــا إدارة المــوارد البشــرية، مثــل إغفــال المؤهــات 
والقــدرات  الــذي يجــب أن يتمتــع بهــا شــاغل الوظيفــة، بالإضافــة إلــى إهمــال عمليــة تطويـــر الأداء بالشــكل العلمــي لســد الفجــوة 
فــي مســتويات الأداء، وتجاهــل الجــدارة كمبــدأ وأتبــاع سياســات تـــرقيات ونقــل بصــورة عشــوائية ، ممــا قــد يتـــرتب عليــة مــن 

تدنــى وانخفــاض الأداء الوظيفــي .

والــذي يســتوجب تبنــى المفهــوم الحديــث لإدارة المــوارد البشــرية، لتمكينهــا مــن تطبيــق متطلبــات تحــول أداء إدارة المــوارد 
البشــرية وانعكاســه علــى رفــع كفــاءة العنصــر البشــرى وزيــادة ارتباطــه بمنظمتــه، والتـــزامه بإبعــاد الأداء الســياقي الــذي ينطــوي 
علــى مجموعــة مــن الســلوكيات الشــخصية والاختياريــة التــي تدعــم الســياق الاجتماعــي والتحفيـــزي الــذي ينجــز خلالــه العمــل. 

ويشــهد قطــاع البتـــرول فــي مصــر منافســة شــديدة بيــن الشــركات العاملــة فيــه، وفــى ظــل هــذه المنافســة، أصبــح ضروريًــا 
للشــركات العاملــة فيــه أن تعطــى أولويــة كبيـــرة للاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة وتطبيقهــا للمفاهيــم الحديثــة لإدارة المــوارد 
ــز فــي البيئــة التنافســية التــي  البشــرية التــي تدعــم الأداء الســياقي والتــي تضمــن لهــا تحقيــق النجــاح والبقــاء والقــدرة علــى التميـ
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تعمــل بهــا. وبالتالــي توجــد نــدرة - كمــا ســبق القــول - فــي الأبحــاث والدراســات التــي تناولــت العلاقــات بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة 
الحيــاة الوظيفيــة وأبعــاد الأداء الســياقي فــي ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية بالهيئــة المصريــة العامــة للبتـــرول.

أهداف البحث
أن الهــدف الأسا�ســي هــو »تحديــد طبيعــة ومــدى معنويــة العلاقــات بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأبعــاد الأداء 
الســياقي في ظل الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشــرية، والتوصل لنموذج يمكن من التنبؤ بمســتويات وطبيعة هذه العلاقات«.

وينبثق من هذا الهدف الأسا�سي الأهداف الفرعية التالية: 

-	 إلقــاء الضــوء علــى عــدد مــن المفاهيــم النظريــة التــي تناولهــا البحــث مثــل مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة وأبعــاد الأداء 
الســياقي والوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشــرية.

-	 التعــرف علــى مــا إذا كانــت هنــاك علاقــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام وبأبعــاد الأداء الســياقي 
فــي الشــركة محــل الدراســة الميدانيــة.

-	 التعــرف علــى مــا إذا كانــت هنــاك علاقــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد 
البشــرية للعامليــن فــي الشــركة محــل الدراســة الميدانيــة.

-	  التعرف على ما إذا كانت هناك علاقة بين تطبيق الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية والالتـزام بأبعاد الأداء 
الســياقي للعاملين في الشــركات محل الدراســة الميدانية.

-	 فهــم طبيعــة الــدور الوســيط الــذي تلعبــه المفاهيــم الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة 
الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة

أهمية البحث
يستمد هذا البحث أهميته من عدة اعتبارات علمية وعملية من أهمها:

-	 ســد الفجــوة فــي الدراســات العربيــة فيمــا يتعلــق بتحديــد طبيعــة ومــدى معنويــة العلاقــات بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة 
الحيــاة الوظيفيــة وأبعــاد الأداء الســياقي فــي ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية، وذلــك فــي حــدود علــم 

الباحثــة وبالرغــم مــن اهتمــام كثيـــر مــن الدراســات الأجنبيــة بهــا.

-	  تنــاول البحــث العلاقــة بيــن متغيـــرين أحدهمــا لــم ينــال الاهتمــام الكافــي مــن الكتــاب والباحثيــن فــي البيئــة العربيــة 
عامــة وفــى البيئــة المصريــة خاصــة وهــو الأداء الســياقي.

-	  يمثــل هــذا البحــث مســاهمة جــادة فــي تحقيــق إضافــة للمكتبــة العربيــة عامــة، والمكتبــة المصريــة بصفــة خاصة ولفت 
الانتباه لمفهوم الأداء الســياقي باعتباره من المفاهيم الإدارية الحديثة وليكون نقطة انطلاق لمزيد من البحوث.

فروض البحث
ينطلــق هــذا البحــث مــن افتـــراض أسا�ســي وهــو »أن هنــاك علاقــة بيــن تطبيــق مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والأداء 

الســياقي فــي ظــل الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية«.

وعلية يمكن صياغة الفروض التي ينبني عليها البحث على النحو التالي:

-	 لا توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء 
فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة. الســياقي للعامليــن 

-	 لا توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والوظائــف الحديثــة لإدارة 
المــوارد البشــرية للعامليــن فــي الشــركة محــل الدراســة الميدانيــة.

-	 لا توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيــن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية والالتـــزام بأبعــاد 
الأداء الســياقي للعاملين في الشــركات محل الدراســة الميدانية.

-	 تتوســط المفاهيــم الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء 
الســياقي للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة.
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تصميم البحث

منهج البحث: اعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي.

