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 : المس تخلص 

في بناء     الاجتماعية()ظروف العمل، الاس تقرار وال مان الوظيفي، العلاقات   جودة حياة العمل بأ بعادها   هلى اختبار التأ ثير الذي تحدثا  يهدف البحث الحالي      

ومنها : هل تدرك ادارة مديرية   المنظمة المتعلمة بأ بعادها )الثقافة، التمكين، التعلم المس تمر(، وتحاول الدراسة ال جابة على التساؤلت التي تعبر عن مشكلة الدراسة

س تخدام الاس تبيان  مرور بغداد / الكرخ ال ثر الذي تحدثه جودة حياة العمل في بناء المنظمة المتعلمة ، واعتمدت الدراسة على منهج الوصفي التحليلي وتم ا

( من الاداريين )مدراء اقسام،  115( اس تبيان والصالحة للتحليل منها ) 120كمقياس لمتغيراتهِِ وتم اختبار العلاقة بينهما عبر اختيار عينة قصدية وتم توزيع )

( .أ ظهرت النتائج بان المديرية حرصت على  AOMS.V.25, Smart Pls V.4 ,25.SPSS vمسؤولي الشعب( في المديرية وتم اس تخدام البرامج الجاهزة )

د للراحة  دارة تبذل الجهو ن ال  أ  وهذا يعني ب مان والاس تقرار الوظيفي لمنح العاملين بالراحة والرضا و التعامل بعدالة وبدون تمييز،توفير مناخ عمل ايجابي يتميز بال  

  ةكل ودي وغير رسمي وتراعي الموازنلى تحسين جودة الخدمات المقدمة، والعمل على حل الخلافات والنزاعات بين العاملين بسرعة وبشا  العاملين لن ذاك يؤدي 

دارة مديرية المرور  ا  علمة ، وكانت اهم التوصيات  على بين التزامات العمل والحياة الشخصية لدى العاملين  و جودة حياة العمل اسهمت في تحسين المنظمة المت 

استثمار اتفاق افراد العينة اعية وفق ضوابط وقواعد العمل. و داء اعمالهم بالطرق الابدأ  قابلة للتطبيق واعطائهم حرية في تشجيع العاملين على تقديم افكار جديدة  

و ضرورة وضع ضوابط ولوائح سلوك الوظيفي وردع اي سلوك مخالف لس ياسة   على التغذية الراجعة للاس تفادة من الخبرات الماضية في تطوير المديرية مس تقبلاا 

 لى الاضرار بسمعة المديرية . ا  لمنع اي ممارسات غير صحيحة تؤدي المديرية 

 . جودة حياة العمل ، المنظمة المتعلمة الكلمات المفتاحية :  

Abstract : 

      Abstract: The current research aims to test the impact that the quality of work life in its dimensions (work 

conditions, job stability and security, social relations) has on building a learning organization in its dimensions 

(culture, empowerment, continuous learning). The study attempts to answer the questions that express the problem of 

the study, including: Is The administration of the Baghdad / Al-Karkh Traffic Directorate is aware of the impact that 

the quality of work life has on building a learning organization. The study relied on a descriptive analytical approach. 

The questionnaire was used as a measure of its variables. The relationship between them was tested by selecting a 

المتعلمة : دراسة تطبيقية في  تأ ثير جودة حياة العمل في بناء المنظمة 

 مديرية مرور بغداد / الكرخ 

The impact of the quality of work life on building 

a learning organization: an applied study in the 

Baghdad / Al-Karkh Traffic Directorate    
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purposive sample. (120) questionnaires were distributed, of which (115) were suitable for analysis. Administrators 

(department managers, division officials) in the directorate used ready-made programs (AOMS.V.25, Smart Pls V.4, 

25.SPSS v). The results showed that the directorate was keen to provide a positive work climate characterized by job 

security and stability to give workers comfort. Satisfaction and dealing fairly and without discrimination. This means 

that the administration makes efforts to provide comfort to employees because this leads to improving the quality of 

services provided, and working to resolve disputes and conflicts between employees quickly, amicably and informally, 

and taking into account the balance between work obligations and the employees’ personal lives and the quality of 

work life has contributed. In improving the learning organization, the most important recommendations to the 

management of the Traffic Directorate were to encourage workers to present new, applicable ideas and give them 

freedom to perform their work in creative ways in accordance with work controls and rules. Investing in the sample 

members’ agreement on feedback to benefit from past experiences in developing the directorate in the future, and the 

necessity of establishing controls and regulations for employee behavior and deterring any behavior that violates the 

directorate’s policy to prevent any incorrect practices that lead to harming the directorate’s reputation 

Keywords: quality of work life, learning organization. 

 

 المقدمة 

نحو المنظمة المتعلمة عن طريق تهيئة ظروف عمل جيدة من تهوية وتبريد وغيرها من الظروف  دارة على الوصول  ن تساعد ال  أ  يمكن لجودة الحياة في العمل          

من زيادة    العاملينداء المتميز لتكمن  اخ الالفة والثقة وتشجيع  ذوي ال  المادية في العمل و توفير فرص ترقية وتحقيق اس تقرار وظيفي لدى العاملين وس يادة من

العملي    ر النظري و المحور الثالث الاطارول المنهجية و المحور الثاني الاطالى اربعة محاول تناول المحور ال  ا   تقس يم البحث  لى منظمة متعلمة ، وتم ا  التعلم للوصول  

 والتوصيات   الاس تنتاجاتوالمحور الرابع 

 المحور الاول / منهجية البحث 

 أ ول: مشكلة البحث  

لى مصاف المنظمات المتعلمة المعاصرة  ا  من التحديات ومنها كيفية الوصول  لى ايجاد مكانا لها في دوامة التنافس العديد  ا  واجه المنظمات اليوم والتي تسعى  ت      

ير نحو مفردات العصر في ظل  والتي تعطي للمنظمات العنوان الحقيقي ل مكانياتها في ظل عالم تسوده مفاهيم  الثقافة المتجددة والابداع التي تلبي حاجاتها من التغي 

د الثغرات  فهوم جودة حياة العمل ك حد النقلات المعرفية ال دارية في سبمامبراطورية المعلومات وتقانتها وذلك من خلال العمل بالعديد من المفاهيم ومنها العمل  

هل تدرك المنظمة المبحوثة اهمية   -:تكمن مشكلة الدراسة بالتساؤل الرئيسي الآتي  دارة كونها اسلوب جديد في الموازنة بين الحياة والعمل و التي قد تحدثها هذه ال  

  -جودة حياة العمل وتأ ثيرها في بناء منظمة متعلمة والذي تتفرع منه التساؤلت الفرعية التية :

  ما مس توى وعي مديرية المرور المبحوثة بأ همية جودة حياة العـــــمل  والمنظمة المتعلمة؟ .1

 ما طبيعة علاقة الارتباط والتأ ثير بين متغيرات الدراسة )جودة حياة العمل، المظمة المتعلمة( ؟   .2

 ثانياا: أ همية الدراسة  

 -تكمن اهمية الدراسة بالآتي :

الم  .1 مديرية  الميدانية في  العمل للدراسة  مفهوم جودة حياة  ال  اخضاع  اساليب  لتوظيف  بأ همية هذا  رور في محاولة  وال دراك  الوعي  ولزيادة  الحديثة  دارة 

 . المفهوم في نمو وتطور المنظمات
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ابعاد   .2 دراسة  في  من خلال الاتساع  الدراسة  مجتمع  المتعلمة في  المنظمة  تحقيق  كيفية  المرور  دراسة  مديرية  على  الفرص  تفويت  وعدم  المتعلمة  المنظمة 

 . للاس تفادة منها بالشكل الذي يؤهلها لتحقيق المنظمة المتعلمة

فاهيم من ابعاد  تعد الدراسة الحالية مصدرا معرفي وعلمي مهم كونها جمعت بين الاسهام المعرفي للمنظمة المتعلمة وجودة حياة العمل وما تحتويه هذه الم .3

 وأ فكار مهمة توفر فرصة امام الدراسات المس تقبلية للبحث في هذه الموضوعات لحداثتها على المس تويين النظري والميداني . 

ت .4 على  تعمل  بمقترحات  تزودها  الحالية  الدراسات  نتائج  فأ ن  وعليها   ، العراق  الخدمية في  المسيرة  هام يخدم  قطاع حيوي  المرور  مديرية  أ دائها  تعد  طوير 

 بها.  وتحسن من نتائج اعمالها وذلك من خلال العمل بمفاهيم جديدة تجعلها قادرة على تحقيق منظمة متعلمة قادرة على الابداع وخلق ثقافة خاصة

تطبيق  ا .5 يساعد على  مما  للمنظمات  العملي  والواقع  الدراسة  بمتغيرات  تتمثل  والتي  النظرية  بين الادبيات  الفجوة  الدراسة وفق  لمساهمة في محاولة تخفيض 

 المحددات البيئية لتلك المنظمات. 

