
 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 دورية علمية محكمة

 2024 ينايرـ  (8)ـ العدد  (3)المجلد 
 

https://www.rijcs.org/ 
 

 
 

 

 

  

https://ijdar.srtaeg.org/


 

 

634 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المستخلص

العمل        نظم  توصيف  الحالي  البحث  استهدف 

محل   الكويتية  الإتصالات  شركات  في  الأداء  عالية 

بها، وكذلك   الوظيفية  الدراسة، ومستوي السعادة 

تحديد طبيعة ونوع العلاقة والتأثير بين نظم العمل  

 الوظيفية،عالية الأداء والسعادة  

ولتحقيق ذلك تم الاعتماد على قائمة الاستقصاء لجمع البيانات الأولية باستخدام عينة قوامها  

وبلغت قوائم الاستقصاء الصالحة    من العاملين بشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة   368

، وقد أظهرت نتائج الدراسة أن مستوى توافر أبعاد نظم العمل عالية الأداء قائمة    324للتحليل  

السعادة  أبعاد  توافر  ومستوى  عام،  بشكل  ما  حد  إلى  مرتفع  الكويتية  الإتصالات  بشركات 
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ووجود   عام،  بشكل  ما  إلى حد  متوسط  الدراسة  محل  الكويتية  الإتصالات  بشركات  الوظيفية 

اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراك العاملين بشركات الإتصالات الكويتية حول مستوى  

توافر نظم العمل عالية الأداء مأخوذة بشكل إجمالي، ونحو كل بعد من أبعادها علي حده وذلك  

خصائص الديموجرافية، ووجود اختلافات ذات دلالة إحصائية بين إدراك العاملين  باختلاف ال

 بشكل إجمالي، ونحو كل  
ً
بشركات الإتصالات الكويتية حول مستوى السعادة الوظيفية مأخوذا

بعد من أبعادها وذلك باختلاف الخصائص الديموجرافية ، ووجود علاقة ذات دلالة إحصائية  

نظم العمل عالية الأداء)الممارسات المعززة للمهارات، الممارسات المعززة    بين مستوى توافر أبعاد

لنظم   تأثير  الوظيفية، ووجود  العاملين( والسعادة  المعززة لفرص مشاركة  الممارسات  للدوافع، 

الكويتية،   الإتصالات  بشركات  للعاملين  الوظيفية  السعادة  مستوى  على  الأداء  عالية  العمل 

إلي   الباحثون  الكويتية  وتوصل  الإتصالات  شركات  قيام  ضرورة  منها  التوصيات  من  مجموعة 

بتنمية الوعي لدى العاملين بها وبخاصة تنمية الوعي بمفهوم ومزايا نظم العمل عالية الأداء وذلك  

الإعتبتر   في  الأخذ  مع  العاملين،  لتطوير  التدريبية  للبرامج  استراتيجيات  تصميم  خلال  من 

له  التدريبية  في الإحتياجات  الحديثة  الأساليب  واستخدام  تنويع  على  والعمل  الحسبان،  في  م 

 التدريب. 

 نظم العمل عالية الأداء، السعادة الوظيفية، شركات الإتصالات الكويتية. : الكلمات المفتاحية
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 مقدمة:  -1

يهتم المدخل المستند إلى الموارد في دراسة منظمات الأعمال بصورة متزايدة في دراسة القابليات   

تحديات   لمواجهة  تنافسية  جوهرية  المنظمة  قدرات  جعل  وبالتالي  تطويرها  وكيفية  البشرية 

الأعمال، حيث تحتاج منظمات اليوم إلى ممارسات حاسمة لمواجهة التحديات وضغوطات تلك  

هذه  الممارس على  يطلق  و  المنظمة  داخل  الأعمال  ريادية  تطوير  أهمية  بالاعتبار  تأخذ  التي  ات 

الأداء عالية  العمل  نظم  لها   (High Performance Work Systems) الممارسات  يرمز  والتي 

، والتي تعرف بأنها مجموعة من ممارسات إدارة الموارد البشرية المترابطة التي  (HPWS) اختصارا

ا في  المنظمة  تساعد  أو  الفرد  مستوى  على  أكانت  سواء  وظيفية  عمل  مخرجات  على  لحصول 

 (.Haile,2021وبالتالي تحقيق الأهداف المنشودة )

الكتاب   لدى  كبيرة  أهمية  الوظيفية  السعادة  موضوع  اكتسب  أخرى  ناحية  من 

يمثل المؤسسات، أهم أحد البشري  العنصر والباحثين حيث   الركيزة بمثابة يعتبر  كما  موارد 

في الأساسية  الإدارة  هنا ومن  خططها  وتنفيذ  أهدافها  تحقيق  لها   حسن  على  الناجحة  تحرص 

 مناخ على إيجاد والعمل المنظمة بأهداف أهدافهم ربط خلال من وبناء قدراتهم الأفراد توجيه

المشاركة شأنه من تنظيمي التعاون   روح وبث بالمسؤولية والشعور  المتبادل والاحترام تدعيم 

  (.2019العمل )العون،  في والولاء

وتهتم الدراسة الحالية بالتعرف علي دور نظم العمل عالية الأداء في تحقيق السعادة  

 الوظيفية بالتطبيق على شركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة.

 الدراسة الاستطلاعية ومشكلة البحث:   -2

قام الباحثون بدراسةةةةةةةة اسةةةةةةةتطلاعية اسةةةةةةةتهدفت الحصةةةةةةةول علي بيانات اسةةةةةةةتكشةةةةةةةافية حول نظم    

العمل عالية الأداء والسةةةةةعادة الوظيفية من وجهة نظر العاملين بشةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية ، 

بالإضةةةةةةةةةةةافة إلي مسةةةةةةةةةةةاعدة الباحثون في تحديد وبلورة مشةةةةةةةةةةةكلة وتسةةةةةةةةةةةا لات البحث ، والتوصةةةةةةةةةةةل إلي 
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صةةيا ة دقيقة لفروضةةه، وقد اشةةتملت الدراسةةة الاسةةتطلاعية علي دراسةةة مكتبية ، تم ف ها جمع 

البيانات الثانوية المتعلقة بكل من نظم العمل عالية الأداء، والسةةةةةةةةعادة الوظيفية، بالإضةةةةةةةةافة إلي 

موظف من موظفي شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات   30عةدد من المقةابلات مع عينةة عشةةةةةةةةةةةةةوائيةة ت ةةةةةةةةةةةةةمنةت 

 الدراسة . وقد توصلت الدراسة الإستطلاعية إلى النتائج التالية: الكويتية محل

 لإجابات  توفر شركات الإتصالات الكويتية برامج تدريبية بصفة دائمة للموظفين،   •
ً
وفقا

 .%73,3من العاملين وبنسبة  22

لشغل   • للمتقدمين  الكويتية  الإتصالات  شركات  جانب  من  منظمة  مقابلات  توجد 

 لإجابات الوظائف، 
ً
 .%66,6من العاملين وبنسبة  20وفقا

يوجد إرتباط بين مستوى الأجر ومستوى الأداء الوظيفي للعاملين في شركات الإتصالات   •

 لإجابات 
ً
 .%63,3من العاملين وبنسبة  19الكويتية،وفقا

 لإجابات   •
ً
لا تعتمد الترقيات في شركات الإتصالات الكويتية بشكل عام على الكفاءة، وفقا

 .%73,3من العاملين وبنسبة  22

 لإجابات   •
ً
  18يوجد في شركات الإتصالات الكويتية نظام واضح وعادل للشكاوى، وفقا

 .%60من العاملين وبنسبة 

يتوافر لكل موظف في شركات الإتصالات الكويتية معلومات كافية لفهم دوره المنوط   •

 لإجابات 
ً
 . %76,6من العاملين وبنسبة  23به، وفقا

من العاملين أوضحوا انخفاض السعادة الوظيفية لديهم مع انخفاض الشعور   66,6% •

 العمل.  بیئة  في الواقع عن بالرضا

ويوجد في الكويت ثلاث شركات تقدم خدمات الهاتف المحمول وتقوم الحكومة متمثلة       

بوزارة المواصلات بالاشراف عل ها إلا أنها تعتبر في الوقت ذاته ضمن شركات القطاع الخاص  

في   تأسست  شركة  أول  وهى  )زين(  شركة  هي  الخدمات  هذه  بتقديم  تقوم  التي  والشركات 
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م ، أما 1983الكويت لتقديم هذه الخدمات وقد تم تأسيس شركة زين في الكويت في عام  

الوطنية   الشركة  أي  الشركة  وهذه  للاتصالات  الوطنية  الشركة  فهي  الثانية  الشركة 

م وبذلك تكون ثاني شركة  1999م  وبدأ العمل بها عام  1997للاتصالات تم تأسيسها عام   

في الكويت، أما الشركة الثالثة هي شركة )فيفا( للاتصال وقد تقدم خدمات الهاتف المحمول  

م وبدأت مزاولة عملها في تقديم خدمات الهواتف المحمولة  2008تأسست هذه الشركة عام  

 مباشرة أي في العام نفسه. 

 علي ما سةةبق ، ف ن النتائج الأولية التي تم التوصةةل إل ها من الدراسةةة الاسةةتطلاعية تشةةير      
ً
وبناءا

إلي أن وجود إنخفةةاض في مسةةةةةةةةةةةةةتوى السةةةةةةةةةةةةةعةةادة الوظيفيةةة لةةدى العةةاملين بشةةةةةةةةةةةةةركةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةةالات  

الكويتية، لذلك ف ن هناك حاجة ماسة لدراسة دور نظم العمل عالية الأداء في تحقيق السعادة 

 وظيفية . ال

 من التسا لات التي يمكن طرحها علي النحو التالي:           
ً
 وتثير هذه المشكلة عددا

بشركات   (1) العاملين  نظر  وجهة  من  الأداء  عالية  العمل  نظم  أبعاد  توافر  مدى  ما 

 الإتصالات الكويتية محل الدراسة؟

محل   (2) الكويتية  الإتصالات  بشركات  العاملين  لدى  الوظيفية  السعادة  مستوى  ما 

 الدراسة؟ 

نظم   (3) بين  العلاقة  طبيعة  العاملين  ما  لدى  الوظيفية  والسعادة  الأداء  عالية  العمل 

 بشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة ، وما هي نوع هذه العلاقة؟

للعاملين   (4) الوظيفية  السعادة  مستوي  علي  الأداء  عالية  العمل  لنظم  تأثير  يوجد  هل 

 بشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة ؟ 

الكويتية عن   (5) الوظيفية للعاملين في شركات الإتصالات  كيف يُمكن تحقيق السعادة 

 طريق الاستفادة من نظم العمل عالية الأداء ؟ 
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 الإطار النظري وفرضيات الدراسة :   -3  

السعادة        وأبعاد  ومفهوم  الأداء،  عالية  العمل  نظم  وأبعاد  مفهوم  النظري؛  الإطار  يشمل 

 الوظيفية، ودور نظم العمل عالية الأداء في تحقيق السعادة الوظيفية وذلك على النحو الآتي:

 نظم العمل عالية الأداء: -4/1

البشرية        الموارد  إدارة  مجال  في  النشط  للبحث   
ً
موضوعا الأداء  عالية  العمل  نظم  مازالت 

لوصف   عادة  المصطلح  هذا  الباحثون  فيستخدم  الماضيين،  العقدين  مدار  على  الاستراتيجية 

المصممة   العمليات  العمل،  هياكل  المجمعة،  أو  المتكاملة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  نظام 

( )مرزوق &  ,.Mahmood et al  2019ج مستويات من المعرفة ، المهارة، الموقف، التحفيز )لإنتا

 (. ۲۰۱۸البردان، 

  &Theriou)تتعدد مفاهيم نظم العمل عالية الأداء بتعدد وجهات نظر الباحثين ، فقد عرفها   و   

Chatzoglou,2014)    بأنها ممارسات الموارد البشرية المصصمة لتعزيز الأداء التنظيمي من خلال

أولية   العاملون كمصادر  اسستخدام  العاملون، من خلال  وإنتاجية   ، والتزام  تحسين قدرات، 

التنافسية،  الموارد    للقدرة  إدارة  إلى حزمة من ممارسات  العمل عالية الأداء  ويشير مفهوم نظم 

البشرية المترابطة، والمصممة لجذب وإعادة تشكيل الموظفين وتحفيزهم ، وخلق بيئة تسمح لهم  

ة (، ويعبر عنها البعض بأنها مجموعة مميز Jiang  &Liu,  2015بقدر أكبر من المشاركة والتمكين )

وتحسن   تنافسية  مزایا  للمنظمة  توفر  التي  التكاملية  البشرية  الموارد  ممارسات  إنتاجيتها  من 

بأنها ممارسات الموارد  Zhang et al,2018(، وفي السياق نفسه يعرفها )Zhai,2018وربحيتها )  )

البشرية المصممة لتحسين مهارات الموظفين والتزامهم وإنتاجيتهم بطريق تجعل الموظفين مصدرا  

( من  Zhai,2018;Hauff, et al ,  2018لتحقيق ميزة تنافسية مستدامة للمنظمة، كما يعرفها )

لتطوير   المصممة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  من  بأنها مجموعة  البشري  المال  رأس  منظور 

النهاية الأداء التنظيمي،   وتحسين مهارات الموظفين ودوافعهم وتحسين أدائهم والذي يحسن في 
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ممثلة في  بأنها مجموعة من ممارسات الموارد البشرية المتكاملة  .Kilroy et al) ,    2019)  هاويعرف

الاختيار والتوظيف والتدريب وتنمية المهارات وفرص التطوير الوظيفي وتقييم الأداء والمكافآت  

والتمكين المصممة للمساهمة في تحسين الكفاءة والفعالية التنظيمية، كما تعرف بأنها مجموعة  

خارجيا مع    من ممارسات الموارد البشرية تتفاعل مع بع ها بعض بشكل متكامل داخليا وتتوافق

والقدرات،   والسلوكيات  الموظفين  أداء  تحسين  بهدف  والتنافسية  العامة  المنظمة  استراتيجية 

 2020،  وترى )البطران  (Miao & Cas,2019) وبالتالي تحسين أداء المنظمة وتحقيق مزایا تنافسية

( أنه بالر م من الاختلاف الظاهري في محتوى التعريفات السابقة إلا إنها تتفق في م مونها على  

أن تلك النظم هي عبارة عن حزمة أو مجموعة من الممارسات الإدارية المكملة لبع ها البعض،  

نظمة، كما  بهدف إحداث تغير ايجابي في سلوكيات العاملين, ومن ثم تحسين الأداء التنظيمي للم

بأنها مجموعة من ممارسات الموارد البشرية المبتكرة )ممارسات   (Palomino et al.,2021)عرفها  

تعزيز   إلى  تهدف  التي  المشاركة(  تعزيز  وممارسات  الدوافع،  تعزيز  المهارات،وممارسات  تعزيز 

 مهارات وجهود العاملين للمساعدة في تحقيق الأولويات الإستراتيجية. 

من     مجموعة  بأنها  تعريفها  يمكن  الأداء  عالية  العمل  لنظم  السابقة  التعريفات  خلال  ومن 

والأمان   والتطوير،  والتدريب  الوظيفة،  تصميم  في  والمتمثلة  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

الأداء   تحسين  على  تعمل  والتي  الأداء،  وتقييم  التحويلية،  والقيادة  والاتصالات،  الوظيفي، 

 دة المنظمة علي تحقيق أهدافها . ومساع

 ويمكن التعبير عن أهمية نظم العمل عالية الأداء من خلال ما يلي: 

(1) ( العملZhai,  2018أوضح  أن نظم  الإدارية,   (  المستويات  كافة  في  تؤثر  الأداء  عالية 

الإدارة مستوى  في  العاملين  في سلوكيات  التأثير  طريق  من   وذلك عن  وذلك  المباشر 

الايجابي على سلوكهم   التأثير  ثم  العاملين,  في قدرات ومهارات ومعارف  التأثير  خلال 
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داخل العمل. ومن جانب آخر تهتم كذلك تلك النظم بتحقيق رفاهية العاملين عن  

 طريق العمل على زيادة الرضا الوظيفي لهم وتقليل معدلات ترك العمل.

تطبيق أنظمة العمل عالية الأداء يحسن من مستوى أداء الموظفين من خلال تحسين   (2)

 Zhang)ومهارتهم وزيادة دوافعهم في العمل وزيادة الأمان الوظيفي وتمكينهم   قدراتهم

et al, 2018) . 

العمل عالية الأداء تعزز   (3) من المحافظة على الموظفين ومنع تسربها إلى  تطبيق أنظمة 

 .  Stirpe,2017)  &(Zarraga-Obertyالمنظمات المنافسة 

والالتزام    (4) الوظيفي  الرضا  مستوى  من  يزيد  الأداء   عالية  العمل  أنظمة  تطبيق 

 وتعمل على تنمية رأس  ) (Nasurdin et al,2018; Ananthram et al,2018 التنظیمی 

(، وتعزز مشاركة المعرفة في المنظمة  Hamid,2017; Hauff et al., 2019المال البشري )

ومناع،   شحاتة،  2017)منطاش  للموظفين  2019،  الابتكاري  السلوك  وتحسن   ،  )

 . (Miao& Cao,2019)ب(، وتزيد من مستوى إبداع الموظفين  2018)مرزوق، البردان،  

(5)  ( دراسة  نتائج  الأداء  Mahmood et al,.  2017أشارت  عالية  العمل  نظم  أن  إلى   )

)التوظيف الانتقائي، التدريب المكثف، الأمان الوظيفي، تقييم الأداء، نظم المكافآت،  

الموارد   مرونة  التنظيمي وذلك من خلال  الالتزام  على  تؤثر  الأداء(  القائم على  الدفع 

 البشرية. 

(6) ( دراسة  )ممارسات  Wongleedee,  2020أشارت  الأداء  عالية  العمل  نظم  أن  الى   )

تؤثر  أن  للتمكين( يمكن  للدوافع، مهارات معززة  ، ممارسات معززة  للمهارات  معززة 

 على أداء المورد البشري من خلال العمل على زيادة مستوي الالتزام التنظيمي  
ً
إيجابيا

 لدى العاملين بقطاع الصيدلة بتايلاند.
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دراسة (7) دعم    Liu,2019)     &(Linتوصلت  على  تعمل  الأداء  عالية  العمل  نظم  أن  إلى 

القدرات والميول المتعلقة بحل المشكلات والاستجابات السريعة للعملاء، وبالتالي فهي 

للفرص   والاستجابات  التغيير  على  قدرتها  وتعزيز  المنظمة  تعلم  بتسهیل  مرتبطة 

 والتحديات في ضوء موارد المنظمة.

