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 خلص:الم                                      

مجموعة بهدفت هذه الدراسة إلى بيان أثر ت بيق وظائف إدارة الموارد البشرية في جودة حياة الفرد الوظيفية  
الاتصةةةالال الفلسةةة ينية بمحافةةةةال غةةة ة. وبةةةد اعتمةةةدل الباحصةةةة فيلةةةا المةةةنل  الو ةةةفي التحليلةةةي  واسةةةت دمت 

راسةةة مةةن جميةة، الأفةةراد العةةاملين فةةي الدراسةةة الاسةةتباأة كةةئداة رئيسةةة لجمةة، البياأةةال  حيةةث ت ةةوّن مجتمةة، الد 
( موظفاً  وبدّ است دمت الدراسة العينة عشوائية بسي ة 650مجموعة الاتصالال الفلس ينية  والبالغ عددهم )

(  تةةم توعيعلةةا باسةةت دام أسةةلوا المسةة  الشةةامل 200لتمصةةل المجتمةة، الح يقةةي للدراسةةة  وكةةان عةةدد مفرداتلةةا )
أتةائ  الدراسةة: أأةو دوجةد أثةر ذلو دلالةة إحصةائية لت بيةق وظةائف إدارة المةوارد  وبةد أثبتةت  لجمي، أفراد العينةة.
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البشرية في جودة حياة الفرد الوظيفية في مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة  حيث حصلت وظائف 
%(  وجةةةةةةةودة حيةةةةةةةاة الفةةةةةةةرد الوظيفيةةةةةةةة علةةةةةةةى وعن أسةةةةةةةبي 77.29إدارة المةةةةةةةوارد البشةةةةةةةرية علةةةةةةةى وعن أسةةةةةةةبي )

مجموعةةةة الاتصةةةالال ب%(.كمةةةا بينةةةت عةةةدم وجةةةود فةةةروي بةةةين متوسةةةا تقةةةددرال أفةةةراد عينةةةة الدراسةةةة 76.86)
الفلس ينية في ب اع غ ة حةو  متييةرال الدراسةة )وظةائف إدارة المةوارد البشةرية  وجةودة حيةاة الفةرد الوظيفيةة( 

  بينما وجود فروي ذال دلالةة تلع ى للمتييرال التالية: )النوع الاجتماعي  المؤهل العلمي  والمسمى الوظيفي(
( سةةنة فةةئكصر  ولصةةال  50إحصةةائية تلعةة ى لمتييةةرئة الفمةةة العمريةةة وسةةنوال ال دمةةة  لصةةال  الةةذدن أعمةةارهم )

وبةد أو ةت الدراسةة بعةدة  ( سةنة فةئكصر.21( سةنة و)14( إلةى أبةل مةن )7الةذدن سةنوال مةدمتلم تتةراو  مةن )
الوظيفةةة مسةةبقاً ببةةل بةةدا عمليةةة الاسةةتق اا  والاهتمةةام فةةي تو ةةيال كةةان أهملةةا العمةةل علةةى تع يةة  مت لبةةال 

عملية تدريب الموظفين وتنمية مواهبلم الإبداعية؛ لتحقيق أفضل إأتاجية م لوبة  كما أو ت ب يادة الاهتمام 
 بمعادير الصحة والسلامة الملنية في بيمة العمل الداملية مجموعة الاتصالال الفلس ينية.

ي مجموعــــة الاتصــــالات : إدارة المــــوارد البشــــريةي جــــودة حيــــاة الفــــرد الوظيفيــــةيــــةالكلمــــات المفتاح     
 .الفلسطينية

Abstract: 
 This study aimed to demonstrate the impact of the applying of Human Resource 
Management functions on quality of the individual's functional life in Paltel Group 
in the Gaza Strip. The study relied on the Descriptive Analytical Approach, And 
the Questionnaire was used as a main tool for data collection, as the study 
population of study consisted of (650) individuals working in Paltel Group, and 
the study used a Simple Random Sampling to represent the real community of 
the study, its items (200) members was distributed using the complete census 
methods for all sample members. The results of the study proved that there was 
statistically significant effect of the application of Human Resources Management 
functions on the quality of the individual's functional life in Paltel Group in the 
Gaza Strip. In addition, the Human Resources Management functions received a 
relative weight (77.29%), and the individual's functional life got a relative weight 
(76.86%). It also, showed there were absence of statistically significant 
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differences between the average estimates of the study sample in Paltel Group in 
the Gaza Strip about the study variables (functions of Human Resources 
Management, and the quality of the individual's functional life) attributed to the 
following variables (Gender, Educational Qualification, and Job Title), while there 
were statistically significant differences attributable to the variables of (Age 
Groups and years of service). However, there was statistically significant 
differences attributed to the variables of Age Group and years of service, for 
category Aged (50) Years & Over, and those whose years of service range from 
(7) to less than (14) years & (21) years and over. Finally, the study 
recommended several of recommendations, the most important to enhancing the 
job requirements in advance before the beginning of the Recruitment process. In 
addition, paying attention to the process of training employees and developing 
their creative talents to achieve the best required productivity in Paltel group. It 
also recommended increasing interest to occupational health and safety 
standards in internal work environment for Paltel Group. 
Keywords: Human Resource Management, Quality of the individual's 
functional life, Paltel group. 

  مقدمة:
 التميةة  المتسةةارع بواسةة ة مواهبلةةاتعتبةةر المةةوارد البشةةرية عصةةب الحيةةاة فةةي المنةمةةال المت ةةورة  والتةةي تعتبةةر 

مةةن كمةةا وتسةةعى المنةمةةال المعا ةةرة لاكتسةةاا أفضةةل مواهةةب  تنةةافس بلةةا المنةمةةال الأمةةرى  والتةةيميةة ة الم
  الموارد البشرية سواا كان الاستق اا داملياً أم مارجياً بحيث تحقق التواعن الم لوا مةن المواهةب الم لوبةة

الاسةةتق اا السةةليم للمنةمةةة  حيةةث ت ةةوير العمةةل بحاجةةة إلةةى ممارسةةة  ةةحيحو للملةةام الم لوبةةة مةةن مةةلا  
بتةوفير   والاحتفةا  بئفضةل موةبةة لةددلا  ت ةوير المنةمةةالمكصةف بيةر    ضللا  ثم تةدريبلاوامتيار وتعين أف
  كمةةا   وتعمةةل علةةى تشةةجي، العمةةل وت يملةةا باسةةتمرار لضةةمان أجةةا  المنةمةةة واسةةتمراريتلاأفضةةل الحةةواف   

التةةةواعن النفسةةةي الجمةةةاعي فةةةي بيمةةةة عمةةةل تحقةةةق الرفاةيةةةة فةةةي حيةةةاة الفةةةرد الوظيفيةةةة ممةةةا تةةةدف، أحةةةو تحقيةةةق 
 أورد كةةةةلًا مةةةةند فقةةةةعةةةةلاوة علةةةةى ذلةةةة    والاجتمةةةةاعي للو ةةةةو  لأعلةةةةى مسةةةةتويال مةةةةن جةةةةودة حيةةةةاة العمةةةةل.
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Thunnissen & Gallardo (2017 :42)  أن التحةدة الةذة تواجلةو المنةمةال  بواسة ة الةدور اللةام
لإدارة المةةوارد البشةةرية فةةي جةةذا المواهةةب المميةة ة  والتةةي تبةةرع مةةن مةةلا  القةةدرال الموهوبةةة بعةةد اسةةتق ابلا 

أنّ  علةةةةى اأكةةةدّ ( 99: 2022) عبــــد الصــــمد وال قــــون كمةةةا أورد كةةةةلًا مةةةن وتعينلةةةا وتةةةدريبلا والاحتفةةةةا  بلةةةا. 
حيةةث ت ادةةةد التيييةةر  البيمةةة سةةةريعة هةةي التةةي ت ةةةون بةةادرة علةةى فلةةةم واسةةتيعاا  الناجحةةة والمتميةةة ةالمنةمةةال 

من ملا   بو فو عنصر ممي  لبيمة عمل المنةمة عن غيرها من المنةمال   الاهتمام بجودة الحياة الوظيفية
جةةودة أن Misra et al., (2022 :243 )بينمةةا  أوعيةةة حيةةاة العمةةل فيلةةا.ت بيةةق بةةرام  لتحسةةين وت ةةوير 

ر عةةن مةةدى فعاليةةة اسةةتجابة المنةمةةال لرابةةال واحتياجةةال الأفةةراد العةةاملين مةةن حيةةةث  ةالحيةةاة الوظيفيةة تلعبةةً
والفرص الملائمة والمتاحة  كذل  الولاا للعمل  ومدى تجةاأس مكوأال الأجور العادلة  وبيمة العمل المريحة  

 أثةةرإلةةى التعةةرّى علةةى  ةوفةةي ضةةوا ممةةا سةةبق تسةةعى هةةذه الدراسةة فيلةةا.بيمةةة العمةةل مةة، تنمةةي الأفةةراد العةةاملين 
في جودة حياة الفرد الوظيفية في مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق ةاع  ت بيق وظائف إدارة الموارد البشرية

السةليم أن ت بيق وظائف إدارة الموارد البشةرية بحاجةة ماسةة إلةى التصةرى :  أن    ترى الباحثةومما سبق    غ ة.
وات اذ الإجرااال الدقيقة في عملية حلسن اسةتق اا وامتيةار المةوارد البشةرية وتعينيلةا فةي الوظةائف الشةاغرة  

يةةتلم  مةةن مةةلا  اكتسةةاا ملةةارال إضةةاقية تعةة ع مةةن بةةدراتلم لموا ةةلة عمللةةم ب أتاجيةةة لةةدى تنمثةةمّ تةةدريبلا ب
الوظيفيةةة مةةن المواضةةي، الحساسةةة واللامةةة والتةةي سةةتنعكس علةةى مرتفعةةة وأداا أفضةةل  كمةةا تلعةةدّ جةةودة الحيةةاة 

تحقيةةق الأداا الأفضةةل  ومةةن هةةذا المن لةةق فةة ن الأفةةراد اللةةذدن دتمتعةةون فةةي منةةان تنةيمةةي جيةةد ومميةة  ت ةةون 
 اأتاجيتلم أعلى في تقديم ال دمال المتنوعة التي تقدملا شركة الاتصالال الفلس ينية للمجتم، الفلس يني.

  وتساؤلاتها: اسةالدر مشكلة 
لمقةةةةرال مجموعةةةةة الاتصةةةةالال الفلسةةةة ينية والمتعلقةةةةة بتقةةةةديم مةةةةدمال المت ةةةةررة مةةةةن مةةةةلا  مراجعةةةةة الباحصةةةةة 

مةن الفمةة  تعيةنلم وبتةدوير مسةتمردةتم الاتصالال على المستوى الفردة للا  لاحةت بئن العددد من العةاملين 
  الأمةر الةذة وتلبيةة مةدماتلممن حيةث الاهتمةام  م تلف ال بائنومستوى تعامللم م،    الشابة وحددصي الت رج 

عةن ذلة   حيةث وبسةؤا  عةدد مةن العةاملين بشةكل منفةرد وغيةر متة امن    دف، للتساؤ  حو  مسببال ما يحدث 
الةةدوام سةةاعال   و بسةةبب ضةةيوع العمةةلتبةةين تةةوافقلم علةةى عةةدم رضةةاهم عةةن مقومةةال العمةةل فةةي المجموعةةة  

تةةوفير بيمةةة تنةيميةةة مكافمةةة لمت لبةةال العمةةل    وحجةةم الملةةام الم لوبةةة مةةنلم باسةةتمرار  وبةةالرغم مةةنويلةةةال 
الأمةةر الةةذة دفةة، الباحصةةة باتجةةاه جمةة، معلومةةال إلا أن هنةةاك تقصةةير فةةي مسةةتوى الأداا الم لةةوا  اللاعمةةة  

ام إدارة المجموعةةة بكصيةةر مةةن لعةةدم اهتمةةأةةةراً و   أكصةةر عةةن طبيعةةة العمةةل فةةي مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية
الجواأب الإأساأية التي تتعلق بلم؛ الأمر الذة دف، الباحصة باتجاه جم، معلومال أكصر عن طبيعة العمةل فةي 
مجموعة الاتصالال الفلس ينية من حيث عمليال التوظيف  وطري وآليال التعامل م، العاملين فيلا  ومدى 

تةةوفير مةةا دلةة ملم مةةن مقومةةال ماديةةة ومعنويةةة للعمةةل  و يجةةاد بيمةةة دعةةم إدارة المجموعةةة للعةةاملين  مةةن حيةةث 
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وبالرجوع إلى عدد من الدراسال السابقة التي تناولت  تنةيمية جيدة للم  لممارسة ملام إدارة الموارد البشرية.  
هذا الموضوع تبين بئن أغلب أتائجلا أشارل إلى وجود بصور في جواأب معينة من مقومال ت بيق وظائف 

فةي ( (Obisanma et al. 2022دراسةة إدارة المةوارد البشةرية فةي المجموعةة  وهةو مةا أشةارل إليةو أتيجةة 
وهةةو مةةا  .المواهةةب  والاحتفةةا  بئفضةةل العةةاملينين أداا المةةوظفين بسةةبب جةةذا وتحسةةارتفةةاع أجةةا  المنةمةةال 
بنسةبة متوسة ة  البشةريةالمةوارد  إدارةت بيةق ممارسةال التةي بينةت  (2021)صافيي أشارل إليو أتيجة دراسةة 

التةي  (2021)عبد الحكيم والجـوديي التدريب والت وير  كذل  دراسةة في تحقيق التنمية المستدامة من ملا  
 ,Hossin)وكةذل  دراسةة عكست ت بيق وظائف إدارة الموارد البشرية بشكل ضعيف على أداا المؤسسال  

et al,2020 )لتوظيةةةف لأبعةةةاد ا ممارسةةةال إدارة المةةةوارد البشةةةرية مةةةن منةةةةور إسةةةلامي التةةةي بينةةةت ت بيةةةق
لمفلةوم جةودة  وجةود مفلةوم عةالي ووعةي( فـي  2022)النصـراوييدراسةة  كةذل      روالامتيار  والتدريب والت وي

فةي تحقيةق  جةودة حيةاة الفةرد العامةل دور فةي (2021)سـناني ووـوعطي ي حيةاة العمةل عنةد العةاملين  ودراسةة 
ممةةا ددفعةةو إلةةى إأجةةاع الملةةام الم لوبةةة منةةو دون اعتةةرا  أو الرفاةيةةة النفسةةية والاجتماعيةةة فةةي بيمةةة العمةةل 

دراسةة اسةت لاعية مةن مةلا  أسةلوا المقابلةة الباحصةة  أجةرل وفي إطار تئكيد وتحددد وجود المشكلة    .مقاومة
التي شملت مجموعة تساؤلال طلبقت ب ريقة عشوائية بسي ة على مجموعة من الأفراد العاملين فةي مجموعةة 

واقــت تطبيــق وظــائف  علةةى ىالتعةةرّ  وذلةة  بلةدى وذلةة  بلةةدى فةةي الوظةةائف الإداريةة الاتصةالال الفلسةة ينية 
فئشةارل النتةائ  مجموعـة الاتصـالات الفلسـطينيةي بإدارة الموارد البشريةي وواقت جودة حياة الفرد الوظيفيـة 

 إلى عدد من النقاع كاأت على النحو التالي: 
 الم لوبة.المستوى الملني لدى العاملين متدنٍ مقارأة بمت لبال العمل الفنية المعا رة حسب ال فااة  .1
بتدأي   .2 ويتصف  العمل   م،  الش صية  الحياة  بتواعن  ترتبا  العاملين  لدى  الرضا  عدم  من  حالة  وجود 

 مستوى جودة حياتلم الوظيفية.