 ثالثاا: أ هداف الدراسة      

 لى منظمة متعلمة . ا  من اجل تعزيز قدرتها في الوصول  التعرف على واقع جودة حياة العمل في مديرية المرور المبحوثة .1

 التعرف على مس توى الاهتمام ببناء منظمة متعلمة في مديرية المرور المبحوثة .  .2

 ثير بين جودة حياة العمل وبناء المنظمة المتعلمة وجودة حياة العمل والعمل على تجس يدها بالمنظمة المبحوثة. أ  وتفسير طبيعة علاقة الت تحديد  .3

 التعرف على مدى امكانية تجس يد هذه المفاهيم على ارض الواقع .  .4

 : المخطط الفرضي للدراسة :  رابعا 

 

 

 

 

 

 ( المخطط الفرضي للدراسة 1الشكل ) 

 بناء ابعاد المنظمة المتعلمة  ((Senge 1990 : 8 في بناء ابعاد جودة الحياة و  Walton)  (1973,المصدر : بالعتماد على مصدر

 

 : فرضيات الدراسة : خامسا 

   في بناء المنظمة المتعلمة وقد انبثقت عنها الفرضيات الفرعية الآتية:   الفرضية الرئيسة: تؤثر جودة حياة العمل وبدللة معنوية 

 . في المنظمة المتعلمةتوثر ظروف العمل وبدللة معنوية   .1

  في المنظمة المتعلمة. وال مان الوظيفي وبدللة معنويةيؤثر الاس تقرار    .2

 علاقة التأ ثير 

 جودة الحياة

 ظروف العمل•

الاس تقرار والامان •

 الوظيفي

 العلاقات الاجتماعية•

 المنظمة المتعلمة

 الثقافة•

 التمكين•

 التعلم المس تمر•
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 .  في المنظمة المتعلمةتؤثر العلاقات الاجتماعية وبدللة معنوية   .3

   تؤثر أ بعاد جودة حياة العمل معاا في بناء المنظمة المتعلمة.  .4

 : منهج الدراسة  سادسا 

ذ يعمل هذا المنهج  لوصفي التحليلي( وهو منهج يتسم بااعتمدت الدراسة على المنهج )ا          قتران وصف الظاهرة بتحليلها لس تخلاص النتائج الخاصة بها ، ا 

ليل تلك البيانات للوصول على عرض البيانات والمعلومات التي تم الحصول عليها كونها تصف الظواهر أ و المشأكل ال دارية وأ س بابها، ويتجه المنهج التحليلي نحو تح 

لل متغيراته  بين  المنطقي  الربط  حقيقة  توضح  بنتائج  والخروج  الدراسة  متغيرات  بين  والتوافق  التكامل  ومدى  والتأ ثير  علاقة الارتباط  اس تنتاجات  ا لى  ا لى  وصول 

   وتوصيات تثري الجانب المبحوث. 

 : حدود الدراسة:    سابعا 

 -بالآتي :تتمثل حدود الدراسة   

 الحدود الميدانية )المكانية (: منظمة المرور في قطاع الكرخ في محافظة بغداد حصراا   .1

الس نوات   .2 وشملت   : الزمنية  وتوزيع الاستبانة    19- 9 - 2023الى  2022   -   9-19الحدود  والمقابلات  الزيارات الاولية  المدة  هذه  وتتضمن 

 واسترجاعها. 

 في المنظمة المبحوثة. داريين )مدراء الاقسام ، ومسؤولي الشعب( بال  الحدود البشية : والتي تمثلت  .3

  : أ دوات الدراسة ثامنا 

 -بالآتي: بغية تحقيق أ هداف الدراسة الحالية ولتغطية موضوعاتها النظرية والتطبيقية اعتمدت الباحثتان على مجموعة مختلفة من ال دوات والمتمثلة       

اعتمد الباحثتان في بناء القاعدة العلمية للدراسة على المصادر العلمية من كتب أ جنبية، وأ طاريح ورسائل عربية وأ جنبية، ومجلات أ دوات الجانب النظري:  .  1

 ودوريات منشورة في المجلات العربية والعالمية الرصينة. 

 تم جمع المعلومات الخاصة بالجانب العملي من خلال: . أ دوات الجانب العملي:  2

لواقع وكانت ال داة الاولى المس تخدمة في جمع البيانات حيث قامت الباحثتان بالتجول في المنظمة عينة الدراسة وتسجيل الملاحظات المهمة عن اا. الملاحظة:  

مهمة   أ داة  الملاحظة  وتعد  الحالية،  الدراسة  متغيرات  التطبيق لمؤشرات  مكانية صدق  ا  من حيث  العملي  الفعلي  الجانب  المس تخدمة في  ال دوات  لباقي  وداعمة 

 للدراسة.

س ية لجمع البيانات  الاستبانة هي ال داة الثانية المس تخدمة في الدراسة، وتمثل ال داة ال كثر اس تخداماا في الدراسات التطبيقية الميدانية وال داة الرئي ب. الاستبانة:  

العملي  اختيار مجموعة من     الخاصة بالجانب  الدراسة وتم  الخاصة بموضوع  المصادر  بعد الاطلاع على  تصميمها  المختلفة وتم  ال شخاص  نظر  تعكس وجهات  كونها 

 لتحقيق الدقة في القياس    المقاييس تتلاءم مع المتغيرات الرئيس ية المراد قياسها وتم تعديلها بما يتوافق مع بيئة مديرية المرور 

 احد عش : مجتمع وعينة الدراسة: 

والخصائص التي  يمثل المجتمع جميع اجزاء المشكلة او الحالة المقصود دراس تها في حين تشمل العينة جزء من مجتمع البحث الشامل أ و الكلي وتحمل السمات        

 يتحلى بها اغلب افراد المجتمع والعينة متمثلة بالمجتمع عند اجراء الدراسة عليها ويتم اعمام النتائج على جميع افراد المجتمع. 

يرية المرور المبحوثة في  اختارت الباحثتان مديرية مرور بغداد / الكرخ في مدينة بغداد حصراا لتطبيق الجانب العملي واختبار فرضياته وذلك للدور الذي تلعبه مد 

هيدي  بدأ ت هذه الدراسة بأ جراء دراسة أ ولية ذات نمط تم و    التنمية الخدمية والاقتصادية للبلد ، تأ لف مجتمع الدراسة من العاملين في مديرية مرور بغداد /الكرخ  

ختيار العينة عشوائياا بنس بة لكل قسم من اقسام المديرية التي تكونت  ا عدد من افراد العينة ، وقد تم  ستبانة بصورة مبدئية على اكخطوة اولى نفذت بعد توزيع  

 (. 1اذ تم اختيار العينة كما هو مبين في الجدول ) منها عينة الدراسة 

 ( عينة البحث 1الجدول ) 

 الصالحة للتحليل  غير المسترجعة  الموزعة  الحالة 

 115 5 120 العدد 

 %95.83 %4.17 % 100.0 النس بة المئوية 
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 اثنا عش: الصدق والثبات 

اكرونبــاخ( الذي يشير مفهوم الثبات الحصول على نفس النتائج تقريبا في حالة تكرار توزيع المقياس مرة أ خرى، بعد فترة زمنيــة معينــه ويســ تعمل معامــل )الف      

أ ي ان المقاييس المس تخدمة في الدراسة  (0.881)وكانت قيمة الفاكرونباخ لمتغير جودة حياة العمل  ( كي تعد مقبولة، 0.70يجب ان تكون قيمته اكبر او تساوي )

( وهي قيمــة جيــدة ،وكانــت قيمــة الفاكرونبــاخ لمتغــير المنظمــة المتعلمــة 0.938وبجذر الثبات يمكن الحصول على الصدق ، اذ بلغت قيمة الصــدق )لديها ثبات جيد  

 ( وتدل هذه النتيجة على  ان المقياس يتمتع بصدق عال.0.934وهذا يدل على ثبات جيد ، وبلغت قيمة الصدق بعد جذر الثبات ) 0.874))

 المحور الثاني / الاطار النظري 

   : مفهوم جودة حياة العمل     اول: 

ن من وجهة نظرهم وبحسب أ بحاثهم ودراساتهم، وتنص جميعها على  تحسين بيئة ومناخ العمل ، تتمثل جودة  العمل عدة مفاهيم يتناولها الباحثن لجودة حياة اا       

ال مكانات البشية لتحسين  حياة العمل، بأ مرين أ ساس يين ، ال ول هو تنمية الموارد البشية وتطوير انظمتها وس ياساتها التي تهتم بالعامل والاستثمار ال مثل لكل  

ش باع حاجاتهم ال ساس ية داخل المنظمة ) أ بو س يف   وتعزيز تقدير  ,2018 : 109-182 ) مس توى عمل المنظمة، والثاني يتمثل بنوعية حياة العاملين من خلال ا 

ة لغرض توفير  ان جودة حياة العمل طريقة تس تخدمها المنظمو (  ,2018 :7ويشير ) منان     ةالذات لديهم من خلال مشاركتهم في اتخاذ القرارات التي تخص المنظم

تاحة الفرصة لتحسين ال داء ، كما ذكر )  Hashempour,et alحياة افضل للعاملين واش باع حاجاتهم من خلال توفير متطلبات الامن والاس تقرار الوظيفي وا 

التعامل معهم ومحاولتها في الاحتفاظ بالعاملين الج   2018:50, العمل عند  التفكير بالعاملين  من حيث جودة  العمل تركز على  يدين .  ( ان مفهوم جودة حياة 

نها البرامج التي تهتم  بتحسين كل الجوانب المتعلقة برأ س المال البشي والتي تؤثر على الحياة الوظيفية وعلى مس توى ال داء  ا  لى  ا    (  .2019;12ويشير ) بو جمعة  

ن جودة حياة العمل هي توفير بيئة عمل صالحة للعمل ومشاركة العاملين في اتخاذ القرارات المناس بة ا  ( الى    Pereira ,et al ,2019: 16-20ويشير ) الوظيفي. 