من خلال    (8) مباشر؛  بشكل  البشرية  الموارد  مرونة  الأداء على  عالية  العمل  نظم  تؤثر 

( للمنظمة  البشري  المال  رأس  رئيس  (  Hui et al.,2010تعزيز  بشكل  ذلك  في  بما   ،

يمكن  (، كما  Liu,2019    &Linعمليات الاختيار والتدريب المكثف وأنشطة التطوير )

يمكن   لذا  المنظمة؛  في  العاملين  نمو  المكثفة  والتطوير  التدريب  أنشطة  تعزز  أن 

( للتغيير  الاستعداد  دائما  على  (Mahmood et al.,2019للعاملين  يساعد  أنه  كما   ،

البيئية   للتغيرات  السريعة  الاستجابة  من  المنظمة  من  التي  المهارات  عدد  توسيع 

((Martin et al.,2018. 

تدعم نظم العمل عالية الأداء إعادة استخدام المعرفة؛ من خلال ممارسات التوجيه   (9)

مما ينعكس على معرفة العاملين ومهاراتهم وقدراتهم، فعندما يكون العاملون مبدعين  

يكونوا قادرين على   الخاصة، ف نهم  أدوارهم ووظائفهم  في  الخبرة  وماهرين ويطبقون 

است وإعادة  جديدة  معرفة  مهنية  اكتساب  معرفة  ولديهم  الحالية،  المعرفة  خدام 

 . Fu et al.,2019)لمشاركتها مع الأخرين)

(10) ( العمل   (  Sanz-Valle,2018    &Jiménez-Jimenezأوضحت دراسة  أن نظم  إلى 

توسطت   كما  الإبتكاري،  العمل  سلوكيات  على  معنوي  بشكل  تؤثر  الأداء  عالية 

 سلوكيات العمل الإبتكاري العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء وابتكار المنتجات.  

حول  و   
ً
أي ا آرائهم  تباينت  الأداء،  عالية  العمل  نظم  مفهوم  حول  الباحثين  ر ى  تبيانت  كما 

 لكل من )
ً
( تشتمل نظم   Lepak et al., 2006; Stirpe & Zarraga-Oberty,2017أبعادها، فوفقا
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الحوافز،   تعزز  وممارسات  المهارات،  تعزز  )ممارسات  وهى  أبعاد  ثلاثة  على  الأداء  عالية  العمل 

( يرى  حين  في   ، والمشاركة(  الفرص  تعزز  أبعاد  Liu,2010وممارسات  أربعة  على  تشتمل  أنها   )

دراسة  أما  العاملون(،  وتحفيز  العاملون،  ومشاركة  المكثف،  والتدريب  الكفؤ،  وهی)التوظيف 

(Michaelis et al.,2015  ،والاختيار )التدريب،  الآتية  الخمسة  الأبعاد  خلال  من  فتناولتها   )

 والمشاركة، وتقييم الأداء، ووضوح التوصيف الوظيفي(.  

( من خلال )التدريب والتنمية ، والأجور والأداء،  Escriba-Carda et al,.    2017وكذلك دراسة )      

وتنمية المسار الوظيفي، والمشاركة في اتخاذ القرارات، والأمان الوظيفي( ، في حين تناولتها دراسة  

(2015  .,Shijaku et al  ،الرسمي والتدريب  التوظيف،  )عملية  تشمل  أبعاد  ستة  خلال  من   )

على   القائمة  والاتصالات  المشاركة،  وفرص  الأداء،  وتقييم  الأداء،  عالية  الممارسات  ومكافأة 

 المعرفة(.

( على أربع أبعاد هى) التوظيف، والتدريب، ونظم  Beltran-Martin et al,.  2008وركزت دراسة )  

( دراسة  تناولت  كما  الأداء(،  وتقييم  )التوظيف،  Way,  2002المكافاة،  هي  ممارسات  ست   )

 والتدريب، والتعوي ات،والوظائف المرئة، والعمل الجماعي، والتواصل(. 

عدد من الممارسات لنظم العمل عالية الأداء    Mazze et al.,2016)في حين عرضت دراسة )     

ت منت )ممارسات تدعم القدرة على التعيين القائم على الاختيار، وممارسات تدعم الإلتزام ،  

 . وممارسات تدعم التغذية العكسية( 

( إلى أن ممارسات الموارد البشرية عالية الأداء تتألف  Zhang et al., 2008في حين أشارت دراسة ) 

 من ثلاثة أجزاء رئيسة؛ هي:

تدفق الناس، ويت من التوظيف الانتقائي، والتدريب )مثل: التدريب الأوسع نطاقا على المهارات    -

الشركة وضمان   داخل  الواسعة، والترقية  الوظيفية  المسارات  )مثل:  الموظفين  وتنقل  العامة(، 

 الأمن الوظيفي.  
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 التقييم والمكافآت: ويت من ذلك تقييم الأداء، والتعوي ات و يرها من الاستحقاقات.   -

والمهام    - للوظائف،  الواسع  التوصيف  )مثل  الوظائف  تصميم  ذلك  في  بما  العمل،  علاقات 

 الوظيفية المرنة( وتشجيع المشاركة.

ومن خلال مراجعة الدراسات السابقة يمكن تحديد أبعاد أنظمة عمل الأداء العالي وفق أدبيات  

( حددها  كما  البشرية  للموارد  الاستراتيجية  من    Park&Wright,2001)الإدارة  كل  معه  ويتفق 

 ب(:2018، مرزوق والبردان، 2017)منطاش ومناع، 

 :Ability-enhancing HRM Practicesالممارسات المعززة للمهارات  (1)

هذه   من  وتشير  كل  على  للحصول  العاملين  وتدريب  جذب  على  المنظمة  قدرة  إلى  الممارسات 

من  وذلك  للمنظمة  الإستراتيجية  المبادرات  مع  تتناسب  التی  الوظائف  لأداء  اللازمة  الكفاءات 

 .خلال عمليات التوظيف والتدريب والتطوير

 : Motivation-enhancing HRM Practicesالممارسات المعززة للدوافع  (2)

والغايات  الأهداف  لتحقيق  العاملين  جهود  توجيه  على  تعمل  التی  الممارسات  إلى  وتشير 

التنظيمية، فتهدف تلك الممارسات إلى تحفيز السلوك والإبداع والجهد لأداء أف ل أثناء القيام  

الوظيفي،   التقدم والأمان  الرواتب والإمتيازات، وتقييم الأداء، وفرص  بالعمل وذلك من خلال 

 .سات عبء العمل التي تعزز الدافع وممار 

العاملين (3) مشاركة  لفرص  المعززة   Opportunity-enhancing HRM الممارسات 

Practices : 

وتشير إلى الممارسات التي تزود العاملين بالسلطات والمهام التي تسمح لهم بتطبيق المهارات التي  

تم تطويرها،مثل تبادل المعلومات والمشاركة في صنع القرار والذي ينتج عنه توليد الدافع للبحث 

بالإرت العاملين  إحساس  من  يزيد  مما  جديدة،  مهارات  وتعلم  العمل  داخل  التحديات  باط  عن 

 والمسئولية تجاه المنظمة . 
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( إلى اختبار أثر نظم وممارسات العمل عالية الأداء بوصفها  2017هدفت دراسة) منطاش،        

متغيرا مستقلا متعدد الأبعاد، ورأس المال المعرفي بوصفه وسيطا تفاعليا على سلوك مشاركة  

المعرفة بين العاملين في البنوك التجارية الخاصة والمشتركة العاملة في جمهورية مصر العربية،  

استقصاء  وتوصل خلال  من  الدراسة  علاقة    373ت  وجود  إلى  الدراسة  محل  بالبنوك  موظفا 

خطية معنوية بين نظم وممارسات العمل عالية الأداء، وبين رأس المال المعرفي ومشاركة المعرفة،  

مشاركة   وسلوك  الأداء  عالية  العمل  نظم  بين  العلاقة  في  المعرفي  المال  رأس  أثر  إلى  بالإضافة 

 عرفة.الم

أ( اختبار مدى الاختلاف في كل من نظم العمل عالية الأداء،    2018واستهدفت دراسة )المنس ي،        

والتمكين النفس ي، لدى العاملين في مديريات الخدمات بمحافظة الدقهلية وفقا لطبيعة نشاط  

والتمكين   الأداء  عالية  العمل  نظم  أبعاد  بين  العلاقة  طبيعة  تحديد  كذلك  المديريات،  تلك 

( مفردة، وتوصل البحث إلى مجموعة من النتائج  356ي، وأجري البحث على عينة قوامها )النفس  

أهمها وجود اختلافات جوهرية بين العاملين في المديريات موضع التطبيق نحو نظم العمل عالية  

الأداء، والتمكين النفس ي وفقا لطبيعة النشاط، كذلك وجود علاقة معنوية وموجبة بين أبعاد 

العم المعززة  نظم  الممارسات  أن   
ً
أي ا البحث  نتائج  النفس ي، وكشفت  والتمكين  الأداء  عالية  ل 

للمهارات، والممارسات المعززة لفرص المشاركة هما الأكثر قدرة على التنبؤ بجميع أبعاد التمكين  

النفس ي، أما الممارسات المعززة للدوافع فاتضح قدرته على التنبؤ ببعدي الشعور بمعني العمل،  

 لشعور بالجدارة فقط.وا

أ( تحديد دور نظم العمل عالية الأداء في تحقيق    2018كما استهدفت دراسة )مرزوق، البردان،  

الدراسة على عينة قدرها   التنافسية، طبقت  بالشركة المصرية    331الميزة  العاملين  مفردة من 

بين   إيجابية  معنوية  الدراسة عن وجود علاقة  نتائج  وأسفرت  المنوفية،  بمحافظة  للاتصالات 
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التوظيف،   ممارسة  ماعدا  التنافسية  الميزة  وأبعاد  الأداء  عالية  العمل  نظم  ممارسات  جميع 

 ووجود تأثير معنوي لمعظم ممارسات نظم العمل عالية الأداء على أبعاد الميزة التنافسية. 

ب( تناول دور نظم العمل عالية الأداء في بناء    2018كما استهدفت دراسة )مرزوق، البردان،     

قدرها   عينة  اختيار  وتم  الابتكاري،  العمل  سلوكيات  على  وأثرهما  البشرية  الموارد    220مرونة 

س من  مفردة من العاملين بالشركات العاملة بتكنولوجيا المعلومات بالقرية الذكية بمدنية الساد

لنظم   مباشر  معنوي  إيجابي  تأثير  وجود  عن  الإحصائي  التحليل  عملية  أسفرت  وقد  أكتوبر، 

العمل عالية الأداء على مرونة الموارد البشرية، كما توصلت الدراسة إلى وجود تأثير إيجابي معنوي  

مع إيجابي  تأثير  الابتكاري، ووجود  العمل  الأداء على سلوكيات  عالية  العمل  لنظم  نوي  مباشر 

 . مباشر لمرونة الموارد البشرية على سلوكيات العمل الابتكاري 

شحاته،  دراسة)  الأداء  2019واستهدفت  عالية  العمل  نظم  تطبيق  تأثير  مدى  على  التعرف   )

وضوح   الأداء،  تقييم  المعلومات،  مشاركة  الانتقائي،  التوظيف  )التدريب،  البشرية  للموارد 

الوصف الوظيفي( على الأبعاد المختلفة للتنمية المستدامة ، وقد كشف البحث عن أن تطبيق  

 على التنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي فيما  نظم العمل عال
ً
 معنويا

ً
 إيجابيا

ً
ية الأداء يؤثر تأثيرا

التدريب،   وبتأثير  المستدامة،  للتنمية  الاقتصادي  البعد  على  والمشاركة  التدريب،  بتأثير  يتعلق 

تدريب  التوظيف الانتقائي وتقييم الأداء على البعد الاجتماعي للتنمية المستدامة، وكذلك بتأثير ال

على البعد البيئي للتنمية المستدامة ورف ه فيما عدا ذلك، ووجود تأثير إيجابي معنوي لمشاركة  

 المعرفة على التنمية المستدامة وذلك بشكل جزئي . 

( التعرف على العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء على رفاهية  2022وإستهدفت دراسة )فراج، 

تأثير التبادل الاجتماعي والاقتصادي كمتغير وسيط تفسيري في   إلى فحص  الموظف، بالإضافة 

العلاقة بينهم، وقد تم الاعتماد على عينة ميسرة من العاملين بقطاع الاتصالات المصرية، وبلغ 
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إلى وجود دور وسيط للتبادل الاجتماعي والاقتصادي    230حجمها   البحث  مفردة، وقد توصل 

 .كمتغير وسيط في العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء ورفاهية الموظف

)عبدالمقصود،    دراسة  في 2022وإهتمت  الفكري  المال  لرأس  الوسيط  الدور  عن  بالكشف   )

قوامها   عينة  على  بالتطبيق  وذلك  التنظيمية  والرشاقة  الأداء  عالية  العمل  نظم  بين  العلاقة 

( مفردة من العاملين في جامعة المنوفية، وتوصلت النتائج إلى وجود علاقة معنوية إيجابية  384)

أب كما  بين  التنظيمية(،  الرشاقة  الفكري،  المال  رأس  الأداء،  عالية  العمل  )نظم  الدراسة  عاد 

توصلت الدراسة إلى وجود تأثير معنوي مباشر لنظم العمل عالية الأداء على الرشاقة التنظيمية  

 . من خلال رأس المال الفكري 

ت صيا ة        الفرضية الأولي في الصورة الآتية:واسترشادًا بما سبق، تمَّ

لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في إدراك العاملين بشركات  الفرضية الأولي :   (1)

لاختلاف    
ً
وفقا الأداء  عالية  العمل  نظم  بأبعاد  يتعلق  فيما  الكويتية  الإتصالات 

   خصائصهم الديموجرافية.

 مفهوم وأبعاد السعادة الوظيفية :  -4/2

 (Adnan,2019)تتعدد مفاهيم السعادة الوظيفية بتعدد وجهات نظر الباحثين ، حيث عرفها       

به   يقوم  الذي  العمل  بأن  الفرد  وشعور  وممتعة،  طيبة  ومشاعر  إيجابية  عاطفية  تجربة  بأنها 

( 2017هادف وذات معنی، فهی أكثر من مجرد امتلاك الإحساس بالسعادة، كما عرفها )الأفندي،

الإيجابية   العواطف  من  متوازن  بمزيج  وقلبه  عقله  يمتلئ  عندما  الموظف  ف ها  يمر  حالة  بأنها 

)والمتع عرفها  كما  وأخلاقية،  مثالية  ومعانٍ  بأهداف  معززة  العقلية،   ,Ghadi& Almanagaة 

بيئة  2020 المنظمة والإدارة  الذي توفر فيه  للرضا والمدى  الذي يتضح كنتيجة  السلوك  بأنها   )

للموظفين تجعلهم مخلصين وللمؤسسة، من خلال مجموعة من البرامج والمبادرات  عمل مناسبة  

للموظفين   والعقلية والجسدية  النفسية  الصحة  تعزيز  إلى  تهدف  التي  كما عرفها  والخدمات   ،
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( بأنها حالة من الاندماج العاطفي والفكري يعتبر ف ها الموظف أنه مسؤول وملتزم  2017)العتيبي،

المنظمة   سياسات  ضوء  في  بسعادة  يعمل  الموظف  تجعل  أنها  إذ  بها؛  يعمل  التي  المنظمة  مع 

زيادة   إلى  يؤدى  مما  للمنظمة  والولاء  بالإنتاج  والر بة  وحب  بحماس  ومواقفها  وممارساتها 

ورسالتها  الإنت ور يتها  رسالتها  تحقيق  على  المنظمة  وقدرة  العملاء،  رضا  وزيادة  والربحية،  اجية 

 والأهداف المرجوة. 

 المشروعات فشل  أو  نجاح  في تسهم التي  الأساسية  المعايير  أحد الوظيفية السعادة كما تعد         

 للأفراد  السعادة مستوى  رفع إلى تقود والمر وس الرئيس بين الثقة فوجود والتنظيمات،

  الناجح الإداري  من يتطلب لذا الأداء، طبيعة على يقاس إذ قيمة، ذي هدف لتحقيق والجماعات،

  أكثر العمل وجعل القرارات، اتخاذ في والمشاركة الوظيفي، والأمن  المكافأة تعزيز
ً
  ومتعة،  تحديا

المهني، والمعرفة،  الإنجاز، أجل  من  فرصة  العاملين  ومنح الأف ل    إلى بالأداء والارتقاء  والنمو 

 (. 2006 )الطويل،

 (: 2020فيما يلى: )عادل& مكرم، وتتمثل أبعاد السعادة الوظيفية      

 معينة، وظيفة تجاه بالعاطفة المرتبطة  للاستجابة قابل للقياس مفهومالرضا الوظيفى: هو   -

  عنها. بالرضا  يشعر الوظيفة أنه يؤدي الذي الفرد يعبر  آخر بمعنی

بالعمل:   - إيجابية حالة هو الارتباط   هي أبعاد بثلاثة وتتميز  بالوظيفة  متصلة ذهنية 

 . )والنشاط الاستغراق  الإخلاص،(

 سعادتهم  مدى  لمعرفة المنظمات في الافراد  بها  يُقيم التي  الطرق  إلى تشيرالرفاهية العاطفية:  -

 للعمل .  الافراد دافعية وتحسين  تطوير في إيجابية آثار من لها لما تعزيزها والعمل على

)محمود،   دراسة  العاملين  2015إهتمت  شعور  إنخفاض  فى  تتسبب  التی  العوامل  بتحديد   )

بالسعادة الوظيفية، وإلى تحديد تأثير الشعور بالسعادة في العمل علي تحسين الأداء من وجهة  

نظر العاملين بالمستشفيات الحكومية بمحافظة بورسعيد، وتوصلت الدراسة لعدد من النتائج  
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العمل علي تحسين   العاملين بالسعادة في  تأثير معنوى ذو دلالة إحصائية لشعور  أهمها وجود 

 الأداء. 

( إلى التحقق من أثر تفاعل كل من الذكاء الروحي والسعادة على  2016وسعت دراسة )شعبان،   

سويف،  وبني  الفيوم  محافظتي  من  الخاصة  التربية  معلمي  من  عينة  لدى  العمل  حياة  جودة 

الذكاء   من  كل  لتفاعل   
ً
إحصائيا دال  تأثير  وجود  أهمها  النتائج  من  عدد  إلى  الدراسة  وتوصلت 

 . سعادة على جودة حياة العمل لدى عينة البحث من معلمي التربية الخاصةالروحي وال

( إلى معرفة أثر القيادة على السعادة في العمل  2018وهدفت دراسة )خالد& ياسين،  

المهمات   صقل  دور  اختبار  خلال  من   
ً
وتحديدا وسيط،  كمتغير  الوظيفي  الصقل  خلال  من 

( ع و هيئة تدريس  325والصقل العلاقات في تلك العلاقة المفترضة، تكونت عينة الدراسة من )

جنوب الأردن، أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود أثر مباشر ذي دلالة  يعملون في الجامعات في  

دلالة   ذي  أثر  يوجد  بينما   ، الجامعية  العمل  بيئة  في  السعادة  في  بالتمكين  للقيادة  إحصائية 

إحصائية للقيادة بالتمكين في صقل العلاقات، كما أظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية  

 عن وجود تأثير مباشر للقيادة على السعادة في العمل من  للقيادة بالتمكين في صقل  
ً
المهام، ف لا

 خلال المتغير الوسيط الصقل الوظيفي. 