  مجتمع وعينة البحث

 يشــمل مجتمــع البحــث جميــع العامليــن بالهيئــة المصريــه العامــة للبتـــرول وهــي أكبـــر الكيانــات الخمــس لقطــاع البتـــرول 
المصــري والتــي تشــرف علــى شــركات القطــاع العــام للبتـــرول وتشــارك فــي أغلــب شــركات القطــاع المشتـــرك مــع الشــركاء الأجانــب. 
تأسســت تحــت مســمى الهيئــة العامــة لشــئون البتـــرول ملحقــة بــوزارة الصناعــة المصريــة وفقــا للقانــون رقــم 135 لســنة 1956 

البالــغ عددهــم 2000 مفــردة، 

 وتــم اختيــار عينــة عشــوائية بســيطة ممثلــة مــن مجتمــع الدراســة )قيــادات الصــف الأول والثانــي( حســب الأســاليب 
العلميــة، وذلــك باســتخدام المعــادلات الإحصائيــة حيــث بلــغ الحــد الأدنــى المناســب لحجــم العينــة )322( مــن مجتمــع الدراســة، 
 لمدخــل رابطــة التـــربية الأمريكيــة بدرجــة ثقــة 95% وخطــأ فــي تقديـــر النســبة يســاوى 0.05. )عــودة ،2002( وقامــت 

ً
وذلــك وفقــا

الباحثــة بتوزيــع )350( قائمــة لمراعــاة الفاقــد والغيـــر مكتمــل تــم استـــرداد 325 والصالــح منهــا )324(.

متغيـرات البحث وقياسها

اســتنادًا علــى مراجعــه عــدد مــن الدراســات الســابقة مثــل دراســة )Boglind, 2011( ودراســة )قري�شــي، وآخــرون، 2016( 
ودراســة )Walter, 2009( والمتعلقــة بمتغيـــرات البحــث الحالــي أمكــن تقســيمها كالتالــي:

يتضمــن البحــث متغيـــرات مســتقلة هــي أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة والتــي تـــركز الباحثــة علــى   بعديــن همــا الأول: 
الجوانــب الوظيفيــة والتنظيميــة وتتضمــن: )المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، النمــط القيــادي، والاســتقرار والأمــان الوظيفــي، 
والتدريــب والتطويـــر والتعليــم، وتصميــم العمــل وطبيعــة وبيئــة العمــل الماديــة والمعنويــة( وتتضمــن )العلاقــات داخــل الحيــاة 

الوظيفيــة، وتوفيـــر فــرص التـــرقي، والتــوازن بيــن الحيــاة الشــخصية والحيــاة الوظيفيــة(.

كمــا تضمــن البحــث متغيـــر وســيط يوضــح بعــض الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية تـــركز الباحثــة منهــا علــى 
)وضــع إطــار للجــدارات، وتخطيــط التعاقــب الوظيفــي، والتدريــب المبنــى علــى أســاس الجــدارة(.

كمــا تضمــن متغيـــر تابــع وهــو الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي والمتمثــل فــي بُعــد تســهيل العلاقــات الشــخصية ويتضمــن: 
)تشجيع التعاون نحو الزملاء، واحتـرام الزملاء الأخريين، وبناء علاقات عمل فعالة( وبُعد الدافعية نحو الانضباط الذاتي 
القواعــد والسياســات، ودعــم الأهــداف والتطــوع  المبــادرات، واتبــاع  )العمــل بجــد، وأخــذ  العمــل( ويتضمــن:  فــي  )الإخــاص 

لتقديــم الجهــود الإضافيــة لإتمــام العمــل(.

بيانات البحث
اســتند البحــث بصفــة أساســية علــى المصــادر الثانويــة والتــي تتضمــن الكتــب والمراجــع الحديثــة والدوريــات والرســائل 
العلميــة والبحــوث والدراســات الســابقة المتعلقــة بموضــوع البحــث، والمصــادر الأوليــة التــي اعتمــدت علــى البيانــات الأوليــة 
المتعلقــة بموضــوع البحــث والتــي قامــت الباحثــة بجمعهــا مــن خــال قائمــة الاســتقصاء التــي أعدتهــا الباحثــة وقامــت بتوزيعهــا 

علــى المســتق�صي منهــم.

 أداة جمع البيانات

اعتمــد البحــث علــى قائمــة الاســتقصاء لجمــع البيانــات الأوليــة والتــي تتكــون مــن المتغيـــرات المتعلقــة بأبعــاد مفهــوم جــودة 
الحيــاة الوظيفيــة ويتكــون مــن )9( عبــارات والمتغيـــرات الخاصــة بمقيــاس والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي ويتكــون مــن )8( 
عبــارات، والمتغيـــرات الخاصــة بتطبيــق المفاهيــم الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية ويتكــون مــن )19( عبــارة. وقــد تــم التأكــد مــن 

إثبــات صــدق وثبــات المقيــاس، كمــا أثبتــت الباحثــة صــدق وثبــات هــذا المقيــاس فــي البيئــة المصريــة.
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اختبار صدق وثبات مقاييس البحث

وقــد تــم اســتخدام قائمــة اســتقصاء مصممــة ومعــدة لذلــك )وذلــك كمــا هــو موضــح بملحــق رقــم 1(، ولاختبــار الصــدق 
مــن  عــدد  علــى  المقيــاس  عــرض  وتــم  للمقيــاس،  الإحصائــي  والصــدق  المنطقــي  الصــدق  مــن  التأكــد  تــم  وقــد  لهــا،  والثبــات 
المحكميــن الأكاديمييــن وشــاغلي المناصــب الإداريــة بالهيئــة محــل البحــث، إمــا بالنســبة إلــى الصــدق الإحصائــي فقــد تــم حســاب 
صــدق الاتســاق الداخلــي عــن طريــق حســاب معامــل الارتبــاط بيـــرسون لقيــاس درجــة الارتبــاط بيــن كل عبــارة والبعــد الــذي 
تمثلــه، وكذلــك الارتبــاط بيــن الإبعــاد والمقيــاس، وهــذا علــى عينــة قوامهــا )40( مفــردة، وذلــك بتطبيــق المقيــاس علــى عينــة 
اســتطلاعية  وتبيــن وجــود ارتبــاط قــوى عنــد مســتوى معنويــة )0.01( بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والمتغيـــرات 

والمتغيـــرات  الســياقي  الأداء  بســلوكيات  الالتـــزام  بمقيــاس  الخاصــة 
والدرجــة  البشــرية  المــوارد  لإدارة  الحديثــة  المفاهيــم  بتطبيــق  الخاصــة 
الكليــة للمقيــاس وتجــدر الإشــارة إلــى أنــه تــم التحقــق مــن ثبــات المقيــاس فــي 
الدراســة الحاليــة، وقــد تــم حســاب معامــل الثبــات بطريقــة ألفــا كرونبــاخ 
مــن  يتضــح  حيــث  المقيــاس،  ثبــات  معامــات   )1( رقــم  جــدول  ويوضــح 

البيانــات الــواردة أن قيــم ألفــا تشيـــر إلــى معامــات ثبــات مرضيــة. 