جودة حياة العمل هي مجموعة من ال جراءات التي تتخذها المنظمة بغرض خلق بيئة عمل    . يرى الباحثانوتوفير متطلبات الاس تقرار الوظيفي وتحسين ال داء  

آ والمادية والتي تتمثل في المكاف   تناسب العاملين ل س باع حاجاتهم ورغباتهم المعنوية آ تثمار القابليات ظروف عمل صحية و تطوير واسب ت وال جور العادلة  أ كامل  منة الت أ

 لى تحقيق ال هداف الاستراتيجية للمنظمة على المدى القريب والبعيد . ا  الاجتماعي وهذا بدوره يؤدي 

 ثانياا : أ همية جودة حياة العمل : 

ذ تحدث تأ ثير ا يجابي على العمل من خلال تطبيق أ بعاد جودة حياة العمل في المنظمة والتي يتمثل في  دعم وتحسين العلاقات  الجودة حياة العمل أ همية كبيرة        

أ عضاء العمل وزيادة ولء  ال نسانية داخل  المنظمة وتقليص عدد الغيابات للعاملين وزيادة فعالية وكفاءة الاجراءات التنظيمية داخل المنظمة ومشاركة فعالة بين  

كما انها تصب اهتمامها على المورد البشي الذي يعد اهم الموارد ويتم ذلك بتحقيق الرضا لدى العاملين    ,20:2014)  ماضي)العاملين للمنظمة التي  يعملون فيها   

وباديسي   قريشي   ( للعمل  أ دائهم  اثناء  في  ا صابات  التي تحدث  او الاعمال  التغيب  معدلت  من  والتقليل  لهم  ملائمة  بيئة عمل  .   ,222:2016-212وتوفير   )

جودة حياة العمل  تتجلى في تحسين ال داء وتركيزها على  العاملين لكونهم المحور ال ساسي و المحرك  في العمل والبذرة   (  ان أ همية2017 :12ويضيف ) أ بو حميد 

ش باع حاجاتهم  بالعمل والذي يؤدي  ا لى تحقيق  (259:  2023)الحلواني و وحيد،  ال ساس ية لنجاح  المنظمة   آمال العاملين عن طريق ا  ، وفي الوقت نفسه يحقق أ

( بأ ن جودة حياة العمل تساعد في تهيئة وانشاء بيئة عمل تؤدي الى زيادة انتاجية العاملين  217:13وقد اضاف ) أ بو حميد،  تأ ثيرات ا يجابية ومنافع لصالح المنظمة.

ح المجال امام العامل  وتوفير البيئة المناس بة خالية من المشأكل والصراعات داخل المنظمة، وتشجيع العلاقات الانسانية وتقليل معدلت التغيب عن العمل وافسا

ة تلبي طموحات العاملين  في طرح اراءه وافكاره الجديدة والاس تفادة منها كما تساهم في الموازنة بين الاهداف الاستراتيجية والشخصية من خلال توفير بيئة  ملائم

 (. 137: 2022)حمد ومحمود،  دة ولئهم ورفع  روحهم المعنوية وتوفر االدعم المعنوي  والمادي لهم  وهذا  بدوره يؤدي الى زيا 

 ثالثاا : اهداف جودة حياة العمل  

ان زيادة الكفاءة    (Ghaderi& Moradi, 2015: 154)حيث يرى    المنظمات عند تطبيقها    لجودة حياة العمل عدد من ال هداف الرئيس ية التي تحققها        

المنظمات يجب أ ن تكون نابعة من الاهداف ال ساس ية للمنظمة ، اوتتمثل في تحسين ظروف العمل والاس تفادة من فرص التدرج الوظيفي  والفاعلية التنظيمية في  

قد وزيادة  الحاجات الاوالترقية  اش باع  على  المنظمة  وتحسين  رة  والعلاوات  ال جور  على  العاملين  وحصول  والمكانة  الذات  تقدير  وحاجات  نسانية والاجتماعية 

تحسين خبرة العاملين وتحسين كفاءة وفاعلية المنظمة واضافة الطابع ال نساني على      (Yameni & Mily , 2017 :2 )  الظروف الخاصة بالعمل و اضاف

هداف التي يمكن تحقيقها من خلال جودة الحياة العمل هي تحسين الصحة الجسدية والنفس ية الابأ ن     101:2017 )    ساخي بوبكر،  (ويرى  .    علاقات العمل 

نتاجيتهم للعمل وتكوين صورة أ فضل للمنظمة في  و للعاملين   الاحتفاظ بهم . وتضيف  تحفيز العاملين وتحسين الرضا الوظيفي مما ينمي المشاعر الايجابية وتحسين ا 

اهداف المنظمة او جزءا منها لحماية الموارد البشية الكفوءة  ن تعمل جاهدة لتحقيق اهداف العاملين الفردية كونها تمثل  أ  ن على المنظمات  ا  (  ,26:2017)ثورية  

والهور )عساف  أ ضاف  وقد   . المنظمة  في  العمل  اس تمرارية  المكان  ا  (  ,2018 :187ولضمان  في  المناسب  الفرد  وضع  هو  العمل  حياة  الرئيسي لجودة  الهدف  ن 

 المناسب لمساعدة المنظمة في تحقيق القدرة التنافس ية وجعلها اكثر تكيفاا مع المشأكل التي تواجهها . 
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 رابعا: ابعاد جودة حياة العمل 

ح الابعاد التي تم اختيارها وفق  ب  )ظروف العمل ، الاس تقرار وال مان الوظيفي ، العلاقات الاجتماعية وفيما يلي ايضا   والمتمثلةبعاد الثلاثة  تم اختيار ال         

آ   راء المتخصصين والباحثين: أ

هي مجموعة من ال حوال الطبيعية والمادية التي يمكن ان تحيط بالعامل في مكان العمل كونها الركيزة ال ساس ية لجودة حياة العمل وذلك  ظروف العمل :  .1

والصحية العمل الامنة  توافر ظروف  المس تقبلية في ظل  التوقعات  والمتمثلة بال ضاءة    .   من خلال دراسة  المنظمة  داخل   للعمل  المادية  البيئة  وهي 

والرطوبة  والتهوية  الحرارة   الصحة    ودرجات  ضمان  وسائل  كذلك  المكتب  وتنظيم  وترتيب  المكاتب  المنظمة واثاث  اتباع  ودرجة  المهنية  والسلامة 

كونها تعتبر مصدر من مصادر ضغوط العمل التي يجب الاهتمام بها اذا ما ارادت المنظمة الوصول الى افضل المس تويات في    للتطورات التكنلوجية

وتعني السلامة المهنية :بأ نها حماية  ،    ( 442:2020  ،)نعمان  ال داء ويجب على المنظمات الاهتمام بها بشكل كافي للوصول الى أ فضل مس تويات لل داء 

حميد   أ بو   ( والعضوية  النفس ية  من الامراض  وحمايتهم  الحوادث  او  العمل  عن  الناتجة  ال صابات  من  التي    (,2017 :19العاملين  الضغوطات  كون 

تأ ثير ضار على صحته البدنية و  النفس ية )  يتعرض لها العامل تؤدي الى فقدانه التوافق والتنس يق بين متطلبات العمل مع قدراته وامكاناته يكون لها 

 (   6:2022عثامنة وعبد الغني 

: يعد شعور الفرد بال مان الوظيفي والاس تقرار من ال مور المهمة التي تولد ال حساس بالطمئنان في مكان العمل والتي    ثانيا : الاس تقرار الوظيفي  .2

مل في المنظمة بدون انتقاص من  ن بقاء العاا  (    2016 :222تسهم في رفع الروح المعنوية وتحسين نوعية الخدمة المقدمة. وترى ) هاجر ، فهيمة ،  

الاس تقرار هي قدرة المنظمة في توفير فرصة عمل منتظمة ومس تقرة بدون أ ي   ن ا  اهم مفاهيم الاس تقرار الوظيفي.  جر او المعاش او الاقدمية هو من ال  

العمل بيئة  الوظيفي  ا    .  تغيير في  الآ   يرتبط ن الامن  مع  بعلاقة  يدرك  أ  خرين شرط  العاملين  .حيث  بدنية  او  نفس ية  بأ ي اضرار  هذا  يسبب  ل  ن 

 ( ,443:2020) نعمان  العاملون بوجود درجة عالية من ال مان قادرة على تحقيق امالهم وحمايتهم  

يجابية قائمة على نش ثقافة التعاون    البعد الثالث لجودة حياة العمل ولها تأ ثير كبير على عمل المنظمةالعلاقات الاجتماعية :    .3 او تعمل على بناء علاقات ا 

التقدير والاحترام   علاقات  وتعزيز  المختلفة  المناس بات  العاملين ومشاركتهم في  بين  ا يجابية  علاقات  الحياة  وبناء  بين  التوازن  من  بتحقيق حالة  وذلك 

تؤثر العلاقات ال نسانية ال يجابية في بيئة العمل على قيم مهنية، مثل الاحترام المتبادل ال يمان بالهدف العام الحرص على      الوظيفية والحياة الشخصية 

ال   العلاقات الاجتماعية  تؤثر  للجماعة  والانتماء  والتعاون   ، نسانية  ا  من  والتجرد  العامة  ومس تويات  المصلحة  نتاجية  ال  على  المنظمة   افراد داء  ا  يجابية 

ا ن طبيعة العلاقة ال يجابية القائمة بين العاملين داخل المنظمة يّجعلهم يشعرون    (    ( Park & Deitz,2006:204-213 والمتعاملين معها . حيث يرى 

يجابيا على مس توى جودة حياة العمل في المنظمة       .بالراحة النفس ية وتؤثر ا 

 : مفهوم المنظمة المتعلمة: خامسا 

مهما في ظهور المنظمة المتعلمة وبدأ ت تكتسب    سهامهما  دوراا نات مكان ل  ي ع منظمة المتعلمة وبرز في عقد الس ب وبارزا لل ظهر في ال دارة المعاصرة دورا مهما        

( البعد الخامس فن وممارسة المنظمة   et al ,1990:3   Sengن صدر كتاب   )  أ  ، وأ صبحت تس تخدم بشكل أ وسع بعد    شعبية في أ واخر القرن العشين

    2008ء الباحثين )  المتعلمة وخلال الس نوات الخمسة والعشون الماضية ركز الباحثون أ عمالهم على توضيح مفاهيم المنظمة المتعلمة وتحديد خصائصها ومن هؤل

Watkins & Marsick    حجر الزاوية الذي  لتفكير المنظم  : ويعد بمثابة  بامن اربع وجات نظر المتمثلة  ويتكون ( حيث قدموا تصنيفا واضحا ومفيدا لهذه المنظمات

