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 هداءلأا

 

 ً وثزي اٌغبٌٍ  وإٌفُظ  ......اًٌ ِٓ احًّ اعّه ٔباًٌ  ِٓ وذ وػ

 .........اًٌ  واٌذٌ اٌؼضَض

 

 ػبإهب عش ٔجبحٍ   د   ْباًٌ ِٓ جؼً الله اٌجٕخ رحذ لذِهب .....اًٌ ِٓ و

 واٌذرٍ اٌحٕىٔخ .......اًٌ 

 ٍ طغُشا(ٔبسحّهّب وّب سثُأ)سثٍ                                 

 

 ..اًٌ صوجٍ اٌؼضَض .......وششَه حُبرٍ ...............اًٌ سفُك اٌذسة اٌطىًَ 

 

 .......... اًٌ اولادٌ .........اًٌ ِٓ هُ صَٕخ اٌحُبح وعٕذٌ فُهب..............

 

 اٌّحجخ واٌؼطبء ...............اًٌ اخىرٍ واخىارٍ خىحول  ااًٌ ِٓ ػشذ ِؼهُ طذق 

 

 ....اًٌ صِلائٍ ........فٍ اٌذساعخ ................. عبٔذٍٔاًٌ ِٓ عبػذٍٔ و

  

 

 اٌجبحش

 



 
 

  

   

 (ث)

 ْبِزٕلإاٌشىش وا

 

 لله سة اٌؼب١ٌّٓ ٚاٌظلاح ٚاٌغلاَ ػٍٝ ع١ذٔب ٚٔج١ٕب ِؾّذ )ص( ٚػٍٝ اٌٗ اٌط١ج١ٓ اٌطب٘ش٠ٓ  اٌؾّذ        

 

ػبدي ػجبط عزبر اٌّغبػذ اٌذوزٛس )لأعزبرٞ اٌفبػً اٌّششف اأاٌٝ  ْبِزٕلإرمذَ ثخبٌض اٌشىش ٚ اأ   

ّخ ؽ١ٍخ ِذح اٌجؾش ثذاٖ ِٓ ِلاؽظبد ل١  أششف ػٍٝ سعبٌزٟ ِٚب ثزٌٗ ِٓ عٙٛد ؽ١جخ ٌّب أ( اٌزٞ  اٌجٕبثٍ

 ٌٗ اٌّٛفم١خ ٚاٌؼّش اٌّذ٠ذ ٚاٌؼطبء اٌذائُ . ٚػًّ ػٍٝ رٛع١ٟٙ اٌٝ اٌطش٠ك اٌؼٍّٟ اٌغ١ٍُ ِز١ّٕب  

ِ  لإداسح ٚالإاٌٝ عبِؼخ وشثلاء ٚاٌٝ و١ٍخ ارمذَ ثشىشٞ اٌغض٠ً أٚ   زّضٍخ ثؼ١ّذ٘ب اٌّؾزشَ لزظبد 

عبرزح لغُ أٚوزٌه اٌشىش ِٛطٛي اٌٝ   ػّبي ٚاٌٝ سئ١ظ اٌمغُ اٌّؾزشَلأداسح اإِٚؼب١ٔٚٗ ٚاٌٝ لغُ 

 ٠ذ٠ُٙ .أفبػً اٌز٠ٓ رزٍّزد ػٍٝ لأػّبي الأداسح اإ

ّٛا ػٕبء ػؼبء ٌغٕخ إٌّبلشخ اٌز٠ٓ رغش  أعبرزح سئ١ظ ٚلأاٌٝ ا ْبِزٕلإرمذَ ثخبٌض اٌشىش ٚاأوّب     

 ٚاٌؼٍّٟ. عبرزح اٌخجشاء اٌٍغٛٞلأّخ ٚوزٌه الشاءح ِٕٚبلشخ اٌشعبٌخ ٚاغٕبئٙب ثّلاؽظبرُٙ اٌم١  

٘زّبَ ٚٔظبئؼ ِٚلاؽظبد أثزٌٗ ِٓ (ٌّب ظاحّذ وبظُ ثشَ)اٌذوزٛسعزبر لأرمذَ ثبٌشىش اٌغض٠ً اٌٝ اأوّب 