أساليب تحليل البيانات

للبحــوث  الإحصائيــة  الحزمــة  بـــرنامج  باســتخدام  الإحصائيــة  وللمعالجــة  وتحليليهــا  البيانــات  وجدولــة  تبويــب  تــم 
الاجتماعيــةSPSS ، وتــم حســاب معامــات الصــدق والثبــات ألفــا كرونبــاخ لتقييــم درجــة الاعتمــاد علــى المقيــاس المســتخدم، 
اســتخدمت الباحثــة أســلوب تحليــل الانحــدار البســيط، وأســلوب تحليــل الانحــدار المتعــدد فــي اختبــار فــروض الدراســة كمــا 
هــو الحــال فــي العديــد مــن الدراســات الســابقة، وقــد قامــت فــي البدايــة مــن التحقــق مــن مــدى وقــوع نمــاذج الانحــدار المقــدرة 
فــي أي مــن مشــاكل القيــاس ، والتــي قــد تنشــا نتيجــة لتخلــف أحــد فــروض طريقــة المربعــات الصغــرى )OLS( والتــي تســتخدم فــي 
 Durbin-Watson ومــن خــال اختبــار ، Autocorrelation تقديـــر نمــاذج الانحــدار ومنهــا مشــكلة الارتبــاط الذاتــي بيــن الأخطــاء
 Multi-Co تبيــن أنــه لا يوجــد ارتبــاط ذاتــي فــي ظــل هــذه المعامــات لجميــع النمــاذج المقــدرة، و كذلــك مشــكلة الازدواج الخطــى
Linearity مــن خــال قيــاس معامــل تضخــم التبايــن )VIF(، والــذي بلغــت أق�صــى قيمــة لــه )4.32 ( وتــم اســتخدام اختبــار 
Kolomogrov-Siminrov وذلــك للتأكــد مــن كــون الأخطــاء العشــوائية لنمــاذج الانحــدار المقــدرة تتبــع التوزيــع الطبيعــي، ومــن 

ثــم تبيــن خلــو نمــاذج الانحــدار المقــدرة مــن أيــة مشــاكل قياســية تؤثـــر علــى نتائجــه )عنانــي، 2011( .   

الدراسة الميدانية
نتائج تحليل البيانات واختبار الفروض

تــم اســتخدام أســلوب تحليــل الانحــدار البســيط وأســلوب تحليــل الانحــدار المتعــدد فــي اختبــار فــروض الدراســة، وقامــت 
الباحثــة بالتحقــق مــن مــدى وقــوع نمــاذج الانحــدار المقــدرة فــي إي مــن مشــاكل القيــاس والتــي قــد تنشــا نتيجــة لتخلــف أحــد 
فــروض طريقــة المربعــات الصغــرى، والتــي تســتخدم فــي تقديـــر نمــاذج الانحــدار، وذلــك للتأكــد مــن أن الأخطــاء العشــوائية 
لنمــاذج الانحــدار المقــدرة تتبــع التوزيــع الطبيعــي، ومــن ثــم تبيــن خلــو نمــاذج الانحــدار المقــدرة مــن إيــه مشــاكل قياســيه تؤثـــر 

علــى النتائــج.

 - نتائج اختبار الفرض الأول، والذي ينص على »إنه لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين أبعاد مفهوم 
ً

أول
جودة الحياة الوظيفية والالتـزام بأبعاد الأداء السياقي للعاملين في الشركات محل الدراسة الميدانية«

ويمكــن تلخيــص نتائــج تحليــل الانحــدار البســيط للعلاقــات بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة كمتغيـــر مســتقل 
والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة وذلــك مــن خــال الجــدول رقــم )2( 

والــذي يتضمــن مــا يلــي:

جدول رقم )1( 
معاملات ثبات مقياس البحث ) ن=40 (

معامل الفا المقياس 
كرونباخ

أبعاد مفهوم جودة الحياة الوظيفية.
الالتـزام بسلوكيات الأداء السياقي.

تطبيق المفاهيم الحديثة لإدارة الموارد البشرية.

0.84
0.91
0.89
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يتضــح مــن جــدول رقــم )2( وجــود علاقــة طرديــة 
كمتغيـــر  الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة  مفهــوم  أبعــاد  بيــن 
تابــع  الســياقي كمتغيـــر  الأداء  بأبعــاد  والالتـــزام  مســتقل 
فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، حيــث  للعامليــن 
وهــذا    Rموجبــة بقيمــه  البســيط  الارتبــاط  معامــل  أن 
يــدل علــى أن العلاقــة قويــة جــدًا حيــث بلغــت قيمــه هــذا 
 F قيمــه  وبلغــت  معنويــة،  علاقــة  وهــي   0.841 المعامــل 
عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة  وهــي معنويــة   730.429

.0.01

نمــوذج  فــي  التحديــد(  )معامــل   R2 قيمــة  وبلغــت 
المتغيـــر  تأثيـــر  حجــم  يقيــس  وهــو   0.742 الانحــدار 

المســتقل علــى المتغيـــر التابــع، ممــا يشيـــر إلــى أن أبعــاد وجــودة الحيــاة الوظيفيــة تفســر حوالــي  74% مــن التغيـــر فــي  الالتـــزام 
بأبعــاد الأداء الســياقي، أمــا النســبة الباقيــة فتفســرها متغيـــرات أخــرى لــم تدخــل فــي علاقــة الانحــدار هــذه، وتشيـــر النتائــج 
أيضًــا إلــى أن معامــل الانحــدار B  بلــغ 0.922 والــذي يوضــح التغيـــر فــي المتغيـــر التابــع )الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي( نتيجــة 
تغيـــر المتغيـــر المســتقل )أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة(، وفــى حالــة زيــادة الاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة بـــ 1 فــإن ذلــك 

. منــه  بنســبة )%0.92(  الســياقي  الأداء  بســلوكيات  الالتـــزام  زيــادة  إلــى  يــؤدى   ســوف 

بمعنــى آخــر فــان زيــادة الاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة بمقــدار وحــدة واحــدة يــؤدى إلــى زيــادة فــي الالتـــزام بســلوكيات 
الأداء الســياقي بنســبة 92% مــن هــذه الوحــدة، وتشيـــر هــذه النتائــج إلــى معنويــة معامــل الانحــدار باســتخدام اختبــار T بقيمــه 

27.013 وهــي معنويــة عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.01.