)العون،        دراسة  إلى2019وسعت  في  العاملين لدى الوظيفية السعادة واقع على التعرف ( 

وتوصلت لهذه المدراء ممارسة  مدى  ومعرفة نظرهم،  وجهة  من  البيت آل جامعة  المنهجية، 

 بمتغيرات  تتأثر  لا البيت آل جامعة في السعادة مستوى  أهمها أن  النتائج العديد من إلى الدراسة 

أن كما الوظيفة، وطبيعة الخبرة سنوات  وعدد الاجتماعية والحالة الجنس  الأشخاص  بينت 

  الأكثر
ً
  وظيفية سعادة أكثر  سنا

ً
 البيت.  آل جامعة في من العاملين بغيرهم مقارنة

السعادة    (Ghadi& Almanaga, 2020)دراسة  وهدفت   على  القيادة  تأثير  معرفة  إلى 

خلال   من  الوظيفةالوظيفية  لتصميم  الوسيط  مسبق    .الدور  مترجم  مسح  استخدام  وتم 
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مفردة( من الأكاديميين الأردنيين، وأشارت النتائج إلى عدم وجود تأثير    325التحديد على عينة )

إحصائي مباشر لتمكين القيادة على السعادة الوظيفية، كما أوضحت النتائج وجود أثر إحصائي 

تمكين   في  لتمكين  معنوي  مباشر  تأثير  عن  النتائج  كما كشفت  الوظيفة،  تصميم  على  القيادة 

 . القيادة على السعادة الوظيفية من خلال الدور الوسيط لتصميم الوظيفة

)مصطفى،   دراسة  )الحاجات  2021وهدفت  الوظيفية  السعادة  بعدي  دور  على  التعرف  إلى   )

الشعورية، والحاجات العقلية( في العلاقة بين أبعاد التوازن التنظيمي وأبعاد الانغراز الوظيفي،  

وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية بين بعض أبعاد التوازن التنظيمي  

ي السعادة الوظيفية، ووجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصائية  بين  بعض أبعاد التوازن  وبعد

الحاجات   بين  إحصائية  الوظيفي، ووجود علاقة موجبة ذات دلالة  الانغراز  وأبعاد  التنظيمي  

 العقلية والتضحية المرتبطة بالمجتمع. 

ت صيا ة الفرضية الثانية في الصورة الآتية:  واسترشادًا بما سبق، تمَّ

لا توجد اختلافات ذات دلالة إحصائية في إدراك العاملين بشركات الإتصالات الفرضية الثانية: 

 لاختلاف خصائصهم الديموجرافية. 
ً
 الكويتية فيما يتعلق بمستوى السعادة الوظيفية وفقا

 دور نظم العمل عالية الأداء في تحقيق السعادة الوظيفية :  -4/3

( إلى معرفة أثر القيادة على السعادة في العمل من خلال  2018هدفت دراسة )خالد& ياسين،        

والصقل   المهمات  صقل  دور  اختبار  خلال  من   
ً
وتحديدا وسيط،  كمتغير  الوظيفي  الصقل 

( ع و هيئة تدريس يعملون  325العلاقات في تلك العلاقة المفترضة، تكونت عينة الدراسة من )

أظهرت نتائج الدراسة عدم وجود أثر مباشر ذي دلالة إحصائية   ت في جنوب الأردن،في الجامعا

إحصائية   دلالة  ذي  أثر  يوجد  بينما   ، الجامعية  العمل  بيئة  في  السعادة  في  بالتمكين  للقيادة 

للقيادة بالتمكين في صقل العلاقات، كما أظهرت النتائج وجود أثر ذي دلالة إحصائية للقيادة  
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 عن وجود تأثير مباشر للقيادة على السعادة في العمل من خلال  

ً
بالتمكين في صقل المهام، ف لا

 المتغير الوسيط الصقل الوظيفي.

مدى مساهمة القيادة الريادية في ( فقد هدفت إلى معرفة  (Salas& Alegre, 2018دراسة    أما      

، بالإضافة إلى ذلك، يحلل الباحثان الدور الوسيط للتعلم التنظيمي  HAW)) السعادة في العمل 

والسعادة في العمل، تظهر النتائج أنه على الر م من أن أساليب   القيادة بالإيثار  في العلاقة بين

القيادة المحددة قد تساهم في رفاهية الموظف، إلا أنه يبدو أن القيادة بالإيثار ) ير الأنانية( هي  

 . للعاملين من خلال القدرة على التعلم التنظيمي التي تؤثر بشكل كبير على السعادة في العمل

إلى استكشاف العلاقة بين القيادة والتيسيرات  (   (Vallina & Guerrero, 2018وسعت دراسة   

التنظيمية والسعادة في العمل استنادًا إلى نظريات تبادل القيادة، وذلك من وجهة نظر عينة من  

من مشغلي الآلات، وتوصلت الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها أن التيسيرات التنظيمية    189

 مل.تتوسط العلاقة بين القيادة والسعادة في الع

فقد هدفت إلى دراسة التأثير الوسيط لخصائص المر وسين في  (Salas et al., 2020)دراسة  أما   

موظفًا في الخطوط الأمامية   389العلاقة بين القيادة والسعادة الوظيفية، تم جمع البيانات من 

يعملون في البنوك الإيطالية والإسبانية، وكشف تحليل عامل التأكيد عن دور الوسيط الجزئي  

العلاقة بين القيادة والسعادة الوظيفية، كما أظهرت النتائج  الإيجابي لخصائص المر وسين في  

الوظيفية للمر وسين عندما تكون خصائص   تأثير إيجابي معنوى على السعادة  القيادة لها  أن 

 .المر وسين أكثر إيجابية

إلى معرفة تأثير القيادة على السعادة الوظيفية    (Ghadi& Almanaga, 2020)دراسة  وهدفت      

الوظيفة لتصميم  الوسيط  الدور  على    .من خلال  التحديد  مسبق  مترجم  استخدام مسح  وتم 

( إحصائي    325عينة  تأثير  وجود  عدم  إلى  النتائج  وأشارت  الأردنيين،  الأكاديميين  من  مفردة( 

مباشر لتمكين القيادة على السعادة الوظيفية، كما أوضحت النتائج وجود أثر إحصائي معنوي  
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في تمكين القيادة على تصميم الوظيفة، كما كشفت النتائج عن تأثير مباشر لتمكين القيادة على  

 . السعادة الوظيفية من خلال الدور الوسيط لتصميم الوظيفة

ت صيا ة الفرضيتين الثالثة والرابعة في الصورة التالية:    واسترشادًا بما سبق، تمَّ

الفرضية الثالثة: توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين مستوى نظم العمل عالية الأداء    •

ا بشكل إجمالي،  
ً
في شركات الإتصالات الكويتية وكلٍ من مستوى السعادة الوظيفية مأخوذ

 وكل بعد من أبعادها ) الرضا الوظيفي، الإرتباط بالعمل، الرفاهية العاطفية( على حده. 

الفرضةةةةةةةةية الرابعة: يوجد تأثير ذو دلالة احصةةةةةةةةائية لمسةةةةةةةةتوى نظم العمل عالية الأداء في  •

ا بشةةةةةةةةةةةكل  
ً
شةةةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةةةالات الكويتية وكلٍ من مسةةةةةةةةةةةتوى السةةةةةةةةةةةعادة الوظيفية مأخوذ

إجمالي، وكل بعد من أبعادها ) الرضةةةةةا الوظيفي، الإرتباط بالعمل، الرفاهية العاطفية(  

 على حده.

 أهداف البحث:   -5

إن الهدف الرئيس للبحث هو معرفة نوع وقوة العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والسعادة    

لدى   الهدف  الوظيفية  ويتفرع من هذا   ، الدراسة  الكويتية محل  الإتصالات  العاملين بشركات 

 الرئيس الأهداف الفرعية التالية:

العاملين   (1) نظر  وجهة  من  الأداء  عالية  العمل  نظم  أبعاد  توافر  مدى  على  التعرف 

 .بشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة

الكشف عن مستوى السعادة الوظيفية لدى العاملين بشركات الإتصالات الكويتية   (2)

  .محل الدراسة

لدى   (3) الوظيفية  والسعادة  الأداء  عالية  العمل  نظم  بين  العلاقة  وقوة  نوع  تحديد 

 .العاملين بشركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة
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تحديد تأثير نظم العمل عالية الأداء على السعادة الوظيفية لدى العاملين بشركات   (4)

 الإتصالات الكويتية محل الدراسة .

تحديد كيفية تحقيق السعادة الوظيفية للعاملين بشركات الإتصالات الكويتية عن   (5)

 طريق الاستفادة من نظم العمل عالية الأداء.  

 منهجية البحث:   -6

للحصةةةةةةةةةةةةةول على البيةةةانةةةات اللازمةةةة لتحقيق أهةةةداف هةةةذا البحةةةث، اعتمةةةد البةةةاحثون على دراسةةةةةةةةةةةةةةةة 

ين الدراستَين فيما يأتي:
َ
 مكتبية ودراسة ميدانية، ويُمكن توضيح هات

 الدراسة المكتبية: -6/1

 للدراسة المكتبية الاستكشافية التي قام بها الباحثون ضمن الدراسة الاستطلاعية،        
ً

استكمالا

وبعد أن اتضةةةةحت معالم البحث )من حيث تحديد كل من: مشةةةةكلة وتسةةةةا لات البحث، وأهدافه،  

وفروضةةةةةةةةه(، ومن أجل الحصةةةةةةةةول على البيانات الثانوية ال ةةةةةةةةرورية لتحقيق أهداف هذا البحث،  

حثون بدراسةةةةةةةةةةة مكتبية أكثر عمقًا، اسةةةةةةةةةةتهدفت جمع المزيد من البيانات الثانوية المتعلقة قام البا

بموضةةةوعات البحث، وللحصةةةول على هذه البيانات، اعتمد الباحثون على عدة مصةةةادر، كان من  

 أهمها: المؤلفات العلمية، والمقالات، والدوريات، والبحوث.

 الدراسة الميدانية: -6/2

ة اللازمةة ل جةابةة على تسةةةةةةةةةةةةةا لات        يةَّ ل 
اسةةةةةةةةةةةةةتهةدفةت الةدراسةةةةةةةةةةةةةة الميةدانيةة جمع وتحليةل البيةانةات الأوَّ

م؛ تحقيق أهدافه.
َ
 البحث، إضافة إلى اختبار صحة / عدم صحة فروض البحث، ومن ث

 حدود البحث:  -7

 تتمثل حدود الدراسة في العناصر الرئيسية الآتية: 

العاملين بشةةةةةةةةةركات ( بالنسةةةةةةةةةبة للحدود الخاصةةةةةةةةةة بمجتمع الدراسةةةةةةةةةة: اقتصةةةةةةةةةرت الدراسةةةةةةةةةة على  1)

 الإتصالات الكويتية محل الدراسة.
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( بالنسةبة للحدود الخاصةة بموضةوع الدراسةة: اقتصةرت الدراسةة على تناول أبعاد نظم العمل  2)

عالية الأداء والمتمثلة في )الممارسةةةةةةةةةةات المعززة للمهارات، الممارسةةةةةةةةةةات المعززة للدوافع، الممارسةةةةةةةةةةات  

باط  المعززة لفرص مشةةةةةةةةةةةاركة العاملين(  وأبعاد السةةةةةةةةةةةعادة الوظيفية وهي ) الرضةةةةةةةةةةةا الوظيفي، الإرت

 بالعمل، الرفاهية العاطفية( .

شةةركات الإتصةةالات الكويتية محل  ( بالنسةةبة للحدود المكانية: اقتصةةرت الدراسةةة الميدانية علي 3)

الدراسة، وقد ركز الباحثون على هذا القطاع لأهميته وكبر حجمه، وبالتالي إمكانية تعميم نتائج 

 الدراسة الحالية على باقي القطاعات.

( بالنسةةةةةةبة للحدود الزمنية: سةةةةةةيتم تجميع البيانات الأولية الخاصةةةةةةة بالدراسةةةةةةة الميدانية خلال 4)

 م.2023حتی أكتوبر  2023الفترة من مايو 

 مجتمع وعينة البحث:  -8

 مجتمع البحث:  -8/1

يشير مجتمع الدراسة من وجهة النظر الإحصائية علي أنه جميع المفردات التي تمثل الظاهرة        

موضةوع البحث، وتشةترك في صةفة معينة أو أكثر، ومطلوب جمع البيانات حولها، وفي ضةوء ذلك 

تم تحديد مجتمع هذه الدراسةةةةةةةةةةة من جميع العاملين في شةةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةةالات الكويتية، ولقد بلغ 

 مفردة. 8277لي حجم مفردات مجتمع الدراسة إجما
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( مجتمع الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة من العةاملين شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل  1ويوضةةةةةةةةةةةةةح الجةدول رقم )

 الدراسة

( 1جدول رقم )   

 مجتمع الدراسة من العاملين في شركات الإتصالات الكويتية 

 الشركة   م
 عدد العاملين 

 الإجمالي 
 غير كويتي كويتي

 6300 403 5897 زين 1

 1500 242 1258 أوريدو 2

3 STC   398 79 477 

 8277 724 7553 الإجمالي

 م.2022صدر: منشورات هيئة الاتصالات الكويتية، الم

 عينة البحث: -8/2

 ( عةةةةةةدده  الةةةةةةذي يبلغ   لكبر حجم مجتمع البحةةةةةةث 
ً
من العةةةةةةاملين بشةةةةةةةةةةةةةركةةةةةةات 8277نظرا  )

التكلفة وطول الوقت كعاملين أسةةةةةةةةةةةةاسةةةةةةةةةةةةيين لابد من مراعاتهم في  الإتصةةةةةةةةةةةةالات الكويتية ، وارتفاع  

عمليةة البحةث العلمي، قفةد تقرر اختبةار أسةةةةةةةةةةةةةلوب العينةات لجمع البيةانةات الخةاصةةةةةةةةةةةةةة بةالةدراسةةةةةةةةةةةةةة  

حيةةث اعتمةةد البةةاحثون عينةةة عشةةةةةةةةةةةةةوائيةةة ممثلةةة لمجتمع البحةةث محةةل الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة، وبةةالتةةالي قةةد تم 

 (2007لآتي: )إدريس، تحديد عينة الدراسة بالاعتماد علي القانون ا

n= 
N × (Z)2×  p(1−p)

Ne2+(Z)2 ×  p(1−p)
 

 حيث :

(nحجم العينة = ) 
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(Nحجم مجتمع الدراسة = ) 

(z حدود الخطأ المعياري وهى = )95عند درجة ثقة  1.96% 

(P = نسبة عدد المفردات بالعينة التی تتوافر ف ها خصائص مجتمع الدراسة وهى = )50% 

(e خطأ العينة = ) = 05المسموح به في تقدير النسبة وهو, 

 وباستخدام المعادلة السابقة يتضح أن حجم العينة: 

                                   8277 ( ×1,96)2 ×0,50 (1- 0,50) 

 مفردة 368=                                                                                        حجم العينة  =     

                   8277 ( ×0,05)2 ( +1,96)2  ×0,50 (1- 0,50) 

وفيما يلي توزيع عينة العاملين بشةةركات الإتصةةالات الكويتية ، مع مراعاة نسةةبة تمثيل كل فئة إلي 

 ( توزيع حجم العينة 2الإجمالي، ويوضح الجدول رقم )

 (2جدول رقم )

 توزيع حجم العينة في كل شركة إتصالات كويتية من مجتمع الدراسة
 حجم العنية النسبة المجتمع الشركة 

%76 6300 زين  280 
%18 1500 أوريدو  66 
STC 477 6%  22 

%100 8277 الإجمالي   368 

 المستخدَمة:متغيرات البحث والمقاييس  -9

اعتمدت الدراسةةةةةةةةةةةةةة الميدانية على البيانات الأولية، التي تم جمعها حول متغيرات البحث، التي        

عة، وذلك على   
تنو،

ُ
أمكن قياس الخصةةائص التي تشةةتمل عل ها من خلال مجموعة من المقاييس الم

 النحو الموضح أدناه:

 متغيرات البحث:   -9/1

 يُمكن تصنيف متغيرات البحث إلى مجموعتين:      



 

 

657 

 

 

 

 

 
متغيرات نظم العمل عالية الأداء )الممارسةةةةةةةةةةةةات المعززة للمهارات، الممارسةةةةةةةةةةةةات المعززة للدوافع،  (أ)

 الممارسات المعززة لفرص مشاركة العاملين(.

 متغيرات السعادة الوظيفية ) الرضا الوظيفي، الإرتباط بالعمل، الرفاهية العاطفية(.  (ب)

ناءً على ما سةةةةةةةةةةبق، يُمكن توضةةةةةةةةةةيح نموذج تحليل متغيرات البحث )نظم العمل عالية الأداء،         وب 

 (.1السعادة الوظيفية(، من خلال الشكل رقم )

 

 ( 1شكل رقم )

 العلاقة بين متغيرات البحث 
 
 
       
 
 
 
 
 
  
 

 
 المستخدمة في البحث: المقاييس -9/2

 قياس نظم العمل عالية الأداء:  -9/2/1

 المتغيرات المستقلة  المتغير التابع 

 نظم العمل عالية الأداء
 الممارسات المعززة للمهارات . ▪

 الممارسات المعززة للدوافع. ▪

لفرص   ▪ المعززة  الممارسات 
 مشاركة العاملين.

 السعادة الوظيفية 
 الرضا الوظيفي. ▪

 الإرتباط بالعمل.  ▪

 الرفاهية العاطفية.  ▪
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لم البةاحثون   –بعةد إجراء مسةةةةةةةةةةةةةح ميةداني للمقةاييس التي تم اسةةةةةةةةةةةةةتخةدامهةا       د ع 

لقيةاس  –على حةَ

أبعاد نظم العمل عالية الأداء في دراسةةات سةةابقة، ولتصةةميم المقياس الخاص بأبعاد نظم العمل  

عالية الأداء  لدي العاملين بشةةةركات الإتصةةةالات الكويتية، اعتمد الباحثون بصةةةفة أسةةةاسةةةية على 

 لانها أكثر شةمولية   (Lepak et al.,2006)وطورها   (Gardner et al.,2001 داة التي قدمها )الأ 
ً
نظرا

، وتتمتع بدرجة عالية من الصةةةةةةةةةةةةدق والثبات، مع إجراء بعض التعديل والحذف والإضةةةةةةةةةةةةافة؛ بما 

 يتناسب مع طبيعة المستقص ی منهم في هذا البحث.  