( والتي كانت  Karl Ludwig von Bbertalanffy, 1934تبني عليه فكرة المنظمة المتعلمة حيث ينطلق المصطلح من " نظرية ال نظمة العامة" التي جاء بها )  

 Park )( فيكون له علاقة بالبيئة ويتفاعل معها  تطبق على علم التحكم الآلي، وعلم الاحياء ومجالت أ خرى .وتنقسم هذه ال نظمة الى أ نظمة مغلقة وأ نظمة مفتوحة

& Deitz,2006:204-213 )  نها تعكس الرؤى الجديدة  ا  في خلق واكتساب المعرفة ونقلها و المنظور الاستراتيجي : يعرف المنظمة المتعلمة بانها منظمة ماهرة  ( و

التعلم : ان العاملين يكتس بون الخبرات داخل    منظور، و زمة لبناء قدرتها على التعلم  تيجية اللااوالمعارف في سلوكها حيث تتطلب فهم الدوافع الداخلية الاستر 

الى  يشير  المنظور المتكامل:  ، و المنظمة بعيدا عن الدورات الرسمية والتدريب حي يدمج التعليم مع أ نشطة العمل من خلال البحث ونش الخبرات وطلب التعلم

معارف   لتوليد  المشتركة  الرؤية  وبين  العاملين  بين  وتوائم  المتغيرة  البيئة  تفسير  على  وتعمل  القوة  نقاط  من  تعزز  المتعلمة  المنظمة  منتجات ان  لخلق  تس تخدمها 

آ ن التعاريف  ا  تس تنتج الباحثتان    ( .    25:2020وخدمات تلبي احتياجات الزبائن) عجاج , نها تتفق من حيث   أ  ل  ا  ر  تختلف في ال لفاظ والمصطلحات  نفة الذكأ

لمشكلات من خلال  المعنى أ ن المنظمة المتعلمة هي منظمة يقوم كل فرد  من العاملين فيها بدوره بشكل  فاعل في تحقيق ال هداف  المطلوبة والعمل على حل ا

عطاء فرص ن احد  ا  ة للعاملين من خلال تمكينهم كون  خلق فرص للتعلم ول شاعة ثقافة المشاركة في اتخاذ القرار والتعلم من الخطأ  الذي يحدث والاعتراف به وا 
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المتبادل وبال  التعاون والثقة والاحترام  ا طار من  التعاونية حيث يعمل جميع ال فراد على مختلف المس تويات في  القرارات  قاعدة من  مبادئها هو صنع  عتماد على 

 .   المعلومات والمعرفة  في سبيل تحقيق النتائج المرجوة 

 : أ همية المنظمة المتعلمة: سادساا 

دارة العليا الخروج من  بيئة العمل وهذا يضع على عاتق ال  تزداد أ همية المنظمة المتعلمة في الوقت الحاضر حيث يتفق الكتاب على ان التغيير هو عامل مهم في      

-4 :2018لخارجية كما أ ضاف )  الممارسات وال فكار المتكررة التي تعيق عملية التغيير ، وتجعل منها منظمة قادرة على المواكبة والتطور في ظل التغييرات في البيئة ا

5  Alipour,  & Karimi ,    )  وأ شار) عجاج  .     اختيار الطرق التي تساعدها على التعامل مع مدخلاتها ظمة المتعلمة قاعدة غنية بالمعلومات تمكنها من  ن ن للم ا

فكار عند تقديم الخدمات ، وامتلاكها هيكلا تنظيمياا مرنا  ال    للمنظمة المتعلمة أ همية كبيرة في وقتنا الحاضر تتمثل في جعلها اكثر ابتكاراا في تطوير   (      26:2020,

داخ تطوير مهاراتهم  المعرفي لدى الافراد من خلال  التراكم  البيئية ، زيادة  المتغيرات  مع  والتكيف  التوقع  القدرة على   بواعث  مما يجعل لديها  لتحقيق  المنظمة  ل 

ا غير  السلبية  الاثار  من  التقليل  المتميزة،  البشية   للطاقات  جاذبة  بيئة  المنظمة  جعل  في  يساهم  سوف  وهذا  نجازهم  با  والتميز  عن  الاعتزاز  الناتجة  لمرغوبة 

أ همية المنظمة المتعلمة على وتكمن    اركة المعلومات وتبادل الخبرات وزيادة الفاعلية التنظيميةالبيروقراطية والجمود في العمل ،ا يجاد بيئة عمل تشجع على التعلم ومش

في السلوك التنظيمي  تشجيع العاملين على التعلم الذاتي وعلى كيفية اكتساب مهارات جديدة تمكنهم من حل المشكلات التي تواجههم وهذا بدوره يؤدي الى تغيير  

 والفردي . 

 : ابعاد المنظمة المتعلمة:   عاا ساب 

آ بعاد التي تم اختيارها وفق  التعلم المس تمر(  وسيتم توضيح ل    تم اختيار الابعاد الثلاثة التية ) الثقافة ، التمكين ،      وفيما يأ تي توضيح    راء المتخصصين والباحثينأ

 الابعاد المذكورة أ علاه لكل بعد من 

لين  هي أ ساليب وطرق وعادات وتقاليد تمارسها المنظمة لتوجيه سلوكيات العاملين بما يتناسب مع اهداف المنظمة ومعتقداتها وتعزيز ثقة العام:   الثقافة .1

دارة اعمالها وبما يتناسب مع التغييرات المس تقبلية في المنظمة .كما عرفها ) مصطفى  عادة ا  هي التي تسمح للعاملين    ( 2020 : 285-58نحو المشاركة في ا 

عالية من    بالقيام بال عمال حتى وان اخطئوا فأ نهم سوف  يتعلمون من اخطائهم ويشعرون بالنتماء للمنظمة حيث يمتاز هذا النوع من الثقافات بدرجة

ية الالتزام في  التماسك وانشاء بيئة تفاعل اجتماعي بين العاملين ووضع معايير مشتركة من الاهتمام المتبادل التي تؤدي الى خلق ثقة عالية وتنامي عمل 

ن للثقافـة أ همية كبيرة حيث يكون لها تأ ثير ايجابي على اسـتراتيجية العمليـات والابتكار   ,Wu et al:2019:59)  )   وأ شار   .   العمل والولء للمنظمة  ا 

( ان الثقافة التنظيمية والثقافـة    Shea et al ,2021:58  )اكد   كما .   التنظيمـي بما يجعل المنظمة أ كثر قدرة على التطور نتيجة امتلاكهم لهذه الثقافة 

 المبتكـرة جميعهـا تؤثر بشـكل ا يجابـي وكبيـر بال داء التنظيمـي للعاملين.  

لديهم لصنع قراراتهم  هو زيادة الاهتمام بالعاملين من خلال توس يع صلاحياتهم واثراء كمية المعلومات التي تعطى لهم وتوس يع فرص المبادرة   : التمكين:   .2

( بأ نه التميز الذاتي والبراعة الشخصية وتحديد الرؤية بدقة ووضوح  ,10:2016وقد عرفه ) لطفي   بأ نفسهم ومواجهة المشكلات التي تعترض أ دائهم . 

(  al- suhimat  (74 : 2016 ,  للوصول الى ما تطمح اليه المنظمة بمس توى من الدقة والتقان ودرجة عالية من التعمق في مجال تخصصه . ووصفه 

ويرى)  هو فلسفة تقوم بتطبيق نظام ال دارة المفتوحة وفق الاتجاهات الحديثة من خلال تفويض السلطة وتشجيع العاملين على تحمل المسؤولية .  

يعطي العاملين المسؤوليات والصلاحيات لتشجيعهم على المشاركة والمبادرة باتخاذ القرار المناسب ومنحهم الثقة ل داء    انه  2:2018) واخرون  الكيلاني

دارة ومساعدتهم في حل المشكلات وكسر الجمود الاداري الداخلي بما  بشكل يوثق العلاقة بينهم وبين ال  العمل بطريقتهم بحرية دون تدخل من الادارة  

 يجعل الاهتمام بمبدأ  التمكين عنصراا اساس ياا لنجاح المنظمات.   

الفرد ومعرفته حيث يتيح لهم مناقشة ال خطاء والتعرف بشكل منهجي   على توس يع مهارات  ير سلوك الافراد بشكل منتظم بناءا تغي   هو  لتعلم المس تمر: ا .3

الى ان التعلم المس تمر يتأ لف من جميع ال نشطة      (  Eurostat,2016:9 9) .وقد أ شار   بينهمعلى مهارات العمل المس تقبلي ، وتعلم الدعم المتبادل  

( ان التعلم  26:2018  البوسعيديالتي تس تمر لمدة طويلة بهدف تحسين المهارات والقدرات والمعرفة وفق منظور فردي ، جماعي ، تنظيمي ويضيف )

يمثل    انماطه  المس تمر جوهر العملية ال دارية ويحتل مكانة  كبيرة ومهمة بين جميع مس توياتها ال دارية الذي يلزم وجود مهارات أ ساس ية لممارس ته وتعلم

بأ ن التعلم    2019 :108 )التعلم تكوينا جوهريا في المنظمة المتعلمة، ويحتل مكانة مهمة في جميع مس توياتها، ويعكس انماط التعلم .اما رأ ي ) اسحاق 

ان    (   2021 :45) كرارشة  المس تمر هو الفرص المتاحة للعاملين للنمو والتعلم ويعتبره منهج مهم للنجاح على المدى القصير والطويل معاا . كما اضافت  

تأ دية أ عمالهم وهذا عامل أ ساس في نجاح المنظمة   ن  ا  .    المتعلمةتوفير فرص التدريب والتعلم والنمو بربط العمل بالتعلم وهذا يتاح للعاملين في اثناء 

 باستراتيجية جماعية لتوفير مزيداا من فرص التعلم   وادارة العمل وجود التعلم المس تمر يلزم كل من العاملين  
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 الرابطة بين المتغيرات   العلاقات :  ثامناا 