اهتمام إدارة الموارد البشرية في عمليال التوظيف بشكللا المحدود  وتجاهللا ل صير من الجواأب الأمرى   .3
  .الاتصالال الفلس ينية موعةمج التي تتعلق بتحقيق رضا العاملين في

 ع وى العاملين عن التفاعل م، مع يال بيمة العمل لعدم إدراكلم للممارسال الإدارية القائمة.  .4

اأتمائلم للمجموعة ارتباطاً بقلة توفير مستل مال العمل المريحة أتيجة ضيا   .5 العاملين في  فتور شعور 
 . العمل

 :الدراسةأسئلة 
ورة و ياغة مشكلة  ل  وبعد التحقق من مؤشرال من  ية تومئ بوجود المشكلة  يمكن بإلى ما سبق   بالاستناد  

في   التالي:  التساؤ الدراسة  الفرد ما  "  الرئيس  حياة  جودة  في  البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  تطبيق  أثر 
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بقطاعبالوظيفية   الفلسطينية  الاتصالات  من     "غزة؟  مجموعة  الفرعية    التساؤلال الرئيس    التساؤ ويتفرع 
 التالية: 

 مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة؟بما واب، ت بيق وظائف إدارة الموارد البشرية  .1

 ما مستوى جودة حياة الفرد الوظيفية في مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة؟ .2

مجموعةةةةة الاتصةةةةالال بفةةةةرد الوظيفيةةةةة مةةةةا أثةةةةر ت بيةةةةق وظةةةةائف إدارة المةةةةوارد البشةةةةرية فةةةةي جةةةةودة حيةةةةاة ال .3
 الفلس ينية بق اع غ ة؟

وظةةةائف إدارة المةةةوارد البشةةةرية وابةةة، ت بيةةةق اسةةةتجابال المبحةةةوثين حةةةو   ال متوسةةة فةةةي فةةةروي هةةةل توجةةةد  .4
  الفمةةة العمريةةة  الاجتمةاعي الش صةية: )النةةوعو  الديموغراقيةةة عة ى للمتييةةرال تل  الوظيفيةةة وجةودة حيةةاة الفةرد 

 مجموعة الاتصالال الفلس ينية؟ب  (الوظيفيل العلمي  المسمى ة  المؤهدمسنوال ال 

 :الدراسة فرضيات

 إدارةتطبيق وظائف  ل(  α  ≤  0.05)ذلو دلالة إحصائية عند مستوى    ثرألا دوجد  الفرضية الرئيسة الأولى:  
 ة. ق اع غ  ب ةالاتصالال الفلس يني  ة مجموع ب  ةالفرد الوظيفية حياة في جود ةالموارد البشري

 ة: التالي  ةالفرضيال الفرعي من تحقق ال ولى كان لابد من الأ يةرئيسال ةفرضيالتحقق من للو  
الأولى: .1 الفرعية  دوجد    الفرضية  مستوى    ثرألا  عند  إحصائية  دلالة    للاستقطاب(  α  ≤  0.05)ذلو 

 ة. ق اع غ  ب  ةالاتصالال الفلس يني ةمجموع ب  ةالفرد الوظيفية حيا ةفي جود  والت يين

الثانية: .2 الفرعية  دوجد    الفرضية  مستوى    ثرألا  عند  إحصائية  دلالة  الرواتب نظام  ل(  α  ≤  0.05) ذلو 
 ة. ق اع غ  ب  ةالاتصالال الفلس يني ةمجموع ب  ةالفرد الوظيفية حيا ةفي جود  والأجور

الثالثة: .3 الفرعية  للتدريب وتنمية  (  α  ≤  0.05)ذلو دلالة إحصائية عند مستوى    ثرألا دوجد    الفرضية 
 مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة. بفي جودة حياة الفرد الوظيفية   المواهب

( بين متوسا  α  ≤  0.05)   لا توجد فروي ذال دلالة إحصائية عند مستوى دلالة  الفرضية الرئيسة الثانية:
تلع ى  الوظيفية  الفرد  حياة  وجودة  البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  ت بيق  واب،  حو   المبحوثين  استجابال 

الديموغراقية   )و للمتييرال  ال لميي  الش صية:  المؤهل  الخدمةي  سنوات  ال مريةي  الفئة  الاجتماعيي  النوع 
  مجموعة الاتصالال الفلس ينية.ب  (المسمى الوظيفي

 تلدى الدراسة الحالية إلى تحقيق ما دلي:الدراسة:  أهداف

التي   .1 البشرية  الموارد  إدارة  وظائف  ت بيق  واب،  الرواتب بيان  أةام  والتعيين   )الاستق اا  في  تتمصل 
 مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة. ب( والأجور  التدريب وتنمية المواهب 

الصدي والأماأة  الشورى والتعاون  السلوك )والتي تمصلت في     معرفة مستوى جودة حياة الفرد الوظيفية .2
العلابال  العمل   ظروى  القرارال   ات اذ  في  المشاركة  الجماعي   العمل  الفعّا    والإشراى  ال يادة 
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الوظيفي الملنية  الأمن والاستقرار  الش صية والعمل  الصحة والسلامة  الحياة  التواعن بين   (الإأساأية  
 الال الفلس ينية بق اع غ ة.مجموعة الاتص ب

مجموعة الاتصالال  بجودة حياة الفرد الوظيفية  في  أثر ت بيق وظائف إدارة الموارد البشرية  است شاى   .3
 الفلس ينية بق اع غ ة. 

التعرى على الفروي بين متوس ال تقددرال أفراد عينة الدراسة المبحوثة حو  متييرال الدراسة: ت بيق   .4
البشرية الموارد  إدارة  الوظيفية   وظائف  الفرد  بق اع غ ة ب  وجودة حياة  الفلس ينية  الاتصالال    مجموعة 

ة  المؤهل دم  سنوال ال لعمريةالفمة ا   الاجتماعي  )النوعتلع ى للعوامل الديميراقية والش صية التالية:  
 .(الوظيفيالعلمي  المسمى 

الدراسة    :الدراسةأهمية   أهمية  بموضوع  كوألات من  علم    تتعلق  حد  على  سابقة  دراسال  تتناولو  لم  جددد 
لذا الموضوع  أةراً ل  و في جودة حياة الفرد الوظيفيةوطيدة  الوعلابتو  وحيوياً     اً إداري  الباحصة؛ ل وأو موضوعاً 

  سيتم التركي  ددمل ضمن اهتمامال كصير من الإداريين والأكاديميين في مجا  عمللم بشكل عام   الذة  اللام  
" بيان  البشرية    أثر تطبيق على  الموارد  إدارة  الفرد    فيوظائف  مجموعة الاتصالات  ب الوظيفية  جودة حياة 
 ق الجواأب التالية:وتلدى الدراسة الحالية إلى تحقي  "قطاع غزةبالفلسطينية 

المساهمة في إثةراا المكتبةة العربيةة والمحليةة فةي إضةافة دراسةة ت بي يةة مت صصةة فةي أثةر   الأهمية ال لمية:
ق ةةاع بمجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية بت بيةةق وظةةائف إدارة المةةوارد البشةةرية فةةي جةةودة حيةةاة الفةةرد الوظيفيةةة 

الفلس ينية بق اع    كذل  التعرى على واب، ت بيق وظائف إدارة الموارد البشرية في مجموعة الاتصالال غ ة
 علميةة دراسةةإضةافة المحليةة والعربيةة  مةن مةلا   فةي إثةراا المكتبةال   الحاليةة  سةلام الدراسةةغ ة. بالإضةافة لإ

 مت صصة تجم، بين مجالي ت بيق وظائف إدارة الموارد البشرية وجودة حياة الفرد الوظيفية.

تصالال الفلس ينية من ملا  وض، إرشةادال ت ص الدراسة الحالية مجموعة الا  الأهمية ال ملية التطبيقية:
  كما ستحقق أتائ  الدراسة دليلًا إرشادياً لتحقيق جودة حياة وظيفية للأفراد العاملين فيلا  كما  عامة للتوظيف

علاوة  تساعد أتائ  الدراسة الحالية لمجموعة الاتصالال الفلس ينية في ت وير أداا العاملين وتنمية مواهبلم.
بمصابةةةة دليةةةل إجرائةةةي لتحقيةةةق أعلةةةى مسةةةتوى مةةةن جةةةودة الحيةةةاة الوظيفيةةةة سةةةت ون يال الدراسةةةة تو ةةةعلةةةى أن 
 للعاملين.
المتييرال  :  الدراسةمتغيرات   إلى  بالإضافة  التابعة   والمتييرال  المستقلة  المتييرال  من  كلًا  استعرا   دتم 
   و عداد أموذج دوض  العلابة لدراسة هذه المتييرال على النحو التالي: الش صية

التالية: )  "إدارة الموارد البشرية  وظائف    "المتغير المستقل:   (أ والتعيين  أةام  الاستق اا  وتتمصل الأبعاد 
المواهب  وتنمية  التدريب  والأجور   )  (.الرواتب  ربم  الجدو   ملا   من  ذل   أبعاد  1ويتض   مصفوفة   )

 على النحو التالي:  لةالمتيير المستق
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 (.إدارة الموارد البشريةوظائف مصفوفة الأب اد للمتغير المستقل: )(: 1جدول رقم )
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  10 7 10 المجموع التكرارات المستخدمة 
 . الباحثة جُرد  بواسطةالمصدر: 

كاأةةت الأكصةةر  وظةةائف إدارة المةةوارد البشةةريةدلاحةةم مةةن مصةةفوفة المتييةةرال المسةةتقلة كةةان اسةةت دام أبعةةاد 
وهنةاك متييةرال ي نظـام الرواتـب والأجـور تليلةا( الاستقطاب والت يـيني والتـدريب وتنميـة المواهـب)  ت راراً 

 أمرى تم استصناؤها لير  ت صيص متييرال ما ة بالدراسة.

 ."الفرد الوظيفيةجودة حياة تمثل المتغير التابت للدارسة في ": التابت المتغير (ب

  سنوال ال دمة  المؤهل العلمي  يةالعمر الفمة   الاجتماعي النوع)تمصلت في  :الشخصيةلمتغيرات ا (ج
    في مجموعة الاتصالال الفلس ينية. (المسمى الوظيفي

 تم تل يص أأموذج متييرال الدراسة في شكل توضيحي   من ملا  ما سبقو : الدراسةأنموذج متغيرات 
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 : نموذج الدراسة الحالية كما هو مبين في الشكل التاليأويمكن بيان 
 

 

 
 

 

 

 
 
 
 
 

 2022المصدر: من إعداد الباحثةي                                   

 يمكن توضيحلا على النحو التالي: :ومحدداته الدراسةحدود 
إدارة المةةةوارد طلبقةةةت مفةةةردال هةةةذه الدراسةةةة بلةةدى التعةةةرّى علةةةى أثةةةر ت بيةةةق وظةةةائف  :الحـــد الموضـــوعي .1

 .الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ةمجموعة بالوظيفية جودة حياة الفرد  فيالبشرية 
ق ةاع بجمية، فروعلةا بمجموعةة الاتصةالال الفلسة ينية    طلبقةت مفةردال هةذه الدراسةة علةى  الحد المكاني: .2

  غ ة.
طلبقت مفردال هذه الدراسة على جمي، العاملين الإداريين من الموظف الإدارة فةئعلى فةي   الحد البشري: .3

 .الفلس ينية بق اع غ ةمجموعة الاتصالال 

حتةى م 2020/2021طلبقت مفردال هذه الدراسة ملا  الفصةل الصةاأي مةن العةام الجةامعي   الحد الزماني: .4
 .م2022/2023الفصل الصاأي 

 
 : الدراسةمصطلحات 

حةةدى وظةةةائف إبئألةةا  إدارة المةةوارد البشةةرية تلعةةرى( أن 1: 2010أبــو حجـــاج )ذكةةر : إدارة المــوارد البشــرية
  والتةدريب وت ةوير ال فةااال  والتئهيةلالتي تعنى بشؤون الأفراد من حيث التعيةين   والرئيسة  الأساسيةدارال  الإ

 

إدارة الموارد البشرية : المتغير المستقل  
 
 

ية فرد الوظيفال  جودة حياة  ا   

 المتغير التابت 
 

 

 أةام الرواتب والأجور 

 

 الاستق اا والتعيين 

 

 التدريب وتنمية المواهب 

شخصية:ت اللمتغيراا   
 النوع الاجتماعي  الفمة العمرية  سنوال ال دمة  المؤهل العلمي  المسمى الوظيفي. 
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للمنةمةال  ةعمةاللم مةن مةلا  جةذا وتنميةو الأفةراد الةذدن يمتل ةون المواهةب وال فةااال اللاعمةأ وكذل  و ةف  
 الإأتاجية. بالعمليةل ي تنلض 

مجمةةوع كةةل جلةةود ال يةةان الإدارة المسةةتقل  والتةةي  إجرائيــا  علــى أنهــا: ةإدارة المــوارد البشــريتُ ــر ف الباحثــة 
 ب و كسةةاا الملةةارة مةةن مةةلا  التةةدري امتيةةارهم جةةذا واسةةتق اا أفضةةل الأفةةراد ثةةم إجةةرااال التةةي  ترت ةة  علةةى

الاسةتصمار الأمصةل للمةوارد البشةرية مةن    حيةث يحقةقوتنمية المواهب من مةلا  لوضة، أةةام الرواتةب والأجةور
 أجل تحقيق أهداى مجموعة الاتصالال الفلس ينية.