ولقيةاس أبعةاد نظم العمةل عةاليةة الأداء لةدي العةاملين في شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة ، تم       

ن من خمس درجةات للموافقةة وعةدم الموافقةة Likert Scaleاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام مقيةاس  ليكرت  ) كوَّ
ُ
( الم

إلى الموافقة التامة، مع وجود  5إلى عدم الموافقة التامة، بينما أشةةةةةةار الرقم    1)حيث أشةةةةةةار الرقم  

عبةةةارات لقيةةةاس بعةةةد 6عبةةةارات : عةةةدد    18درجةةةة مُحةةةايةةةدة في المنتصةةةةةةةةةةةةةف(. وقةةةد ت ةةةةةةةةةةةةةمن المقيةةةاس  

 6ت لقياس بعد الممارسةةةةةةةةةةةات المعززة للدوافع ، وعدد عبارا6الممارسةةةةةةةةةةةات المعززة للمهارات ، وعدد 

 عبارات لقياس بعد الممارسات المعززة لفرص مشاركة العاملين  .

 قياس السعادة الوظيفية : -9/2/2

لم الباحثون   –بعد إجراء مسةةةةةةةةةةةةح ميداني للمقاييس التي تم اسةةةةةةةةةةةةتخدامها         لقياس  –على حَد ع 

السةةةعادة الوظيفية في دراسةةةات سةةةابقة، ولتصةةةميم المقياس الخاص بالسةةةعادة الوظيفية، اعتمد  

( عبارة  16( والمكون من )Springer&Hauser,2006الباحثون على المقياس الذي قدمته دراسةةةةةة )

 . 0,81حيث بلغ معامل الثبات للمقياس المستخدم ألفا كرونباخ 

ن من خمس Likert Scaleولقياس السةةعادة الوظيفية، تم اسةةتخدام مقياس  ليكرت  )       كوَّ
ُ
( الم

إلى عدم الموافقة التامة، بينما أشةار الرقم   1درجات للموافقة وعدم الموافقة )حيث أشةار الرقم  

عبارة: عدد  16إلى الموافقة التامة، مع وجود درجة مُحايدة في المنتصةف(. وقد ت ةمن المقياس   5
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عبةارات لقيةاس بعةد الإرتبةاط بةالعمةل، و عةدد   5عبةارات لقيةاس بعةد الرضةةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي ، وعةدد    5

 عبارات لقياس بعد الرفاهية العاطفية.6

 أساليب تحليل البيانات واختبار فروض البحث: -10

قام الباحثون باختبار فروض البحث باسةةةتخدام عدة اختبارات إحصةةةائية؛ تتناسةةةب وتتوافق       

 (.SPSSمع أساليب التحليل المستخدمة، وذلك من خلال حزمة البرامج الإحصائية الجاهزة )

 أساليب تحليل البيانات: -10/1

 يُمكن توضيح أساليب تحليل البيانات المستخدمة في الدراسة من خلال العرض التالي:     

 : Alpha Correlation Cofficient)أ( أسلوب معامل الارتباط ألفا 

تم اسةةتخدام أسةةلوب معامل الارتباط ألفا وذلك بغرض التحقق من درجة الاعتمادية والثبات      

في المقةةةاييس متعةةةددة المحتوي ، ولقةةةد تم اختيةةةار هةةةذا الأسةةةةةةةةةةةةةلوب الاحصةةةةةةةةةةةةةةةائي لتركيزه علي درجةةةة 

 التناسق الداخلي بين العبارات التي يتكون منها المقياس الخاضع للاختبار .

 :One Way ANOVAالتباين أحادي الإتجاه )ب( أسلوب تحليل 

يعتبر أسةةةلوب تحليل التباين أحادي الاتجاه أحد الأسةةةاليب الإحصةةةائية التي يمكن اسةةةتخدامها      

في تحديد الفروق )الاختلافات( بين إدراك المسةةةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةةة ي منهم حول مسةةةةةةةةةةةةةتوى نظم العمل عالية 

الأداء والسةةةةةةةةةةةةةعةةادة الوظيفيةةة في شةةةةةةةةةةةةةركةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةةة وذلةةك بةةاختلاف خصةةةةةةةةةةةةةةةائصةةةةةةةةةةةةةهم  

 الديموجرافية.

 : Multiple Regression/ Correlation Analysis)ج( أسلوبي تحليل الانحدار والارتباط المتعدد 

تم اسةةةةةةتخدام أسةةةةةةلوبي تحليل الانحدار والارتباط المتعدد في هذا البحث من خلال حزمة البرامج   

تحةةديةةد نوع ودرجةةة قوة ، حيةةث كةةان الهةةدف من اسةةةةةةةةةةةةةتخةةدامةةه هو  (SPSSالإحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة الجةةاهزة )

مسةةةتوى نظم العمل عالية الأداء وكلٍ من مسةةةتوى السةةةعادة الوظيفية  العلاقة ودرجة التأثير بين  
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ا بشةةةةةةةةةةةةةكةل إجمةالي، وكةل متغير من متغيراتةه )الرضةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي، الإرتبةاط بةالعمةل، الرفةاهيةة  

ً
مةأخوذ

 العاطفية( على حده.

 أساليب اختبار فروض البحث: -10/2

ب أسةةةةةةةةةةةةةةةاليةةةب التحليةةل         نةةةاسةةةةةةةةةةةةةةة 
ُ
اسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدم البةةةاحثون عةةةددًا من الاختبةةةارات الإحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة؛ التي ت

المسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدمةةةة وتتوافق معهةةةا؛ وذلةةةك من أجةةةل اختبةةةار فروض هةةةذا البحةةةث، وتتمثةةةل الاختبةةةارات  

 الإحصائية لفروض البحث في:

المصةةةةاحب لأسةةةةلوب تحليل التباين أحادى الاتجاه، وتم اسةةةةتخدامه بغرض   F–testاختبار ف  )أ(  

اختبار الفرضةةةةةةةةيتين الأولى والثانية واللذان يتعلقان بالكشةةةةةةةةف عن مدى وجود اختلافات معنوية 

بين إدراك المسةةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةة ی منهم في شةةةةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةةةةالات الكويتية الخاضةةةةةةةةةةةةعة للدراسةةةةةةةةةةةةة باختلاف  

وي نظم العمل عالية الأداء مأخوذا بشةةةةةةكل إجمالي خصةةةةةةائصةةةةةةهم الديموجرافية وذلك نحو مسةةةةةةت

ونحو كل متغير من متغيراتها على حده، وواقع السةةةةةةعادة الوظيفية مأخوذا بشةةةةةةكل إجمالي، ونحو 

 كل متغير من متغيراتها على حده. 

وتم اسةةةةةةةةةةةةتخدامه بغرض اختبار الفرضةةةةةةةةةةةةين الأول والثاني واللذان يتعلقان   T-Test)ب( اختبار ت 

بالكشةةةةةف عن مدى وجود اختلافات معنوية بين إدراك المسةةةةةتقصةةةةة ی منهم في شةةةةةركات الإتصةةةةةالات 

الكويتية الخاضةةةةةعة للدراسةةةةةة باختلاف خصةةةةةائصةةةةةهم الديموجرافية )النوع( وذلك نحو واقع نظم 

الي ونحو كةةةةل متغير من متغيراتهةةةةا على حةةةةده، وواقع العمةةةةل عةةةةاليةةةةة الأداء مةةةةأخوذا بشةةةةةةةةةةةةةكةةةةل اجمةةةة

 السعادة الوظيفية مأخوذا بشكل اجمالي، ونحو كل متغير من متغيراتها على حده.

بةةةان لأسةةةةةةةةةةةةةلوبي تحليةةةل الانحةةةدار والارتبةةةاط   T-Testت  واختبةةةار    F-Testف  اختبةةةار  )ب(    صةةةةةةةةةةةةةةةاح 
ُ
الم

 :Multiple Regression/ Correlation Analysisالمتعدد 

وقةد تم اسةةةةةةةةةةةةةتخةدامهمةا بهةدف اختبةار الفرضةةةةةةةةةةةةةيتين الثةالثةة والرابعةة ، والةذي يتعلقةان بتحةديةد نوع 

وكةةةلٍ من مسةةةةةةةةةةةةةتوى السةةةةةةةةةةةةةعةةةادة ودرجةةةة قوة العلاقةةةة ودرجةةةة التةةةأثير بين نظم العمةةةل عةةةاليةةةة الأداء  
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ا بشةةةةةةةةةةةةةكل إجمالي، وكل متغير من متغيراته )الرضةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي، الإرتباط بالعمل،  

ً
الوظيفية مأخوذ

 . الرفاهية العاطفية( على حده

 التحقق من مستوى الثبات / الاعتمادية في المقاييس:  -11

يناقش هذا الجزء نتائج تحليل الثبات / الاعتمادية في المقاييس التي تم اسةةةةةةةةتخدامها في قائمة       

 الاستقصاء لجمع البيانات الخاصة بعبارات الدراسة الميدانية، وذلك كما يأتي: 

 أولا : التحقق من مستوي الثبات/ الاعتمادية في المقاييس: 

يشةةةةةير مفهوم الثبات أو الاعتمادية في القياس إلى الدرجة التي يتمتع بها المقياس المسةةةةةتخدم في        

توفير نتةةائج متسةةةةةةةةةةةةةقةةة في ظةةل ظروف متنوعةةة ومسةةةةةةةةةةةةةتقلةةة لأسةةةةةةةةةةةةةئلةةة متعةةددة، ولكن لقيةةاس نفس 

 الخاصية أو الموضوع محل الاهتمام وباستخدام نفس مجموعة المستقص ی منهم.

وقةةد تم تطبيق أسةةةةةةةةةةةةةلوب معةةامةةل الارتبةةاط سةةةةةةةةةةةةةةةت مرات منفصةةةةةةةةةةةةةلةةة، وذلةةك للتحقق من درجةةة       

الاتسةةةةةةةةةةةاق الداخلي، ومن ثم من مسةةةةةةةةةةةتوي الثبات أو الاعتمادية في كل مقياس فرعي من المقاييس  

الخةاضةةةةةةةةةةةةةعةة للةدراسةةةةةةةةةةةةةةة والمسةةةةةةةةةةةةةتخةدمةة لقيةاس أبعةاد نظم العمةل عةاليةة الأداء، وأبعةاد السةةةةةةةةةةةةةعةادة 

 للم
ً
بةةةادل العةةةامةةةة لتنميةةةة واختبةةةار المقةةةاييس في البحوث الاجتمةةةاعيةةةة فقةةةد تقرر  الوظيفيةةةة ،ووفقةةةا

بينه وبين باقي العبارات في    0,30اسةةةةةةةةةةةتبعاد أي متغير يحصةةةةةةةةةةةل على معامل ارتباط إجمالي أقل من  

 (:5( وذلك كما يوضحه الجدول رقم )2016المقياس نفسه )إدريس،
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 (5جدول رقم )

تقييم درجة الاتساق الداخلي بين محتويات المقاييس المستخدمة في البحث باستخدام معامل  

 الارتباط ألفا 

 المحاولة الأولى المقاييس المستخدمة في البحث

 معامل ألفا عدد العبارات

 0,75 6 الممارسات المعززة للمهارات

افع  0,81 6 الممارسات المعززة للدو

 0,74 6 الممارسات المعززة لفرص مشاركة العاملين  

 0,84 18 إجمالي مقياس نظم العمل عالية الأداء      

 0,82 6 الرضا الوظيفي

 0,80 6 الإرتباط بالعمل

 0,69 6 الرفاهية العاطفية

 0,75 18 إجمالي مقياس السعادة الوظيفية    

( يتضةةةح أن درجة الثبات الإجمالية لمقياس نظم العمل عالية الأداء  5ومن الجدول السةةةابق رقم )

 ويعطى دلالة لإمكانية  0,75( ، ولمقياس السةةةةةةةةعادة الوظيفية )0,84)
ً
 مرتفعا

ً
( وهذا يعتبر مؤشةةةةةةةةرا

نباخ قد الاعتماد عل ها بصورة إجمالية في الحصول على البيانات المطلوبة، كما أن قيمة ألفا كرو 

( وتعتبر هةذه القيم مقبولةة بةالشةةةةةةةةةةةةةكةل الةذي يعكس توافر الثبةات  0,82( و )0,69تراوحةت مةا بين )

 والثقة بمتغيرات الدراسة.

 نتائج الدراسة الميدانية:  -12

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة:  -12/1

 توزيع مفردات العينة وفقًا للمتغيرات الديمو رافية: (1)

الباحثون بوصةةف البيانات التي تم الحصةةول عل ها من قائمة الاسةةتقصةةاء الموجه للعاملين في قام 

شةةةركات الإتصةةةالات الكويتية محل الدراسةةةة، وذلك من خلال حسةةةاب التكرارات والنسةةةب المئوية 

للمتغيرات الديمو رافية موضةةةةةةةةةوع الاهتمام بقائمة الاسةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةاء )النوع، الفئة العمرية، المؤهل  
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( توزيع مفردات  6العلمي، عدد سةةةةةةةنوات الخبرة، الشةةةةةةةركة التي يعمل بها (، ويوضةةةةةةةح الجدول رقم )

 العينة وفقا للمتغيرات الديمو رافية:

 (6جدول رقم )

 توزيع مفردات العينة وفقًا للمتغيرات الديمو رافية 

 الاحصائيالمصدر: نتائج التحليل 

 ويتضح من الجدول السابق ما يلي:

 ۱۲۲مفردة، بينمةةةا بلغ عةةةدد الإنةةةاث    ۲۰۲من حيةةةث النوع: بلغ عةةةدد الةةةذكور في المجتمع   •

 .%37,7ونسبة الإناث  %62,3وبذلك تكون نسبة الذكور من إجمالي حجم المجتمع 

من حيث الفئة العمرية: حيث بلغ عدد المستقص ي منهم الذين تتراوح أعمارهم أقل من   •

، وبلغ عدد المسةةةةةةةةتقصةةةةةةةة ي منهم الذين تتراوح أعمارهم  %18,2مفردة بنسةةةةةةةةبة   59عام  3۰

 المتغير
 الفئة 

 النسب المئوية التكرارات

 النوع
 62,3 202 ذكر 
 37,7 122 أنثى

 الفئة العمرية

 18,2 59 عام  30أقل من 
 40,7 132 عام40أقل من – 30من 
 29 94 عام 50أقل من  – 40من 

 12 39 سنة 50أكثر من 

 المؤهل العلمي 

 8,3 27 ثانوية عامة فأقل
 46,3 150 دبلوم متوسط

 31,8 103 بكالوريوس/ ليسانس 
 7,4 24 ماجستير 

 6,2 20 دكتوراه 

 سنوات الخبرةعدد 

 24,7 80 سنوات 5أقل من 
 41 133 سنوات  10أقل من سنوات إلى  5من 
 22,2 72 سنة 15أقل من سنوات إلى  10من 

 12 39 سنة 15أكثر من 

 الشركة التي يعمل بها 

 75,3 244 زين
 18,5 60 أوريدو

STC 20 6,2 

 100 324 الإجمالي 
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، كما بلغ عدد المسةةةةةةةةتقصةةةةةةةة ي منهم  %40,7مفردة بنسةةةةةةةةبة   132عام 4۰أقل من   – 30من  

أعمةةةةةةةارهم من   تتراوح  بنسةةةةةةةةةةةةةبةةةةةةةة    94عةةةةةةةام  50–  4۰الةةةةةةةذين  عةةةةةةةدد %29مفردة  بلغ  كمةةةةةةةا   ،

من    %12مفردة بنسةةةةةةةةةةبة   39سةةةةةةةةةةنة   5۰المسةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةة ي منهم الذين تبلغ أعمارهم أكثر من  

 إجمالي حجم المجتمع.

من حيث المؤهل العلمي: حيث بلغ عدد المسةةةةةةةتقصةةةةةةة ي منهم الحاصةةةةةةةلين على ثانوية عامة   •

%، وبلغ عدد المسةةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةة ي منهم الحاصةةةةةةةةةةةةلين على دبلوم    8,3مفردة بنسةةةةةةةةةةةةبة  27فأقل 

وبلغ عدد المسةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةة ي منهم الذين بكالوريوس/   %46,3مفردة بنسةةةةةةةةةةبة   150متوسةةةةةةةةةةط  

منهم الحةاصةةةةةةةةةةةةةلين على    وبلغ عةدد المسةةةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةةة ي  %31,8مفردة بنسةةةةةةةةةةةةةبةة    103ليسةةةةةةةةةةةةةانس 

 % من إجمالي حجم المجتمع. 13,6مفردة بنسبة  44ماجستير/ دكتوراه 

من حيةةث عةةدد سةةةةةةةةةةةةةنوات الخبرة: حيةةث بلغ عةةدد المسةةةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةةة ي منهم الةةذين تتراوح مةةدة  •

، وبلغ عدد المسةتقصة ي منهم الذين %24,7مفردة بنسةبة   80سةنوات   5خدمتهم أقل من  

، كما بلغ عدد  %41مفردة بنسةةةةبة   133سةةةةنة   ۱۰سةةةةنوات إلى  5تتراوح مدة خدمتهم من  

مفردة  72سةةةةةةةةةةةنة   ۱5سةةةةةةةةةةةنوات إلى  10المسةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةة ي منهم الذين تتروح مدة خدمتهم من  

  ۱5، كما بلغ عدد المسةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةة ي منهم الذين تبلغ مدة خدمتهم أكثر من  %22,2بنسةةةةةةةةةةةبة  

 من إجمالي حجم المجتمع. %12مفردة بنسبة  39سنة 

من حيةث الشةةةةةةةةةةةةةركةة التي يعمةل بهةا: حيةث بلغ عةدد المسةةةةةةةةةةةةةتقصةةةةةةةةةةةةة ي منهم الةذين يعملون فى  •

، وبلغ عدد المسةةةةةةةةتقصةةةةةةةة ي منهم الذين يعملون في %75,3مفردة بنسةةةةةةةةبة   244شةةةةةةةةركة زين  

، كما بلغ عدد المسةةةةتقصةةةة ي منهم الذين يعملون %18,5مفردة بنسةةةةبة   60شةةةةركة أوريدو  

 من إجمالي حجم المجتمع. %6,2مفردة بنسبة STC 20في شركة 

 التحليل الوصفي لنظم العمل عالية الأداء: (2)
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تم تقييم مسةةةةةةةةةةةةةتوى نظم العمةةةل عةةةاليةةةة الأداء من خلال الإجةةةابةةةة على مقيةةةاس نظم العمةةةل عةةةاليةةةة 

 عبارة تغطي الأبعاد الثلاثة كما هو موضح بالجدول الآتي: 18الأداء والذي ي م 

 (7جدول رقم )