 وفــى ضــوء مــا تقــدم نســتطيع أن نـــرفض الفــرض الصفــري )العــدم( وقبــول الفــرض البديــل الأول لهــذه الدراســة والــذي 
ينــص علــى أنــه توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء 

الســياقي للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة.

ثانيًــا - نتائــج اختبــار الفــرض الثانــي، والــذي ينــص على »إنه لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بين أبعاد مفهوم 
جودة الحياة الوظيفية والوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية للعاملين في الشركة محل الدراسة الميدانية«.

مســتقل  كمتغيـــر  الوظيفيــة  الحيــاة  جــودة  أبعــاد  بيــن  للعلاقــات  البســيط  الانحــدار  تحليــل  نتائــج  تلخيــص  ويمكــن 
والوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، وذلــك مــن خــال 

الجــدول رقــم )3( والــذي يتضمــن مــا يلــي:

يتضح من الجدول الســابق وجود علاقة طردية بين أبعاد مفهوم جودة الحياة الوظيفية كمتغيـــر مســتقل والوظائف 
الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية كمتغيـــر تابــع للعامليــن 
فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، حيــث كان معامــل 
الارتبــاط بقيمــه موجبــة وهــذا يــدل علــى أن العلاقــة قويــة 
 حيــث بلغــت قيمــه هــذا المعامــل 0.822 وهــي علاقــة 

ً
جــدا

معنويــة، وبلغــت قيمــه )F(  563.921 وهــي معنويــة عنــد 
مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.01 .

)معامــل   R2 التحديــد  معامــل  قيمــة  وبلغــت 
التحديــد( فــي نمــوذج الانحــدار 0.688 وهــو يقيــس حجــم 
تأثيـر المتغيـر المستقل على المتغيـر التابع، مما يشيـر إلى 
أن أبعــاد وجــودة الحيــاة الوظيفيــة تفســر حوالــي  %68 
مــن التغيـــر فــي  تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة  المــوارد 

جدول رقم )2(
نوع وطبيعة العلاقة بين أبعاد مفهوم جودة الحياة الوظيفية 

والالتـزام بأبعاد الأداء السياقي للعاملين في الشركة محل الدراسة 
الميدانية  )نتائج تحليل الانحدار البسيط(

معامل المتغيـر المفسر 
Bالانحدار

معامل الارتباط 
R البسيطT الدلالة قيمه

Sig الإحصائيةVIf

0.127المقدار الثابت 
0.841

1.3230.186
4.22 أبعاد  جودة 

27.0130.000**0.922الحياة الوظيفية

 =    F  المعدلة =0.742 قيمه  R2    0.743 =   R2 معامل التحديد
F 0.000 730.429      دلالة

**مستوى المعنوية: 0.01

جدول رقم )3(
نوع وطبيعة العلاقة بين أبعاد مفهوم جودة الحياة الوظيفية 
والوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية للعاملين في الشركة 

محل الدراسة الميدانية )نتائج تحليل الانحدار(

معامل المتغيـر المفسر 
Bالانحدار

معامل الارتباط 
R البسيطT الدلالة قيمه

Sig الإحصائيةVIf

0.408المقدار الثابت 
0.822

3.4430.000
2.19 أبعاد  جودة 

23.6510.000**0.811الحياة الوظيفية

 معامل التحديد R2    0.688 =   R2  المعدلة =0.687 
F 0.000 563.921      دلالة =    F  قيمه

 **مستوى المعنوية: 0.01
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البشــرية، أمــا النســبة الباقيــة فتفســرها متغيـــرات أخــرى لــم تدخــل فــي علاقــة الانحــدار هــذه، وتشيـــر النتائــج أيضًــا إلــى أن 
معامــل الانحــدارB  بلــغ 0.811 والــذي يوضــح التغيـــر فــي المتغيـــر التابــع )تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية( 
نتيجــة تغيـــر المتغيـــر المســتقل )جــودة الحيــاة الوظيفيــة(، وفــى حالــة زيــادة الاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة بـــ 1 فــإن ذلــك 

ســوف يــؤدى إلــى التغيـــر بتطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة  المــوارد البشــرية بنســبة )0.81%( منــة.

وبمعنــى آخــر فــإن زيــادة الاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة بمقــدار وحــدة واحــدة يــؤدي إلــى الاهتمــام بتطبيــق الوظائــف 
إلــى معنويــة معامــل الانحــدار   

ً
المــوارد البشــرية بنســبة 81% مــن هــذه الوحــدة، وتشيـــر هــذه النتائــج أيضــا الحديثــة لإدارة 

باســتخدام اختبــارT  حيــث بلغــت قيمتهــا 23.651 وهــي معنويــة عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.01.

وفــى ضــوء مــا تقــدم نســتطيع أن نـــرفض الفــرض الصفــري )العــدم(، وقبــول الفــرض البديــل الثانــي لهــذه الدراســة، 
الوظيفيــة وتطبيــق  الحيــاة  أبعــاد مفهــوم جــودة  بيــن  ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة  أنــه »توجــد علاقــة  ينــص علــى  والــذي 
الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية للعامليــن فــي الشــركة محــل الدراســة الميدانيــة«. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة  

.)Garg & Akshay, 2012(

ــا - نتائــج اختبــار الفــرض الثالث، والذي ينص على »إنه لا توجد علاقة ارتباط ذات دلالــة إحصائيــة بيــن تطبيق 
ً
ثالث

الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية والالتـزام بأبعاد الأداء السياقي للعاملين في الشركات محل الدراسة الميدانية«

البشــرية  المــوارد  الحديثــة لإدارة  الوظائــف  تطبيــق  بيــن  للعلاقــات  البســيط  الانحــدار  تحليــل  نتائــج  تلخيــص  ويمكــن 
كمتغيـــر مســتقل والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، وذلــك مــن 

خــال الجــدول رقــم )4( والــذي يتضمــن مــا يلــي:

يتضــح مــن جــدول )4( وجــود علاقــة طرديــة بيــن 
البشــرية  المــوارد  لإدارة  الحديثــة  الوظائــف  تطبيــق 
الســياقي  الأداء  بأبعــاد  والالتـــزام  مســتقل  كمتغيـــر 
فــي الشــركات محــل الدراســة  للعامليــن  تابــع  كمتغيـــر 
الميدانيــة، حيــث كان معامــل الارتبــاط بقيمــه موجبــة 
 حيــث بلغــت 