جةةودة حيةةاة العمةةل أن Harikumar&laxmi (2022 :64 )أشةةار كةةلًا مةةن : جــودة حيــاة الفــرد الوظيفيــة
والمعرفةةة العلميةةة لةةددلم  الوظيفيةةة تعمةةل علةةى كيفيةةة إدراك العةةاملين وتقيةةيم السةةمال المتئ ةةلة فةةي مبةةراتلم  

بالإضافة إلى حصيلة الصقافة والعري والأجناس  والتي تتئثر بلم الحياة العمليةة ب ةائص بيمةة العمةل الرسةمية  
ومكان عمللم  والملمال التي يقومون بلا  وعلابة الأفراد بين بعضلم البعض والنةةام الةذة يسةير فةي إطةار 

 .  العمل
هي محتوى البيمة الدامليةة والةذة يشةمل المنةان } إجرائيا  على أنها:فرد الوظيفية  جودة حياة التُ ر ف الباحثة  

ويتةةوفر بلةةا عوامةةل متراب ةةة مةةن   التةةي تتمتةة، بلةةا مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينيةوظةةروى العمةةل ال ا ةةة 
تتةوفر فيلةا  التةيملا  العمل الجماعي والمشاركة في ات اذ القةرارال مةن مةلا  تليمةة ما ةة لةةروى العمةل 

والذة بدوره يسبب شعوراّ إيجابيةاً علةى المةوظفين ممةا يحفة هم للعمةل ب أتاجيةة مرتفعةة تحقةق    السلامة الملنية
 {.أهداى المجموعة

إلةى ( 5: 2020التقرير السـنوي لمجموعـة الاتصـالات الفلسـطينية )أشار  :  الفلسطينية  مجموعة الاتصالات
 مةةلا أثبتةةت المجموعةةة مةةن  حيةةث  م 1995متئسيسةةلا فةةي عةةاتةةمّ ل الفلسةة ينية لاتصةةامجموعةةة الا اراسةةتمر 

والتوا ةل فةي المن قةة بكوألةا المة ود  الاتصةا شركاتلا التابعة أألا مةن أكصةر الشةركال كفةااة بتقةديم مةدمال 
ال لويةةة الفلسةةة ينية "جةةوا " هةةةي  الاتصةةةالال شةةركة كمةةا وتعمةةةل للةةذه ال ةةةدمال فةةي فلسةةة ين   والأكبةةر الأو 

 ال لوة في فلس ين.  الاتصا ل دمة  الأو الم ود  
 السابقة:الدراسات  

 ":إدارة الموارد البشريةالمستقل " الدراسات المت لقة بالمتغيرأولا: 

هدفت الدراسة لمعرفة أثر استراتيجيال إدارة الموارد البشرية فةي المية ة  (:2022رواشدة واللافيي دراسة ) .1
ارتفاع    وملصت الدراسة إلىالتنافسية: الدور الوسيا لإدارة المعرفة في شركال  ناعة الأدوية الأردأية

 الأهمية النسبية لاستراتيجيال إدارة الموارد البشرية والمي ة التنافسية و دارة المعرفة.

ممارسال    الدراسةهدفت    (:2021)صافيي    دراسة .2 على  التعرى  في  أو   البشرية الموارد    إدارةإلى  ثرها 
المحافةال    المستدامة  التنمية تحقيق   الدراسة    الجنوبيةفي  الأهلية  وملصت  المنةمال  في  الفلس ينية 
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  المستدامة   التنميةثرها في تحقيق  أو   البشرية الموارد    إدارةموافقو المستجيبين حو  ت بيق ممارسال    إلى
ممارسال ل  إحصائية   ة دلالذا  ثر  أوجود  بالإضافة ل  .%76نسبو  ب  من وجلة أةر المدراا ورؤساا الأبسام

   الفلس ينية. الجنوبيةبالمحافةال   ةهليالأ منةمال الفي  المستدامة والتنمية  البشريةإدارة الموارد 

الدراسةة إلةى معرفةة وابة، ت بيةق إدارة المةوارد البشةرية  هذه هدفت   (:2021عبد الحكيم والجوديي  دراسة ) .3
المؤسسةةةة ت بةةةق وملصةةةت الدراسةةةة إلةةةى أن  فةةةي أداا المؤسسةةةال الصةةةييرة والمتوسةةة ة الج ائريةةةة  هةةةاوأثر 

 كصةر تةئثيراً الأ هةيالعمةل  بةال لاوظةائف ع  بالإضافة إلةى أن وظائف إدارة الموارد البشرية بشكل ضعيف
 .مقارأة ببابي الوظائفى أداا المؤسسة لع

ممارسةةةةال إدارة المةةةةوارد البشةةةةرية وأثرهةةةةا علةةةةى تحقيةةةةق التميةةةة  هةةةةدفت الدراسةةةةة  (:2020ســــليمي دراســــة ) .4
مسةةةتوى الت  ةةةيا للمةةةوارد    وملصةةةت الدراسةةةة إلةةةىبمصةةةر أكتةةةوبر 6المؤسسةةةي: دراسةةةة ميداأيةةةة جامعةةةة 

المتوسةا  كمةا أن تتمتة، الجامعةة البشرية كان متوس اً  والاستق اا أبل من المتوسا  التةدريب أبةل مةن 
 بمستوى مرتف، من التمي  المؤسسي.

هةدفت الدراسةة لمعرفةة دور ممارسةال لمبةادا وأةةام الإدارة المةوارد  (:Hossin, et al, 2020دراسـة ) .5
وبد تم إيضا  أهمية ممارسال   البشرية الإسلامية في الق اع المصرفي الإسلامي الناشئ في بنيلاديش

تةةةوفر تسةةةعة مبةةةادا لمبةةةادا وأةةةةام إدارة المةةةوارد البشةةةرية   وملصةةةت الدراسةةةة إلةةةى إدارة المةةةوارد البشةةةرية
والتةي تةؤثر   الإسلامية )التقوى  الاحسةان  العةد   الأماأةة  الصةدي  الإتقةان  الإمةلاص  الصةبر  النيةة(

 .يب والت ويرالتوظيف والامتيار  والتدر  بشكل إيجابي على

فةي تركيةا بمةا  هدفت هذه الدراسة إلى منابشة إدارة المةوارد البشةرية(: Uysal, Gürhan,2019دراسة ) .6
وذل  لأن تركيا لددلا م ي  من ال يم اليربيةة والشةرقية الإسةلامية  التةي للةا   ؛دتوافق م، المفلوم والحالال 

ت بيةق الشةركال التركيةة ل يةان إدارة  الدراسة إلى  وملصت تئثير في تنفيذ ممارسال إدارة الموارد البشرية
تةةدعم إدارال الشةةركال ال بةةرى فةةي تركيةةا بقةةوة . كمةةا مةةوارد بشةةرية بشةةكل احترافةةي فةةي إدارة المةةوارد البشةةرية
 .ت بيق ممارسال إدارة الموارد البشرية في المنةمال 

المعرفةة علةى أداا الابت ةار وارثةار دراسةة آثةار اكتسةاا هةدفت إلةى  (:Papa, et al., 2018دراسـة ) .7
  الوسةةةةي ة لإدارة المةةةةوارد البشةةةةرية  مةةةةن حيةةةةث الاحتفةةةةا  بةةةةالموظفين  وممارسةةةةال إدارة المةةةةوارد البشةةةةرية

شةةةير النتةةةائ  إلةةةى أن اكتسةةةاا المعرفةةةة دةةةؤثر بشةةةكل إيجةةةابي علةةةى أداا الابت ةةةار  وملصةةةت الدراسةةةة إلةةةى 
 بين اكتساا المعرفة وأداا الابت ار.وتتولى إدارة الموارد البشرية تنسيق العلابة 

تجةةاه أدوار الأفةةراد إدارة المةةوارد البشةةرية  ممارسةةال أثةةر هةةدفت الدراسةةة لمعرفةةة  (:2018الوكيــلي دراســة ) .8
دراسةةة ت بي يةةة علةةى وعارة الاتصةةالال  وملصةةت -علةةى تحقيةةق العدالةةة التنةيميةةة: فةةي المؤسسةةال العامةةة
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وجود علابةة معنويةة إحصةائية للعلابةة بةين ممارسةال إدارة المةوارد البشةرية التقليديةة والحددصةة   الدراسة إلى
 والعدلة التنةيمية  وهناك تئثير واض  في مستوى الاأحدار.

هةدفت هةذه الدراسةة إلةى معرفةة أثةر اسةتراتيجيال إدارة المةوارد البشةرية علةى  (:2018أبو جليـدةي  دراسة ) .9
سعي الشةركال الليبيةة للحصةو  علةى   وملصت الدراسة إلى كال الاتصالال الليبيةاداا العاملين في شر 

أفضةةل مةةا دةةوفره سةةوي العمةةل الليبةةي مةةن كةةوادر بشةةرية اسةةتراتيجية مةةن مةةلا  الاسةةتق اا والتعيةةين لةةددلا  
ويةةتم الاهتمةةام فةةي اسةةتراتيجية التةةدريب والت ةةوير بمةةا دنسةةجم مةة، الت ةةور الت نولةةوجي المسةةتمر فةةي مجةةا  

 لاتصالال.ا

ممارسةةةةال إدارة المةةةةوارد البشةةةةرية فةةةةي الق ةةةةاع هةةةةدفت الدراسةةةةة ل يةةةةاس  (:2017الشــــرواتيي دراســــة ) .10
 القةوى العاملةة تةدريب التعةرى علةى   دراسة ميداأية على المستشفيال في جنوا الضفة اليربية  -الصحي

أقةص فةي  أن هنةاك  وملصت الدراسةة إلةى هذه المستشفيال  والتعرى على الصعوبال التي تواجللا  في
القةةةوى العاملةةةة تعةةةود إلةةةى تنةةةوع ال دمةةةة وافتتةةةا  أبسةةةام جددةةةدة  ومحدوديةةةة التوظيةةةف بةةةد  التقاعةةةد والوفةةةاة  

 .واب، التدريب يمارس بدرجة متوس ةبالإضافة إلى أن وعج  في مي اأية وعارة الصحة. 

 ":فرد الوظيفيةالتابت "جودة حياة ال الدراسات المت لقة بالمتغيرثانياً: 
هةةةدفت لدراسةةةة أثةةةر تحسةةةين جةةةودة الحيةةةاة الوظيفيةةةة فةةةي الأداا (: 2022عبـــد الصـــمد وال قـــوني دراسةةةة ) .1

مةن مةلا  التركية  علةى )ظةروى العمةل الجيةدة والتحسةين المسةتمر لمكةان العمةل   في الج ائةر.  التنةيمي
أوعية العلابال الاجتماعية  الاستقرار الوظيفي  المنان الةوظيفي  المشةاركة العاليةة للأفةراد بالمنةمةة فةي 

 ات اذ القرارال(  والتي تعكس على الإأتاجية والأداا العام ب يجابية.
حيةاة  وجةودةتةئثير ملاامةة المنةمةة بةين الأفةراد (: هدفت الدراسة لمعرفةة Misra et al., 2022)دراسة  .2

 اجامبيةةةفةةةي  بنةةة  التنميةةةة الإبليمةةةي يالعمةةةل والعدالةةةة التنةيميةةةة علةةةى الرضةةةا الةةةوظيفي وأداا المةةةوظفين فةةة
 وملصت الدراسة أن المتييرال المناسبة للمنةمةة للةا تةئثير إيجةابي علةى الرضةا الةوظيفي وجةودة  اليربية.

حياة العمل  وللعدالة التنةيمية تئثير على الرضا الوظيفي. العدالة التنةيمية للا تةئثير إيجةابي علةى أداا 
 الموظفين. دوجد تئثير لجودة حياة العمل على أداا الموظفين من ملا  الرضا الوظيفي.

ــراويي دراسةةةة .3 المواطنةةةة  هةةةدفت الدراسةةةة لمعرفةةةة أثةةةر جةةةودة حيةةةاة العمةةةل فةةةي تع يةةة  سةةةلوك(: 2022)النصـ
)كفايةةة الراتةةب وعدالتةةو   مةةن مةةلا  التركيةة  علةةى العةةراي.التنةيميةةة فةةي المستشةةفيال الأهليةةة فةةي كةةربلاا 

 ةةةةحة ظةةةةروى العمةةةةل  فةةةةرص النمةةةةو الةةةةوظيفي  الت امةةةةل الاجتمةةةةاعي( وأثرهةةةةا بسةةةةلوك المواطنةةةةة بئبعةةةةاده 
صةةت الدراسةة وجةةود علابةةة )الإدصةار  وعةةي الضةةمير  الةرو  الرياضةةية  ال ياسةةة  المشةاركة ال وعيةةة(  ومل

بةةين المتييةةرين  ممةةا دةةد  علةةى وجةةود عةةالي ووعةةي لمفلةةوم جةةودة حيةةاة العمةةل عنةةد  يةةة طرديةةة بويةةةارتباط
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العاملين في المستشفيال مما يع ع سلوك المواطنة التنةيمية. وكاأت الفروبال لصال  الةذكور  ولصةال  
 سنة  ولصال  حاملي الدبلوم فئبل. 15-10سنة  ولصال  سنوال مبرة فمة  40-30فمة عمر 

الوظيفية لدى الموظفين حياة الجودة  قياس مستوى إلى    الدراسةهدفت    (:2021شرافي  )مغنوس و دراسة   .4
)ال يةةادة ومشةةاركة العةةاملين  مةةن مةةلا  التركيةة  علةةى: فةةي الج ائةةر   2بكليةةة الابتصةةاد بجامعةةة بسةةن ينة 

ظيفي  الترقيةةة  التةةدريب  الأجةةور والمكافةة ل  ظةةروى العمةةل الماديةةة  العلابةةال الإأسةةاأية  الاسةةتقرار الةةو 
التواعن بين العمل والحياة الاجتماعية(. وملصت الدراسة أن مستوى جودة الحياة الوظيفية كان متوس اً  
كما لا توجد فروي ذال دلالة إحصائية حو  مستوى الجودة الوظيفية يلع ى للمتييرال الش صية تمصلةت: 

 .)بالنوع الاجتماعي  الفمة العمرية  المؤهل العلمي  سنوال ال برة(

فةةي تحقيةةق  جةةودة حيةةاة الفةةرد العامةةل معرفةةة دورإلةةى  الدراسةةةهةةدفت  (:2021)ســناني ووــوعطي ي دراسةةة  .5
)الاسةةةتقرار والامةةةن مةةةن مةةةلا  التركيةةة  علةةةى:  بةةةالج ائر. الرفاةيةةةة النفسةةةية والاجتماعيةةةة فةةةي بيمةةةة العمةةةل

عدالتةةةو   ةةةحة وسةةةلامة الةةةوظيفي  الةةةنما ال يةةةادة والاشةةةرافي  التقةةةدم والترقيةةةة الوظيفيةةةة  كفايةةةة الراتةةةب و 
المعنويةةة  العمةةا   المواعأةةة بةةين العمةةل والحيةةاة الش صةةية  طبيعةةة العلابةةال الاجتماعيةةة  ظةةروى العمةةل

إلى أن بلوغ الأهةداى التنةيميةة دت لةب تةوفير مجموعةة مةن الشةروع الصةحية   والمادية( وملصت الدراسة
لعمةةل ممةةا ددفعةةو ذلةة  إلةةى إأجةةاع الملةةام التةةي تجعةةل الفةةرد العامةةل يشةةعر بالراحةةة عنةةد تواجةةده فةةي مكةةان ا

 .الم لوبة منو دون اعترا  أو مقاومة

تةةئثير ال يةةادة وجةةودة حيةةاة العمةةل علةةى الرضةةا  لتقيةةيم (: هةةدفت الدراسةةةButt et al., 2019)دراسةةة  .6
)ظةةروى العمةةل  بيمةةة العمةةل الجيةةدة  مةةن مةةلا  التركيةة  علةةى:  .الةةوظيفي فةةي جامعةةة جياأيسةةو الصةةينية

الأمان في العمل  والبيمة الصحية(  والعوامل الديميراقية تمصلت بالنوع الاجتماعي  الفمة العمرية  مستوى 
وملصةت الدراسةة إلةى وجةود تةئثير إيجةابي  سةا الأجةور  الحالةة الاجتماعيةة(.التعلةيم  القسةم الإدارة  متو 

تةئثير إيجةابي ومرتفة، لجةودة حيةاة العمةل علةى الرضةا الةوظيفي   هناكلل يادة والرضا الوظيفي للموظفين. و 
 للموظفين.