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري لنظم العمل عالية الأداء 

 المتغيرات
الووووسووووووووووووووط  

 الحسابي

الانوووحوووراف  

 المعياري 

 0,410 4,17 المقياس العام لنظم العمل عالية الأداء   

 0,572 4,08 الممارسات المعززة للمهارات 

افع   0,533 4,13 الممارسات المعززة للدو

 0,439 4,28 الممارسات المعززة لفرص مشاركة العاملين  

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 يتضح لنا من الجدول السابق ما يأتي:

إدراك العاملين بشةةركات التحليل الوصةةفي للممارسةةات المعززة للمهارات: يعتبر مسةةتوى   •

 حيث بلغت قيمة الوسط 
ً
الإتصالات الكويتية للمارسات المعززة للمهارات مرتفع نسبيا

 . 0,572بانحراف معياري  4,08الحسابي للمقياس الكلي 

التحليل الوصةةةةفي للممارسةةةةات المعززة للدوافع: يعتبر مسةةةةتوى إدراك العاملين بشةةةةركات  •

 حيث بلغت قيمة الوسط 
ً
الإتصالات الكويتية للممارسات المعززة للدوافع مرتفع نسبيا

 .0,533بانحراف معياري  4,12الحسابي للمقياس الكلي 

التحليل الوصةةةةةةةفي للممارسةةةةةةةات المعززة لفرص مشةةةةةةةاركة العاملين:يعتبر مسةةةةةةةتوى إدراك   •

العاملين بشةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةالات الكويتية للممارسةةةةةةةةات المعززة لفرص مشةةةةةةةةاركة العاملين  

 حيةةث بلغةةت قيمةةة الوسةةةةةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةةةةةةابي للمقيةةاس الكلي  
ً
بةةانحراف    4,28مرتفع نسةةةةةةةةةةةةةبيةةا

  .0,439معياري 
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ومن استعراض التحليل الوصفي لأبعاد نظم العمل عالية الأداء تبين للباحث أن مستوى إدراك  

العاملين في شةةةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةةةالات الكويتية مرتفع إلى حد ما، حيث بلغ قيمة الوسةةةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةةةابي  

 0,410ب نحراف معياري  4,17للمقياس العام 

 واقع ومستوى السعادة الوظيفية : (3)

يمكن توضةةةةةةةةيح واقع ومسةةةةةةةةتوى السةةةةةةةةعادة الوظيفية في شةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةالات الكويتية من خلال     

 (، حيث تم قياس السعادة الوظيفية من خلال ثلاث أبعاد، وذلك كما يلي :8الجدول رقم )

 (8جدول رقم )

 ومستوى السعادة الوظيفية من وجهة نظر العاملين بشركات الإتصالات الكويتية واقع 
الوسوووووووووط   العبارة

 الحسابي
الانحراف  

 المعيارى 

 0,77 3,10 المؤشر الكلي لعبارات الرضا الوظيفى

 0,76 3,04 المؤشر الكلي لعبارات الارتباط بالعمل

 0,68 2,95 المؤشر الكلي لعبارات الرفاهية العاطفية

 0,81 3,15 المؤشر الكلي لمقياس السعادة الوظيفية

 الإحصائيالمصدر: نتائج التحليل 

 يتضح لنا من الجدول السابق ما يأتي:

التحليل الوصةةةةفي للرضةةةةا الوظيفي: يعتبر مسةةةةتوى إدراك العاملين بشةةةةركات الإتصةةةةالات   •

الكويتية للرضةةةا الوظيفي متوسةةةط حيث بلغت قيمة الوسةةةط الحسةةةابي للمقياس الكلي 

 . 0,77بانحراف معياري  3,10

يعتبر مسةةةتوى إدراك العاملين بشةةةركات الإتصةةةالات  التحليل الوصةةةفي ل رتباط بالعمل:   •

الكويتية ل رتباط بالعمل متوسةةط حيث بلغت قيمة الوسةةط الحسةةابي للمقياس الكلي 

 .0,76بانحراف معياري  3,04
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التحليةةةةل الوصةةةةةةةةةةةةةفي للرفةةةةاهيةةةةة العةةةةاطفيةةةةة :يعتبر مسةةةةةةةةةةةةةتوى إدراك العةةةةاملين بشةةةةةةةةةةةةةركةةةةات  •

الإتصةةةةةالات الكويتية للرفاهية العاطفية متوسةةةةةط حيث بلغت قيمة الوسةةةةةط الحسةةةةةابي  

  .0,68بانحراف معياري  2,95للمقياس الكلي 

ومن اسةةةةةةةتعراض التحليل الوصةةةةةةةفي لأبعاد السةةةةةةةعادة الوظيفية تبين للباحثين أن مسةةةةةةةتوى إدراك  

العاملين في شةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية متوسةةةةةط إلى حد ما، حيث بلغ قيمة الوسةةةةةط الحسةةةةةابي  

 0,81ب نحراف معياري  3,15للمقياس العام 

الاختلاف في مسةةةةةتوي توافر أبعاد أبعاد نظم العمل عالية الأداء لدى العاملين في شةةةةةركات  -12/2

 لاختلاف خصائصهم الديموجرافية:
ً
 الاتصالات الكويتية وفقا

(  Mann-Whitney  ،Wilcoxonاسةةةةةةةةةةةةةتخةةدم البةةاحثون الاختبةةارات اللامعلميةةة مثةةل اختبةةاري )         

من الأسةةةةةةةةةةةةةةاليةب   Mann-Whitney لاختبةةار الفرض الأول من الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة الحةةاليةةة، ويعتبر اختبةةار  

الإحصةةائية التي تسةةتخدم لمقارنة عينتين مسةةتقلتين، وذلك تم اسةةتخدامه للمقارنة بين النوع من  

 حيث الذكر والأنثی.

من الأسةةةةةةةةةةةةةةاليةب الإحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة التي تسةةةةةةةةةةةةةتخةدم للمقةارنةة بين ثلاث    Wilcoxonكمةا يعتبر اختبةار     

، وفيما يلي %5عند مسةةةةتوي معنوية    Wilcoxonعينات مسةةةةتقلة أو أكثر، وقد اسةةةةتخدام اختبار  

لتةةةةأثير )العمر، المؤهةةةةل     Wilcoxonبةةةةالنسةةةةةةةةةةةةةبةةةةة للنوع، واختبةةةةار     Mann-Whitneyنتةةةةائج اختبةةةةار

العلمي، عدد سةةةةةةةةةةةةنوات الخبرة، الشةةةةةةةةةةةةركة التي يعمل بها الموظف( في أبعاد إدارة نظم العمل عالية 

 الأداء.

إدراك العاملين بشةةركات الإتصةةالات الكويتية محل الدراسةةة حول واقع نظم العمل عالية  (1)

 للنوع:
ً
 الأداء وفقا

وتظهر نتةةةائج هةةةذا    Mann-Whitney Uلاختبةةةار معنويةةةة الفروق بين الةةةذكور والإنةةةاث تم إجراء      

 ( .9الاختبار في الجدول رقم )
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 للنوع )ذكر، 9من خلال الجةةةةدول رقم )

ً
( أظهرت نتةةةةائج التحليةةةةل وجود اختلافةةةةات معنويةةةةة وفقةةةةا

أنثی(، في المقيةاس العةام لأبعةاد نظم العمةل عةاليةة الأداء في شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل  

 الدراسة، وفي كل أبعاد نظم العمل عالية الأداء كل على حده.

 (9جدول رقم )

 للنوع باستخدام اختبار ) Zنتائج اختبار  
ً
 (Mann-Whitneyنحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء وفقا

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

إدراك العاملين بشةةركات الإتصةةالات الكويتية محل الدراسةةة حول واقع نظم العمل عالية  (2)

 العمر:
ً
 الأداء وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسةةةتقصةةة ي منهم نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء ونحو كل  

 للفئةةة العمريةةة، قةةام البةةاحةةث بةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام  
ً
 Kruskalمتغير من متغيراتهةةا على حةةدة، وذلةةك وفقةةا

Wallis Test ( التالي:  10حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (10جدول رقم )

 النوع الأبعاد  
Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Mann-

Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 

Z   مسوووتوي

 المعنوية

الممارسووووات المعززة  
 للمهارات

 22541,6 169,8 ذكر
10254,25 24521,54 

3,65 
0,020 

 26410,3 180,1 أنثى 

الممارسووووات المعززة  
افع  للدو

 24521,8 170,5 ذكر
12254,24 25236,84 

4,95 0,024 

 26453,9 190,4 أنثى 

الممارسووووات المعززة  
لفرص مشوووووووووووووووواركوووووة 

 العاملين  

 23541,5 181,4 ذكر
11274,92 22654,18 

6,28 
0,031 

 أنثى 
196,7 26784,2 

الوووووعووووووام  الموووووقووووويوووووواس 

لأبعواد نظم العمول 

 عالية الأداء 

 26547,8 190,7 ذكر

10529,32 27548,51 

5,62 

0,032 
 أنثى 

172,2 23541,1 
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 للفئة العمرية Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 

ً
 نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء وفقا

 العمر  الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

مسوووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالوووووووووووووووة  

 الإحصائية

المموووووارسووووووووووووووووات المعززة  

 للمهارات

 

  30أقل من 
 عام

176,18 

 غير معنوية 0,254 3 1,254

أقل   – 30من 

 عام 40من 

180,24 

أقل  -40من 

 عام 50من 

180,15 

  50أكثر من 

 عام

177,92 

المموووووارسووووووووووووووووات المعززة  

افع   للدو

  30أقل من 

 عام

181,15 

1,841 3 0,184 

 غير معنوية

أقوووول    –  30من  

 عام 40من 

179,16 

أقووووووول    -40مووووووون  

 عام 50من 

177,52 

مووووووون    50أكوووووووثووووووور 

 عام

180,63 

المموووووارسووووووووووووووووات المعززة  

مشوووووووووووووووووواركوووووووة  لوووووووفووووووورص 

 العاملين

مووووووووون    30أقووووووووول 

 عام

179,52 

2,524 3 0,174 

 غير معنوية

أقوووول    –  30من  
 عام 40من 

181,24 

أقووووووول    -40مووووووون  

 عام 50من 

180,90 

مووووووون    50أكوووووووثووووووور 
 عام

182,74 

المقياس العام لأبعاد  

عوووووواليووووووة  العوموووووول  نظوم 
 الأداء

مووووووووون    30أقووووووووول 

 عام

177,18 

2,856 3 0,186 

 غير معنوية

أقوووول    –  30من  
 عام 40من 

178,52 
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 العمر  الأبعاد  

Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

مسوووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالوووووووووووووووة  

 الإحصائية

أقووووووول    -40مووووووون  

 عام 50من 

180,22 

مووووووون    50أكوووووووثووووووور 

 عام

181,77 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي 

 للفئةة 4/10من خلال الجةدول رقم )
ً
( أظهرت نتةائج التحليةل عةدم وجود اختلافةات معنويةة وفقةا

المختلفة للعاملين في شةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية ، في المقياس العام لأبعاد نظم العمل  العمرية  

 عالية الأداء في شركات الإتصالات الكويتية محل الدراسة، وفي كل أبعادها كل على حده.

إدراك العاملين بشةةركات الإتصةةالات الكويتية محل الدراسةةة حول واقع نظم العمل عالية  (3)

 للمؤهل العلمي:
ً
 الأداء وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسةةةةةتقصةةةةة ي منهم نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء ونحو كل 

 للمؤهل العلمي، قام الباحث باستخدام  
ً
 Kruskal Wallisبعد من أبعادها على حده، وذلك وفقا

Test ( التالي:  11حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (11)جدول رقم 

 للمؤهل العلمي Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء وفقا

 العمر الأبعاد  
Mean 
Rank 

Chi-
Square 

df 
مسووووووووتوي 

 المعنوية
الووووووووووووووودلالوووووووووووووووة  

 الإحصائية

الممووووارسوووووووووووووووات المعززة  

 للمهارات

 185,26 ثانوية عامة فأقل 

7,741 4 

0,02 

 
 

 معنوية

 199,38 حاصل على دبلوم  

 184,74 بكالوريوس

 176,28 ماجستير  

 169,75 دكتوراه  

الممووووارسوووووووووووووووات المعززة  

افع  للدو

 186,25 ثانوية عامة فأقل 
 معنوية 0,031 4 6,541

 179,25 حاصل على دبلوم  
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 العمر الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

مسووووووووتوي 

 المعنوية

الووووووووووووووودلالوووووووووووووووة  

 الإحصائية

 198,27 بكالوريوس

 176,74 ماجستير  

 170,28 دكتوراه  

الممووووارسوووووووووووووووات المعززة  

مشوووووووووووووووووواركووووووة  لووووووفوووووورص 
 العاملين

 161,27 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,04 4 7,862

 179,36 حاصل على دبلوم  

 195,49 بكالوريوس

 168,41 ماجستير  

 170,59 دكتوراه  

الووووووووعووووووووام  المووووووووقوووووووويوووووووواس 

الوعوموووووول  نوظوم  لأبوعوووووواد 
 عالية الأداء

 181,47 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,02 4 9,284

 193,74 حاصل على دبلوم  

 175,52 بكالوريوس 

 170,74 ماجستير

 166,99 دكتوراه  

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

 للمؤهل العلمي 11من خلال الجةدول رقم )
ً
( أظهرت نتةائج التحليةل وجود اختلافات معنوية وفقةا

في المقياس العام لأبعاد نظم العمل عالية الأداء في شةةةةركات الإتصةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةة،  

 وفي جميع أبعادها كل على حده.

إدراك العاملين بشةةركات الإتصةةالات الكويتية محل الدراسةةة حول واقع نظم العمل عالية  (4)

 لعدد سنوات الخدمة:
ً
 الأداء وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسةةةةةتقصةةةةة ي منهم نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء ونحو كل 

 لعدد سنوات الخدمة قام الباحثون باستخدام  
ً
 Kruskalبعد من أبعادها على حده، وذلك وفقا

Wallis Test ( التالي:  12حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (12جدول رقم )
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 لعدد سنوات   Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 

ً
نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء وفقا

 الخدمة 
 العمر الأبعاد  

Mean 
Rank 

Chi-
Square 

Df 
مسوووووووووتوي 

 المعنوية
الوووووووووووووووودلالوووووووووووووووة  

 الإحصائية

المعززة  المموووارسوووووووووووووووات  
 للمهارات

 184,74 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,02 3 7,821

 10أقل من  -5من  

 سنوات  

194,74 

موون   -10موون   أقوووووول 

 سنة   15

199,32 

 178,52 سنة  15أكثر من 

المموووارسوووووووووووووووات المعززة  

افع   للدو

 182,24 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,032 3 9,285

 10أقل من  -5من  
 سنوات  

195,74 

موون   -10موون   أقوووووول 

 سنة   15

199,37 

 162,24 سنة  15أكثر من 

المموووارسوووووووووووووووات المعززة  

مشوووووووووووووووووواركووووووة  لووووووفوووووورص 

 العاملين

 174,22 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,01 3 8,741

 10أقل من  -5من  

 سنوات  

182,25 

موون   -10موون   أقوووووول 

 سنة   15

196,63 

 180,52 سنة  15أكثر من 

الووووووووعووووووووام   المووووووووقوووووووويوووووووواس 

الوعوموووووول   نوظوم  لأبوعوووووواد 

 عالية الأداء

 184,52 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,01 3 9,963

 10أقل من  -5من  

 سنوات  

191,74 

موون   -10موون   أقوووووول 
 سنة   15

164,85 

 172,28 سنة  15أكثر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
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 لعةدد سةةةةةةةةةةةةةنوات  12من خلال الجةدول رقم )

ً
( أظهرت نتةائج التحليةل وجود اختلافات معنوية وفقةا

الخدمة في المقياس العام لأبعاد نظم العمل عالية الأداء في شةةةةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةةةةالات الكويتية محل  

 الدراسة، وفي جميع أبعادها كل على حده.

( إدراك العاملين بشةةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةةةةة حول واقع نظم العمل عالية 5)

 للشركة التي يعمل بها :
ً
 الأداء وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسةةةةةتقصةةةةة ي منهم نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء ونحو كل 

 للشةةةةةةةةةةةةةركةةة التي يعمةةل بهةةا، قةةام البةةاحثون بةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام 
ً
متغير من متغيراتهةةا على حةةده، وذلةةك وفقةةا

Kruskal Wallis Test ( التالي:  13حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (13جدول رقم )

 للشركة التي يعمل بها  Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد نظم العمل عالية الأداء وفقا

 Mean العمر الأبعاد  
Rank Chi-Square df   مسوووووووووتوي

 المعنوية
الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

الموووعوووززة   المووومووووووارسووووووووووووووووووات 
 للمهارات

 160,25 زين 
 178,52 أوريدو معنوية 0,02 2 7,695

STC 190,25 

الموووعوووززة   المووومووووووارسووووووووووووووووووات 
افع   للدو

 169,25 زين 
 185,26 أوريدو معنوية 0,01 2 8,652

STC 196,21 
الموووعوووززة   المووومووووووارسووووووووووووووووووات 
مشوووووووووووووووووووواركوووووووووة  لوووووووووفووووووووورص 

 العاملين

 158,20 زين 
 170,58 أوريدو معنوية 0,03 2 7,320

STC 194,25 
المقيوووواس العووووام لأبعوووواد  

الوووعوووموووووول   عووووووالووويووووووة  نوووظوووم 
 الأداء

 8,745 164,21 زين 
 188,54 أوريدو معنوية 0,01 2

STC 197,28 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
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 للشةةةةةةةةةةةةةركةة التي  13من خلال الجةدول رقم )

ً
( أظهرت نتةائج التحليةل وجود اختلافةات معنويةة وفقةا

عةةةاليةةةة الأداء في شةةةةةةةةةةةةةركةةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةةالات  يعمةةةل بهةةةا الموظف في المقيةةةاس العةةةام لأبعةةةاد نظم العمةةةل  

 الكويتية محل الدراسة، وفي جميع أبعادها كل على حده.

للمتغيرات    
ً
البةةةةةةديةةةةةةل وفقةةةةةةا العةةةةةةدم وقبول الفرض  تقةةةةةةدم فقةةةةةةد تقرر رفض فرض  مةةةةةةا  وفي ضةةةةةةةةةةةةةوء 

 
ً
الديموجرافية )النوع، المؤهل العلمي، عدد سةةةةنوات الخدمة، الشةةةةركة التي يعمل بها( وذلك وفقا

 %5عنةةةد مسةةةةةةةةةةةةةتوى دلالةةةة إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةةة   Mann-Whitneyواختبةةةار   Kruskal Wallis Testلاختبةةةار  

 لمتغير العمر وذلةةك وفقةةا لاختبةةار  
ً
 Kruskal Wallisبصةةةةةةةةةةةةةورة إجمةةاليةةة، وقبول فرض العةةدم وفقةةا

Test  واختبارMann-Whitney  بصورة إجمالية.  %5عند مستوى دلالة إحصائية 

الاختلافةات بين إدراك العةاملين في شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل الةدراسةةةةةةةةةةةةةة حول     -12/3

 لاختلاف خصائصهم الديموجرافية :
ً
 مستوى السعادة الوظيفية وفقا

(  Mann-Whitney  ،Wilcoxonاسةةةةةةةةةةةةةتخةدم البةاحثون الاختبةارات اللامعلميةة مثةل اختبةاري )         

من الأسةةةةةةةةةةةةةةاليةب     Mann-Whitneyلاختبةار الفرض الثةاني من الةدراسةةةةةةةةةةةةةةة الحةاليةة، ويعتبر اختبةار  

الإحصةةائية التي تسةةتخدم لمقارنة عينتين مسةةتقلتين، وذلك تم اسةةتخدامه للمقارنة بين النوع من  

 حيث الذكر والأنثی.