لديه القدرة على التأ ثير على توجهاتهم التعليمية ببساطة ل نه يمكنهم الاعتماد على   QWL( أ ن تصور العاملين لجودة العمل (Yeo & Li , 2012:139افترض        

عطا ا  العمل. ولذلك، فا ن  بدوره على حياتهم خارج  الوظيفي بشكل عام والذي يؤثر  البحث عن فرص جديدة. لتحسين رضاهم  الفرصة  التعلم لمساعدتهم في  ء 

من والصعبة.  الجديدة  الفرص  اغتنام  على  قدرتهم  يعزز  ل نه  والتدريب  التعلم  فرص  على  انفتاحا  أ كثر  الموظفون  يكون  أ ن  المرجح  من  أ خرى    والدعم،  ناحية 

دراسة مقارنة ووجد أ ن هناك علاقة ذات دللة ا حصائية بين تطبيق مكونات المنظمة التعليمية وجودة حياة العمل ، ومع ذلك،     (Darafs, 2012:21)أ جرى

ليها ب  يران( التي درسها. وهذا يعني أ ن جودة حياة العمل ينظر ا  شكل مختلف في س ياقات  وجد أ ن قوة العلاقة كانت مختلفة بين المجموعتين السكانيتين )الهند وا 

 كشف مراجعة ال دبيات عن عدم الاتساق في العلاقة بين التعلم وجودة العمل للعاملينكما ت ومواقف مختلفة 

 المحور الثالث / الاطار العملي 

 متغير جودة حياة العمل: وصف وتشخيص اول

 بعد ظروف العمل  -1
(, وبمســ توى 4.136(, اذ حقــق وســطاا اجماليــاا بلــ  )ظروف العمـلالخاصة ببعد)( المؤشرات الوصفية 2الجدول )فرزت النتائج المبينة في ا         

ذا تشير النتــائج ا لى ل(, اذ كان الاتجاه العام  للا جابات حول اغلب الفقرات 0.655جيد , وبانحراف  معياري سجل ) هذا البعد عند ) التفاق( , ا 

حساســها بأ هميــة تعز  آت التي يتلقونها من المديرية، فهذا يعكس تقدير المديريــة لعملهــم وا  يــز رضــاهم أ ن العاملين يشعرون بالرضا عن الحوافز والمكافأ

آمنة وخالية من المشــأكل والصرــاعات والممارســات غــير الصــحيحة، يمكــن تعزيــز هــذا الرضــا وتحســين أ داء  ورفاهيتهم. ومن خلال توفير بيئة عمل أ

آمنة وصحية وخالية من المشأكل والصراعات، يمكن اتخاذ عدة ال جراءات منها تحديد ومعالجة المشأكل اذ يجب أ   ن تكون العاملين. لضمان بيئة عمل أ

واتخاذ ا جراءات لمعالجتها بشكل فعــال. يمكــن تشــجيع العــاملين  هناك أ ليات للتعرف على المشأكل والصعوبات التي يمكن أ ن تؤثر على بيئة العمل،

آت والحوافز ا ذ من على التواصل المفتوح وتقديم الملاحظات والشكاوى بشأ ن أ ي مشكلة قد تظهر، وتعزيز صحة ورفاهية العاملين. و تقديم المكافأ

آت تعكس قيمتهم وتحفزهم على التفوق في عم لهم , وتوفير المهم ان يتم تقدير الجهود وال نجازات الممتازة للعاملين من خلال توفير حوافز ملائمة ومكافأ

نتاجيتهم والمساهمة في نجاح المنظمــة  آمنة وصحية وخالية من المشأكل والصراعات يمكن أ ن يساهم في رفع رضا العاملين وزيادة ا  و بصــورة بيئة عمل أ

اذ  )توفير بيئة عمل خالية من الممارسات غـير الصـحيحة . )(  5كانت عند الفقرة )  عامة  يتضح من نتائج التحليل الوصفي ان اعلى نس بة اتفاق

أ ذ  كان  (16.72   قيمتــه ) مــا( معامــل الاخــتلاف), كــما سجــل (0.711( وبانحــراف بلــ )4.252(  , حيث بل  الوسط لهــا  )  85سجلت ) %

سـ تمرار افظة على تحسين سمعة المنظمة  باالمح() 4ان أ قل نس بة اتفاق كانت عند الفقرة ) . كما يتبين ايضاا  ( من حيث الاهمية     1  بالمس توى )

(، كما سجل )معامل الاختلاف( ما قيمتــه 0.898( وبانحراف بل  )4.035(  , حيث سجلت قيمة الوسط لها )  80.7% ( اذ حققت ).

 ( من حيث الاهمية 4( أ ذ جاء بمس توى ) 22.26)

 ( التحليل الوصفي لفقرات بعد ظروف العمل   2جدول ) 

 

 الاس ئلة 

 
  الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل  

 الاختلاف 
 الاهمية  نس بة التفاق 

1 
يشـــعر العـــاملون بالرضـــا عـــن الحـــوافز 

 والمكافأ ت التي يتقاضونها من المنظمة  .
4.087 0.942 23.05 81.7 5 

2 
المشــأكل توفير بيئة عمــل امنــة وخاليــة مــن 

 والصراعات .
4.174 0.920 22.04 83.5 3 

3 
تــوفير ظـــروف الامـــن والســـلامة لكافـــة 

 العاملين . 
4.130 0.800 19.37 82.6 2 

4 
المحافظــــة عــــلى تحســــين سمعــــة المنظمــــة  

 بأ س تمرار .
4.035 0.898 22.26 80.7 4 

5 
توفير بيئة عمــل خاليــة مــن الممارســات غــير 

 الصحيحة .
4.252 0.711 16.72 85 1 
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    0.655 4.136 الوسط الاجمالي 

 SPSS V.25المصدر:   برنامج 

 بعد الاس تقرار وال مان الوظيفي    - 2

(, 4.200(, اذ حقق وسطاا اجمالياا بل  )الاس تقرار وال مان الوظيفي (  المؤشرات الوصفية الخاصة ببعد)3الجدول )النتائج المبينة في   أ شارت       

نتائج، يشير (, اذ كان الاتجاه العام  للا جابات حول اغلب فقرات هذا البعد عند ) التفاق( , وفقاا لل 0.614وبمس توى جيد , وبانحراف سجل )   

بســبب الانــتماء  في المديريــة ا لى الاســ تقرار الــوظيفي وعــدم الخــوف مــن فقــدان وظــائفهم، بال ضــافة ا لى رغبــتهم في البقــاء في المديريــة ينن العاملا  

ديريــة والاس تقرار في العمل. كما يشعر العاملون بتوفر بيئة عمل خالية من الوساطة والمحسوبية. هــذه النتــائج تعكــس الجهــود المبــذولة مــن قبــل الم

القيــادة  لتوفير بيئة عمل تعزز الاس تقرار والانتماء وتحافظ على معايير العدالة والشفافية. تتضمن بعض العوامــل الــتي يمكــن أ ن تســهم في ذلك منهــا

آت اذ ي ــ آت والمزايا التي تقدمها المديريــة كالحــوافز والمكافــأ تم تقــدير الجهــود الفرديــة القوية والشفافة و المعايير العادلة للتقييم والترقيات اضافة الى المكافأ

ذ ان توفير بيئة عمل خالية من الوساطة والمحسوبية يسهم في والجماعية ومكافأ تها بشكل عادل وشفافة .و تعزيز ثقافة المساواة والشفافية والمسؤولية ا

 تعزيز

عــلى أ  ن ا  ة عامة مــن نتــائج التحليــل الوصــفي رضا والانتماء للعاملين وبالتالي يعزز اس تقرارهم والمساهمة الفعالة في نجاح المديرية, اذ يتضح بصور    

ذ سجلــت )  ا   )مان والاس تقرار والثقة المتبادلة بين جميع العاملين. في المنظمة مناخ تنظيمي يتسم بال  يتوافر ( ) 2نس بة اتفاق كانت عند الفقرة ) 

  1  أ ذ  كان بالمس توى ) (16.15   قيمته ) ما( معامل الاختلاف), كما سجل (0.712( وبانحراف بل )4.409(  , حيث بل  الوسط لها  )%88.2

( اذ يشعر العاملون بأ نهم يتم التعامـل معهـم بعـدالة وبـدون تميـيز .( ) 5ان أ قل نس بة اتفاق عند الفقرة ) . كما يتبين ايضاا    ( من حيث الاهمية  

( أ ذ جاء 20.95(، كما سجل )معامل الاختلاف( ما قيمته )0.858( وبانحراف بل  )4.096(  , حيث سجلت قيمة الوسط لها )  81.9حققت )%

 ( من حيث الاهمية 5بمس توى ) 

 

 ( التحليل الوصفي لفقرات بعد الاس تقرار وال مان الوظيفي 3جدول ) 

 

 الاس ئلة 

 الانحراف  الوسط  
معامل  

 الاختلاف 
 الاهمية  نس بة التفاق 

1 

ــ تقرار  ــة  بالس ــاملون في المنظم ــعر الع يش

مكانية الاس تغناء  الوظيفي ول يخافون من ا 

 عن خدماتهم.

4.200 0.786 18.71 84 2 

2 

في المنظمـــة منـــاخ تنظيمـــي يتســـم  يتـــوافر

ــين ل  با ــادلة ب ــة المتب ــان والاســ تقرار والثق م

 جميع العاملين.