 عبي الله ٌٗ دٚاَ اٌّٛفم١خ ٚإٌغبػ .أٚ

ّخ خ ٌّب ثزٌٖٛ ِٓ ِلاؽظبد ل١  ٔبعزجلإا عزّبسحإعبرزح اٌّؾى١ّٓ ػٍٝ لأاٌٝ ا ْبِزٕلإرمذَ ثبٌشىش ٚاأوّب    

 .اٌٝ ِىزجخ اٌغبِؼخ اٌّشوض٠خ ٌغٙٛدُ٘ اٌّجزٌٚخ ٠ؼب  أٚاٌشىش ِٛطٛي 

 طذلبء اٌذساعخ اٌز٠ٓ عبػذٟٚٔ ؽ١ٍخ فزشح اٌذساعخ .أرٛعٗ ثخبٌض شىشٞ اٌٝ وبفخ صِلائٟ ٚأٚ   

عبي الله دٚاَ اٌّٛفم١خ أػززاس اٌٝ وً ِٓ ٌُ رغؼفٕٟ راوشرٟ ػٍٝ روشُ٘ ٚلألذَ ػجبساد اأ.. خ١شا  أٚ   

 ٚإٌغبػ ٌٍغ١ّغ .

 

 

 الباحث       

 



 
 

  

   

 (ج)

 

 المستخلص :

همٌة هذا أدراكاً الى إالتفوق التنظٌمً فً وثٌرها جودة حٌاة العمل  التعرفٌهدف البحث الى     

 .حد المواضٌع المهمة فً تفوق وتمٌز المنظمات أالموضوع بوصفه 

تعانً منها المنظمات الخدمٌة ومنها الصحٌة وبحكم عمل الباحث فٌها بؤن  اذ ٌنطلق البحث من مشكلة  

هناك ضعف فً مكونات بٌئة العمل الوظٌفٌة للأفراد العاملٌن مما ٌإثر على كفاءة ادائهم وبالتالً سوف 

 ٌإثر على تفوق المنظمة وتمٌزها .

ج وقد استخدمت الاستبانة كؤداة وقد اعتمد الباحث على المنهج الوصفً التحلٌلً للوصول الى النتائ

(مستجٌب من اصل المجتمع الكلً للبحث والبالغ عددهم 102لتحلٌل اجابات العٌنة التً بلغت )

 . (SPSS-V23(فردامًن العاملٌن فً دائرة صحة كربلاء ،وبمساعدة البرنامج الاحصائً )250)

تباٌن فً مستوى تطبٌق برامج وقد توصل البحث الى مجموعة من الاستنتاجات اهمها : ان هناك   

بٌن أوجه القوة والضعف ، وهناك ضعف فً عناٌة الادارة  جودة حٌاة العمل فً المنظمة المبحوثة

 لعوامل التحفٌز المادٌة .

وأهم ما توصل الٌه البحث : ضرورة الاهتمام بصورة اكبر بتطبٌق جودة حٌاة العمل وتسخٌرها بشكل   

حقٌق التفوق التنظٌمً ، وضرورة وضع خطط مسبقة تربط المكافآت بكفاءة أمثل كونها أداة من ادوات ت

 أداء العاملٌن المستحقٌن .

 

 حٌاة العمل  ، التفوق التنظٌمً . : جودةالاساسٌةالمصطلحات 

 
 



 
 

  

   

 (ح)

 رقم الصفحة الموضوع

 ا ٌةإنالقر ٌةلآا

 ب هداءلأا

 ت الإمتنانالشكر و

 ث المستخلص 

 ذ-ج المحتوٌات 

 د -خ قائمة الجداول 

 ذ قائمة الاشكال

  قائمة الملاحق

 2-1 المقدمة

 20-3     الجهود المعرفٌة السابقةالفصل الاول :منهجٌة البحث وبعض 

 10-3 المبحث الاول :منهجٌة البحث

 3 اولاٌ: مشكلة البحث

 4 همٌة البحثأٌا:ناث

 4 هداف البحثأثالثا:

 5 رابعا:المخطط الفرضً للبحث

 6 خامسا: فرضٌات البحث

 6  سادسا: حدود البحث

 7 : منهج البحثسابعا

 7 اتناسالٌب جمع البٌأ: ثامنا

 8   مجتمع البحث وعٌنته :تاسعا

 9 السمات الدٌمغرافٌة لعٌنة البحث عاشرا: 

 10 حصائٌة المستخدمةلإسالٌب الأا : حدعشرأ



 
 

  

   

 (خ)

   20-10                                                      بعض الجهود المعرفٌة السابقةً : ناالث المبحث

 15-10 )جودة حٌاة العمل ( المستقلتخص المتغٌر  التًالسابقة بعض الجهود المعرفٌة اولاٌ: 

 19-15 تخص المتغٌر التابع )التفوق التنظٌمً( التًالسابقة بعض الجهود المعرفٌة ٌا: ناث

 20-19 المعرفٌة السابقةالجهود مناقشة ثالثا: 

 40-21                                                                النظري للبحث بنا/الج ًناالفصل الث

 الاول : )جودة حٌاة العمل ( المبحث
 التارٌخٌة لجودة حٌاة العمل  الجذور: اولاً 

21 

 22 جودة حٌاة العمل  مفهوم : ٌاً ناث

 23 جودة حٌاة العمل فً المنظمة أهمٌة : ثالثاً 

 25 هداف جودة حٌاة العمل أ: رابعاً 

 26 بعاد جودة حٌاة العمل أ: خامساً 

 ً :المتغٌر التابع )التفوق التنظٌمً (ناالث المبحث
 التارٌخٌة للتفوق التنظٌمً  الجذوراولا:

33 

 34 ٌا: مفهوم التفوق التنظٌمًناث

 35 همٌة الفوق التنظٌمً أثالثا: 

 36 هداف التفوق التنظٌمً أ: رابعاً 

 37 : مزاٌا التفوق التنظٌمًخامساً 

 بعاد التفوق التنظٌمً أ: سادساً 
 

37 

 ب العملًناالجالفصل الثالث :
 65-41                                                :             اتناولً للبٌلأالتحلٌل ا المبحث الاول :

 41 ناستبٌلإستمارة اإ: مكونات اولاً 

 41 اتناختبار توزٌع البٌإ: ٌاً ناث

 43 اتنا: تقٌٌم جودة البٌثالثاً 



 
 

  

   

 (د)

 قائمة الجداول

رقم 
 الجدول

 الصفحة العنوان  

 8 توزٌع مجتمع البحث والنوع الاجتماعً وحجم العٌنة  1

 9 السمات الدٌمغرافٌة لعٌنة البحث 2

 11 للمتغٌر المستقل )جودة حٌاة العمل (السابقة العربٌة  الدراسات 3

 13 للمتغٌر المستقل )جودة حٌاة العمل (السابقة الاجنبٌة  الدراسات 4

 15 للمتغٌر التابع )التفوق التنظٌمً (السابقة العربٌة  الدراسات 5

 17 للمتغٌر التابع )التفوق التنظٌمً(السابقة الاجنبٌة  الدراسات 6

 22 تعرٌفات ومفاهٌم جودة حٌاة العمل من وجهة نظر بعض الباحثٌن  7

 27 بعاد جودة حٌاة العمل على وفق اراء بعض الباحثٌن أ 8

 34 من الباحثٌن حول مفهوم التفوق التنظٌمً  فكار لعددأراء وآ 9

 41 ناستبٌلإستمارة اإمكونات   10

 42 ختبار التوزٌع الطبٌعً  لمتغٌرات البحثإ 11

 44 ستكشافً لمتغٌر جودة حٌاة العمل لإنتائج التحلٌل العاملً ا 12

 45 نتائج التحلٌل العاملً الاستكشافً لمتغٌر التفوق التنظٌمً 13

 46 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد الاجور والمكافات العادلة  14

 47 الوظٌفً  إنتحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد الاستقرار والام 15

 48 التوازن بٌن الحٌاة الشخصٌة والوظٌفٌةتحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد  16