من الأسةاليب الإحصةائية التي تسةتخدم للمقارنة بين ثلاث عينات    Wilcoxonكما يعتبر اختبار    

، وفيما يلي نتائج %5عند مسةةةةةةةةةتوي معنوية   Wilcoxonمسةةةةةةةةةتقلة أو أكثر، وقد اسةةةةةةةةةتخدام اختبار

لتةأثير )عةدد سةةةةةةةةةةةةةنوات الخةدمة،    Wilcoxonبةالنسةةةةةةةةةةةةةبةة للنوع، واختبةار    Mann-Whitneyاختبةار  

 المؤهل العلمي، الشركة التي يعمل بها( في أبعاد السعادة الوظيفية.

إدراك العةاملين بشةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل الةدراسةةةةةةةةةةةةةة حول واقع السةةةةةةةةةةةةةعةادة  (1)

 للنوع:
ً
 الوظيفية وفقا
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وتظهر نتةةةائج هةةةذا    Mann-Whitney Uلاختبةةةار معنويةةةة الفروق بين الةةةذكور والإنةةةاث تم إجراء      

 ( .14الاختبار في الجدول رقم )

 للنوع )ذكر، 14ومن خلال الجةةدول رقم )
ً
( أظهرت نتةةائج التحليةةل وجود اختلافةةات معنويةةة وفقةةا

أنثی(، في المقياس العام لأبعاد السةعادة الوظيفية في شةركات الإتصةالات الكويتية محل الدراسةة،  

ل وفي كةل أبعةاد السةةةةةةةةةةةةةعةادة الوظيفيةة )الرضةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي، الإرتبةاط بةالعمةل، الرفةاهيةة العةاطفيةة( كة

 على حده.

 (14جدول رقم )

 للنوع باستخدام اختبار )  Zنتائج اختبار  
ً
 ( Mann-Whitneyنحو أبعاد السعادة الوظيفية وفقا

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

إدراك العةاملين بشةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل الةدراسةةةةةةةةةةةةةة حول واقع السةةةةةةةةةةةةةعةادة  (2)

 
ً
 للفئة العمرية:الوظيفية وفقا

 النوع الأبعاد  
Mean 

Rank 

Sum of 

Ranks 

Mann-
Whitney 

U 

Wilcoxon 

W 

Z   مسووتوي
 المعنوية

الووووووووووووووووووورضووووووووووووووووووووووووووووووا 

 الوظيفي

 21524,74 152,62 ذكر
13264,41 22341,89 

4,39 
0,015 

 24561,74 184,25 أنثى 

الإرتوووووووووووووووووبووووووووووووووووواط 
 بالعمل

 24568,11 159,74 ذكر
15263,08 25641,74 

7,41 0,014 

 28541,39 185,63 أنثى 

الوووووووورفوووووووواهوووووووويووووووووة  
 العاطفية

 19634,75 172,54 ذكر
14367,80 22637,10 

4,68 
0,011 

 21569,32 180,69 أنثى 

المووووووووووووقوووووووووووويوووووووووووواس  

العوووام لأبعووواد  

السوووووووووووووووووووووعووووووووووادة 
 الوظيفية 

 20365,28 166,84 ذكر

14365,28 27984,10 

6,68 

0,012 
 أنثى 

186,89 24631,21 
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لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسةةةتقصةةة ي منهم نحو أبعاد السةةةعادة الوظيفية ونحو كل بعد  

 للفئةة العمريةة، قةام البةاحثون بةاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام 
ً
 Kruskal Wallisمن أبعةادهةا على حةده، وذلةك وفقةا

Test ( التالي:  15حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (15جدول رقم )

 للفئة العمرية  Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد السعادة الوظيفية وفقا

 العمر الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

مسووووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

 الرضا الوظيفي

 

 4,142 183,41 عام 30أقل من 

3 0,16 

 غير معنوية

أقوول من   –  30من  
 عام  40

186,47 

مون   -40مون   أقوووووول 

 عام  50

188,49 

 191,35 عام 50أكثر من 

 الإرتباط بالعمل

 

 185,74 عام 30أقل من 

3,218 3 0,065 

 غير معنوية

أقوول من   –  30من  

 عام  40

188,71 

مون   -40مون   أقوووووول 

 عام  50

173,41 

 175,84 عام 50أكثر من 

الوووووووووووووووورفوووووووووووووووواهوووووووووووووووويووووووووووووووووة  

 العاطفية

 169,45 عام 30أقل من 

2,589 3 0,128 

 غير معنوية

أقوول من   –  30من  

 عام  40

170,88 

مون   -40مون   أقوووووول 
 عام  50

168,82 

 165,74 عام 50أكثر من 

الووووعووووووام   المووووقوووويوووووواس 

لأبعووواد السووووووووووووعوووادة 
 الوظيفية

 174,41 عام 30أقل من 

2,862 3 0,083 

 غير معنوية

أقوول من   –  30من  

 عام  40

179,52 
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 العمر الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
df 

مسووووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

مون   -40مون   أقوووووول 

 عام  50

187,12 

 180,84 عام 50أكثر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي

 للفئةةةة 15من خلال الجةةةدول رقم )
ً
( أظهرت نتةةةائج التحليةةةل عةةةدم وجود اختلافةةةات معنويةةةة وفقةةةا

الكويتيةةة محةةل  العمريةةة في المقيةةاس العةةام لأبعةةاد السةةةةةةةةةةةةةعةةادة الوظيفيةةة في شةةةةةةةةةةةةةركةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةةالات  

 الدراسة، وفي كل أبعاد البراعة التنظيمية كل على حده.

إدراك العةاملين بشةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل الةدراسةةةةةةةةةةةةةة حول واقع السةةةةةةةةةةةةةعةادة  (3)

 لعدد سنوات الخدمة:
ً
 الوظيفية وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسةةةةةتقصةةةةة ي منهم نحو أبعاد السةةةةةعادة الوظيفية ونحو كل بعد 

 لعةدد سةةةةةةةةةةةةةنوات الخةدمةة قةام البةاحثون بةاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام  
ً
 Kruskalمن أبعةادهةا على حةده، وذلةك وفقةا

Wallis Test ( التالي:  16حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (16جدول رقم )

 لعدد سنوات الخدمة  Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد السعادة الوظيفية وفقا

 العمر الأبعاد  
Mean 

Rank 

Chi-

Square 
Df 

مسوووووووووووووتووي  

 المعنوية

الوووووووووووووووووودلالووووووووووووووووووة 

 الإحصائية

 الرضا الوظيفي

 182,29 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,023 3 7,520

 10أقوووووول من    -5من  

 سنوات  

186,74 

 15أقول من    -10من  
 سنة 

199,62 

 175,69 سنة  15أكثر من 

 معنوية 0,021 3 8,265 169,45 سنوات 5أقل من  الإرتباط بالعمل
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 العمر الأبعاد  

Mean 

Rank 

Chi-

Square 
Df 

مسوووووووووووووتووي  

 المعنوية

الوووووووووووووووووودلالووووووووووووووووووة 

 الإحصائية

 10أقوووووول من    -5من  

 سنوات  

185,71 

 15أقول من    -10من  

 سنة 

192,76 

 171,14 سنة  15أكثر من 

الووووووووووووورفووووووووووووواهووووووووووووويوووووووووووووة  

 العاطفية

 159,75 سنوات 5أقل من 

 معنوية  0,039 3 6,852

 10أقوووووول من    -5من  

 سنوات  

182,67 

 15أقول من    -10من  
 سنة 

179,54 

 189,41 سنة  15أكثر من 

العووووووام  المقيوووووواس 

لأبعاد السووووووعادة 
 الوظيفية

 184,28 سنوات 5أقل من 

 معنوية 0,01 3 9,254

 10أقوووووول من    -5من  

 سنوات  

191,62 

 15أقول من    -10من  

 سنة 

167,45 

 174,49 سنة  15أكثر من 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي     

 لعةدد سةةةةةةةةةةةةةنوات  16من خلال الجةدول رقم )
ً
( أظهرت نتةائج التحليةل وجود اختلافات معنوية وفقةا

الخةةدمةةة في المقيةةاس العةةام لأبعةةاد السةةةةةةةةةةةةةعةةادة الوظيفيةةة في شةةةةةةةةةةةةةركةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةةة محةةل  

 أبعادها كل على حده.الدراسة، وفي جميع 

( إدراك العاملين بشةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةة حول واقع السةةةةةعادة الوظيفية  4)

 للمؤهل العلمي:
ً
 وفقا
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لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المسةةةةةتقصةةةةة ي منهم نحو أبعاد السةةةةةعادة الوظيفية ونحو كل بعد 

 للمؤهةل العلمي، قةام البةاحثون بةاسةةةةةةةةةةةةةتخةدام  
ً
 Kruskal Wallisمن أبعةادهةا على حةده، وذلةك وفقةا

Test ( التالي:  17حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (17جدول رقم )

 للمؤهل العلمي  Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد السعادة الوظيفية وفقا

 العمر الأبعاد  
Mean 
Rank 

Chi-
Square 

df 
مسووووووووووتوي  

 المعنوية
الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

الووووووووووووووووووووورضووووووووووووووووووووووووووووووووا 
 الوظيفي

 174,56 ثانوية عامة فأقل 

6,945 4 
0,032 

 
 

 معنوية
 199,41 حاصل على دبلوم  

 180,49 بكالوريوس
 179,58 ماجستير  
 172,86 دكتوراه  

الإرتوووووووووووووووووووبووووووووووووووووووواط  
 بالعمل

 188,82 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,024 4 7,521
 171,96 حاصل على دبلوم  

 197,59 بكالوريوس
 184,59 ماجستير  
 174,59 دكتوراه  

الووووووووورفووووووووواهووووووووويوووووووووة  
 العاطفية

 184,39 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,037 4 6,748
 198,62 حاصل على دبلوم  

 199,76 بكالوريوس
 172,48 ماجستير  
 164,85 دكتوراه  

الموووووووووووووقووووووووووووويووووووووووووواس  
العوووووام لأبعووووواد  
السووووووووووووووووووووووووعووووووووووووادة 

 الوظيفية

 174,85 ثانوية عامة فأقل 

 معنوية 0,00 4 9,274
 184,92 حاصل على دبلوم  

 195,62 بكالوريوس 
 174,52 ماجستير
 171,25 دكتوراه  

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي 



 

 

680 

 

 

 

 

 

 
 للمؤهل العلمي 17من خلال الجةدول رقم )

ً
( أظهرت نتةائج التحليةل وجود اختلافات معنوية وفقةا

في المقياس العام لأبعاد السةةةةةعادة الوظيفية في شةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةة، وفي  

 أبعادها كل على حده.جميع 

( إدراك العاملين بشةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةة حول واقع السةةةةةعادة الوظيفية  5)

 للشركة التي يعمل بها:
ً
 وفقا

لتحديد الاختلافات بين اتجاهات المستقص ي منهم نحو أبعاد السعادة الوظيفية ونحو كل متغير  

 للشةةةةةةةةةةركة التي يعمل بها، قام الباحثون باسةةةةةةةةةةتخدام  
ً
 Kruskalمن متغيراتها على حده، وذلك وفقا

Wallis Test ( التالي:  18حيث جاءت النتائج كما هو موضح بالجدول رقم ) 

 (18جدول رقم )

 للشركة التي يعمل بها  Kruskal Wallis Testنتائج اختبار 
ً
 نحو أبعاد السعادة الوظيفية وفقا

 العمر الأبعاد  
Mean 

Rank 
Chi-Square df 

مسوووووووووووتوي  

 المعنوية

الوووووووووووووووودلالووووووووووووووووة  

 الإحصائية

 الرضا الوظيفي

 

 164,28 زين

 189,56 أوريدو معنوية 0,02 2 8,457

STC 199,74 

 الإرتباط بالعمل

 

 174,85 زين

 190,32 أوريدو معنوية 0,05 2 6,781

STC 198,74 

 الرفاهية العاطفية 

 171,85 زين

 190,28 أوريدو معنوية 0,04 2 7,284

STC 186,75 

الووووووووعووووووووام   المووووووووقوووووووويوووووووواس 

السوووووووووووووووعووووووادة  لأبوووعوووووواد 

 الوظيفية

 174,52 زين

 186,89 أوريدو معنوية 0,02 2 8,654

STC 197,48 

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
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 للشةةةةةةةةةةةةةركةة التي  18من خلال الجةدول رقم )

ً
( أظهرت نتةائج التحليةل وجود اختلافةات معنويةة وفقةا

يعمةةل بهةةا في المقيةةاس العةةام لأبعةةاد السةةةةةةةةةةةةةعةةادة الوظيفيةةة في شةةةةةةةةةةةةةركةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةةة محةل  

 الدراسة، وفي جميع أبعادها كل على حده.

للمتغيرات    
ً
البةةةةةةديةةةةةةل وفقةةةةةةا العةةةةةةدم وقبول الفرض  تقةةةةةةدم فقةةةةةةد تقرر رفض فرض  مةةةةةةا  وفي ضةةةةةةةةةةةةةوء 

الةديموجرافيةة )النوع، ، المؤهةل العلمي، عةدد سةةةةةةةةةةةةةنوات الخةدمةة ، الشةةةةةةةةةةةةةركةة التي يعمةل بهةا( وذلةك 

 %5عند مسةةةةتوى دلالة إحصةةةةائية   Mann-Whitneyواختبار    Kruskal Wallis Testوفقا لاختبار  

 بصورة إجمالية. 

 لمتغير العمر وذلك وفقا لاختبار  
ً
-Mannواختبار    Kruskal Wallis Testوقبول فرض العدم وفقا

Whitney  بصورة إجمالية.  %5عند مستوى دلالة إحصائية 

العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء السةةةةةةعادة الوظيفية في شةةةةةةركات الإتصةةةةةةالات الكويتية   -12/4

 محل الدراسة:

نظم العمةل عةاليةة الأداء )الممةارسةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للمهةارات،  أبعةاد  لةدراسةةةةةةةةةةةةةةة طبيعةة العلاقةة بين        

السةةةةةةةةةعادة أبعاد الممارسةةةةةةةةةات المعززة للدوافع، الممارسةةةةةةةةةات المعززة لفرص مشةةةةةةةةةاركة العاملين( وبين 

الوظيفية لدى العاملين بشةةةةةركات الاتصةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةة، والذي حاول الإجابة على 

هةل توجةد علاقةة بين نظم العمةل عةاليةة الأداء   التسةةةةةةةةةةةةةا ل الثةالةث في الةدراسةةةةةةةةةةةةةة والةذي ينص على  

والسةةةةةةةعادة الوظيفية لدي العاملين بشةةةةةةةركات الاتصةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةة؟ وما نوع وقوة 

قة لا توجد علا هذه العلاقة؟  والذي اسةةةتند في التحليل إلى الفرض الثالث والذي يشةةةير إلى أنه  

ذات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة بين توافر أبعةاد نظم العمةل عةاليةة الأداء )الممةارسةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للمهةارات،  

الممارسةةةةات المعززة للدوافع، الممارسةةةةات المعززة لفرص مشةةةةاركة العاملين( في شةةةةركات الاتصةةةةالات 

 ، وقةةد اسةةةةةةةةةةةةةتعةةان البةةاحثون ببعض الأسةةةةةةةةةةةةةةاليةةب  الكويتيةةة محةةل الةةدراسةةةةةةةةةةةةةةة والسةةةةةةةةةةةةةعةةادة الوظيفيةةة

الإحصةةةةةةةةةةةائية الوصةةةةةةةةةةةفية والتحليلية والاختبارات المصةةةةةةةةةةةاحبة والتي تمثلت في الوسةةةةةةةةةةةط الحسةةةةةةةةةةةابي،  
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والانحراف المعيةةةاري، تحليةةةل الانحةةةدار المتعةةةدد، والارتبةةةاط المتعةةةدد، اختبةةةار ت، اختبةةةار ف، وفي 

( من خلال  (Multiple Regression Analysisضةةةةةةةةةةةةةوء الاعتمةةةاد على أسةةةةةةةةةةةةةلوب الانحةةةدار المتعةةةدد

والاختبارات المصةاحبة المذكورة لدراسةة طبيعة العلاقة بين   Stepwiseبرنامج الخطوات المتتالية  

نظم العمل عالية الأداء والسةةةةةةةةعادة الوظيفية في شةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةةة.،  

 في المتغير التابع
ً
 .وذلك بهدف التوصل لأكثر المتغيرات المستقلة تأثيرا

نظم العمةةةل عةةةاليةةةة الأداء والسةةةةةةةةةةةةةعةةةادة أبعةةةاد  وقةةةد تم حسةةةةةةةةةةةةةةةةاب معةةةامةةةل ارتبةةةاط بيرسةةةةةةةةةةةةةون بين        

الوظيفيةةةةة، وذلةةةةك بغرض التعرف على قوة واتجةةةةاه ومعنويةةةةة العلاقةةةةة بين المتغيرات، حيةةةةث تةةةةدل 

الإشةةةةةةةةةارة الموجبة على أن العلاقة طردية، وتدل الإشةةةةةةةةةارة السةةةةةةةةةالبة على العلاقة العكسةةةةةةةةةية، وكلما 

ى قوة الارتباط بين المتغيرين، اقتربت قيمة معمل الارتباط من الواحد الصةةةةةةةحيح كلما دل ذلك عل

وبةالتةالي يمكن توضةةةةةةةةةةةةةيح معةامةل الارتبةاط بين أبعةاد نظم العمةل عةاليةة الأداء )الممةارسةةةةةةةةةةةةةةات المعززة  

للمهةةارات، الممةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للةةدوافع، الممةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات المعززة لفرص مشةةةةةةةةةةةةةةةاركةةة العةةاملين(، وبين 

 (.19لوظيفية من خلال الجدول الآتي رقم )السعادة ا

 (19جدول رقم )

 معاملات الارتباط بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء والسعادة الوظيفية 