ً
وهــذا يــدل علــى أن العلاقــة قويــة جــدا

معنويــة،  علاقــة  وهــي   0.762 المعامــل  هــذا   Rقيمــه
وبلغــت قيمــه F  359.509 وهــي معنويــة عنــد مســتوى 

 .0.01 إحصائيــة  دلالــة 

نمــوذج  فــي  التحديــد  وبلغــت قيمــة R2 معامــل 
الانحــدار0.586. وهــو يقيــس حجــم تأثيـــر المتغيـــر المســتقل علــى المتغيـــر التابــع، ممــا يشيـــر إلــى أن تطبيــق الوظائــف الحديثــة 
لإدارة الموارد البشرية تفسر حوالي  58% من التغيـر في الالتـزام بأبعاد الأداء السياقي أما النسبة الباقية فتفسرها متغيـرات 
أخــرى لــم تدخــل فــي علاقــة الانحــدار هــذه، وتشيـــر النتائــج أيضًــا إلــى أن معامــل الانحــدار B  بلــغ0.842   والــذي يوضــح التغيـــر 
فــي المتغيـــر التابــع )الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي( نتيجــة تغيـــر المتغيـــر المســتقل )تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة  المــوارد 
البشــرية(، وفــى حالــة زيــادة الاهتمــام بتطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة  المــوارد البشــرية بنســبة بـــ 1 فــإن ذلــك ســوف يــؤدى إلــى 

الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي بنســبة )%0.84(.

يــؤدى  واحــدة  وحــدة  بمقــدار  البشــرية  المــوارد  الحديثــة لإدارة  الوظائــف  تطبيــق  الاهتمــام  زيــادة  فــإن  آخــر،  وبمعنــى 
إلــى زيــادة الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي بنســبة 84% مــن هــذه الوحــدة، وتشيـــر هــذه النتائــج إلــى معنويــة معامــل الانحــدار 

باســتخدام اختبــار T حيــث بلغــت قيمتهــا 18.951 وهــي معنويــة عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.01.

وفــى ضــوء مــا تقــدم نســتطيع أن نـــرفض الفــرض الصفــري )العــدم( وقبــول الفــرض البديــل الثالــث لهــذه الدراســة، والــذي 
ينــص علــى »إنــه توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيــن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية والالتـــزام بأبعــاد 
      .)Masoud & Manoochehr, 2013( الأداء الســياقي للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة«، وتتفــق هــذه النتيجــة مــع

جدول رقم )4(
نوع وطبيعة العلاقة بين تطبيق الوظائف الحديثة لإدارة الموارد 
البشرية والالتـزام بأبعاد الأداء السياقي للعاملين في الشركة محل 

الدراسة الميدانية )نتائج تحليل الانحدار(

معامل المتغيـر المفسر 
Bالانحدار

معامل الارتباط 
R البسيطT الدلالة قيمه

Sig الإحصائيةVIf

0.434المقدار الثابت 
0.762

3.6800.000
3.44 الوظائف الحديثة 

18.9510.000**0.842لإدارة  الموارد البشرية

 معامل التحديد R2    0.586 =   R2  المعدلة =0.584  
F 0.000 359.509      دلالة =    F  قيمه

           **مستوى المعنوية: 0.01
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رابعًا - نتائج اختبار الفرض الرابع، والذي ينص على »إنه تتوســط المفاهيم الحديثة لإدارة الموارد البشــرية بين أبعاد 
مفهوم جودة الحياة الوظيفية والالتـــزام بأبعاد الأداء السياقي للعاملين في الشركات محل الدراسة الميدانية« وتحقيق 

ذلك يتطلب ثلاث خطوات رئيسة:

1 أن تكــون العلاقــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام بســلوكيات الأداء الســياقي معنويــة موجبــة  -
وذات دلالــة إحصائيــة وقــد تــم تأكيــد ذلــك مــن خــال نتائــج تحليــل الانحــدار وتــم إثباتــه وقبــول الفــرض الأول لهــذه 

. ) 0.01<P0.922 و = B( الدراســة

2 المــوارد  - أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة وتطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة  بيــن تطبيــق  تكــون العلاقــة  أن 
البشــرية معنويــة موجبــة وذات دلالــة إحصائيــة وقــد تــم تأكيــد ذلــك مــن خــال نتائــج تحليــل الانحــدار B وبلــغ 0.811 
وهــي علاقــة معنويــة وهــذا يوضــح مقــدار تأثيـــر الاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الالتـــزام بتطبيــق الوظائــف 

. ) 0.01<P0.811 و = B( الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية وتــم إثباتــه وقبــول الفــرض الثانــي لهــذه الدراســة

3 أن تكون العلاقة بين تطبيق الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية والالتـزام بسلوكيات الأداء السياقي معنوية  -
موجبــة وذات دلالــة إحصائيــة، وألا يوجــد تأثيـــر معنــوي لأبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الأداء الســياقي عنــد 
دخــول الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية فــي إطــار نفــس النمــوذج، ومــن ثــم يتضــح أن تطبيــق الوظائــف 
الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية متغيـــر وســيط علــى العلاقــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام 

بأبعــاد الأداء الســياقي وذلــك يتضــح مــن خــال الجــدول رقــم )5(.

يتضــح مــن الجــدول رقــم )5( أن تطبيــق الوظائــف 
الحديثة لإدارة الموارد البشرية تأثيـرًا إيجابيًا ومعنويًا على 
حيــث    )0.01<Pو  0.859  =  B( الســياقي  بــالأداء  الالتـــزام 
معنويــة  وهــي علاقــة   0.859 المعامــل  هــذا    Bقيمــه بلغــت 

عنــد مســتوى دلالــة 0.01.