4.409 0.712 16.15 88.2 1 

3 
يرغــــب العــــاملون بالبقــــاء في المنظمــــة  

 لشعورهم بالنتماء اليها والاس تقرار بالعمل .
4.200 0.819 19.5 84 3 

4 
خالية مــن يشعر العاملون بتوافر بيئة عمل  

 الوساطة والمحسوبية .
4.096 0.837 20.43 81.9 4 

5 
ــم  ــل معه ــتم التعام ــأ نهم ي ــاملون ب يشــعر الع

 بعدالة وبدون تمييز .
4.096 0.858 20.95 81.9 5 

    0.614 4.200 الوسط الاجمالي 

 SPSS V.25المصدر:   برنامج 

 بعد العلاقات الاجتماعية - 3
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(, وبمســ توى 4.155ذ حقق وســطاا اجماليــاا بلــ  )ا  (, العلاقات الاجتماعية( المؤشرات الوصفية الخاصة ببعد)4الجدول )النتائج  الموضحة في    بينت      

لى ا  لى المديرية تسعى ا  د ) التفاق( , اذ تشير النتائج (, اذ كان الاتجاه العام  للا جابات حول جميع فقرات هذا البعد عن 0.627جيد , وبانحراف سجل )

يجابية بــين العــاملين وذلك بنشــ ثقافــة التعــاون والعمــل بــروح الفريــق ومشــاركة العــاملين في المناســ بات المختلفــة وتعزيــز علا قــة التقــدير بناء علاقات ا 

لى بنــاء علاقــات ا  ية. وبصورة عامــة تســعى المديريــة حل المشكلات التي تواجه العاملين بصورة غير رسم   والاحترام بين الرؤساء والعاملين في المديرية و

يجابية قائمة على نش ثقافة التعاون وبناء علاقات ا يجابية بين العاملين ومشاركتهم في المناس بات المختلفة وتعزيز علاقات التقدير و الاحترام وذلك بتحقيق ا 

حل   )( 2ياة الشخصية , اذ يتضح بصورة عامة من نتائج التحليل الوصفي ان اعلى نس بة اتفاق عند الفقرة ) حالة من التوازن بين الحياة الوظيفية والح 

, كــما سجــل (0.798( وبانحــراف بلــ )4.461(  , حيــث بلــ  الوســط لهــا  )89.2اذ سجلــت )% ) المشكلات التي تواجه العاملين بصورة غير رسمية.

احترام (  ) 5ان أ قل نس بة اتفاق عند الفقرة ) . كما يتبين ايضاا  ( من حيث الاهمية  2أ ذ  كان بالمس توى ) (17.89   قيمته ) ما( معامل الاختلاف)

ــت  71.1 ( اذ حققت )الالتزامات الشخصية للعاملين وذلك بتحقيق حالة من التوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية ــث سجلـ (  , حيـ

 .( من حيث الاهمية5( أ ذ جاء بمس توى )33.76(، كما سجل )معامل الاختلاف( ما قيمته )1.201( وبانحراف بل  )3.557قيمة الوسط لها )  

 

 

 

 ( التحليل الوصفي لفقرات بعد العلاقات الاجتماعية   4جدول ) 

 

 الاس ئلة 

 

 الانحراف  الوسط 
معامل  

 الاختلاف 
 الاهمية  نس بة التفاق 

1 
ــين  يجابيــة ب ــات ا  ــاملين وذلك بنــاء علاق الع

  بنش ثقافة التعاون والعمل بروح الفريق.
4.235 0.798 18.84 84.7 3 

2 
حل المشكلات التي تواجه العاملين بصورة 

 .غير رسمية
4.461 0.798 17.89 89.2 2 

3 

مشــاركة العـــاملين في المناســ بات المختلفـــة 

واقامة رحلات ولقاءات ترفيهيــة لهــم بغــض 

 النظر عن مس توياتهم الوظيفية . 

4.322 0.720 16.66 86.4 1 

4 
ــدير والاحـــترام بـــين  ــز علاقـــة التقـ تعزيـ

 الرؤساء والعاملين في المنظمة  .
4.200 0.871 20.74 84 4 

5 

ــات  ــترام الالتزامـ ــاملين احـ ــية للعـ الشخصـ

وذلك بتحقيق حالة من التوازن بــين الحيــاة 

 الوظيفية والحياة الشخصية

3.557 1.201 33.76 71.1 5 

    0.627 4.155 الوسط الاجمالي 

 SPSS V.25المصدر:   برنامج 

 متغير المنظمة المتعلمة:  وصف وتشخيص ثانيا

 بعد الثقافة  -1

راف (, وبمس توى جيد , وبانح4.134(, اذ حقق وسطاا اجمالياا بل  )الثقافة(  المؤشرات الوصفية الخاصة ببعد)5الجدول )فرزت النتائج المبينة في  ا        

المديرية  تهتم بنش ثقافة الــتعلم ذ تشير النتائج الى ا  رات هذا البعد عند ) التفاق( , ذ كان الاتجاه العام  للا جابات حول اغلب فقا  (,  0.651سجل )    

اذ انهــا تــدعم ثقافــة  بين العاملين مع بعضهم البعض وتبادل الخبرات فيما بينهم. كما وتشجيع العاملين فيها الى النظر في اخطائهم على انهــا )فرصــة للــتعلم( .

بية ومهمة في بناء بيئــة العاملين نحو العمل بسلوكيات وممارسات جديدة .اذ يعتبر اهتمام المديرية بنش ثقافة التعلم وتبادل الخبرات بين العاملين علامة ا يجا

ذ يتم  تشجيع العاملين على مشاركة خبراتهم ومعرفتهم مع بعضهم البعض، يمكن أ ن تساهم ا  تطور و تحفيز الابتكار والتطوير  عمل تشجع على الابتكار وال 

شجيع الثقافة التعلمية عندما يتم تعزيز فكرة أ ن ال خطاء هي فرصة للتعلم والنمو، يصبح لدي العاملين   في تعزيز ثقافة الابتكار والتطوير داخل المديرية. و
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اســ ية رغبة أ كبر في اس تكشاف مجالت جديدة والتعلم من التجــارب الســابقة. يــؤدي ذلك ا لى تشــجيع الثقافــة التعلميــة الــتي تعتــبر أ حــد العوامــل ال س

 للتطور والتحسين المس تمر في المديرية.

 ( التحليل الوصفي لفقرات بعد الثقافة  5جدول ) 
 

 الاس ئلة 

 

 الانحراف  الوسط 
معامل  

 الاختلاف 
 الاهمية  نس بة التفاق 

1 
نش ثقافــة الــتعلم بــين العــاملين مــع بعضــهم 

  .البعض وتبادل الخبرات فيما بينهم
4.113 0.846 20.57 82.3 2 

2 
النظــر في تشجيع العاملين في المنظمــة  الي  

 اخطائهم على انها )فرصة للتعلم( .
4.139 0.936 22.61 82.8 5 

3 
دعم ثقافــة العــاملين نحــو العمــل بســلوكيات 

 وممارسات جديدة.
4.113 0.866 21.06 82.3 3 

4 
توجيه ســلوكيات العــاملين بمــا يتناســب مــع 

 اهداف المنظمة  ومعتقداتها .
4.035 0.858 21.26 80.7 4 

5 
سلوكيات العاملين منسجمة مع ثقافــة جعل  

 المنظمة  وقيمها .
4.270 0.741 17.35 85.4 1 

    0.651 4.134 الوسط الاجمالي 

 SPSS V.25المصدر:   برنامج 

المشترك، مما يعزز أ داء الفريق و  لى تعزيز التعاون والتواصل من خلال تشجيع العاملين على تبادل الخبرات والمعرفة، و تعزيز روح الفريق والعمل  ا  اضافة       

ذ يتضح بصورة  ا  في المديرية ,    بشكل عام، يمكن القول أ ن روح التعلم وتبادل الخبرات تعزز الثقافة التنظيمية ال يجابية وتساهم في تحقيق النجاح والتفوق المس تدام

(  ,  85.4اذ سجلت )%  )  جعل سلوكيات العاملين منسجمة مع ثقافة المنظمة  وقيمها .    ) (  5عامة من نتائج التحليل الوصفي ان اعلى نس بة اتفاق عند الفقرة)  

. كما    ( من حيث الاهمية  1    أ ذ  كان بالمس توى )  ( 17.35قيمته )  ما (  معامل الاختلاف ) , كما سجل  ( 0.741( وبانحراف بل )4.270حيث بل  الوسط لها  )

(  , حيث سجلت    80.7( اذ حققت )%توجيه سلوكيات العاملين بما يتناسب مع اهداف المنظمة  ومعتقداتها . ) 4) ان أ قل نس بة اتفاق عند الفقرة ) يتبين ايضاا 

 ( من حيث الاهمية  4( أ ذ جاء بمس توى )   21.26(، كما سجل )معامل الاختلاف( ما قيمته ) 0.858( وبانحراف بل  ) 4.035قيمة الوسط لها )

  بعد التمكين    -2

وى جيــد , وبانحــراف سجــل (, وبمســ ت 4.150(, اذ حقــق وســطاا اجماليــاا بلــ  )التمكين( الوصفية الخاصة ببعد)6الجدول )النتائج المبينة في    اظهرت      

ات ذ كان الاتجاه العام  للا جابات حول اغلب الفقرات هــذا البعــد عنــد ) التفــاق( , اذ تشــير النتــائج ا لى أ ن المديريــة تهــتم بتــوفير المعلوم ــا  (,  0.734)

 البيئــة الخارجيــة. اللازمة للعاملين ل داء عملهم بكفاءة. وهذا يعني أ نها تسعى لتوفير الدعم والتدريب اللازمــين للعــاملين لمواجهــة التغــيرات والتطــورات في

 في تحقيــق وبال ضافة ا لى ذلك، تشجع المديرية العاملين على مواكبة هذه التغيرات وتطوير أ نفسهم بشكل مســ تمر. كــما تســعى المديريــة لمشــاركة العــاملين

ل داء المؤسسي وتساهم في تطوير العاملين رؤيتها المس تقبلية، مما يعكس رغبتها في تعزيز التعاون والتواصل مع فريق العمل. هذه الممارسات المؤكدة تعزز ا