 المتغيرات
الموووووومووووووارسووووووووووووووووووات  
المووووووووووووووووووووووووووووعووووووووووووووووووووووووووووززة  

 للمهارات

الممارسووووووووات 
الموووووووووووووووووعوووووووووووووووووززة  

افع  للدو

الممووووووارسوووووووووووووووووات 
الموووووووووووووووووووووووووعوووووووووووووووووووووووووززة  
لوووووووووووووووووووووووووفووووووووووووووووووووووووورص 
مشوووووووووووووووووووووووووواركووووووووووووووة 

 العاملين

نظم العمول  
عووووووووووووووالوووووووووووووويووووووووووووووة 

 الأداء

السوووووووووووووووووووووووووعووووووووووووووادة 
 الوظيفية

الموووعوووززة   الموومووووووارسووووووووووووووووووات 
     1 للمهارات  

الموووعوووززة   الموومووووووارسووووووووووووووووووات 
افع     1 *0,645 للدو

الموووعوووززة   الموومووووووارسووووووووووووووووووات 
مشوووووووووووووووووووواركوووووووووة   لوووووووووفووووووووورص 

 العاملين  
0,654* 0,751** 1   

عووووووالووويووووووة  الوووعوووموووووول  نوووظوووم 
  1 *0,621 *0,589 *0,564 الأداء
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 المتغيرات
الموووووومووووووارسووووووووووووووووووات  
المووووووووووووووووووووووووووووعووووووووووووووووووووووووووووززة  

 للمهارات

الممارسووووووووات 
الموووووووووووووووووعوووووووووووووووووززة  

افع  للدو

الممووووووارسوووووووووووووووووات 
الموووووووووووووووووووووووووعوووووووووووووووووووووووووززة  
لوووووووووووووووووووووووووفووووووووووووووووووووووووورص 
مشوووووووووووووووووووووووووواركووووووووووووووة 

 العاملين

نظم العمول  
عووووووووووووووالوووووووووووووويووووووووووووووة 

 الأداء

السوووووووووووووووووووووووووعووووووووووووووادة 
 الوظيفية

 1 **0,850 **0,842 **0,799 **0,811 السعادة الوظيفية

إلةةةةةةةةةةةى   تشةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةر  عةةةةةةةةةةةنةةةةةةةةةةةد  **  إحصةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةةائةةةةةةةةةةةيةةةةةةةةةةةة  ت  01,0دلالةةةةةةةةةةةة  لاخةةةةةةةةةةةتةةةةةةةةةةةبةةةةةةةةةةةار   
ً
                                                                                                                     T-Testطةةةةةةةةةةةبةةةةةةةةةةةقةةةةةةةةةةةا

 لاختبار ت 05,0*   تشير إلى دلالة إحصائية عند 
ً
 T-Testطبقا

( لمصةفوفة الارتباط بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء  19يتضةح من خلال الجدول السةابق رقم )

وجود علاقةة ارتبةاط طرديةة معنويةة بين أبعةاد نظم العمةل عةاليةة الأداء، حيةث تراوحةت معةاملات 

 عند مسةةةةةةةةةتوى معنوية0,751( و )0,645الارتباط ما بين )
ً
، حيث 0,01( وجميعها دالة إحصةةةةةةةةةائيا

بُعةةةةةدي الممةةةةةارسةةةةةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للمهةةةةةارات والممةةةةةارسةةةةةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للةةةةةدوافع   بلغةةةةةت قيم الارتبةةةةةاط بين 

(، وبين بُعدي الممارسةةات المعززة للمهارات والممارسةةات المعززة لفرص مشةةاركة العاملين  00,645)

(، وبين بُعدي الممارسةةةةةةةةةات المعززة للدوافع والممارسةةةةةةةةةات المعززة لفرص مشةةةةةةةةةاركة العاملين  0,654)

(0,751.) 

كمةةا بلغ معةةامةةل الارتبةةاط بين الممةةارسةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للمهةةارات كةةأحةةد أبعةةاد نظم العمةةل عةةاليةةة الأداء  

(، كمةا بلغ معةامةل الارتبةاط بين الممةارسةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للةدوافع كةأحةد 811,0والسةةةةةةةةةةةةةعةادة الوظيفيةة )

(، كمةةةةا بلغ معةةةةامةةةل الارتبةةةةاط بين 799,0أبعةةةاد نظم العمةةةةل عةةةاليةةةة الأداء والسةةةةةةةةةةةةةعةةةةادة الوظيفيةةةة )

الممةارسةةةةةةةةةةةةةةات المعززة لفرص مشةةةةةةةةةةةةةةاركةة العةاملين كةأحةد أبعةاد نظم العمةل عةاليةة الأداء والسةةةةةةةةةةةةةعةادة 

(، ومما سةةةةةةةبق تبين وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصةةةةةةةائية بين أبعاد 842,0الوظيفية )

نظم العمل عالية الأداء )الممارسةةةةةةةةةةات المعززة للمهارات، الممارسةةةةةةةةةةات المعززة للدوافع، الممارسةةةةةةةةةةات  

لمعززة لفرص مشةةةةاركة العاملين(، وبين السةةةةعادة الوظيفية، إلا أن تأثير أبعاد نظم العمل عالية ا

الأداء على السةعادة الوظيفية سةوف يتضةح من خلال إخ ةاعه لأسةلوب تحليل الانحدار المتعدد 

 وذلك كما يأتي:
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حيةةث تم تطبيق أسةةةةةةةةةةةةةلوب تحليةةل الانحةةدار المتعةةدد وذلةةك بغرض التحقق من أثر أبعةةاد نظم       

العمل عالية الأداء على السةةةةةةةةةعادة الوظيفية بصةةةةةةةةةورة إجمالية وذلك من خلال الجدول الآتي رقم  

(20:) 

 (20جدول رقم )

 (Multiple Regression Analysis)نتائج تحليل الانحدار المتعدد  

 لتحديد نوع ودرجة العلاقة بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء وبين السعادة الوظيفية 

 المتغير التابع          

 
 أبعاد المتغير المستقل

 السعادة الوظيفية

B R 2R 

t. test 

 القيمة
مستوى  
 المعنوية

 **0,000 6,741 0,66 0,811 0,355 الممارسات المعززة للمهارات 

افع  **0,000 7,124 0,64 0,799 0,268 الممارسات المعززة للدو

لوووووفووووورص   الموووووعوووووززة  المووووومووووووارسووووووووووووووووووات 

 مشاركة العاملين
0,318 0,842 0,71 5,984 0,000** 

 R  0,850  معامل الارتباط

 R2 0,722 معامل التحديد

 Adj R2 0,732معامل التحديد المعدل 

 24,619 المحسوبة  Fقيمة 

 324-4 درجات الحرية

 **0,000 مستوى المعنوية

 لاختبار ت  01,0عند  ** تشير إلى دلالة إحصائية
ً
 T-Testطبقا

 لاختبار ت 05,0*   تشير إلى دلالة إحصائية عند 
ً
 T-Testطبقا

 (.20التوصل إلى بعض النتائج التي نوضحها فيما يأتي من خلال الجدول رقم )أمكن 

اشةةتمل نموذج الانحدار المتعدد على السةةعادة الوظيفية كمتغير تابع، وعلى أبعاد نظم  (1)

 العمل عالية الأداء كمتغيرات مستقلة.
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 بةالنسةةةةةةةةةةةةةبةة لنوع وقوة العلاقةة في النموذج، بلغةت قيمةة معةامةل الارتبةاط الكلي المتعةدد  (2)

Multiple Regression Analysis)   والذي يوضةةةةةةةح طبيعة العلاقة بين القيم التي يتنبأ )

بها نموذج الانحدار وبين القيم الفعلية للمتغير التابع نتيجة تأثره بالمتغيرات المسةةةةةةتقلة 

  لمعةةامةةل الارتبةةاط المتعةةدد في النموذج    %85(, وأن هةةذه العلاقةةة تمثةةل  0,850)
ً
( R)وفقةةا

 وذات دلالة إحصائية.
ً
 وأن هذه العلاقة طردية وقوية جدا

R - (Coefficient Of Determination)  (0,722  ) 2-بلغ معامل التحديد أو )التفسةةةةةةير(    (3)

( من التغير الةذي يحةدث في المتغير التةابع %72,2وهو مةا يشةةةةةةةةةةةةةير إلى أنةه يمكن تفسةةةةةةةةةةةةةير )

على أنةةه يرجع إلى المتغيرات المسةةةةةةةةةةةةةتقلةةة الثلاث ذات التةةأثير المعنوي في نموذج الانحةةدار  

  2Adj R( )Adjusted Determinationمجتمعة ، كما تبلغ قيم معامل التحديد المعدلة )

Coefficient( )0,732  )  2  -والةةذي يراعي التحيز الممكن حةةدوثةةه معR  -    وذلةةك مع ارتفةةاع

عدد المتغيرات المسةةةةةةةةتقلة )أو التفسةةةةةةةةيرية( في النموذج ومع انخفاض حجم العينة، وهو 

يرجع إلى المتغيرات المسةةةةةةةةةةةةةتقلةةةةة الثلاث   ( من التبةةةةاين في المتغير التةةةةابع%73مةةةةا يعني أن )

(، كمةا تراوح ارتبةاط كةل متغير من المتغيرات  20المبينةة بنموذج الانحةدار بةالجةدول رقم )

  لمعةةامةةل ارتبةةاط بيرسةةةةةةةةةةةةةون بين 
ً
المسةةةةةةةةةةةةةتقلةةة في النموذج على حةةده مع المتغير التةةابع  وفقةةا

د مسةةةةةةةةةةةةتوى معنوية (. كما تشةةةةةةةةةةةةير النتائج لمعنوية معامل الارتباط عن0,842( و)0,799)

 ( لجميع المتغيرات.1%)

( أن  20وفيما يتعلق بتقدير معالم نموذج الانحدار، يتضةةةةةةةةةةةح من بيانات الجدول رقم )  (4)

هنةةاك ثلاث متغيرات تعتبر أكثر مسةةةةةةةةةةةةةةةاهمةةة في نموذج الانحةةدار وذات تةةأثير على المتغير  

التةةابع )السةةةةةةةةةةةةةعةةادة الوظيفيةةة(، كمةةا تشةةةةةةةةةةةةةير بيةةانةةات النموذج إلى معنويةةة هةةذه المتغيرات  

الممارسةةةةةةةةةةات المعززة للمهارات، الممارسةةةةةةةةةةات المعززة للدوافع، الممارسةةةةةةةةةةات المعززة لفرص )

وأن  يةاب هةذه المتغيرات يؤثر على السةةةةةةةةةةةةةعةادة الوظيفيةة، وتتمثةل   مشةةةةةةةةةةةةةاركةة العةاملين(،
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هذه المتغيرات بعد ترتيبها وفق الأهمية النسةبية على المتغير التابع )السةعادة الوظيفية(  

 فيما يأتي:

 (.0,355)بيتا المعيارية  الممارسات المعززة للمهارات •

 (0,318)بيتا المعيارية  الممارسات المعززة لفرص مشاركة العاملين •

 (0,268)بيتا المعيارية الممارسات المعززة للدوافع  •

قيمةةة بيتةةا المعيةةاريةةة والتي تشةةةةةةةةةةةةةير إلى مقةةدار التغير في  يراعى أنةةه تم ترتيةةب هةةذه المتغيرات بنةةاء على  

المتغير التةابع )بوحةدات الانحراف المعيةاري( عنةدمةا يتغير المتغير المسةةةةةةةةةةةةةتقةل )التفسةةةةةةةةةةةةةيري( بوحةدة 

 انحراف معياري واحدة وذلك في ظل ثبات المتغيرات الأخرى.

وفيما يتعلق بمعنوية النموذج بشةةةةةكل إجمالي يتبين وجود علاقة ذات دلالة إحصةةةةةائية    (5)

 لاختبةةةةار )ف( وعنةةةةد 
ً
بةةةةالنسةةةةةةةةةةةةةبةةةةة للمتغيرات الثلاث التفسةةةةةةةةةةةةةيريةةةةة بنموذج الانحةةةةدار وفقةةةةا

 (.%1مستوى معنوية أقل )

وفي ضةةةةةةةةةةةةةوء مةةةا تقةةةدم فقةةةد تقرر رفض فرض العةةةدم القةةةائةةةل بةةةانةةةه   لا توجةةةد علاقةةةة ذات دلالةةةة    

إحصةةةةةةةةةةةةةةةائيةةة بين مسةةةةةةةةةةةةةتوي توافر أبعةةاد نظم العمةةل عةةاليةةة الأداء )الممةةارسةةةةةةةةةةةةةةةات المعززة للمهةةارات،  

الممارسةةةات المعززة للدوافع، الممارسةةةات المعززة لفرص مشةةةاركة العاملين( والسةةةعادة الوظيفية في  

لاتصةةةةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةةةةة  وذلك بصةةةةةةةةةةورة إجمالية للنموذج وعند مسةةةةةةةةةةتوى  شةةةةةةةةةةركات ا

 لاختبةار )ف(، وبةالنسةةةةةةةةةةةةةبةة لكةل متغير على حةده أظهر نموذج تحليةل الانحةدار  %1معنويةة )
ً
( وفقةا

( وذلك بالنسةةةةةةةةبة للمتغيرات  %1المتعدد أن هناك علاقة معنوية عند مسةةةةةةةةتوى دلالة إحصةةةةةةةةائية )

 
ً
 لاختبار )ت(.الثلاثة الموضحة وفقا

وقبول الفرض البةديةل والةذي يشةةةةةةةةةةةةةير إلى أنةه   توجةد هنةاك علاقةة ذات دلالةة إحصةةةةةةةةةةةةةةائيةة بين       

مسةةةةةةةةةةتوي توافر أبعاد نظم العمل عالية الأداء )الممارسةةةةةةةةةةات المعززة للمهارات، الممارسةةةةةةةةةةات المعززة  
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للدوافع، الممارسةات المعززة لفرص مشةاركة العاملين( والسةعادة الوظيفية في شةركات الاتصةالات  

 الكويتية محل الدراسة  وذلك بصورة إجمالية.

 النتائج والتوصيات ودلالات الدراسة :  -13

 توصل الباحثون من خلال هذا البحث إلى مجموعة من النتائج تتمثل فيما يأتي: 

مسةةةةةةةةةةةةةتوى توافر أبعةةاد نظم العمةةل عةةاليةةة الأداء بشةةةةةةةةةةةةةركةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةةة محةل   (1)

 الدراسة مرتفع إلى حد ما بشكل عام.

مسةةةةةتوى توافر أبعاد السةةةةةعادة الوظيفية بشةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةة   (2)

 متوسط إلى حد ما بشكل عام.

 للنوع )ذكر، أنثی(، في المقيةةاس العةةام لأبعةةاد نظم العمةةل وجود اختلافةةات معنويةةة   (3)
ً
وفقةةا

عالية الأداء في شةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةة، وفي كل أبعاد نظم العمل  

 .عالية الأداء كل على حده

 للفئةةةةة العمريةةةةة المختلفةةةةة للعةةةةاملين في شةةةةةةةةةةةةةركةةةةات  (4)
ً
عةةةةدم وجود اختلافةةةةات معنويةةةةة وفقةةةةا

الإتصةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةةة ، في المقيةةاس العةةام لأبعةةاد نظم العمةةل عةةاليةةة الأداء في شةةةةةةةةةةةةةركةةات 

 .الإتصالات الكويتية محل الدراسة، وفي كل أبعادها كل على حده

 للمؤهةةةةل العلمي في المقيةةةةاس العةةةةام لأبعةةةةاد نظم العمةةةةل  (5)
ً
وجود اختلافةةةةات معنويةةةةة وفقةةةةا

عالية الأداء في شةةةةركات الإتصةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةة، وفي جميع أبعادها كل على 

 .حده

 لعةةةدد سةةةةةةةةةةةةةنوات الخةةةدمةةةة في المقيةةةاس العةةةام لأبعةةةاد نظم  (6)
ً
وجود اختلافةةةات معنويةةةة وفقةةةا

العمل عالية الأداء في شةةةةةةركات الإتصةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةة، وفي جميع أبعادها 

 .كل على حده
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 للشةةةةةةةةةةةةةركةة التي يعمةل بهةا الموظف في المقيةاس العةام لأبعةاد   (7)

ً
وجود اختلافةات معنويةة وفقةا

نظم العمةل عةاليةة الأداء في شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل الةدراسةةةةةةةةةةةةةة، وفي جميع 

 .أبعادها كل على حده

 للنوع )ذكر، أنثی(، في المقيةةاس العةةام لأبعةةاد السةةةةةةةةةةةةةعةةادة  (8)
ً
وجود اختلافةةات معنويةةة وفقةةا

الوظيفيةةةة في شةةةةةةةةةةةةةركةةةات الإتصةةةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةةةة محةةةل الةةةدراسةةةةةةةةةةةةةةةة، وفي كةةةل أبعةةةاد البراعةةة  

 .التنظيمية )الرضا الوظيفي، الإرتباط بالعمل، الرفاهية العاطفية( كل على حده

 للفئةةة العمريةةة في المقيةةاس العةةام لأبعةةاد السةةةةةةةةةةةةةعةةادة  (9)
ً
عةةدم وجود اختلافةةات معنويةةة وفقةةا

الوظيفيةة في شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات الكويتيةة محةل الةدراسةةةةةةةةةةةةةة، وفي كةل أبعةاد السةةةةةةةةةةةةةعةادة 

 .الوظيفية كل على حده

 لعدد سنوات الخدمة في المقياس العام لأبعاد السعادة وجود اختلافات معنوية   (10)
ً
وفقا

الوظيفية في شةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةةةة، وفي جميع أبعادها كل على 

 .حده

 للمؤهةةةةل العلمي في المقيةةةةاس العةةةةام لأبعةةةةاد السةةةةةةةةةةةةةعةةةةادة  (11)
ً
وجود اختلافةةةةات معنويةةةةة وفقةةةةا

الوظيفية في شةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةةةة، وفي جميع أبعادها كل على 

 .حده

 للشركة التي يعمل بها في المقياس العام لأبعاد السعادة  (12)
ً
وجود اختلافات معنوية وفقا

الوظيفية في شةةةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةةةالات الكويتية محل الدراسةةةةةةةةةة، وفي جميع أبعادها كل على 

 .حده

وجود علاقة ارتباط طردية معنوية بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء، حيث تراوحت   (13)

( بين  ما  الارتباط  )0,645معاملات  و  مستوى  0,751(  عند   
ً
إحصائيا دالة  وجميعها   )

للمهارات  0,01معنوية المعززة  الممارسات  بُعدي  بين  الارتباط  قيم  بلغت  حيث   ،
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( للدوافع  المعززة  للمهارات  00,645والممارسات  المعززة  الممارسات  بُعدي  وبين   ،)

( العاملين  المعززة لفرص مشاركة  المعززة  0,654والممارسات  الممارسات  بُعدي  (، وبين 