 وانــه لا يوجــد تأثيـــر معنــوي لأبعــاد جــودة الحيــاة 
الوظيفيــة بــالأداء الســياقي عنــد دخــول تطبيــق  الوظائــف 
الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية فــي إطــار نفــس النمــوذج 
علاقــة  وهــى   0.079 المعامــل  هــذا    Bقيمــه بلغــت  حيــث 
الــدور  يؤكــد  ممــا   0.165 دلالــة  مســتوى  عنــد  معنويــة 
الوســيط الــذي تلعبــه عمليــه تطبيــق الوظائــف الحديثــة 
أبعــاد مفهــوم  بيــن  العلاقــة  البشــرية علــى  المــوارد  لإدارة  
جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي 

للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، وفــى ضــوء مــا تقــدم يمكــن قبــول الفــرض الرابــع، ممــا يســهم بــدورة فــي تطويـــر 
.)Kheradmand & Lotfi, 2010( أدبيــات متغيـــرات الدراســة وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة

مناقشة نتائج البحث

الحيــاة  جــودة  مفهــوم  أبعــاد  بيــن  البشــرية  المــوارد  لإدارة  الحديثــة  المفاهيــم  لتطبيــق  الوســيط  الــدور  البحــث  اختبـــر 
الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة وقــد أثبتتــه الدراســة التطبيقيــة 

وقــد توصــل البحــث للنتائــج التاليــة:

1 أوضحــت نتائــج  اختبــار الفــرض الأول وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة كمتغيـــر  -
مســتقل والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، حيــث أن 
 حيــث بلغــت قيمــه هــذا المعامــل 

ً
معامــل الارتبــاط البســيط بقيمــه موجبــة R وهــذا يــدل علــى أن العلاقــة قويــة جــدا

0.841 وهــى علاقــة معنويــة، وبلغــت قيمــه F  730.429 وهــى معنويــة عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.01  وبلغــت 
قيمةR2  نموذج الانحدار 0.742، مما يشيـــر إلى أن أبعاد وجودة الحياة الوظيفية تفسر حوالي 74% من التباين 

جدول رقم )5(
نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتحديد الدور الوسيط لتطبيق 

الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية على العلاقة بين أبعاد 
جودة الحياة الوظيفية على الالتـزام بالأداء السياقي للعاملين في 

الشركة محل الدراسة الميدانية )نتائج تحليل الانحدار(

معامل المتغيـر المفسر 
BالانحدارT الدلالة قيمه

Sig الإحصائيةVIf

-0.5145.2260.000المقدار الثابت 
0.0791.3980.1652.723أبعاد جودة الحياة الوظيفية

تطبيق المفاهيم الحديثة 
0.85914.3250.0002.698**لإدارة الموارد البشرية

 معامل التحديد R2    0.678 =   R2  المعدلة =0.679  
0.000  F288.059      دلالة =    F  قيمه

**مستوى المعنوية: 0.01
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 إلــى أن معامــل الانحــدارB  بلــغ 0.922 والــذي يوضــح مقــدار 
ً
الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي ،وتشيـــر النتائــج أيضــا

تأثيـــر أبعــاد جــودة الحيــاة الوظيفيــة علــى الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي.

2 أوضحــت نتائــج اختبــار الفــرض الثانــي وجــود علاقــة طرديــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة كمتغيـــر  -
مســتقل والوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، 
 حيــث بلغــت قيمــه هــذا المعامــل 

ً
حيــث كان معامــل الارتبــاط بقيمــه موجبــة وهــذا يــدل علــى أن العلاقــة قويــة جــدا

0.822 وهــي علاقــة معنويــة، وبلغــت قيمــه F 563.921 وهــي معنويــة عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.01. وبلغــت 
قيمة معامل التحديد R2   لنموذج الانحدار 0.688 مما يشيـر إلى أن أبعاد وجودة الحياة الوظيفية تفسر حوالي 
68% مــن التبايــن فــي الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية، وتشيـــر النتائــج أيضًــا إلــى أن معامــل الانحــدارB  بلــغ 
0.811 والــذي يوضــح مقــدار تأثيـــر الاهتمــام بجــودة الحيــاة الوظيفيــة الالتـــزام بتطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة  

المــوارد البشــرية.

3 أوضحــت نتائــج اختبــار الفــرض الثالــث وجــود علاقــة طرديــة بيــن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية  -
كمتغيـــر مســتقل والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي كمتغيـــر تابــع للعامليــن فــي الشــركات محــل الدراســة الميدانيــة، حيــث 
 حيــث بلغــت قيمــهR  هــذا المعامــل 0.762 

ً
كان معامــل الارتبــاط بقيمــه موجبــة وهــذا يــدل علــى أن العلاقــة قويــة جــدا

وهــي علاقــة معنويــة، وبلغــت قيمــه F  359.509 وهــي معنويــة عنــد مســتوى دلالــة إحصائيــة 0.01 . وبلغــت قيمــة معامــل 
التحديد R2   نموذج الانحدار0.586. مما يشيـر إلى أن تطبيق الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية تفسر حوالي 
 إلى أن معامل الانحدار B  بلغ0.842   والذي 

ً
58% من التباين في الالتـــزام بأبعاد الأداء الســياقي، وتشيـــر النتائج أيضا

يوضــح مقــدار تأثيـــر تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة  المــوارد البشــرية علــى الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي.

4 أوضحــت نتائــج اختبــار الفــرض الرابــع أن تطبيــق الوظائــف الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية متغيـــر وســيط علــى  -
العلاقــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي.

5 وأثبتــت نتائــج البحــث أن توفــر أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة تعتبـــر مــن المؤشــرات الهامــة التــي يجــب علــى  -
إدارة المــوارد البشــرية اعتبارهــا مــن الأدوار الأساســية لتحقيــق الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي.

6 قــد تســاعد نتائــج البحــث فــي جــذب اهتمــام الباحثيــن والمنظمــات لتطبيــق المفاهيــم الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية  -
كمحــددات للالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي. 

7 وتؤيــد النتائــج بشــكل مباشــر المؤشــرات النظريــة والتطبيقيــة التــي توضــح دور أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة  -
 للبحــث وخاصــة فــي ظــل محدوديــة الدراســات التطبيقيــة التــي 

ً
فــي للالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي، ممــا يعــد إســهاما

توضــح طبيعــة العلاقــة بيــن أبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة وللالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي، ولا ســيما فيمــا 
يتعلــق بالمتغيـــرات الوســيطة التــي تفســر آليــة تأثيـــر تطبيــق مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة ومــدى تنــوع النتائــج علــى 

أداء العامليــن. 