 46 اتناً :التحلٌل الوصفً للبٌناالمبحث الث

 46 : التحلٌل الوصفً لمتغٌر جودة حٌاة العمل اولاً 

 51 : التحلٌل الوصفً لمتغٌر التفوق التنظٌمً ٌاً ناث

 55 ختبار فرضٌات البحث إالمبحث الثالث :

 71-66                                  والمقترحات المستقبلٌة الفصل الرابع : الاستنتاجات والتوصٌات

 66 المبحث الاول : الاستنتاجات 

 68 والمقترحات المستقبلٌة ً : التوصٌاتناالمبحث الث

 71 المبحث الثالث: دراسات مستقبلٌة مقترحة

 79-72 المصادر 

  الملاحق



 
 

  

   

 (ذ)

 48 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد ظروف العمل )بٌئة عمل مناسبة ( 17

 49 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد التقدم والترقً الوظٌفً  18

 50 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد برامج التدرٌب  19

 50 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد المشاركة فً اتخاذ القرارات  20

مقارنة بٌن ابعاد المتغٌر )جودة حٌاة العمل (من حٌث توفرها واتساق اجابات  21
 افراد العٌنة .

51 

 51 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد التخطٌط الاستراتٌجً  22

 52 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد التركٌز على السوق 23

 53 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد العملٌات  24

 54 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد الموارد  25

 54 تحلٌل استجابات افراد العٌنة لبعد نتائج الاعمال  26

 55 مقارنة بٌن ابعاد التفوق التنظٌمً  27

 56 اختبار فرضٌة الارتباط الفرعٌة الاولى 28

 56 ٌةإناختبار فرضٌة الارتباط الفرعٌة الث 29

 57 اختبار فرضٌة الارتباط الفرعٌة الثالثة 30

 58 الفرعٌة الرابعةاختبار فرضٌة الارتباط  31

 58 اختبار فرضٌة الارتباط الفرعٌة الخامسة 32

 59 اختبار فرضٌة الارتباط الفرعٌة السادسة 33

 60 اختبار فرضٌة الارتباط الفرعٌة السابعة 34

 60 ٌةإنالثاختبار الفرضٌة الرئٌسة  35

 61 ٌةإناختبار الفرضٌة الفرعٌة الاولى للفرضٌة الرئٌسة الث 36

 62 ٌةإنٌة للفرضٌة الرئٌسة الثإناختبار الفرضٌة الفرعٌة الث 37

 62 ٌةإناختبار الفرضٌة الفرعٌة الثالثة للفرضٌة الرئٌسة الث 38

 63 ٌةإناختبار الفرضٌة الفرعٌة الرابعة للفرضٌة الرئٌسة الث 39

 63 ٌةإناختبار الفرضٌة الفرعٌةالخامسة للفرضٌة الرئٌسة الث 40

 64 ٌةإنالفرضٌة الفرعٌة السادسة للفرضٌة الرئٌسة الثاختبار  41

 64 ٌةإناختبار الفرضٌة الفرعٌةالسابعة للفرضٌة الرئٌسة الث 42

 65 ٌةإناختبار الفرضٌة الرئٌسة الث 43

 

 

 

 الصفحة الشكل إنعنو رقم الشكل



 
 

  

   

 (ر)

 قائمة الاشكال                                          

 

 قائمة الملاحق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 المخطط الفرضً للبحث 1

 25 همٌة جودة حٌاة العمل فً المنظمة أ 2

 42 حصائً للتوزٌع الطبٌعً لمتغٌر جودة حٌاة العمل لإالمدرج ا 3

 42 حصائً للتوزٌع الطبٌعً لمتغٌر التفوق التنظٌمً لإالمدرج ا 4

 الصفحة الملحق إنعنو رقم الملحق

  ة حسب اللقب العلمًانستبلإسماء السادة محكمً فقرات اأ 1

  ةانستبلإا 2



 
 

  

(1) 

 

 المقدمة :

قتصادية إت ناسواء ككافة فترة من التغيرات المستمرة في مجالات الحياة اليوم يعيش العالم   
عمال الناجحة ىي لأمنظمات ا نألذلك ف ،وغيرىا جتماعيةلإو اأاو التكنولوجية  والسياسيةمنيا 