 وتحقيق ال هداف الاستراتيجية للمديرية, اذ يتضح بصورة عامة من نتائج التحليل الوصفي 
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 ( التحليل الوصفي لفقرات بعد التمكين6جدول ) 

 

 الاس ئلة 

 الانحراف  الوسط  
معامل  

 الاختلاف 
 الاهمية  نس بة التفاق 

1 
العاملين بكل المعلومات الــتي تمكــنهم تزويد  

 من أ داء عملهم بكفاءة .
4.139 0.826 19.96 82.8 1 

2 
مــنح العــاملين الحريــة في اصــدار الاحــكام 

 واتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم .
4.304 0.870 20.21 86.1 2 

3 
تعزيز قدرة العاملين عــلى تحمــل المســؤولية 

 كاملةا عن نتائج أ عمالهم .
4.070 0.980 24.08 81.4 5 

4 
مشـــــاركة العـــــاملين في تحقيـــــق رؤيتهـــــا 

 المس تقبلية .
4.148 0.871 21 83 4 

5 
تشـــجيع العـــاملين عـــلى مواكبـــة التغـــيرات 

 والتطورات التي تحدث في البيئة الخارجية 
4.087 0.854 20.9 81.7 3 

    0.734 4.150 الوسط الاجمالي 

 SPSS V.25المصدر:   برنامج 

(  , حيث بل  الوسط 86.1سجلت )% ذا   )منح العاملين الحرية في اصدار الاحكام واتخاذ القرارات المتعلقة بعملهم . )(   2ن اعلى نس بة اتفاق عند الفقرة )  ا     

ان أ قــل . كما يتبــين ايضــاا  ( من حيث الاهمية  2  أ ذ  كان بالمس توى ) (20.21قيمته ) ما( معامل الاختلاف), كما سجل (0.870( وبانحراف بل )4.304لها  )

(  , حيث سجلت قيمة الوســط لهــا )  81.4( اذ حققت )%نتائج أ عمالهم .تعزيز قدرة العاملين على تحمل المسؤولية كاملةا عن )(    3نس بة اتفاق قد عند الفقرة )

 ( من حيث الاهمية 5( أ ذ جاء بمس توى ) 24.08(، كما سجل )معامل الاختلاف( ما قيمته )0.980( وبانحراف بل  )4.070

  بعد التعلم المس تمر   -3

(, وبمســ توى جيــد , 4.290(, اذ حقق وســطاا اجماليــاا بلــ  )التعلم المس تمرالوصفية الخاصة ببعد)(, المؤشرات  7الجدول )النتائج الموضحة في    بينت      

(, اذ كان الاتجاه العام  للا جابات حول اغلب الفقرات هذا البعد عند ) التفاق التام ( , تتضح من النتائج أ ن المديريــة تــولي   0.714وبانحراف سجل )

ا لتدريب العاملين على تعلم المهارات اللازمة لتطوير أ نفسهم. يتضمن ذلك توفير الوقت الــكافي للعــاملين للتركــيز عــلى عم  ا كبيرا ليــات النمــو والتقــدم، اهتماما

حــل  وهذا يعكس التزام المديرية بتطوير قدرات فريق العمــل , اضــافة الى ذلك، تســعى المديريــة بشــكل مســ تمر ا لى تطــوير مهــارات العــاملين في مجــال

 تها. تحث المديرية العاملين على المشاركة في مناقشة ال خطاء بصراحة وحرية، وذلك للاس تفادة منها وتعزيــز عمليــة الــتعلم المســ تمرة. هــذاالمشأكل ومواجه

م، يمكــن النهج يعزز ثقافة الابتكار والتحسين المس تمر في المديرية، ويعزز قدرات الفريق على مواجهة التحديات وحل المشأكل بشــكل فعــال. بشــكل عــا

ســ تقبل, اذ يتضــح القول أ ن المديرية تتبنى استراتيجية شاملة لتطوير وتدريب العاملين وتعزيز قدراتهم، مما يعكس التزامها بتحقيق التطور والنجــاح في الم 

 بصورة عامة من نتائج التحليل الوصفي 
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 ( التحليل الوصفي لفقرات بعد التعلم المس تمر   7جدول ) 

 

 الاس ئلة 

 

 الانحراف  الوسط 
معامل  

 الاختلاف 
 الاهمية  نس بة التفاق 

1 
تــدريب العــاملين عــلى كيفيــة تعــلم المهــارات 

 اللازمة لتطوير انفسهم .
4.417 0.701 15.87 88.3 1 

2 
ــبعض  تشــجيع العــاملين عــلى دعم بعضــهم ل

 والنمو المهني .بهدف التعلم 
4.444 0.786 17.69 88.9 2 

3 
توفير الوقت المطلوب والكافي للعاملين لدعم 

 عمليات النمو والتقدم .
4.235 0.882 20.83 84.7 4 

4 
مشاركة العاملين بمناقشــة ال خطــاء بانفتــاح 

 وحرية للاس تفادة منها . 
4.191 0.868 20.71 83.8 3 

5 
تطــوير  مهــارات العــاملين عــلى كيفيــة حــل 

 المشأكل ومواجهتها .
4.165 0.907 21.78 83.3 5 

    0.714 4.290 الوسط الاجمالي 

 SPSS V.25المصدر:   برنامج 

(  , حيث بل  الوسط 88.9اذ سجلت )% )تشجيع العاملين على دعم بعضهم لبعض بهدف التعلم والنمو المهني . )(   2ن اعلى نس بة اتفاق قد عند الفقرة )  ا       

ان أ قل . كما يتبين ايضاا  ( من حيث الاهمية   2 أ ذ  كان بالمس توى )  (17.69    قيمته )  ما(  معامل الاختلاف), كما سجل  (0.786( وبانحراف بل )4.444لها  )

( 4.165(  , حيث سجلت قيمة الوسط لها )   83.3( اذ حققت )%تطوير  مهارات العاملين على كيفية حل المشأكل ومواجهتها .)  )   5نس بة اتفاق عند الفقرة )

 ( من حيث الاهمية5( أ ذ جاء بمس توى )21.78(، كما سجل )معامل الاختلاف( ما قيمته )0.907وبانحراف بل  )

 اختبار الفرضية الرئيس ية  ثانيا: 

 يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية لجودة حياة العمل في المنظمة المتعلمة 

 (جودة حياة العمل ) 0.884 +0.510 = المنظمة المتعلمة 

(  اذ تشير الى وجود تــأ ثير   3.984مرتفعة واكبر من قيمتها الجدولية البالغة )( وهي قيمة 204.741( المس تخرجة ما قيمته )F( اذ حققت قيمة ) 8يشير الجدول )

( هو تأ ثير حقيقي حيث ان زيادة التأ ثير بمقدار الوحدة الواحــدة ســ يؤدي β( ان تأ ثير المعلمة )14.309( المس تخرجة والبالغة )tكما يظهر من قيمة )  معنوي بينها,

المنظمـة %( مــن التغــيرات الــتي تطــرأ  عــلى  64مــن تفســير مــا نســ بة )( R2متغير جودة حياة العمل  ) %(,واس تطاع  88بمقدار )  المنظمة المتعلمة  الى زيادة  

 . المتعلمة

 (الآتي8اما على اختبار مس توى الفرضيات الفرعية يوضح الجدول ) 

 اختبارالفرضية) الفرعية  الاولى(  -1

 المنظمة المتعلمة يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية لبعد ظروف العمل في  

 (ظروف العمل ) 0.702 +1.289 =المنظمة المتعلمة 

(  اذ تشير الى وجود تأ ثير معنوي بينها ,كــما   3.984( وهي قيمة مرتفعة واكبر من قيمتها الجدولية البالغة )132.181( المس تخرجة ما قيمته )Fحققت قيمة )      

المنظمة ( هو تأ ثير حقيقي حيث ان زيادة التأ ثير بمقدار الوحدة الواحدة س يؤدي الى زيادة β( ان تأ ثير المعلمة )11.497)( المس تخرجة والبالغة tيظهر من قيمة )

 .المنظمة المتعلمة%( من التغيرات التي تطرأ  على  53من تفسير ما نس بة )R2)  بعد ظروف العمل   ) اس تطاع و%( 70بمقدار) المتعلمة 

 اختبار الفرضية الفرعية  الثانية(   -2

 يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية لبعد الاس تقرار وال مان الوظيفي  في المنظمة المتعلمة 
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 ( الاس تقرار وال مان الوظيفي ) 0.723 +1.157 =المنظمة المتعلمة 

( اذ تشير الى وجود تأ ثير معنوي بينها ,كما يظهــر   3.984قيمتها الجدولية البالغة )( وهي قيمة مرتفعة واكبر من 113.796( المس تخرجة ما قيمته )Fحققت قيمة ) 

المنظمـة ( هو تأ ثير حقيقي حيث ان زيادة التــأ ثير بمقــدار الوحــدة الواحــدة ســ يؤدي الى زيادة β( ان تأ ثير المعلمة )10.668  ( المس تخرجة والبالغة )tمن قيمة )

 .المنظمة المتعلمة%( من التغيرات التي تطرأ  على 49من تفسير ما نس بة )(   R2بعد الاس تقرار وال مان الوظيفي  ) %(,واس تطاع 72بمقدار )المتعلمة 

 اختبارالفرضية )الفرعية  الثالثة ( -3 

 يوجد تأ ثير ذو دللة معنوية لبعد العلاقات الاجتماعية في المنظمة المتعلمة 

 (العلاقات الاجتماعية ) 0.721 +1.196 =المنظمة المتعلمة 

( اذ تشير الى وجود تأ ثير معنوي بينها ,كما يظهــر   3.984( وهي قيمة مرتفعة واكبر من قيمتها الجدولية البالغة )123.294( المس تخرجة ما قيمته )Fحققت قيمة ) 