العمل في  لدراسة العلابة وتئثير ال يادة التحويلية وجودة حياة (: هدفت الدراسةMufeed, 2019)دراسة  .7
 مةةن مةةلا  التركيةة  علةةةى: .مؤسسةةال التعلةةيم العةةالي كدراسةةة تجريبيةةةة لأعضةةاا هيمةةة التةةدريس فةةي اللنةةةد 

)ظروى العمل  التعويضال  الترقية  التنمية والت وير  بيمة العمل الأمنة والصةحية  الاأةدماج والتوا ةل 
لدراسةةة لوجةةود تةةئثير إيجةةابي بشةةكل الاجتمةةاعي(. وتمصلةةت العوامةةل الديميراقيةةة بالفمةةة العمريةةة. وملصةةت ا

كبيةةر لل يةةادة التحويليةةة علةةى جةةودة حيةةاة العمةةل  وجةةود علابةةة إيجابيةةة بةةين ال يةةادة التحويليةةة وجةةودة حيةةاة 
العمةةل. بالإضةةافة لا توجةةد فةةروي حةةو  مسةةتوى ت بيةةق ال يةةادة التحويلةةة وجةةودة حيةةاة العمةةل تلعةة ى لمتييةةر 

 الفمة العمرية.
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لدراسةة جةودة حيةاة العمةل والرضةا الةوظيفي لمةوظفي  (: هةدفت الدراسةةD’Mello et al., 2019)دراسة  .8
)بةةةةروى العمةةةل  التعويضةةةال ال اقيةةةة : التييةةةرال التةةةي تمصلةةةت مةةةن مةةةلا   .الق ةةةاع ال ةةةاص فةةةي اللنةةةد 

والعادلةةةةة  ظةةةةروى العمةةةةل الصةةةةحية  التةةةةدريب والت ةةةةوير  فةةةةرص النمةةةةو والترقيةةةةة  الت امةةةةل الاجتمةةةةاعي(. 
الدراسة أن مستوى جودة حياة العمل كان متوس اً  وظروى العمل المناسبة تؤثر بشكل إيجابي وملصت 

 على جودة حياة العمل.
أألةةا علابةةة ت امليةةة ومتراب ةةة مةة،  تــرى الباحثــة وجــودة حيــاة الفــرد الوظيفيــة: ادارة المــوارد البشــريةعلاقــة 

الصةةةناعي أو ال ةةةدماتي  درجةةة، ذلةةة   بعضةةةلا فةةةي جميةةة، أةةةواحي مجةةةالال العمةةةل  سةةةواا كاأةةةت فةةةي الق ةةةاع
استق ابلم وامتيارهم وتعينيلم فةي المنةمةة بالإضةافة   حيث دتمّ للأفراد العاملينللامتيار المناسب والصحي   

بةةةدورال تدريبيةةةة شةةةاملة لت ةةةوير ملةةةاراتلم بلةةةدى تحسةةةين الأداا  وتحقيةةةق الاأتاجيةةةة  ورفةةة، مسةةةتوى لم تةةةدريبل
أهداى مجموعة الاتصالال الفلس ينية  من ملا  ظروى عمل مناسةبة وبيمةة  ةحية الربحية بما دتلاام م،  

 آمنة وسليمة.
  اتفقةت مةن حيةث تنةاو  كةلًا الدراسةال السةابقةالباحصة  من ملا  استعرا   الت قيب على الدراسات السابقة:  

لسابقة التةي تةم استعراضةلا من ت بيق ادارة الموارد البشرية وجودة حياة الفرد الوظيفية  دتض  بئن الدراسال ا
الميةةة ة فةةةي  بةةد تةةةم التركيةةة  علةةةى علابةةةة ت بيةةق وظةةةائف ادارة المةةةوارد البشةةةرية مةةة، المتييةةرال الأمةةةرى تمصلةةةت:

فةي  هةاوأثر (ي 2021صـافيي التنمية المسةتدامة فةي دراسةة ) و  (2022رواشدة واللافيي  )التنافسية في دراسة  
ــد الحكــيم )فةةي دراسةةة  أداا المؤسسةةال  ســليمي )تحقيةةق التميةة  المؤسسةةي فةةي دراسةةة و  (ي2021والجــوديي عب

أبـــو جليـــدةي )فةةةي دراسةةةة  داا العةةةاملينوأ (ي2018الوكيـــلي )تحقيةةةق العدالةةةة التنةيميةةةة فةةةي دراسةةةة و (ي 2020
قد استفادل الباحصة من ف (.Papa, et al., 2018)في دراسة  اكتساا المعرفة على أداا الابت ارو (ي 2018

هذه الدراسة في إثراا هذه الدراسة  واست ما  الجواأب النةرية  وتحددد الأبعاد والمتييةرال التةي سةترك  عليلةا 
هذه الدراسة  وأفادل أيضاً فةي منلجيةة الدراسةة والأسةلوا المتبة، قيةو  وتنوعةت فةي امتيةار المتييةرال التابعةة 

 يالجزائـــر يالأردني فلســطينلمسةةت دمة والأبعةةاد  وتنوعةةت أمةةاكن الدراسةةة أو المسةةتقلة واتفقةةت مةة، الجواأةةب ا
 وال ةدماتي. وتنوعت في مجتم، الدراسة كالق اع التعليمي والصناعي مصري ليبياي بنغلاديشي تركياي إيطاليا

ــنها الوصــفي والتحليلــي. واتفقةةت فةةي اسةةت دام   والصةةحيوالمصةةرفي كةةئداة لجمةة،  الاســتبانة   واسةةت دامالم
البياأةةةال فةةةي الدراسةةةة  وعينةةةة الدراسةةةة المسةةةت دمة كاأةةةت عينةةةة عشةةةوائية بسةةةي ة  ومنلةةةا تةةةم اسةةةت دام المسةةة  

يمية  هةذه الدراسةة عةن غيرهةا مةا مةا أ الشامل  وتمئ است دام الدراسال السابقة لمقارأة النتائ  ومنابشةة النتةائ .
جموعة الاتصالال الفلس ينية كمجتمة، الدراسةة  وعينةة من الدراسال السابقة حيث أن مفرداتلا طلبقت على م

 الدراسة كاأت عشوائية بسي ة  وهو ما لم دتّ ري للا في ت بيقلا بق اع غ ة.
 :وأدبيات الدراسة  الإطار النظري 
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ــين: ــتقطاب والت ـ ــوم الاسـ ــرو )ذكةةةر  مفهـ أن الاسةةةتق اا يلعةةةدّ ال  ةةةوة الأولةةةى فةةةي عمليةةةة ( 18: 2018عمـ
دةةتم ترغيةةب وجةةذا المةةؤهلين مةةن المةةوارد البشةةرية لشةةيل الوظةةائف الشةةاغرة بالمنةمةةة حيةةث التوظيةةف  حيةةث 

إلةةى أأةةو ( 93: 2014الحريــري ) . كمةةا أشةةارل تشةةكّل المواامةةة بةةين التحليةةل الةةوظيفي ومةةؤهلال المرشةة  للةةا
  مةةةن مةةةلالا امتيةةةار أفضةةةلو جةةةذبلا حيةةةث دةةةتم   المةةةوارد البشةةةريةالةةةذة دلةةةتم فةةةي تحددةةةد مصةةةادر ذلةةة  النشةةةاع 

سةةةواا كةةةان دامليةةةاً أم  سةةةليم لأفضةةةل المرشةةةحينالجةةةذا العمليةةةة لةةةا أأ تـــرى الباحثـــةكمـــا  امتبةةةارال التوظيةةةف.
شاغرة عبةر إجةرااال دقيقةة هةدفلا الامتيةار السةليم للموظةف طبقةاً للو ةف والتو ةيف   لشيل وظيفة  مارجياً 
 .الوظيفي

أن الامتيةار هةو اأتقةاا الفةرد المناسةب مةن   (584:  2020عبـد الحكـيم والجـودي )بحسةب    مفهوم الاختيار:
أألةةا العمليةةة  (101: 2009عبــد الــرحمن )وذكةةر  بةةين مجموعةةة مةةن الأفةةراد المتقةةدمين لشةةيل وظيفةةة معينةةة.

الإدارية التي يلقسم المرشحون إلى فريقين  فريةق تقبلةو المنةمةة لتعيينةو فةي الوظةائف الشةاغرة  وفريةق ترفضةو 
عملية المفاضلة بين المرشحين لشيل الوظيفةة  أألا ترى الباحثةو   بشرية في المنةمة.أو تؤجلو إدارة الموارد ال

تنتلةةةي بتصةةةفية بائمةةةة المرشةةةحين وامتيةةةار المتاحةةةة  طبقةةةاً للمةةةؤهلال والشةةةروع الم لوبةةةة فةةةي إعةةةلان الوظيفةةةة 
 أأسبلم.

الأجةور علةى أألةا ذلة  المبلةغ النقةدة والامتيةاعال (  74:  2016محمـودي )يلعةرّى    مفهوم الرواتب والأجور:
العينية التي تدف، للموظفين مقابل عمللم في المنةمة  بحيث يلمكنِّّلم من تئمين احتياجاتو الأساسية والادمار 

بينمةةا الةةذة يسةةم  لةةو بالاسةةتصمار المةةدى ال ويةةل  حيةةث يعمةةل علةةى تحفيةة  العامةةل لإأتةةاجٍ أفضةةل كمةةاً وأوعةةاً. 
إلةى أن الأجةةور هةي المقابةل المةةادة الةذة يسةةتحقو الموظةف مقابةةل جلةده الةةذة  (551: 2014)حجــر أشةار 

دبذلو في عملو  والمرتب هو مةا يلصةرى للموظةف شةلرياً ويةدف، علةى فتةرال عمنيةة  وفقةاً لعةدد سةاعال العمةل 
والأجةور  نةمةة العائةد المةادة الةذة يحصةل عليةو الموظةف مقابةل عملةو فةي الم أنـهترى الباحثة كما    الفعلية.

عةةادةئ ت ةةون لقةةاا مدمةةة معينةةة لا تحتةةاج إلةةى كفةةااة فةةي الأداا  أمةةا الرواتةةب فلةةي المبلةةغ المةةدفوع شةةلرياً ويةةتم 
 تدّرج الموظفين على سلم الرواتب حسب الدرجة والأبدمية في العمل.

التةةةدريب هةةةو أشةةةاع علمةةةي م  ةةةا سةةةابقاً مةةةن المنةمةةةة   (41: 2021الحريشـــي )بحسةةةب  مفهـــوم التـــدريب:
ويلدى إلى إحداث التييرال الإيجابية في سلوكيال ومشاعر الموارد البشرية  وت ويةدهم بالمعةارى  و كسةابلم 

 Desseler  (2017 :235)الملارال وال برال  وتع ي  بدراتلم  وذل  لتحقيق أهدافلم وأهداى المنةمة. أما 
علةةى أأةةو عمليةةة تعلةةيم الأفةةراد العةةاملين فةةي المنةمةةة الحةةاليين أو الجةةدد حةةددصي التعيةةين   التةةدريب فقةةد عةةرّى 

 وأأة تـرى الباحثـةكمـا  دتعلمون فيلةا الملةارال الأساسةية الةي تلة ملم ويحتاجوألةا فةي وظيفةتلم التةي يشةيلوألا.
مجموعة الأأش ة والملارال المكتسةبة مةن مةلا  تحددةد الاحتياجةال التدريبةة للةا عبةر أسةلوا تةدريبي ممية   
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حيةةث    دؤددلةةا أملةةر المةدّربين وأكفئهةةا وتصةميم برأةةام  تةدريبي دلائةةم احتياجةةاتلم الضةرورية لمت لبةةال العمةل
 دتم متابعتلا من ملا  التيذية العكسية لعملية التدريب.

أنّ جةودة  (102: 2022عبـد الصـمد وعقـون )بحسةب كةلًا مةن    هوم جـودة حيـاة الفـرد الوظيفيـة:مفثانيا:  
حياة العمل تجسّد مجموعة من عنا ر م تلفة تحةث علةى مشةاركة العةاملين فةي ات ةاذ القةرارال  وبيمةة عمةل 

ليةةا لإتاحةةة فر ةةة لت ةةوير ملةةاراتلم وتحقيةةق مسةةؤولياتلم أحةةو المنةمةةة. ملائمةةة  أورد كمةةا   تةةدعملا الإدارة العل
مفلوماً متعدد الأبعاد  ويشمل تحسين بيمة العمل  وتةوفير  جودة حياة العملأن ل( 42: 2013عبد الرحمن )

ظروى العمل المعنوية  وعدالة أةام الأجور والمكاف ل  والمشةاركة فةي ات ةاذ القةرارال  فضةلًا عةن جماعةال 
منةان ال أألةاالباحثـة  بينما تـرى العمل وفري العمل  والذة بدوره دؤدة إلى تحسين الوض، التنافسي للمنةمة. 