لأولئك الذين  ستيعاب تمك المتغيرات , فالنجاح لم ولن يكون حميفاً ا  عمى فيم و التي تكون قادرة 
نو  ،يعيشون الماضي ومتغيراتو  ية لتمك نأولئك القادرين عمى فيم وقراءة سميمة متأما حميف ا 

 ستراتيجية المتكاممة والشاممة.لإخذ بالرؤى الأيرات والتطمع لممستقبل وايتغال

المنظمات وخاصة  ناو غير الحكومية في أي بمد من البمدأالحكومية  المنظماتغمب أ     
الأعباء التي تتعرض ليا ىذه كثرة التغيرات المستمرة و  واجو تحديات كثيرة بسسبتالصحية 

 ستعداد ليذه المواجية .لأىبة اأتكون عمى  نأ د  المؤسسات فلا ب  

ضرورة التوجو نحو التميز  المنظماتوبسبب تمك التغيرات فرض المجتمع عمى مختمف     
والذي يؤكد عمى ضرورة توفر معايير محددة لعمميات  المنظميوالتفوق عمى المستويين الفردي و 

يكون  نأفوق والتميز والذي يجب يمييا حركة البحث عن الت المنظماتالتطوير والتحسين في 
 .كافة عمى اختلاف مستوياتيا المنظمات الشغل الشاغل لجميع

فالتفوق التنظيمي ىو ال مساعد الاساس والمحرك لمنظمات الاعمال في ممارسة اعماليا كونو 
 ي عد  من نقاط القوة التي تتمتع بيا المنظمات والتي تساعد في تعزيز ميزتيا التنافسية .

نجاح المنظمات وتميزىا مرىون الى حد بعيد بمدى قدرتيا عمى تحقيق التفوق التنظيمي ويتم وان 
ذلك عن طريق الجودة بأعتبارىا ت مثل الطريق الى تحقيق التفوق التنظيمي لدييا ومواكبة 

 التغيرات والتطورات ذات العلاقة بطبيعة نشاطات واعمال المنظمة .

خيرة بقياس جودة حياة العمل في لألبحثية في العالم في السنوات ات العديد من الدراسات اىتم  أ  
تحت  و غير الحكوميةأالحكومية  نظماتقتصادية والملإكافة المجالات الصناعية والتعميمية وا

ىداف والتفوق لألتزام العاممين والمشاركة في تحقيق اإبعاد متعددة وتحديات جديدة متعمقة بأ
فجودة حياة العمل تساىم في تسييل فرص التدريب لمعاممين ورفع درجة الرضا ، التنظيمي
داء الكمي لألى جنب مع تنمية اإ داء العاممين جنباً أوتنمية منة آيجاد بيئة عمل ا  و الوظيفي 
 لممنظمة .
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جور لأبعاده : اأمتغير مستقل ب هعد  ب  وعميو تناولت الدراسة المتغير جودة حياة العمل     
             ، الوظيفي ، التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية  ناملأستقرار والإت العادلة ، اآوالمكاف

    ظروف العمل )بيئة عمل مناسبة (، التقدم والترقي الوظيفي ، برامج التدريب ، المشاركة في 
ستراتيجي ، لإ: التخطيط ا بعادهأبتخاذ القرارات ،وتناولت المتغير التفوق التنظيمي كمتغير تابع إ

 عمال .لأالتركيز عمى السوق  ،العمميات ، الموارد ،نتائج ا

ول لأول متضمناً مبحثين : شمل المبحث الأربعة فصول ، الفصل اأشممت ىيكمية الدراسة من   
 ىداف البحث ،أو البحث ،  ىميةأو تكون من مشكمة البحث ، ي ذإالمنيجي لمبحث  بناالج
ساليب جمع أو  منيج البحث ،و  حدود البحث ،و  فرضيات البحث ،و ، المخطط الفرضي لمبحث و 

حصائية لإساليب الأ، وا السمات الديمغرافية لعينة البحثو  وعينتو ،مجتمع البحث و ، اتناالبي
ذات العلاقة بمتغيري  جيود المعرفية السابقة الع ني ببعض ي فقد نااما المبحث الثو  ،المستخدمة 

 البحث .