توصيات البحث

مــن  ومــا قدمتــه  الدراســات  مــن  العديــد  نتائــج  علــى  الاطــاع  ومــن خــال  البحــث،  إليهــا  توصــل  التــي  النتائــج  فــي ضــوء 
مقتـــرحات فــي ذلــك الصــدد، فأنــه يمكــن تقديــم بعــض التوصيــات التــي مــن شــأنها أن تشيـــر بشــكل مباشــر إلــى أهميــة جــودة 
الحيــاة الوظيفيــة التــي تؤثـــر بشــكل مباشــر فــي الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي، والتأكيــد علــى أهميــة تطبيــق المفاهيــم الحديثــة 

لإدارة المــوارد البشــرية التــي تدعــم القيــام بهــذا الأداء وذلــك مــن خــال:

-	 تحديــد نوعيــة البـــرامج التدريبيــة التــي توجــه للعامليــن وتوضيــح أهميــة الاعتمــاد علــى الجــدارات التــي تملكهــا المنظمــة 
مــن أجــل تحقيــق الالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي.

-	 ضــرورة أن تهتــم الإدارة بالالتـــزام بــالأداء الســياقي وألا ينحصــر اهتمامهــا فقــط علــى أداء المهــام وان تبــادر إلــى تشــجيع 
سلوكيات الأداء السياقي الذي له التأثيـــر الأكبـــر في زيادة الإنتاجية.

-	 ضــرورة الاهتمــام ودعــم الكــوادر الشــابة ممــن تتوافــر لديهــم القــدرة والاســتعداد لتبنــى المهــام الحديثــة التــي يجــب 
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أن يتضمنهــا الأداء داخــل المنظمــة، وتطبيــق الأبعــاد الحديثــة لتقييــم أداء العامليــن، والأخــذ بعيــن الاعتبــار تشــجيع 
لهــذه  والمشــرفين  الرؤســاء  باهتمــام  الشــعور  لديهــم  يعــزز  ممــا  بالإنجــاز  الإشــادة  طريــق  عــن  الفرديــة  المســاهمات 

الســلوكيات وتقديـــرهم لهــا.

-	 يقــدم هــذا البحــث مســاهمه بإضافــة رؤيــة نحــو إعــادة التفكيـــر فــي عمليــة تقييــم الأداء، بحيــث يشــمل تقييــم الأداء 
الأبعــاد المختلفــة ومنهــا )أداء المهمــة، والأداء الســياقي، والأداء التكيفــي(. 

توصيات ببحوث مستقبلية
-	 يقتـــرح البحــث القيــام بدراســات مســتقبلية تقــوم باختبــار متغيـــرات وســيطة أخــرى لتفسيـــر العلاقــات التــي تضمنهــا 

البحــث.

-	 لــم يتطــرق البحــث إلــى المتغيـــرات الديموغرافيــة )الشــخصية، والوظيفيــة( علــى العلاقــة بيــن متغيـــرات الدراســة، 
وهــو مــا نأمــل أن تـــركز عليــة الدراســات المســتقبلية، وذلــك للكشــف عــن الفــروق الفرديــة بيــن العامليــن فيمــا يتعلــق 

بمتغيـــرات الدراســة.

-	 ركــزت الدراســة علــى اختبــار العلاقــة بيــن بعــض مكونــات جــودة الحيــاة الوظيفيــة وبعــض المفاهيــم الحديثــة لإدارة 
المــوارد البشــرية. ونقتـــرح أن تتبنــى الدراســات المســتقبلية اختبــار العلاقــات بيــن جميــع المكونــات والمفاهيــم. 

حدود البحث

الــدور الوســيط لتطبيــق المفاهيــم الحديثــة لإدارة المــوارد البشــرية وتنــاول البحــث منهــا  أقتصــر البحــث علــى دراســة 
الجــدارة(. المبنــى علــى أســاس  الوظيفــي، والتدريــب  التعاقــب  للجــدارات، وتخطيــط  إطــار  )وضــع 

تنــاول البحــث منهــا بعديــن همــا: الجوانــب الوظيفيــة والتنظيميــة وتتضمــن:  وأبعــاد مفهــوم جــودة الحيــاة الوظيفيــة 
الوظيفــي، والتدريــب والتطويـــر والتعليــم، وتصميــم  القيــادي، والاســتقرار والأمــان  النمــط  القــرارات،  اتخــاذ  فــي  )المشــاركة 
العمــل وطبيعــة وبيئــة العمــل الماديــة والمعنويــة( وتتضمــن )العلاقــات داخــل الحيــاة الوظيفيــة، وتوفيـــر فــرص التـــرقي، والتوازن 

بيــن الحيــاة الشــخصية والحيــاة الوظيفيــة(.

والالتـــزام بأبعــاد الأداء الســياقي تنــاول البحــث منهــا بعديــن وهمــا بعــد تســهيل العلاقــات الشــخصية ويتضمــن: )تشــجيع 
الذاتــي  الانضبــاط  نحــو  الدافعيــة  وبُعــد  فعالــة(  عمــل  علاقــات  وبنــاء  الأخرييــن،  الزمــاء  واحتـــرام  الزمــاء،  نحــو  التعــاون 
القواعــد والسياســات، ودعــم الأهــداف والتطــوع  المبــادرات، واتبــاع  )العمــل بجــد، وأخــذ  العمــل( ويتضمــن:  فــي  )الإخــاص 

لتقديــم الجهــود الإضافيــة لإتمــام العمــل(.

أكبـــر  وهــي  للبتـــرول  العامــة  المصريــه  بالهيئــة  العامليــن  جميــع  علــى  الأوليــة  البيانــات  جمــع  فــي  البحــث  اقتصــر  كمــا   
الكيانــات الخمــس لقطــاع البتـــرول المصــري والتــي تشــرف علــى شــركات القطــاع العــام للبتـــرول وتشــارك فــي أغلــب شــركات 
القطــاع المشتـــرك مــع الشــركاء الأجانــب. )المركــز الرئي�ســي فقــط( بالقاهــرة، وتــم جمــع البيانــات مــن العامليــن شــاغلي الوظائــف 
الإداريــة )قيــادات الصــف الأول والثانــي( فقــط. وقــد تــم تجميــع البيانــات الخاصــة بالدراســة الميدانيــة فــي الفتـــرة مــن ديسمبـــر 

2018 حتــى فبـرايـــر 2019.
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الملاحق
قائمة الاستقصاء

المحور الأول: أبعاد جودة الحياة الوظيفية 

متوفرة بدرجة العبارات
كبيـرة جدا

متوفرة 
غيـر محايدبدرجة كبيـرة 

متوفرة 
غيـر متوفرة 
على الإطلاق

: الجوانب الوظيفية والتنظيمية
ً

أول
المشاركة في اتخاذ القرارات.