البيمةةة الدامليةةة للمنةمةة والتةةي تحتةوة علةةى مجموعةةة مةن العمليةةال المت املةة مةةن الإجةةرااال السةةائد فةي العةام 
ن مةةن ظةةروى العمةةل  و  فةةي منةةان أمةةن تةةواعن بةةين حيةةاة العمةةل وحيةةاة العةةاملين الش صةةية  تليةةئ الالتةةي تحسةةّ

 لتحقيق أهداى المنةمة. ومري 
لأهمية جودة حياة العمل حيث أألةا Butt et al., (2019 :657 )أشار  أهمية جودة حياة الفرد الوظيفية:

  حيةةث تلركةة  علةةى رفاةيةةة العةةاملين فةةي جةة ا مةةن الجةةودة الشةةاملة وتحقةةق الرضةةا الةةوظيفي والسةةعادة فةةي العمةةل
المنةمة  والتي تتئثر بالراتب الذة يحصلوا عليو مقابل عمللم  كما أألا تحقق الت امل الاجتماعي من ملا  

بحيةةث ت ةةون بيمةةة العمةةل  تسةةاعد لةةا إلةةى أأ Sinha (2012 :31)كمةةا ذكةةر  وأي فةةي بيمةةة العمةةل.الةةدم  التعةةا
عةةن عمللةةم مةةن مةةلا  تحقيةةق التةةواعن بةةين الحيةةاة  لتحفةةّ  رضةةا العةةاملينجيةةدة مةةن أاحيةةة الرواتةةب والحةةواف  

تحقيق أهداى المنةمة والعاملين معاً والمستفيددن من العمل  وبةدورها تعمةل علةى تليمةة لالش صية والملنية   
المنةةان الةةداملي فةةي المنةمةةة  والتةةي دةةتمّ فيلةةا التبةةاد  المشةةترك فةةي ال بةةرال والمعرفةةة  ممةةا يجعللةةم متفةةرغين 

ياة العمل التي حر جودة أهميتلا تتجسّد في تحقيق عنا أن  وترى الباحثةل يادة إأتاجية المنةمة في العمل.  
تقلةةل الصةةراعال بةةين العةةاملين ممةةا دةةوفر للةةم بيمةةة مصةةبة ليأتةةاج وتحقيةةق الربحيةةة  مةةن مةةلا أمةةان واسةةتقرار 

 دامل المنةمة  والمشاركة في ات اذ القرارال.وظيفي وعلابال جيدة 
 الطريقة والإجراءات:

 ويعرى .التحليلي الو في المنل  باست دام الباحصةبامت  الدراسة أهداى تحقيق أجل من: الدراسةأولا: منها  

  حيث الحالية ث والأحداالةواهر صف "المنل  الذة ي بئأو التحليلي الو في المنل  (100:2006الحمداني )
 مشةةكلةبياأةةال عةةن مصةةائص  كمةةا يعةةر    مةةا لو ةةف مشةةكلة المتتةةاب،أحةةد أشةةكا  التحليةةل والتفسةةير يلعتبةةر 

البياأةةةةال". وبةةةةد اسةةةةت دمت الباحصةةةةة  بلةةةةدى الحصةةةةو  علةةةةىالدارسةةةة التةةةةي أدرسةةةةلا والأوبةةةةال التةةةةي أسةةةةتعمللا 
: حيةةةث اتجلةةةت الباحصةةةة فةةةي إلةةةى مصةةةادر الثانويـــة البيانـــات صـــادرمالأول:  مصةةةدرين أساسةةةين للمعلومةةةال:

والمقةالال والتقةارير  والأبحةاث البياأال الصاأوية والتي تتمصل في ال تب والمراج، العربية والأجنبيةة  والةدوريال 



 

 . 

17 

ــاني:  .تناولةةةت موضةةةوع الدارسةةةةوالمقةةةالال الال تروأيةةةة والمجةةةلال العلميةةةة والدراسةةةال   ــادر الثـ ــات مصـ البيانـ
  وتةمّ توعيعلةا علةةى للدراسةةة   ةممت مصيصةاً للةذا اليةةر   رئيسةة الإسةةتباأة كةئداة  ةممت الباحصةة : الأوليـة

 ( من الأفراد الإداريين العاملين في مجموعة الاتصالال الفلس ينية. 220)
جمية، الأفةراد الإداريةين العةاملين فةي مجموعةة دت ةون مةن ال لةي مجتمة، الدراسةة تمصةل  :  الدراسةثانياً: مجتمت  

بالإضةةافة إلةةى شةةركة جةةوا  ل ةةدمال   موظةةف (250)  والبةةالغ عةةددهم الاتصةةالال الفلسةة ينية فةةي ب ةةاع غةة ة
( مفةةردة  650( موظةةف. قيكةةون إجمةةالي العةةدد ال امةةل لمجتمةة، الدراسةةة )400ال ةةا ال ليةةوة والبةةالغ عةةددهم )

 مجتمت الدراسة.: (2وهو ما مصل كذل  المجتم، الح يقي للدراسة كما هو موض  في جدو  )
 النسبة المئوية %  ال دد  مجتمت الدراسة م

 % 62 400 جوا شركة  1

 % 38 250 شركة الاتصالال  2

 % 100 650 المجموع

مجتم، الدراسة يعملون في شركة جوا  فلي الأكصر عةدداً فةي  % من62أن ما أسبتو  :(2دتض  من جدو  )
مجتمةة، الدراسةةة ممةةا يع ةةي اأ باعةةاً أن النسةةبة الأكبةةةر التةةي اسةةتجابت لأسةةملة الدراسةةة كاأةةت لصةةال  شةةةركة 

 جوا .
تةم امتيةةارهم  موظةف  (30)تّ وأةت عينةة الدراسةة التجريبيةةة مةن  ال ينـة التجريبيــة: أولاً  :الدراســةثالثـاً: عينـة 

مجموعة الاتصالال الفلسة ينية  والةذدن يعملةون فةي المنا ةب الإداريةة بب ريقة عشوائية من الأفراد العاملين 
 المتنوعةةة التةةي تمصلةةت فةةي: )مةةددر عةةام  مةةددر إدارة  مةةددر دائةةرة  رئةةيس بسةةم  رئةةيس وحةةدة  موظةةف ادارة( 

ين أداة الدراسة  والتحقق مةن  ةلاحيتلا للت بيةق علةى العينةة الفعليةة  وبةد تةم ادمةاللم فةي التحليةل بير  تقن
( 220امتيةار )حيةث تةم  العشوائية البسي ة تم است دام طريقة العينة  ال ينة الف لية:ثاأياً:  النلائي للدراسة.  

مةن المجتمة، الح يقةي حيةث تةمّ توعية،  %(33.84مفردة من مفردال المجتم، الح يقي للدراسة أة مةا أسةبتو )
%(  مةةن العةةدد 90)بنسةةبة فقةةا أة إسةةتباأة  (200)اسةةترداد  تةةمّ  ول ةةن مةةا أفةةراد العينةةة إسةةتباأة علةةى ( 220)

  في وقيما دلي الو ف الإحصائي لعينة الدراسة وفق البياأال الش صيةمفردال العينة الح ي ية للدراسة. 
 
 
 
 
 
 



 

 . 

18 

 (:3جدول رقم )
 النسبة المئوية %  ال دد  المتغير 

النوع 
 الاجتماعي 

 30.5 61 أأصى 

 69.5 139 ذكر

رية 
ل م
ة ا
الفئ

 

 22.5 45 سنة   30أبل من 

 29.5 59 سنة  40إلى أبل من  30من 

 36.5 73 سنة 50إلى أبل من   40من 

 11.5 23 سنة فئكصر  50

مة 
خد
ت ال

سنوا
 

 22.0 44 سنوال  7أبل من 

 28.5 57 سنة  14إلى أبل من   7من 

 25.0 50 سنة 21إلى أبل من   14من 

 24.5 49 سنة فئكصر  21

هل  
مؤ
ال

مي
ال ل

 

 56.0 112 بكالوريوس 

 27.5 55 ماجستير 

 16.5 33 دكتوراه 
في 
وظي

ى ال
سم
الم

 
 9.0 18 مددر عام 

 10.0 20 مددر إدارة

 8.5 17 مددر دائرة 

 22.5 45 رئيس بسم 

 11.5 23 رئيس وحدة 

 38.5 77 ادارة موظف 

 المجموع 100.0 200 المجموع

وهي الفمة الأكصةر تواجةداً فةي عينةة الدراسةة. تعة و الباحصةة هةذه  أن ما أسبتو % ذكور  :(3دتض  من جدو  )
وهةةي الفمةةة الأكصةةر وتعةة و  )الــوكور(يالأفةةراد العةةاملين مةةن فمةةة  معةةةمالنةةوع الاجتمةةاعي كةةان النتيجةةة إلةةى أن: 

مجموعة الاتصةالال يعتمةد علةى طةو  فتةرة الةدوام اليةومي  كمةا يعتبةر بالباحصة هذه النتيجة إلى طبيعة العمل  
العمةةل فةةي شةةركة الاتصةةالال عمةةل ميةةداأي وشةةاي. بالإضةةافة إلةةى ميةةل الإأةةاث للعمةةل فةةي أمةةاكن عمةةل تلائةةم 

% 36.5أن مةةا أسةةبتو أمةةا بالنسةةبة للفمةةة العمريةةة  .ال أبةةلوضةةعلم الاجتمةةاعي وواجباتلةةا المن ليةةة بةةدوام سةةاع
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تعةة و الباحصةةة هةةذه النتيجةةة إلةةى أن: النسةةبة الأعلةةى الأفةةةراد سةةنة.  50إلةةى أبةةل مةةن  40تتةةراو  أعمةةارهم مةةن 
يتضـ   ثحي (يسنة 50إلى أقل من  40)من العاملين في مجموعة الاتصالال الفلس ينية فمة الراشددن فمة 

أ حاا ال برال  بالإضةافة إلةى المنا ةب الإداريةة و  أن فمة الأربعينال هي فمة النضوج الف رة والعقلي  أن:
أن مةا  . أمةا سةنوال ال دمةةطويلةة الأمةد تت لب جلود كبيرة لتنفيذ الملام الإدارية التي تستدعي برارال إداريةة 

تع و الباحصة هذه النتيجة إلى أن: النسبة سنة.  14إلى أبل من  7% تتراو  سنوال مدمتلم من 28.5أسبتو  
 ســنة(ي 14ســنوات إلــى أقــل مــن  7)مــن فمةةة مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية بالأعلةةى مةةن الأفةةراد العةةاملين 
ال دمةةة المتوسةة ة هةةم اليالبيةةة الةةذدن يعملةةوا حاليةةاً فةةي مجموعةةة الاتصةةالال ممةةا تعةة و الباحصةةة: إلةةى أ ةةحاا 

أمةا بالنسةبة وأةةراً لسةنوال ال دمةة تتناسةب مة، عيةادة التقةدّم فةي العمةر.    يع ع فر ة الت ور والعمل الةدؤوا 
باحصةة هةذه تعة و ال% من عينة الدراسة مةؤهللم العلمةي بكةالوريوس. 56.0ما أسبتو للمؤهل العلمي اتض  أن  

مؤهةل  إلى ةيمنة حامليمجموعة الاتصالال الفلس ينية بالنتيجة إلى أن: النسبة الأعلى من الأفراد العاملين 
  وأنّ جميةةةة، مةةةةن يعمةةةةل فةةةةي مجموعةةةةة وهةةةةي الفمةةةةة الأكصةةةةر تواجةةةةداً فةةةةي عينةةةةة الدراسةةةةة )البكــــالوريوس(درجةةةةة 

بةةو  الوظيفةةة الحصةةو  علةةى الدرجةةة الأولةةى الاتصةةالال مؤهةةل جامعيةةاً  لأألةةا هةةي المفتةةا  الأو  فةةي عمليةةة ب
علاوة على عمليةة التوظيةف لفمةة حةاملي درجةة البكةالوريوس دتوظةف ضةمن مواعأةة رواتةب وأةةام    الأكاديمية

ن فة أما المسمى الوظيفي مما يساهم في توظيف أعداد كصيرة من حاملي البكالوريوس.   أجور معقولة أوعاً ما
ــين( فمةةة مةةني % مسةةماهم الةةوظيف38.5مةةا أسةةبتو  تعةة و الباحصةةة إلةةى أن: اتسةةاع الملةةام . )المــوظفين الإداري

والواجبال الوظيفية في الوظائف التةي تسةتل م عمةل إدارة وسةاعال دوام طويلةة حتةى دةتم اأجةاع أشةاع محةدد 
 .للموارد البشرية

فةي جةودة حيةاة الفةرد الوظيفيةة دراسةة  ت بيةق إدارة المةوارد البشةريةسةتباأة حةو  " أثةر اتم إعةداد  :  الدراسةأداة  
 ميداأيةةة علةةى مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية فةةي ب ةةاع غةة ة "  حيةةث تت ةةون مةةن ثةةلاث أبسةةام رئيسةةة هةةي:

القسم  يإدارة الموارد البشرية :: وهو عبارة عنالقسم الثاني  وهو عبارة عن البياأال الش صية  الأول:  القسم
وبد تم است دام م ياس ليكرل ال ماسةي ل يةاس اسةتجابال  .الفرد الوظيفية: وهو عبارة عن جودة حياة الثالث

 .المبحوثين لفقرال الاستبيان
تمصيللةةا للمجتمةة، يعنةةي صةةدي الاسةةتباأة ب حيةةث يلقصةةد  (14: 2014) البحــر والتنجــي ذكةةر :ســتبانةصــدا الا

الاسةةةتبيان تع ينةةةا المعلومةةةال التةةةي المةةةدروس بشةةةكل جيةةةد  أة أن الإجابةةةال التةةةي أحصةةةل عليلةةةا مةةةن أسةةةملة 
صـــدا ءراء  ويوجةةةد العددةةد مةةةن الامتبةةار التةةةي ت ةةيس  ةةةدي الاسةةتباأة أهملةةةا: كمةةا. وضةةعت لأجللةةا الأسةةةملة

حيةث   ةدي المحكمةين موضةوع (107: 2010) الجرجاوي  تناو حيث   ":للأداة  المحكمين "الصدا الظاهري 
 موضةوع المشةكلة مجةا  الةةاهرة أو فةي المت صصةين المحكمةين مةن عةددًا الباحةث  ي تةار أن "هةو بةو قصةد يل 