المنظمـة ( هو تــأ ثير حقيقــي حيــث ان زيادة التــأ ثير بمقــدار الوحــدة الواحــدة ســ يؤدي الى زيادة β( ان تأ ثير المعلمة )11.104( المس تخرجة والبالغة )tمن قيمة )

 .المنظمة المتعلمة%( من التغيرات التي تطرأ  على 51من تفسير ما نس بة )( R2 بعد العلاقات الاجتماعية   ) %(,واس تطاع  72بمقدار )المتعلمة 

 المنظمة المتعلمة بعاد جودة حياة العمل وابعادها في  ( تحليل تأ ثير ل  8جدول )  

المتغير  

 المعتمد 
 ابعاد متغير جودة حياة العمل 

)2(R 

 

Adj 

(2R ) 
(F) (t) Sig  القرار 

تعلمة  نظمة الم الم
 

 ظروف العمل  
(α ) 1.289 

0.539 0.535 132.181 11.497 0.000 
قبول الفرضية  

 0.702 ( β) البديل 

الاس تقرار  

 وال مان الوظيفي   

(α ) 1.157 
0.502 0.497 113.796 10.668 0.000 

قبول الفرضية  

 البديل 
(β ) 0.723 

العلاقات  

 الاجتماعية 

(α ) 1.196 
0.522 0.518 123.294 11.104 0.000 

قبول الفرضية  

 0.721 ( β) البديل 

جودة حياة  

 العمل 

(α ) 0.510 
0.644 0.641 204.741 14.309 0.000 

قبول الفرضية  

 0.884 ( β) البديل 

(N) =(115  ( / )(F)   = 3.984  الجدولية   /)   ( (t = الجدولية )1.984 ) 

 SPSS V.25المصدر:  مخرجات برنامج  

   -( اللآتي :   2( والشكل )   9اما على مس توى اختبار تأ ثير ابعاد جودة حياة العمل معاا في المنظمة المتعلمة يوضح الجدول )  

      Y  =0.634+0.312X1+0.255X2+0.315X3 

( وتشــير الى 2.46( وهي قيمة مرتفعة واكبر مــن قيمتهــا الجدوليــة البالغــة )67.229( المس تخرجة ما قيمته )F(, اذ حققت قيمة ) 2( والشكل ) 9يوضح الجدول ) 

معاا  قادرة على تفسير جودة حياة العمل ( ان ابعاد اس تطاعت  Adj2R (,اذ  يتبين من قيمة جودة حياة العمل معاا في المنظمة المتعلمةوجود تأ ثير معنوي ل بعاد  

 . المنظمة المتعلمة%( من التغيرات التي تطرأ  على   63ما نس بة ) 
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 ( تأ ثير أ بعاد جودة حياة العمل معاا في  المنظمة المتعلمة    2شكل ) 

 Smart Pls V.4المصدر:  مخرجات برنامج  

ن الانمــوذج ا  ذ أ ظهــرت النتــائج ا  عد حذف المتغيرات غــير المعنويــة  ( الخاص باختبار معنوية من عدم معنوية الابعاد وبStepwiseباس تعمال طريقة ) -

 (.ظروف العمل , الاس تقرار وال مان الوظيفي  , العلاقات الاجتماعية مجتمعة )   ةنهائية يعتمد على الابعاد الثلاثبالصورة ال

الابعاد )ظروف العمل , الاس تقرار وال مان (  β( على التوالي ان تأ ثير المعلمة )3.654,    2.812,  3  .576( المس تخرجة والبالغة )  tيظهر من قيمة ) -

بمقــدار المنظمـة المتعلمـة هــو تــأ ثير حقيقــي حيــث ان زيادة التــأ ثير بمقــدار الوحــدة الواحــدة ســ يؤدي الى زيادة   ،  الوظيفي  , العلاقات الاجتماعية(

 .%( على التوالي%31 ,%25 , 31) 

 ( تحليل تأ ثير أ بعاد جودة حياة العمل معاا في المنظمة المتعلمة   9جدول ) 

 أ بعاد جودة حياة العمل 

 نموذج الانحدار الخطي المتعدد  
 نموذج الانحدار الخطي المتعدد 

 (Stepwise) بأ س تعمال طريقة 

(β )  (t ) Sig. (β )  (t ) Sig. 
ترتيب دخول  

 الابعاد 

 1 0.001 3.576 0.312 0.001 3.576 0.312 ظروف العمل  

 3 0.006 2.812 0.255 0.006 2.812 0.255 الاس تقرار وال مان الوظيفي   

 2 0.000 3.654 0.315 0.000 3.654 0.315 العلاقات الاجتماعية 

(α ) 0.520 0.520 

  (R )   0.803 0.803 المتعدد 

)2(R  0.645 0.645 

)2Adj (R 0.635 0.635 

 (F)   67.229 67.229 

Sig. 0.000 0.000 

F   2.46 2.46 الجدولية 

t   1.984 1.984 الجدولية 

 SPSS V.25برنامج  المصدر: مخرجات  
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 المحور الرابع /  الاس تنتاجات والتوصيات 

 اول: الاس تنتاجات 

ا يعني بان  العاملين بالراحة والرضا فضلا عن التعامل بعدالة وهذمان والاس تقرار الوظيفي لمنح  توفير مناخ عمل ايجابي يتميز بال  دارة المديرية على  ا  تحرص   .1

 لن ذاك يؤدي الى تحسين جودة الخدمات المقدمة.راحة العاملين الجهود ل تبذلدارة ال  

بين التزامات العمل والحياة الشخصية لدى    ةكل ودي وغير رسمي وتراعي الموازنتعمل ادارة المديرية على حل الخلافات والنزاعات بين العاملين بسرعة وبش .2

 دارة تعامل العاملين بروح الابوة بما ل يضر بمصلحة العمل ويعزز اداء العاملين وازاله الضغوط منهم. ن ال  ا  العاملين ، وهذا يشير الى 

ات الاجتماعية المرتبة  حقق بعد الاس تقرار والامان الوظيفي وهو من ابعاد متغير جودة حياة العمل المرتبة الاولى لتفاق افراد العينة بينما احتل بعد العلاق .3

 الى ان جودة حياة العمل تزدهر بتعزيز روح التعاون مع الاخرين .  هذا يشيرالثانية بينما احتل بعد ظروف العمل المرتبة الاخيرة، 

س  أ  لا عن نش ثقافة التعلم وتطوير ر دارة المديرية على انسجام سلوكيات العاملين مع السلوك الوظيفي ويتناسب مع اهداف المديرية ومعتقداتها فضا  تحرص .4

 المال البشي. 

نجاز العمل وتطوير مهارات العاملين  قرار ومنحهم الصلاحيات اللازمة ل  دارة العاملين الافصاح عن افكارهم المتعلقة بالعمل والمشاركة في اتخاذ التمنح ال   .5

 تها. لحل مشكلاتهم ومواجه

بة الاخيرة ـ وتشير هذه  ل بعد التمكين المرت تحد ابعاد المنظمة المتعلمة المرتبة الاولى باتفاق العينة والتعلم المس تمر المرتبة الثانية بينما اححقق بعد الثقافة ك  .6

 لى اهتمام الادارة بالتعليم المس تمر لدى العاملين . ا  النتيجة 

ثيرا  أ  عمل الاشد تابعاد جودة حياة العمل في المنظمة المتعلمة على المس توى الكلي وكان بعد ظروف التوصلت الدراسة بوجود تأ ثير معنوي لكل بعد من   .7

همية توفير ظروف العمل ودورها في  أ  تيجة الى ادراك ادارة المديرية بثيرا في المنظمة المتعلمة وتشير هذه الن أ  العمل الاقل تظروف  بينما بعد الاس تقرار و 

 من بناء المنظمة المتعلمة .  مان ل يحسن بشكل كبير وان الاس تقرار والشعور بال   المنظمة المتعلمة بناء

 : التوصيات ثانيا 

افكار جديدة  ا  على   .1 تقديم  على  العاملين  تشجيع  المرور  مديرية  واعطائهم حرية في  دارة  للتطبيق  وفق ضوابط  ا  قابلة  بالطرق الابداعية  اعمالهم  داء 

 وقواعد العمل. 

 المديرية استثمار اتفاق افراد العينة على التغذية الراجعة للاس تفادة من الخبرات الماضية في تطوير المديرية مس تقبلا. دارة ا  على  .2

المديرية   .3 لس ياسة  الوظيفي وردع اي سلوك مخالف  ولوائح سلوك  تؤدي  ضرورة وضع ضوابط  بسمعة  ا  لمنع اي ممارسات غير صحيحة  لى الاضرار 

 المديرية .  

ى العاملين  دارة المديرية توفير مناخ عمل ايجابي وتوفير وسائل الراحة والاضاءة وغيرها لزيادة شعور العاملين بالرضا الوظيفي وزيادة الانتماء لدا  على   .4

 اتجاه المديرية . 

توتر والصراعات  ضرورة العمل على مساعدة العاملين في المديرية على الموازنة بين حياتهم في العمل والتزاماتهم العائلية لبث روح الاس تقرار وتقليل ال  .5

 في العمل .  

الدورية فضلا عن   .6 اللقاءات والاجتماعات  وايضاح مضامينها من خلال  بوسترات  المديرية عن طريق وضع  واهداف  برؤيا ورسالة  العاملين  تثقيف 

 انعكاسها في سلوكيات القادة داخل ميدان العمل . 

 . ضرورة مشاركة العاملين في عملية صنع القرار لن ذلك يؤدي الى زيادة التزام تنفيذك تلك القرارات كونها نابعة من افكارهم ومقترحاتهم .7

المديرية   .8 ادارة  في  تعلى  تغيير  لحداث  العاملين  لدى  الوظيفي  من الاس تقرار  تعزز  وان  المتعلمة  بالمنظمة  لرتباطها  افضل  عمل  حياة  جودة  وفير 

 مس توى رغبة العاملين في التعلم . 
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