النمط القيادي.
الاستقرار والأمان الوظيفي.

التدريب والتطويـر والتعليم.
الاهتمام بتصميم العمل وطبيعة

دعم الالتـزام التنظيمي.
ثانيًا: بيئة العمل المادية والمعنوية وتتضمن:

الاهتمام بالعلاقات داخل الحياة الوظيفية )علاقات العمل(.
محاولات تحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية.

توفيـر فرص التـرقي والتقدم الوظيفي.

المحور الثاني: الالتـزام بأبعاد الأداء السياقي والمتمثلة في بعد تسهيل العلاقات الشخصية، وبُعد الدافعية نحو الانضباط الذاتي 
)الإخلاص في العمل(

متوفرة بدرجة العبارات
كبيـرة جدا

متوفرة بدرجة 
غيـر محايدكبيـرة 

متوفرة 
غيـر متوفرة 
على الإطلاق

: بعد تسهيل العلاقات الشخصية ويتضمن:  
ً

أول
تشجيع التعاون نحو الزملاء ومعاونة الأخريين.

احتـرام الزملاء الأخريين.
بناء علاقات عمل فعالة.

: وبعد الدافعية نحو الانضباط الذاتي )الإخلاص في العمل( ويتضمن:
ً
ثانيا

العمل بجد والإصرار على تقديم الجهود الإضافية لإتمام العمل.
أخذ المبادرات والتطوع للعمل الإضافي.

أتباع القواعد والسياسات والإجراءات التنظيمية.
دعم الأهداف والتطوع لتقديم الجهود الإضافية لإتمام العمل.

تكريس وقت العمل لإنجاز العمل بنجاح

المحور الثالث: الوظائف الحديثة لإدارة الموارد البشرية )وضع إطار للجدارات، تخطيط التعاقب الوظيفي، التدريب المبني على أساس الجدارة(.

متوفرة بدرجة العبارات
كبيـرة جدا

متوفرة 
غيـر محايدبدرجة كبيـرة 

متوفرة 
غيـر متوفرة 
على الإطلاق

: وضع إطار للجدارات  
ً

أول
– توجد طريقة واضحة المعالم عن المعارف والمهارات الجديدة التي يجب اكتسابها.

- وضع إطار مرجعي للمقارنة لمستوى الجدارات المطلوبة.
- علاج فجوات الجدارات لدى العاملين والتي تؤثـر على الأداء.

- تتبــع الجــدارات مــن أنشــطه معينــه مــل )المهــارات الاستـــراتيجية، الابتــكار، مواجهــه المخاطــر، 
العاطفــي(. الــذكاء 

- هناك دعم مستمر للتواصل المنفتح بين الإدارة والعاملين 
-  يتم التـركيـز على مهارات الإبداع والابتكار والخبـرة الفنية والجودة والتـركيـز على العميل.

- يتم رســم خرائط الجدارات لتحديد المهارات المســتقبلية وتتضمن النظم، والثقافة، والفلســفة 
التي تنتهجها إدارة الموارد البشــرية.

: تخطيط التعاقب الوظيفي:
ً
ثانيا

يتم التعرف على العاملين الأكفاء في جميع الإدارات وتطويـر مهاراتهم للنهوض والتـرقي.
يتم تحديد الاحتياجات التطويـرية للوظائف في المستقبل.

يتم التعرف على الخلفاء في المناصب الرئيسة في جميع الأقسام.
هناك استـراتيجية لإدارة المواهب لتحقيق الأهداف المستقبلية وتوفيـر التنوع اللازم. 

تنفيذ الخطط اللازمة لتلبية الاحتياجات المستمرة من القادة.
الإعــداد لصفــوف قياديــة تاليــة علــى كل المســتويات الإداريــة – يتــم أعــداد القــادة القادريــن علــى 

اســتيعاب كل مــا هــو جديــد معرفيــا لملائمــة الاحتياجــات المســتقبلية.
هناك اهتمام بتنمية الصف الثاني من القيادات من أهم المهام لإدارة الموارد البشرية.

: التدريب المبنى على الجدارة
ً
ثالثا

- تحديد الاحتياجات التدريبية يتم على أساس تحديد فجوة الجدارات لرفع كفاءة الأداء.
- يتم تحديد نقاط القوة والضعف لتوجيه جهود التطويـر التنظيمي.

- تحديد مجموعة من معاييـر للجدارات الأساسية عالية المستوى.
- توجد خريطة واضحة المعالم لاكتساب المهارات الجديدة لسهوله التـرقي. 

- يعرف العاملين بشكل واضح مستوى التوقعات من أدوارهم الوظيفية.  
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 ABSTRACT

The study present deals with the dimensions of The Quality of Work life. The researcher focused on 
two dimensions: functional and organizational aspects, including ( participation in decision making, lead-
ership style, stability and job security, training and development, education, work design and nature Work) 
The physical and moral working environment includes (The relationships within the career work, and the 
balance between personal and career life) and its relationship to the dimensions of contextual performance 
and the identification of the intermediate role of the modern functions of human resources management. 
The researcher focused on (Competency Framework for Succession Planning, and Competency Based 
Training) the purpose of the research to determine the nature and extent of the relationship between the 
dimensions of the concept of Quality of Work  life and the dimensions of contextual performance in light of 
the modern functions of human resources management, and to arrive at a model that can predict the levels 
and nature of these relationships The problem of research was formed in the following What is the reality 
of applying the concept of Quality of Work  life and its relationship to contextual performance in light of the 
modern functions of human resources management? The research methodology was descriptive analytical 
approach. The study was conducted on the same sample (322). First, the results showed that there is a direct 
relationship between the dimensions of the concept of The Quality of Work life as an independent variable 
and commitment to the dimensions of contextual performance as a variable for the employees in the com-
panies in the field study. Second, there is a direct relationship between the dimensions of the concept of 
quality of life as an independent variable and modern functions of human resources management Thirdly, 
there is a positive relationship between the application of modern human resources management functions 
as an independent variable and the commitment to the dimensions of contextual performance as a variable 
for the employees of the companies, Fourth that the application of modern functions for the management 
of human resources and the intermediate role on the relationship between the dimensions of the concept 
of Quality of Work  life and functional commitment to the dimensions of performance Contextual.

Keywords: Quality of Work Life, Contextual Performance, Modern Functions of Human Resources 
Management.