تم تحكيم الاستباأة من ببل مجموعة من المحكمين الم تصين بمجا  الدراسة  وتم الاستجابة حيث   الدراسة"
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ــداخليأمةةا  ل افةةة ملاحةةةاتلم  وبةةذل  مةةرج الاسةةتبيان فةةي  ةةورتو النلائيةةة. تراوحةةت قةةيم : صــدا الاتســاا ال
عنةةةد (  وهةةةي دالةةةة إحصةةةائياً وبدرجةةةة بويةةةة 0.935  0.424بةةةين ) -معةةةاملال الارتبةةةاع -الاتسةةةاي الةةةداملي 

: الصدا البنائيكذل     وبذل  تعتبر فقرال الاستباأة  ادبو لما وضعت ل ياسو.α ≤ 0.05مستوى معنوية 
(  وهي دالة إحصائياً وبدرجةة بويةة 0.973  0.743بين ) –معاملال الارتباع -تراوحت قيم الصدي البنائي 

   وبذل  تعتبر مجالال الاستباأة  ادبو لما وضعت ل ياسو. α ≤ 0.05عند مستوى معنوية 
دوجةةد العددةةد مةةن الامتبةةارال التةةي ت ةةيس ثبةةال الاسةةتباأة أهمةةا امتبةةار ألفةةا كروأبةةان  حيةةث : ثبــات الإســتبانة

 يعني أن معامل الصبال مرتف،.(  وهذا 0.970بليت قيمتو للاستبيان ككل )
 :ومناقشتها الإجابة عن أسئلة الدراسة

 مجموعـة الاتصـالات الفلسـطينية بقطـاع غـزة؟بما واقت تطبيق وظائف إدارة الموارد البشرية السؤال الأول:  
ليجابة عن هةذا السةؤا   تةم اسةت دام المتوسةا الحسةابي والاأحةراى المعيةارة والةوعن النسةبي والترتيةب وقيمةة 

اسةت دام المتوسةا الحسةابي والاأحةراى المعيةارة والةوعن النسةبي  تم   والجداو  التالي توض  ذل .  Tامتبار  
  ل بلعد كما دليللمعرفة درجة الموافقة  النتائ  موضحة  Tوالترتيب وقيمة امتبار 
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 : بُ د "الاستقطاب والت يين" (4جدو  ) البُ د الأول: "الاستقطاب والت يين":

أة أن الةةوعن  4.00" يسةةاوة الاســتقطاب والت يــينلبلعةةد "المتوسةةا الحسةةابي (: تبةةين أن 4دتضةة  مةةن جةةدو  )
هنــام موافقــة بدرجـة كبيــرة مــن قبـل أفــراد ال ينــة علــى وهةةي بنسةبة كبيةةرة  وهةذا يعنةي أن  %79.95النسةبي 

يحقةةق وظيفةةة ملمةةة فةةي تع يةة   الاســتقطاب والت يــينوتعةة و الباحصةةة هةةذه النتيجةةة إلةةى أن: . البُ ــدفقــرات هــوا 
اهتمةةام مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية فةةي اسةةتق اا وتعةةين المقتةةر  تعيةةنلم فةةي المجموعةةة  ممةةا دةةد  علةةى 

تحدد بد حصلت الفقرة "و  ت وير أهدافلا وتحقيق راباتلا في الحفا  على العدد الم لوا من الموارد البشرية.
% وهةي 84.70" علةى أعلةى درجةة موافقةة بنسةبة الشركة متطلبات الوظيفة مسبقاً قبل بدء إجـراءات الت يـين

" تسـتقطب الشـركة المـوظفين المهـرة عبـر بيـان امتيـامات ال مـل فيهـابنسبة كبيرة جداً  بينما حصةلت الفقةرة "

 الفقرة  م

بي
سا
الح
  
وس
لمت
ا

 

ي  ر
عيا
الم
ف 

حرا
الان

 

بي
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ن ال
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ال

 

يب
ترت
ال

فقة 
موا
ة ال

درج
بار 

لاخت
ة ا
قيم

لية  
تما
لاح
ة ا
قيم

ال
 

1.  

تمتلةةة  الشةةةركة اسةةةتراتيجية واضةةةحة لعمليةةةة  
 التعيين. 

 0.000 14.10 كبيرة  5 78.30 0.92 3.92

2.  

تصةةةةةةةمم الشةةةةةةةركة الوظةةةةةةةائف علةةةةةةةى أسةةةةةةةاس  
 مت لبال العمل. 

 0.000 17.84 كبيرة  2 80.90 0.83 4.05

3.  

تحدد الشةركة مت لبةال الوظيفةة مسةبقاً ببةل  
 . بدا إجرااال التعين 

4.24 0.73 84.70 1 
كبيرة  
 جدا 

23.94 0.000 

4.  

ت تةةةار الشةةةركة ال يةةةار الأفضةةةل دومةةةاً مةةةن  
 بين المرشحين للتعيين. 

 0.000 13.90 كبيرة  4 78.70 0.95 94 .3

5.  

ت تبةةةر الشةةةركة المرشةةةحين للوظيفةةةة ب ةةةري  
 متعددة للتمي  بينلم. 

 0.000 15.99 كبيرة  3 79.70 0.87 3.99

6.  

تسةةةةتق ب الشةةةةركة المةةةةوظفين الملةةةةرة عبةةةةر  
 بيان امتياعال العمل فيلا. 

 0.000 12.77 كبيرة  6 77.40 0.96 3.87

 0.000 19.90 كبيرة  79.95 0.71 4.00 جميت فقرات البُ د م اً  
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الاســتقطاب  وظيفةةة وتعةة و الباحصةةة ذلةة  إلةةى أنّ: % وهةةي بنسةةبة كبيةةرة.77.40علةةى أبةةل درجةةة موافقةةة بنسةةبة 
تحقةق أسةبة كبيةرة فةي اسةتجابال الأفةراد المبحةوثين ممةا يع ةي اأ باعةاً لتةوفر المت لبةال الضةرورية   والت يين

فلةةةةي الجةةةة ا الأو  والأهةةةةم فةةةةي  لإجةةةةراا عمليةةةةة التعيةةةةين فةةةةي الوظيفةةةةة فةةةةي مجموعةةةةة الاتصةةةةالال الفلسةةةة ينية 
ممارسال وظائف إدارة الموارد البشرية وتةتم وفةق شةروع  ةحيحو تضةعلا الإدارة وتلةتم فةي مجرياتلةا بشةكللا 
الم لةةوا. أمةةا حصةةو  اسةةتق اا المةةوظفين الملةةرة لأبةةل درجةةة قيعنةةي عةةدم التفربةةة بةةين الأفةةراد المتقةةدمين فةةي 

ظيةف؛ ولأن الملةارة ت تسةب مةن مةلا  ال بةرة والتقةادم فةي العمةل الوظائف وتحقق العدالة في سةير عمليةة التو 
(  ودراسةة )رواشةدة 2021: كدراسةة ) ةافي  اتفقت هوه النتائا مت ب ض الدراسـاتكما    والتدريب المستمر.

(  2017(  ودراسةةةة )الشةةةرباتي  2018(  ودراسةةةة )أبةةةو جليةةةدة  2018دراسةةةة )الوكيةةةل  و (  2022لافةةةي  لوا
  (papa et al., 2018(  ودراسةة )Uysal, Gürhan,2019(  ودراسةة )hossin et al., 2020ودراسةة )

التي ملصت إلى أن الاستق اا والامتيار والتعيين تحقق أهم وظيفةة فةي إدارة المةوارد البشةرية  والتةي بةدورها 
 (2021دراسةة )عبةد الحكةيم وجةودة   مة، تواختلفـ. تساهم في وض، الش ص المناسب في المكان المناسب 

 .الاستق اا والامتيار والتعين ضعيف الت بيقأن ( في 2020)سليم   ودراسة
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 (:5جدول ) البُ د الثاني: نظام الرواتب والأجور
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1.  

يحصل الموظف علةى راتةب مناسةباً أةيةر  
 0.000 7.00 كبيرة  2 70.90 1.10 3.55 جلوده في عملو. 

2.  

يحقةةةةةةةةةةةق الراتةةةةةةةةةةةب التةةةةةةةةةةةواعن الابتصةةةةةةةةةةةادة  
 0.000 7.06 كبيرة  3 70.50 1.05 3.53 للموظفين في الشركة. 

3.  

يحةةةةةةةافم الراتةةةةةةةب علةةةةةةةى مسةةةةةةةتوى معيشةةةةةةةة  
 0.000 6.11 كبيرة  4 69.60 1.11 3.48 المتعددة. الموظف التي تشب، احتياجاتو  

4.  

يشةةةةةعر الموظةةةةةف بالعدالةةةةةة تجةةةةةاه مسةةةةةتوى  
 5 66.50 1.14 3.33 الراتب في عملو. 

 ة 
وس

مت
 

4.04 0.000 

5.  

دةةةةرتبا مسةةةةتوى الراتةةةةب لجميةةةة، المةةةةوظفين  
 6 63.30 1.18 3.17 بمستوى الإأجاع في العمل. 

 ة 
وس

مت
 

1.98 0.050 

6.  

بحسةةةةةةةب درجتةةةةةةةو  يلمةةةةةةةن  الموظةةةةةةةف راتبةةةةةةةو  
لم الرواتب بالشركة.   الوظيفية على سل

 كبيرة  1 79.10 0.85 3.96
15.8

4 
0.000 

 0.000 7.78 كبيرة   69.98 0.91 3.50 جميت فقرات البُ د م اً  

أة أن الةوعن  3.50" يسةاوة نظـام الرواتـب والأجـورلبلعد "المتوسا الحسابي  (: تبين أن  5دتض  من جدو  )
هنــام موافقــة بدرجــة كبيــرة مــن قبــل أفــراد ال ينــة علــى % وهةةي بنسةةبة كبيةةرة  وهةةذا يعنةةي أن 69.98النسةةبي 

يحقةق وظيفةة ملمةة فةي تع ية   نظـام الرواتـب والأجـورأن: هةذه النتيجةة إلةى وتع و الباحصةة .  فقرات هوا البُ د
توى م لةةوا مةةن الرواتةةب والأجةةور المناسةةبة  اهتمةةام مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية فةةي المحافةةةة علةةى مسةة

ممةةةا دةةةد  علةةةى ملاامةةةة الرواتةةةب والأجةةةور ل بيعةةةة الملةةةام الوظيفيةةةة لةةةدى مجموعةةةة الاتصةةةالال الفلسةةة ينية  
يُمن  الموظف راتبه بحسب درجته  وبد حصلت الفقرة " ويجعللم راضين ومستمرين في العمل في المجموعة.

%  وهةي بدرجةة موافقةة بنسةبة 79.10علةى أعلةى درجةة موافقةة بنسةبة   "الوظيفية على سُلم الرواتب بالشركة 
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" علةى أبةل يرتب  مستوى الراتب لجميـت المـوظفين بمسـتوى الإنجـام فـي ال مـل كبيرة  بينما حصلت الفقرة "
:  % وهي بنسبة متوس ة.63.30درجة موافقة بنسبة    نظـام الرواتـب والأجـور بلعد وت زو الباحثة ذلك إلى أن 

تحقق أسبة كبيرة في بين استجابال الأفراد المبحوثين  مما يع ي اأ باعاً لتوفر رواتب وأجور مناسبة حسب 
السةةلم والتةةدرج الةةوظيفي فةةي مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية  وكلمةةا ارتفعةةت الدرجةةة الوظيفيةةة كاأةةت الرواتةةب 

الجةة ا الةةذة يعمةةل علةةى اسةةتمرارية المةةوظفين فةةي عمللةةم. أمةةا مرتفعةةة وتحقةةق مسةةتوى مناسةةباً للوظيفةةة. فلةةي 
ارتباع مستوى الراتب لجمي، الموظفين بمستوى الإأجةاع فةي العمةل لأبةل درجةة قيعنةي عةدم الاكتةراث ليأجةاع 
الةةةذة دةةةؤثر علةةةى الراتةةةب  ممةةةا يجعللةةةا فر ةةةة ت ةةةوير الأفةةةراد العةةةاملين فةةةي مجموعةةةة الاتصةةةالال الفلسةةة ينية 

من منةومةة فريةق مت امةل  ولةيس عمةلًا فرديةاً يحاسةب عليةو مةن أاحيةة ماديةة فقةا  أة إن بالعمل بكفةااة ضة
اتفقــت كمةةا  الرواتةب والأجةور لا تنةةتقص فةي حقلةةا المةدفوع للمةةوظفين لتحقيةق المسةةاواة والعةد  بةةين المةوظفين.

دراسةةةة و   (2022دراسةةة )رواشةةةدة والافةةي    و (2021: كدراسةةة ) ةةةافي  هــوه النتـــائا مـــت ب ـــض الدراســـات
التةي ملصةت إلةى أن الرواتةب  (papa et al., 2018(  ودراسةة )2018ودراسةة )الوكيةل    (2020)سةليم  

والأجةور تحقةق وظيفةة أساسةية فةي عمةل إدارة المةوارد البشةرية  التةي تسةاهم فةي تحددةد أةةام المكافة ل الماليةةة 
امتلفةت و  عةة الاتصةالال الفلسة ينية.والرواتب والأجةور المناسةبة والملائمةة ل بيعةة عمةل المةوظفين فةي مجمو 

  .ضعيف الت بيق أن أةام الرواتب والأجور في( 2021م، دراسة )عبد الحكيم وجودة  
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 :(6جدول ) التدريب وتنمية المواهب:  البُ د الثالث
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1.  
 يلصمم البرأام  التدريبي طبقاً لاحتياجال العمل. 

 0.000 13.58 كبيرة  5 76.90 0.88 3.85

2.  
يلسةةةاعد التةةةدريب المةةةوظفين علةةةى كسةةةب المواهةةةب  

 اللاعمة لتلبية مت لبال الوظيفة.  
 0.000 22.08 كبيرة  2 82.80 0.73 4.14

3.  
والابت ةار لةدى  يلساهم التدريب في تحقيةق الإبةداع  

 الموظفين. 
 0.000 20.82 كبيرة  4 82.40 0.76 4.12

4.  
 يقلل التدريب الفعّا  من الأم اا وهدر الوبت. 