 (.0,751للدوافع والممارسات المعززة لفرص مشاركة العاملين )

عالية   (14) العمل  نظم  أبعاد  كأحد  للمهارات  المعززة  الممارسات  بين  الارتباط  معامل  بلغ 

( الوظيفية  والسعادة  المعززة  0,811الأداء  الممارسات  بين  الارتباط  معامل  بلغ  كما   )

( الوظيفية  والسعادة  الأداء  عالية  العمل  نظم  أبعاد  كأحد  بلغ 0,799للدوافع  كما   )

سات المعززة لفرص مشاركة العاملين كأحد أبعاد نظم العمل  معامل الارتباط بين الممار 

( ومما سبق تبين وجود علاقة ارتباط طردية 0,842عالية الأداء والسعادة الوظيفية )

ذات دلالة إحصائية بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء )الممارسات المعززة للمهارات،  

لفرص مشاركة العاملين(، وبين السعادة  الممارسات المعززة للدوافع، الممارسات المعززة  

 الوظيفية 

توجد هناك علاقة ذات دلالة إحصةةةةةةةةائية بين مسةةةةةةةةتوي توافر أبعاد نظم العمل عالية  (15)

الأداء )الممارسةةةةةةةةةةةةةات المعززة للمهارات، الممارسةةةةةةةةةةةةةات المعززة للدوافع، الممارسةةةةةةةةةةةةةات المعززة  

لفرص مشةةةةةةةاركة العاملين( والسةةةةةةةعادة الوظيفية في شةةةةةةةركات الاتصةةةةةةةالات الكويتية محل  

 .الدراسة  وذلك بصورة إجمالية

 وفي ضوء النتائج السابقة ،قام الباحثون بوضع مجموعة من التوصيات تت من ما يلي:

ضةةةةةةةرورة قيام شةةةةةةةركات الإتصةةةةةةةالات الكويتية بالتركيز علي تنمية الوعي لدى العاملين بها    (1)

وخاصةةةةةةةةةة تنمية الوعي بمفهوم ومزايا نظم العمل عالية الأداء وذلك من خلال تصةةةةةةةةةميم  

اسةةةةةةةةةةةةةتراتيجيةةات للبرامج التةةدريبيةةة لتطوير العةةاملين ،مع الأخةةذ في الإعتبةةار الإحتيةةاجةةات  

، والعمةةل على تنويع واسةةةةةةةةةةةةةتخةةدام الأسةةةةةةةةةةةةةةةاليةةب الحةةديثةةة في  التةةدريبيةةة لهم في الحسةةةةةةةةةةةةةبةةان

 التدريب.
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ضةةةةةةةةةةةةةرورة التزام العةاملين في في الفئةات العمريةة المختلفةة بنشةةةةةةةةةةةةةر القيم الإيجةابيةة لنظم   (2)

العمل عالية الأداء والتي من شةةةأنها إلزام الإدارة بشةةةركات الإتصةةةالات الكويتية ب ةةةرورة 

 توفير بيئة عمل تشجع العاملين على المشاركة في إتخاذ القرارات الإستراتيجية .

ضةةةةةرورة دراسةةةةةة وتحليل متغيرات السةةةةةعادة الوظيفية في شةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية؛    (3)

وذلةةك من أجةةل الوقوف على أهم هةةذه المتغيرات، والتي يُمكن تحسةةةةةةةةةةةةةينهةةا لةةدى العةةاملين  

بتلك الشةةةةركات، بهدف تحقيق النجاح المنشةةةةود لكلٍ من العاملين وشةةةةركات الإتصةةةةالات  

 بالسةةةةةةعادة الوظيفية خاصةةةةةةة إدارة ي اسةةةةةةتحداثالكويتية على حد سةةةةةةواء، بالإضةةةةةةافة إل

مهمتهةا تحقيق الرضةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي والإرتبةاط بةالعمةل   تكون  كةل شةةةةةةةةةةةةةركةة إتصةةةةةةةةةةةةةالات داخةل

 بأهمية دراية على تكون  التي البشةةةةةةرية والعلمية الكوادر والرفاهية العاطفية، واختيار

 في مساعدة الشركة في تحقيق أهدافها. السعادة الوظيفية

 المةةةداخةةةل بةةةاسةةةةةةةةةةةةةتخةةةدام بنظم العمةةةل عةةةاليةةةة الأداء، وكةةةذلةةةك الاهتمةةةام الاهتمةةةام زيةةةادة  (4)

نظم العمل عالية الأداء وذلك لما لها من تأثير  اسةةةةةةةةةةةةةتخدام تدعم التي الحديثة الإدارية

علي الرضةةةةةةةةةةةةةا الوظيفي والإرتبةاط بةالعمةل والرفةاهيةة العةاطفيةة في شةةةةةةةةةةةةةركةات الإتصةةةةةةةةةةةةةالات 

الكويتية محل الدراسةةةة، وكذلك مسةةةاهمة نظم العمل عالية الأداء في تفسةةةير السةةةعادة 

 الوظيفية للعاملين بشركات الإتصالات الكويتية.

 فيما شةركات الإتصةالات الكويتية في القادة وخبرات  ومهارات معارف تطوير على العمل (5)

 جةديةدة، مفةاهيم وممةارسةةةةةةةةةةةةةةات من عل هةا تنطوي  ومةا بنظم العمةل عةاليةة الأداء يتعلق

، ب داراتهم  المفاهيم تلك تفعيل وكيفية
ً
ا بين المديرين  والتجارب  الخبرات وتبادل إجرائي،

 .في شركات الإتصالات المختلفة

 خلال من القادة بين نظم العمل عالية الأداء تطبيق لمسةةةةةةةةتوى  معياري  مؤشةةةةةةةةر تطوير (6)

 شركات الإتصالات الكويتية. بين المرجعية المقارنة
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الإدارية في شةةةةةركات الإتصةةةةةالات الكويتية أفراد لديهم المرونة المناصةةةةةب   يتقلد أن مراعاة (7)

والمهةةارات التي تمكنهم من التفكير بطرق  ير تقليةةديةةه في التعةةامةةل مع المواقف المختلفةة  

داخل العمل بما ي ةمن اسةتغلال الموارد والإمكانات الحالية، بجانب اسةتكشةاف أفكار  

 ومنتجات وأسواق وتكنولوجيا جديدة ومبتكرة.

وأسةةةةةةةةفرت مناقشةةةةةةةةة نتائج الدراسةةةةةةةةة الحالية عن وجود بعض الدلالات علي مسةةةةةةةةتوي النظرية  

 والتطبيق تتضح فيما يلي : 

علي مستوي النظرية : أكدت الدراسة الحالية علي الدور الهام لنظم العمل عالية الأداء   (أ)

هذه   وأضافت   ، الكويتية  الإتصالات  بشركات  للعاملين  الوظيفية  السعادة  تحقيق  في 

الخصائص   باختلاف  الأداء  عالية  العمل  نظم  مستوي  حول  الاختلافات  الدراسة 

تلافات حول مستوي السعادة الوظيفية باختلاف  الديموجرافية للمستقص ي منهم، والاخ

إلي   الخصائص الديموجرافية للمستقص ي منهم ، ومن ثم ف ن الدراسة الحالية ت يف 

 والمتاحة في هذا المجال  
ً
حيث لم يرصد الباحثون أي سبق في هذا    –الأدبيات القليلة نسبيا

علي توسيع قاعدة البحث    من البحث ، بما يعمل  -الصدد في بيئة إدارة الأعمال العربية  

في هذا الجانب من دراسات إدارة الموارد البشرية ، كما أن اتفاق نتائج هذه الدراسة فيما  

يتعلق بمستوي نظم العمل عالية الأداء والسعادة الوظيفية مع نتائج دراسات عديدة تم  

ارد البشرية  إجرا ها في دول عربية وأجنبية ، يدل علي وجود ممارسات عامة في إدارة المو 

 مع اختلاف الثقافات . 

علي مستوي التطبيق : تعتبر نتائج الدراسة الحالية وبما أكدته من وجود علاقة ذات دلالة   (ب)

أن سبل   ، تعطي دلالة علي  الوظيفية  الأداء والسعادة  العمل عالية  بين نظم  احصائية 

تحسين السعادة الوظيفية تعتمد علي مدي توافر نظم العمل عالية الأداء ، حيث بارتفاع  

العمل   نظم  المعززة  مستوي  الممارسات   ( الكويتية  الإتصالات  شركات  في  الأداء  عالية 
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للمهارات، الممارسات المعززة للدوافع، الممارسات المعززة لفرص مشاركة العاملين( يرتفع  

الرضا الوظيفي،    ( الوظيفية علي المستوي الكلي ولكل بعد من أبعاده  مستوي السعادة 

 الإرتباط بالعمل، الرفاهية العاطفية( علي حده .

 البحوث المستقبلية:   -14

ق الاهتمام والدراسةةةةةةةةةةةةة والتحليل من         سةةةةةةةةةةةةتح 
َ
أظهرت نتائج هذا البحث عددًا من المجالات التي ت

ين بعدة ق ايا حيوية. ومن أهم هذه الق ايا    
هتم،

ُ
من وجهة نظر الباحثون    –جانب الباحثين والم

 ق ية نظم العمل عالية الأداء، وق ية السعادة الوظيفية. –

 دور نظم العمل عالية الأداء في تدعيم الأداء المستدام .  •

 دور نظم العمل عالية الأداء في تدعيم الصلابة النفسية للعاملين. •

 دور نظم العمل عالية الأداء في تحسين التميز المؤسس ي .  •

 دور نظم العمل عالية الأداء في تدعيم التجديد الإستراتيجي. •
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 المراجع : -15      

 المراجع العربية: -15/1

(، دور التوازن التنظيمي والسعادة الوظيفية في تعزيز  2021أبوليفة، سناء مصطفي ) •

الإدارية،  الإستغراق   للعلوم  الإسكندرية  جامعة  مجلة  ميدانية،  دراسة  الوظيفي: 

 ،العدد الأول . 58المجلد

شهاب) • جنان  السعادة  2018أحمد،  تحقيق  في  الروحي  للسمو  التفاعلي  الدور   ،)

التنظيمية: دراسة تحليلية لآراء ر ساء الأقسام العلمية في كليات مختارة من جامعة  

 .50القادسية، مجلة الكلية الإسلامية الجامعة، الجامعة الإسلامية، ع

• ( الرحمن  عبد  ثابت  والتحليل  2016إدريس،  القياس  أساليب  التسويق:  (،  بحوث 

 واختبار الفروض ، الدار الجامعية، الإسكندرية. 

(، نمذجة العلاقة التأثيرية بين إدارة الإحتواء  2020البطران، شيماء عبدالله عبدالعال) •

علي   تطبيقية  دراسة  الأداء:  عالية  العمل  أنظمة  في  المدرك  التنظيمي  والدعم  العالي 

والبيئية،   التجارية  للدراسات  العلمية  المجلة  ل تصالات،  المصرية  بالشركة  العاملين 

 .4، ع11ماعيلية، جامعة قناة السويس، مجكلية التجارة بالإس

الوسيط للسعادة (، التأثير  2015العابدي، علي رزاق؛ عبدالزهرة، علي حسين) •

التنظيمية في العلاقة بين القيادة الخيرة والمخرجات التنظيمية، مجلة كلية الإدارة  

 . 204، م17والإقتصاد، جامعة بابل، ع

• ( متروك  آل  2019العون،  زوه  جامعة  في  العاملين  لدى  الوظيفية  السعادة  واقع   ،)

البيت،   آل  جامعة  والاعمال  المال  إدارة  كلية  منشورة(.  ماجستير  ير  )رسالة  البيت 

 المفرق، الأردن. 
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• ( أحمد  عبدالرحمن  بالذكاء  2018الفلاح،  وعلاقتهما  الوظيفي  والرضا  السعادة   ،)

الوجداني لدى عينة من العاملين في دولة الكويت، مجلة العلوم الاجتماعية، جامعة  

 .74 – 39، ص ص 2، ع46مجلس النشر العلمي، مج - الكويت 

(، درجة ممارسة مديري مدارس تربية لواء الجامعة  2019الفهداوي، بنان شاكر عبد) •

ماجستير  ير   رسالة  الوظيفية،  بالسعادة  وعلاقتها  الإسلامية  بالف ائل  للقيادة 

 منشورة، كلية إدارة المال والأعمال، جامعة آل البيت، الأردن. 

(، أثر القيادة بالتمكين في السعادة في العمل: دور الصقل  2018المناجعة، خالد سلامة ) •

)رسالة   الأردن  جنوب  في  الجامعات  على  تطبيقية  دراسة  وسيط:  كمتغير  الوظيفي 

 ماجستير  ير منشورة(. جامعة مؤتة، الأردن. 

• ( عبدالعزيز  محمود  والتمكين  2018المنس ي،  الأداء  عالية  العمل  نظم  بين  العلاقة   ،)

النفس ي: دراسة تطبيقية علي العاملين في مديريات الخدمات بمحافظة الدقهلية، مجلة  

 .  3التجارة والتمويل، كلية التجارة ، جامعة طنطا، ع

(، 2021حامد، عادل إمام؛ خليل، حسن محمود علي؛ عابد ، إيهاب لطفي عبدالعال) •

الموارد   مرونة  توسيط  ظل  في  التنظيمية  البراعة  الأداءعلي  عالية  العمل  نظم  تأثير 

البشرية: دراسة تطبيقية، المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية، كلية  

 الثاني، العدد الأول، الجزء الثالث.  التجارة، جامعة دمياط، المجلد

• ( محمود،  منيب  مكرم،  عبدالله،  محمد  البشرية  2020عادل،   الهندسة  عناصر    :)

وأثرها بتحقيق السعادة في مكان العمل ، دراسة استطلاعية في مصنع جابر بن حيان  

الموصل،    مدينة  في  حيان  بن  جابر  مصنع  في  استطلاعية  دراسة  الموصل،  مدينة  في 

مج والاقتصاد،  الإدارة  كلية  تكريت،  الإدارية والاقتصادية،  جامعة  للعلوم  تكريت  لة 

 . 2جزء  46، العدد  16المجلد 
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عبداللاه) • فتحي  هاني  في  2022عبدالمقصود،  الفكري  المال  لرأس  الوسيط  الدور   ،)

العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والرشاقة التنظيمية: دراسة تطبيقية على العاملين  

المنوفية،   جامعة  التجارة،  كلية  التجارية،  للبحوث  العلمية  المجلة  المنوفية،  بجامعة 

 ، أكتوبر. 4، ع9س

مصطفي)  • حسن  أحمد  البراعة  2023على،  في  الأداء  عالية  العمل  نظم  أثر   ،)

البحوث   لنشر  الدولية  المجلة  الفكري،  المال  لرأس  الوسيط  التنظيمية:الدور 

 والدراسات،المجلد الرابع، الإصدار الثالث والأربعون، مايو.

(، دراسة نظم العمل عالية الأداء على رفاهية الموظف  2022فراج، هبة أحمد محمد) •

العلمية   المجلة  تفسيري،  وسيط  كمتغير  والإقتصادي  الإجتماعي  التبادل  خلال  من 

السويس،   قناة  جامعة  بالإسماعيلية،  التجارة  كلية  والبيئية،  التجارية  للدراسات 

 .1،ع13مج

حياة والسعادة لدى طلبة  2018قدومي، عبدالناصر عبدالرحيم ) •
ْ
(: التفا ل وجودة ال

ى طلبة  
َ
فس الإيجابي عَل ي علم الن، رطية والعسكرية والأمنية: دراسة ميدانية ف 

،
علوم الش

ْ
ال

ي فلسطين، المجلة العربية للدراسات الأمنية، جامعة نايف العربية   جامعة الاستقلال ف 

 .223 – 191، ص ص 71، ع33السعودية، مج للعلوم الأمنية، 

بوهراة،زورة) • فاطمة؛  الوظيفي،  2021مانع،  الأداء  علي  وأثرها  الوظيفية  السعادة   ،)

 . 2، ع11مجلة الإستراتيجية والتنمية، جامعة عبدالحميد بن باديس مستغانم ، مج 

• ( محمد  مصطفى  حازم  العاملين  2015محمود،  شعور  في  الداخلي  التسويق  دور   :)

بالسعادة الوظيفية، المجلة العلمية للدراسات التجارية والبيئية، جامعة قناة السويس  

 .220 – 201، ص ص 6كلية التجارة بالاسماعيلية، مصر، مج -
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(: دور السعادة في العمل في تحسين الأداء، المجلة  2015محمود، حازم مصطفى محمد )  •

السويس قناة  جامعة  والبيئية،  التجارية  للدراسات  التجارة    -العلمية  كلية 

 . 241 – 221، ص ص 6بالاسماعيلية، مصر،  مج

( ، دور نظم العمل عالية الأداء  2018مرزوق، عبدالعزيز علي ؛ البردان، محمد فوزي ) •

التنافسية: دراسة تطبيقية علي العاملين يشركة الإتصالات المصرية   في تحقيق الميزة 

بمحافظة المنوفية، مجلة البحوث التجارية المعاصرة، كلية التجارة، جامعة سوهاج،  

 . 4،ع32مج 

( ، دور نظم العمل عالية الأداء  2018مرزوق، عبدالعزيز علي ؛ البردان، محمد فوزي ) •

في بناء مرونة الموارد البشرية وأثرها علي سلوك العمل الابتكاري: دراسة تطبيقية علي  

العلمية   المجلة  الذكية،  بالقرية  المعلومات والاتصالات  بتكنولوجيا  العاملة  الشركات 

 . 4، ع5لية التجارة، جامعة المنوفية، سللعلوم التجارية، ك

عبدالمنعم) • أسماء  البزاوي،  علي؛  عبدالعزيز  عالية  2020مرزوق،  العمل  نظم  أثر   ،)

على   التجارية  الأداء  البنوك  في  العاملين  على  تطبيقية  دراسة  التنظيمي:  الإلتزام 

كلية   والتجارية،  المالية  والبحوث  للدراسات  العلمية  المجلة  كفرالشيخ،  بمحافظة 

 جامعة دمياط، المجلد الول، العدد الثاني، يوليو. -التجارة

(، دور التوازن التنظيمي والسعادة الوظيفية في  2021مصطفى، سناء محمد أبو ليفة )  •

الإدارية:   للعلوم  الإسكندرية  جامعة  مجلة  ميدانية.  دراسة  الوظيفي:  الإنغراز  تعزيز 

 .184 - 133،  1, ع58كلية التجارة، مج -جامعة الإسكندرية  

(، العلاقة بين نظم  2017منطاش، محمد عبدالحكيم؛ مناع، يوسف حامد يوسف ) •

العمل عالية الأداء وسلوك مشاركة المعرفة: الدور الوسيط لرأس المال المعرفي ، المجلة  

 . 2، ع24العربية للعلوم الإدارية، جامعة الكويت، مجلس النشر العلمي، مج 
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