4.28 0.64 85.50 1 
كبيرة  
 جداً 

28.11 0.000 

5.  
توفر الشركة بيمة عمل مناسةبة تسةاعد المةوظفين  

 لاست راج طابتلم الإبداعية. 
 0.000 9.37 كبيرة  6 74.60 1.10 3.73

6.  
يلعةةال  التةةدريب أقةةاع الضةةعف بمةةا يحقةةق مسةةتوى  

 إيجابي للعمل. 
 0.000 22.95 كبيرة  3 82.70 0.70 4.14

 0.000 24.64 كبيرة   80.82 0.60 4.04 جميت فقرات البُ د م اً  

أة أن  4.04" يسةةاوة التــدريب وتنميــة المواهــب" المتوسةةا الحسةةابي لبلعةةد (: تبةةين أن 6دتضةة  مةةن جةةدو  )
هنـام موافقــة بدرجـة كبيـرة مــن قبـل أفـراد ال ينــة % وهةي بنسةبة كبيةةرة  وهةذا يعنةي أن 80.82الةوعن النسةبي 

وظيفة ملمة تلقةى اهتمةامً كبيةراً مةن  التدريب وتنمية المواهب ترى الباحصة أن: وظيفةو . على فقرات هوا البُ د
ببل إدارة الموارد البشرية في مجموعة الاتصالال الفلس ينية في تحددد الاحتياجال التدريبيةة ل ةل مةن الأفةراد 
العةةاملين لةةدى مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية  ممةةا يع ةةي فر ةةة لتنميةةة مواهةةب العةةاملين  وذلةة  للحصةةو  

" علةى أعلةى يقلل التدريب الف  ال مـن الأخطـاء وهـدر الوقـت "حصلت الفقةرة  وبد  على أعلى إأتاجية م لوبة.
تـوفر الشـركة بيئـة عمـل مناسـبة  % وهي بنسبة كبيرة جداً  بينما حصلت الفقةرة "85.50درجة موافقة بنسبة 

 % وهةي بنسةبة كبيةرة.74.60" علةى أبةل درجةة موافقةة بنسةبة تساعد الموظفين لاستخراج طاقتهم الإبداعيـة 
 و الباحصةةة ذلةة  إلةةى أنّ: وظيفةةة التةةدريب وتنميةةة المواهةب تحقةةق أسةةبة كبيةةرة  والأعلةةى مةةن بةةين المجةةالال وتعة
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الأمرى بين إجابةال الأفةراد المبحةوثين  ممةا يع ةي اأ باعةاً عةن وجةود مواعأةة ماليةة ما ةة لعمليةة التةدريب  
ريب فةة ن احتماليةةة حةةدوث أم ةةاا فةةي ويةةتم اسةةتصمارها علةةى الوجةةو الم لةةوا  وأتيجةةة لةةدعم الإدارة لعمليةةة التةةد 

العمةةل شةةبو معدومةةة  والوبةةت دةةتم اسةةتصماره بالشةةكل السةةليم  لا دتةةوفر هةةدر  فةة ن جةةودة الأداا ت ةةون منضةةب ة 
ا  للأفةراد العةاملين فةي مجموعةة الاتصةالال  وفق أ و  الربابة على الأداا  وهي أتيجةة التةدريب الجيةد والفعةّ

عمةةل تسةةاعد المةةوظفين لاسةةت راج طابةةاتلم الابداعيةةة لأبةةل درجةةة قيعنةةي  الفلسةة ينية. أمةةا حصةةو  تةةوفير بيمةةة
توفير مكةان لا دلةم فةي إضةافة طابةة عمةل إضةاقية أو ظلةور مواهةب مت فيةة  وهةذا يع ةي  ةورة تعكةس أن 

وقــد اتفقــت هــوه النتــائا مــت  الموظةةف يعمةةل فةةي مكةةان ولةةو طاباتةةو الإبداعيةةة دون شةةروع مكةةان محةةدد للةةا.
(  ودراسةة )أبةو 2018ودراسة )الوكيل    (2020دراسة )سليم    و (2021) افي    دراسةالدراسات: كب ض  
 ,Uysal(  ودراسةةة )hossin et al., 2020(  ودراسةةة )2017(  ودراسةةة )الشةةرباتي  2018جليةةدة  

Gürhan,2019)  ( ودراسةةةpapa et al., 2018)  التةةي ملصةةت إلةةى أن التةةدريب وتنميةةة المواهةةب هةةو
التي دتمحةور حوللةا اهتمةام إدارة المةوارد البشةرية وللحصةو  علةى أفضةل مسةتوى لةلأداا  ومةن مةلا  الأساس  

وامتلفةت مة، دراسةة )عبةد  .هذه الدورال التدريبية دتحقق التمي  ويتم تنميةة المواهةب ال ا ةة بةالأفراد العةاملين
 .التدريب ضعيف الت بيقأن ( في 2021الحكيم وجودة  
 مجموعة الاتصالات الفلسطينية بقطاع غزة؟بستوى جودة حياة الفرد الوظيفية ما مالسؤال الثاني: 

ليجابة عن هةذا السةؤا   تةم اسةت دام المتوسةا الحسةابي والاأحةراى المعيةارة والةوعن النسةبي والترتيةب وقيمةة 
   والجدو  التالي دوض  ذل .Tامتبار 
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 0.000 12.83 كبيرة 12 77.10 0.94 3.86 دؤدة الموظف واجبال وظيفتو في بيمة تتصف بالن اهة والشفاقية.   .1

 0.000 11.73 كبيرة 15 75.40 0.93 3.77 يمارس الموظف ملامو بدافعية وحاف يو كبيرة.   .2

 0.000 9.08 كبيرة 21 73.10 1.02 3.66 العمل. يلست دم مبدأ الشورى بين الموظفين في برارال    .3

 0.000 18.56 كبيرة 1 82.80 0.87 4.14 دؤثر القائد الإدارة بالموظفين ويحف هم لتحقيق أهداى العمل.  .4

 0.000 9.20 كبيرة 20 73.60 1.05 3.68 يسود أما قيادة ديموبراطي في العمل بشكل مرٍ  للموظفين.   .5

 0.000 9.47 كبيرة 19 73.90 1.04 3.70 المسؤولون الصلاحيال للموظفين لات اذ القرارال ال ا ة بعمللم. يلفوّ     .6

 0.000 16.48 كبيرة 6 79.40 0.83 3.97 دتحقق رو  فريق العمل عبر مبدأ الشراكة وتقاسم الملام بين العاملين.  .7

 0.000 19.99 كبيرة 2 80.80 0.74 4.04 الإمكاأال المتاحة.يحقق فريق العمل الأهداى بسرعة تتوافق م،   .8

 0.000 17.39 كبيرة 6 79.40 0.79 3.97 دلنسق أفراد فريق العمل ويتبادلون الأدوار قيما بينلم بسلاسة ومروأة.   .9

 0.000 15.13 كبيرة 9 78.30 0.86 3.92 دتحمل الموظفون مسؤولية براراتلم ملما كاأت النتائ .  .10

 0.000 13.08 كبيرة 13 76.60 0.90 3.83 تتلاام مؤهلال الموظفين م، طبيعة عمللم وأدائلم للعمل.  .11

 0.000 10.93 كبيرة 17 74.60 0.94 3.73 تتوفر بيمة تنةيمية في الشركة تشمل جمي، مقومال العمل المريحة.  .12

13.  
 0.000 11.71 كبيرة 14 75.80 0.95 3.79 والمجتم، ال ارجي.تراعي إدارة الشركة كرامة الموظف وهيبتو في مكان العمل 

 0.000 16.55 كبيرة 5 79.70 0.84 3.99 يحقق الموظف ذاتو وينج  أهدافو الش صية من ملا  أدائو الجيد لعملو.  .14

 0.000 16.74 كبيرة 3 80.00 0.84 4.00 دتعامل الموظفون بينلم باحترام و أساأية في م تلف المستويال الإدارية.  .15

 0.000 17.88 كبيرة 4 79.80 0.78 3.99 مناسباتلم الاجتماعية الم تلفة دامل ومارج العمل. الموظفينيلشارك   .16

 0.000 10.18 كبيرة 16 75.10 1.05 3.76 دتوفر للموظف وبتاً كاقياً بعد العمل لممارسة جواأب الحياة الأمرى.   .17

 0.000 4.01 متوس ة 22 66.90 1.22 3.35 توفر الشركة اشتراكال في مرافق ترفيلية ورياضية متعددة للموظفين.  .18

 0.000 14.28 كبيرة 11 77.60 0.87 3.88 تلت م الشركة بمعادر السلامة الملنية عند إأجاع الموظفين لملام عمللم.  .19

 0.000 14.43 كبيرة 10 78.20 0.89 3.91 العمل بكل طري الوباية.تحافم الشركة على أمن وسلامة الموظفين في   .20

 0.000 17.15 كبيرة 8 78.60 0.77 3.93 دتحمل الموظفون مسؤولية الحفا  على  حتلم أو التعرّ  للأم ار.  .21

 0.000 10.27 كبيرة 18 74.30 0.98 3.72 تتوفر إمكاأية الترقية والتقدّم في العمل بحسب أةم ت فل حقوي الموظفين.  .22

 0.000 18.80 كبيرة  76.86 0.63 3.84 جميت فقرات المحور الثاني م اً  
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" يسةاوة جودة حياة الفرد الوظيفية" المتوسا الحسابي لفقرال المحور الصةاأي(: تبين أن 7دتض  من جدو  )
هنـام موافقـة بدرجـة كبيـرة مـن قبـل % وهي بنسبة كبيرة  وهذا يعنةي أن 76.86أة أن الوعن النسبي    3.84

ملمةة جودة حياة الفرد الوظيفية تحقيق تبين النتائ  المتحققة بئن: فقد . أفراد ال ينة على فقرات هوا المحور
  مجموعةةةة الاتصةةةالال الفلسةةة ينية  والتةةةي تحققةةةت مةةةن مةةةلاببالنسةةةبة للعينةةةة المبحوثةةةة مةةةن الأفةةةراد العةةةاملين 

الأسةةةملة التةةةي تعلقةةةت بمحةةةور المتييةةةر التةةةاب،  وكاأةةةت بمصابةةةة و ةةةف شةةةامل للبيمةةةة الدامليةةةة فةةةي حيةةةاة الفةةةرد 
ــى وبةةةد حصةةةلت الفقةةةرة " الوظيفيةةةة  فلنةةةاك تةةةوفر جةةةودة حيةةةاة وظيفيةةةة بنسةةةبة كبيةةةرة. ــد الإداري علـ ــؤثر القائـ يـ

% وهةي بنسةبة كبيةرة  82.80" علةى أعلةى درجةة موافقةة بنسةبة الموظفين ويحفزهم نحو تحقيق أهداف ال مـل
" علةى أبةل درجةة توفر الشركة اشتراكات في مرافق ترفيهية ورياضية مت ددة للمـوظفينبينما حصلت الفقةرة "

جـودة حيـاة الفــرد  وتعة و الباحصةة ذلة  إلةى أنّ: وظيفةةة % وهةي موافقةة بنسةبة متوسةة ة.66.90موافقةة بنسةبة 
الأفراد المبحةوثين ممةا يع ةي اأ باعةاً علةى وجةود بائةد مةؤثر يعمةل تحقق أسبة كبيرة في استجابال  الوظيفية  

على تحفي  الموظفين أحو تحقيق أهةداى العمةل  ممةا يعة ع فر ةة ميةو  الأفةراد إلةى التةئثر بالعمليةة ال ياديةة 
والسير على ألجلةا؛ لضةمان الو ةو  للأهةداى العامةة لمجموعةة الاتصةالال الفلسة ينية. أمةا حصةو  تةوفير 

كال فةةي المرافةةق الترفيليةةة والرياضةةية للمةةوظفين لأبةةل درجةةة قيعنةةي أن أمةةر ممارسةةة الرياضةةة والنشةةاع الاشةةترا
البةةدأي هةةو أمةةر ش صةةي لا يلعمةةمّ علةةى بةةابي المةةوظفين  ممةةا يكةةون إتاحةةة وبةةت مةةارج العمةةل لممارسةةة أمةةور 

ة  بالإضةةافة لأمةةر أمةةرى ب ةةلاى هةةذه الاشةةتراكال فةةي ميةةو  ذاتيةةة فرديةةة فةةي مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة يني
واتفقـت هـوه النتـائا  الشورى في القرارال وال يادة الديموبراطية  مما يجعل مرك ية القرارال فةي الإدارة العليةا.

(  دراسةةة 2022(  دراسةةة )النصةةراوة 2022عبةةد الصةةمد والعقةةون  دراسةةة )واتفقةةت مةة، مــت ب ــض الدراســات: 
(  دراسةةة Misra et al., 2022(  دراسةةة )2021(  دراسةةة )سةةناأي وبةةوع يا  2021)مينةةوس وشةةراى  

(Mufeed, 2019( دراسة  )D’Mello et al., 2019 )  التي ملصت إلى أن هناك جودة حياة فةي العمةل
وتؤثر في عمل الأفراد في البيمة الداملية  مما ت يد من فر ة توفر العمةل الجمةاعي الةذة يعة ع مةن ظةروى 

واعن بةةين الحيةةاة الش صةةية والعمةةل  وتةةوفر عنا ةةر الصةةحة والسةةلامة العمةةل والعلابةةال الإأسةةاأية  كةةذل  التةة
 الملنية والأمن والاستقرار الوظيفي في مجموعة الاتصالال الفلس ينية.

مجموعــة بمــا أثــر تطبيــق وظــائف إدارة المــوارد البشــرية فــي جــودة حيــاة الفــرد الوظيفيــة الســؤال الثالــث: 
الفرضـية الرئيسـة  عةن هةذا السةؤا   تةم امتبةار الفرضةية التاليةة:  ليجابة  الاتصالات الفلسطينية بقطاع غزة؟

( لتطبيـق وظـائف إدارة المـوارد البشـرية α ≤ 0.05الاولى: لا يوجد أثر ذُو دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى )
الاأحةدار تحليل تم است دام  في جودة حياة الفرد الوظيفية في مجموعة الاتصالات الفلسطينية بقطاع غزة.

 .ال  ي المتعدد 
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 (: 8جدو  )في  ذل  ويتض 
 .Sigالقيمة الاحتمالية  Tقيمة اختبار   م املات الانحدار  المتغيرات المستقلة 

 0.030 2.186 0.417 المقدار الصابت.

 0.002 3.208 0.161 الاستق اا والتعيين. 

 0.000 5.016 0.205 أةام الرواتب والأجور. 

 0.000 9.374 0.511 المواهب.التدريب وتنمية 

 0.673 =معامل التحددد المعدَّ   0.823  =معامل الارتباع 

 Sig= 0.000ال يمة الاحتمالية  F  = 137.559قيمة الامتبار 

وهةذا يعنةي أن  0.673معامل التحددد المعدَّ  =  ( يمكن استنتاج ما دلي:8من النتائ  الموضحة في جدو  )
جـودة حيـاة وهي تبين أسبة ما تفسره المتييرال المستقلة فةي المتييةر التةاب، )  .%67.3التفسيرية كاأت  القدرة  

( تةم تفسةيره مةن مةلا  العلابةة ال  يةة والنسةبة مجموعة الاتصـالات الفلسـطينية بقطـاع غـزةبالفرد الوظيفية  
الوظيفيةة فةي مجموعةة الاتصةالال الفلسة ينية المتب ية بد ترج، إلى عوامةل أمةرى تةؤثر فةي جةودة حيةاة الفةرد 

  فتةةةد  علةةةةى معنويةةةةة النمةةةةوذج  كمةةةةا أن ال يمةةةةة 137.599المحسةةةةوبة بليةةةةت  Fقيمةةةةة الامتبةةةةار بق ةةةاع غةةةة ة.
أثـــر ذو دلالـــة إحصـــائية لتطبيـــق وظـــائف إدارة المـــوارد ممةةةا يعنةةةي وجةةةود  0.000تسةةةاوة  .Sigالاحتماليةةةة 

ممةا يعنةي أن وظةائف  .وعـة الاتصـالات الفلسـطينية بقطـاع غـزةمجمبالبشرية وجودة حيـاة الفـرد الوظيفيـة  
التدريب وتنمية المواهب( للا  إدارة الموارد البشرية التي تمصلت )بالاستق اا والتعيين  أةام الرواتب والأجور 

أثةةةر إيجةةةابي فةةةي تحقيةةةق حيةةةاة الفةةةرد الوظيفيةةةة فةةةي مجموعةةةة الاتصةةةالال  حيةةةث كاأةةةت قيمةةةة المعنويةةةة الدلالةةةة 
كمةةا دتضةة  امتبةةار الفرضةةية    بمعنةةى أأةةو دا  إحصةةائياً.0.05( أبةةل مةةن Sig =0.000مةةة الاحتماليةةة )ال ي

الصفرية بئأو: تم رفض الفرضية الصفرية  وببو  الفرضية البددلة "دوجد أثةر ذلو دلالةة إحصةائية عنةد مسةتوى 
(0.05 ≥ αلت بيةةق وظةةائف إدارة المةةوارد البشةةرية فةةي جةةودة حيةةاة الفةةرد الوظيف ) يةةة فةةي مجموعةةة الاتصةةالال

أثر واض  لتطبيق وظائف إدارة المـوارد البشـريةي والتـي تـؤثر بشـكل أة إن: هنةاك  الفلس ينية بق اع غ ة".
  فقةد ثبتةت  ةحة الفةر  بوجةود "أثةر ذلو دلالةة ملحوظ ووشكل إيجابي وكبير في جودة حياة الفرد الوظيفية

دارة المةوارد البشةرية فةي جةودة حيةاة الفةرد الوظيفيةة فةي ( لت بيةق وظةائف إα ≤ 0.05إحصائية عند مسةتوى )
الاســتقطاب والت يــيني تبةين أن كافةةة المتييةةرال المسةتقلة )كمةةا  مجموعةة الاتصةةالال الفلسةة ينية بق ةاع غةة ة".

ــب ــة المواهـ ــدريب وتنميـ ــوري التـ ــب والأجـ ــام الرواتـ ( تةةةؤثر فةةةي جةةةودة حيةةةاة الفةةةرد الوظيفيةةةة فةةةي مجموعةةةة نظـ
وتعةة و الباحصةةة ذلةة  إلةةى: وجةةود تةةئثير مباشةةر مةةن مةةلا  وظةةائف إدارة  .ية بق ةةاع غةة ةالاتصةةالال الفلسةة ين
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  مجموعة الاتصالال الفلس ينيةبالموارد البشرية تؤثر بشكل إيجابي أحو أعلى جودة في حياة الفرد الوظيفية  
درجةة الاأحةدار المتعةدد  توفر بيمة داملية ملائمة لت بيق وظائف إدارة الموارد البشةرية بتقةارا فةي من ملا   

وبةةد احتةةل بلعةةد التةةدريب وتنميةةة المواهةةب الأعلةةى فةةي هةةذه الأبعةةاد. فلنةةاك اهتمةةام واضةة  وكبيةةر مةةن مجموعةةة 
الاتصالال الفلس ينية بوظيفة التدريب وتنمية المواهب  حيث إألا تقوم بعمل دورال تدريبيةة للأفةراد العةاملين 

حيةةةث  علةةةى أفضةةةل أداا  والو ةةةو  لأعلةةةى إأتاجيةةةة م لوبةةةة فةةةي مجموعةةةة الاتصةةةالال الفلسةةة ينية للحصةةةو 
يلسةةةاهم التةةةدريب فةةةي كمةةةا يلسةةةاعد التةةةدريب المةةةوظفين علةةةى كسةةةب المواهةةةب اللاعمةةةة لتلبيةةةة مت لبةةةال الوظيفةةةة  

بالإضةةةةافة لتةةةوفير الشةةةةركة بيمةةةة عمةةةةل مناسةةةبة تسةةةةاعد المةةةةوظفين   تحقيةةةق الإبةةةةداع والابت ةةةار لةةةةدى المةةةوظفين
(  ودراسة 2021كدراسة ) افي   واتفقت هوه النتائا مت ب ض الدراسات:  كما   اعية.لاست راج طابتلم الإبد 

 ,Uysal( ودراسةةة )hossin et al., 2020( ودراسةةة )2018( ودراسةةة )أبةةو جليةةدة  2018)الوكيةةل  

Gürhan,2019( ودراسةة  )papa et al., 2018وامتلفةت مة، دراسةة   ( فةي وظةائف إدارة المةوارد البشةرية
(  2022عبةد الصةمد والعقةون  دراسة )واتفقت م،  .لا ضعيفة الت بيقأأ( على  2021كيم وجودة   )عبد الح

(  دراسةةةة 2021(  دراسةةةة )سةةةناأي وبةةةوع يا  2021(  دراسةةةة )مينةةةوس وشةةةراى  2022دراسةةةة )النصةةةراوة 
(Misra et al., 2022( دراسة  )Mufeed, 2019( دراسة  )D’Mello et al., 2019) جودة الحيةاة  في

 .الفرد الوظيفية
هل توجد فروا في متوسطات استجابات المبحوثين حول واقت تطبيق وظـائف إدارة المـوارد السؤال الرابت:  

البشرية وجودة حياة الفرد الوظيفية تُ زى للمتغيرات الشخصية: )النوع الاجتمـاعيي الفئـة ال مريـةي سـنوات 
ليجابة عةن هةذا السةؤا   تةم  ؟مجموعة الاتصالات الفلسطينيةب  ي(الخدمةي المؤهل ال لميي المسمى الوظيف

الفرضية الرئيسـة الثانيـة: لا توجـد فـروا ذات دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى دلالـة   امتبار الفرضية التاليةة:
(0.05 ≥ α بــين متوســ  اســتجابات المبحــوثين حــول واقــت تطبيــق وظــائف إدارة المــوارد البشــرية وجــودة )

حياة الفرد الوظيفية تُ زى للمتغيرات الشخصية: )النوع الاجتماعيي الفئة ال مريةي سنوات الخدمةي المؤهـل 
 -tاسةت دام امتبةار "لامتبار هذه الفرضية تم   مجموعة الاتصالات الفلسطينية.بال لميي المسمى الوظيفي(  

 دوض  ذل  ,لعينتين مستقلتين" و" التبادن الأحادة "
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 :لى المتغيرات الشخصيةإ(: نتائا الفروا بين متوسطات استجابات المبحوثين ت زى 9جدول ) 

 ( Sig.القيمة الاحتمالية ) قيمة الاختبار  المتغيرات الديموغرافية والشخصية 

 0.280 0.101- النوع الاجتماعي 

 0.027 3.138 الفمة العمرية 

 0.001 5.712 ال دمة سنوال 

 0.464 0.770 المؤهل ال لمي 

 0.322 1.177 المسمى الوظيفي 

( السابق  الجدو   في  الموضحة  النتائ   الاحتمالية  9من  ال يمة  أن  تبين   )(Sig.)    الدلالة مستوى  من  أبل 
للمتييرين الفمة العمرية وسنوال ال دمة وبذل  يمكن استنتاج أأو توجد فروي ذال دلالة إحصائية بين    0.05

المبحوثين تبين أن    متوس ال استجابال  فقد  المتييرال  بابي  أما  ال دمة   العمرية وسنوال  الفمة  الى  تع ى 
نتاج أأو لا توجد فروي ذال دلالة وبذل  يمكن است  0.05أكبر من مستوى الدلالة    (.Sig)ال يمة الاحتمالية  

المبحوثين استجابال  متوس ال  بين  المسمى  إتع ى    إحصائية  العلمي   المؤهل  الاجتماعي   النوع  لى 
أن  الوظيفي إلى  الباحصة  وتع و  لمتييرئ .  تلع ى  إحصائية  دلالة  ذال  فروي  وسنوال  وجود  العمرية  الفمة  ة 
ل والتقدّم في العمر دؤثر في استيعاا مفلوم وظائف ادارة  مما يع ي اأ باعاً أن ال برة في العمال دمة   

 الموارد البشرية وجودة حياة الفرد الوظيفية 
وظائف إدارة   مستوى   أن  النتائا المت لقة بالمتغير المستقل )وظائف إدارة الموارد البشرية(:  :الدراسة  نتائا

البشرية   الفلس ينية جاا بوعن أسبي  بالموارد  الاتصالال  كبيرة   (%77.29)مجموعة  بدرجة موافقة    وهو 
 وكان مستوى أبعاده الفرعية على النحو التالي: 

  وهةو بدرجةة (%79.95)مجموعة الاتصالال الفلس ينية جاا بوعن أسبي بالاستقطاب والت يين    مستوى  .1
 موافقة كبيرة.

  وهةةو %(69.98أسةةبي )مجموعةةة الاتصةةالال الفلسةة ينية جةةاا بةةوعن ب نظــام الرواتــب والأجــور مسةةتوى  .2
 بدرجة موافقة كبيرة.

  وهةةو (%80.82)مجموعةة الاتصةالال الفلسة ينية جةاا بةوعن أسةبي بلتـدريب وتنميـة المواهـب ا مسةتوى  .3
 بدرجة موافقة كبيرة.

ــالمتغير التــابت )جــودة الحيــاة الوظي ــائا المت لقــة ب ــة(:النت ــة  مسةةتوى أن  في ــاة الفــرد الوظيفي فةةي جــودة حي
   وهو بدرجة موافقة كبيرة.(%76.86) مجموعة الاتصالال الفلس ينية جاا بوعن أسبي
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( α ≤ 0.05دوجةد أثةر ذلو دلالةة إحصةائية عنةد مسةتوى )الفرضية الرئيسة الأولـى:  الفرضيات:    نتائا اختبار
مجموعةة الاتصةالال الفلسة ينية بق ةاع بلت بيق وظائف إدارة المةوارد البشةرية فةي جةودة حيةاة الفةرد الوظيفيةة 

 أما اختبار الفرضيات الفرعية فكان على النحو الآتي: (.0.851غ ة  حيث بلغ معامل الارتباع بينلا )

( للاســتقطاب والت يــين فــي جــودة حيــاة الفــرد α ≤ 0.05) دوجةةد أثةةر ذلو دلالةةة إحصةةائية عنةةد مسةةتوى  .1
 مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة.بالوظيفية 

( لنظــام الرواتــب والأجــور فــي جــودة حيــاة الفــرد α ≤ 0.05) دوجةد أثةةر ذلو دلالةةة إحصةةائية عنةةد مسةةتوى  .2
 مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة.بالوظيفية 

( للتدريب وتنميـة المواهـب فـي جـودة حيـاة الفـرد α ≤ 0.05) إحصائية عند مسةتوى دوجد أثر ذلو دلالة  .3
 مجموعة الاتصالال الفلس ينية بق اع غ ة.بالوظيفية 

( α≤0.05عنةد مسةتوى دلالةة )فروي ذال دلالة إحصةائية عدم وجود نتائا اختبار الفرضية الرئيسة الثانية: 
حةةةو  متييةةةرال  مجموعةةةة الاتصةةةالال الفلسةةة ينية بمحافةةةةال غةةة ةببةةةين متوسةةةا تقةةةددرال أفةةةراد عينةةةة الدراسةةةة 

)النـوع الاجتمـاعيي تلعة ى للمتييةرال التاليةة  وظائف إدارة الموارد البشرية وجـودة الحيـاة الوظيفيـة(الدراسةة )
فةروي ذال دلالةة وجود بالإضافة ل .(الفئة ال مريةي عدد سنوات الخدمةي المؤهل ال لميي والمسمى الوظيفي

فةةي مجموعةة الاتصةةالال بةةين متوسةا تقةددرال أفةةراد عينةة الدراسةة (  α≤0.05عنةد مسةةتوى دلالةة )إحصةائية 
 وظـائف إدارة المــوارد البشــرية وجــودة الحيــاة الوظيفيــة(حةةو  متييةرال الدراسةةة ) الفلسة ينية بمحافةةةال غة ة

 7)ســنوات الخدمــةي لصــال  فئــة  ومتييةةرســنة فــ(كثر(  50الفئــة ال مريــةي لصــال  فئــة مــن لمتييةةر )تلعةة ى 
 .سنة ف(كثر( 21سنة وفئة  14سنوات وأقل من 

 :الدراسة توصيات
العمل على تع ي  مت لبال الوظيفة مسبقا ببل بدا عمليةة الاسةتق اا والتعيةين فةي مجموعةة الاتصةالال  .1

 الفلس ينية.

والأجةور  ومكافةئة الأفةراد العةاملين علةى الإأجةاع الأعلةى فةي الأداا الةوظيفي فةي تحسين مستوى الرواتةب   .2
 مجموعة الاتصالال الفلس ينية.

 تع ي  الاهتمام في عملية تدريب الموظفين  وتنمية مواهبلم الإبداعية؛ لتحقيق أفضل إأتاجية م لوبة. .3

 ينية  وتوفير مقومال العمل المريحة.العمل على تحسين البيمة التنةيمية في مجموعة الاتصالال الفلس  .4

 ضرورة الاهتمام بمعادر الصحة والسلامة الملنية في دامل بيمة عمل مجموعة الاتصالال الفلس ينية. .5

تع ي  ثقافة التعامل الإأساأي  والتعامل بعلابال اجتماعية بين الأفراد العةاملين فةي مجموعةة الاتصةالال  .6
 الفلس ينية.
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