صص : حيث خ   مبحثين والذي تكو ن من النظري لمبحث  بنالجي فقد تناول اناما الفصل الثأ   
 ،التاريخية لجودة حياة العمل  الجذورتكون من يول لمتغير جودة حياة العمل والذي لأالمبحث ا

 ،ىداف جودة حياة العمل أو  ،جودة حياة العمل في المنظمة ىمية أو  ،جودة حياة العمل  مفيومو 
التفوق التنظيمي والذي يتكون ي فقد  خ صص لمتغير ناما المبحث الثأ، بعاد جودة حياة العملأو 

 لتنظيمي ،ىمية التفوق اأو  ،ومفيوم التفوق التنظيمي التاريخية لمتفوق التنظيمي،الجذور من 
 التنظيمي. بعاد التفوقأومزايا التفوق التنظيمي و  ،ىداف التفوق التنظيميأو 

ول لأالعممي اذ تضمن ثلاث مباحث : تناول المبحث ا بناالجالثالث فع ني بعرض اما الفصل   
وتقييم  ،ات ناختبار توزيع البيا  و  ، ناستبيلإستمارة اإتمثل بمكونات م   اتناولي لمبيلأالتحميل ا
حياة العمل والتحميل ي فيتمثل بالتحميل الوصفي لمتغير جودة ناات ، اما المبحث الثناجودة البي

 .ختبار فرضيات البحث إاما المبحث الثالث فيتمثل ب الوصفي لمتغير التفوق التنظيمي ،

ستنتاجات ، لإول فع ني بالأثلاث مباحث : المبحث االبحث بالفصل الرابع متضمناً  تمختأ  وقد    
 .بالدراسات المستقبمية المقترحة ي فقد ع ني بالتوصيات ، والمبحث الثالث فقد ع ني ناالمبحث الثو 



 
 

  

 

 

 

 

 

 

 الفصل الاول

 منيجية البحث وبعض الجيود المعرفية السابقة

 المبحث الاول: منيجية البحث

 بعض الجيود المعرفية السابقة ي:ناالمبحث الث
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 الفصل الأول

 منيجية البحث وبعض الجيود المعرفية السابقة

 . منيجية االبحث/الاول المبحث 

 ،وعرض المخطط الفرضي وفرضياتو ىدافو أىميتو و أمشكمة البحث و  المبحثيستعرض ىذا    
 ومجتمع البحث وعينتو ، ،ساليب جمع البياناتأو ومنيج البحث ،  يةناوالمك يةناوحدوده الزم

 .المستخدمة بالبحثحصائية لإساليب الأواالبحث ،ديمغرافية لعينة الالسمات و 

 :البحثمشكمة :اولاً 

في ظل التغيرات الى التفوق التنظيمي  وصولاً داء لألى تحسين مستوى اإ لمنظماتال ك   تسعى   
والتطورات والمنافسة في البيئة الخارجية فلا ب د  ليا من مواكبة ىذه التغيرات والتطورات بما تمتمكو 

وينطمق البحث من مشكمة مفادىا ان ىناك ضعف في  ساليب ووسائل وتوجياتأالمنظمة من 
 .تطبيق معايير جودة حياة العمل وتأثيرىا في تحقيق التفوق التنظيمي 

مر الذي يتطمب لأ، الى تحقيقيا إلويات التي تسعى المنظمات لأصبح التفوق من اأولقد    
 حتياجات البيئة .إالترقب المستمر والتكي ف مع 

 Hackman and) ي عد  و ويعتبر مفيوم جودة حياة العمل من المفاىيم الحديثة      
Oldham6976 و )Taylor 6978) وا ىتم  أمنظرين الذين وائل العمماء والباحثين والأ( من

ىمية جودة حياة العمل لمعاممين في زيادة فاعمية أدوا عمى ك  أ ذإبدراسة مفيوم جودة حياة العمل 
 دائيا وكفاءتيا .أىدافيا وتحسين مستوى أوقدرات المؤسسة عمى تحقيق 

 المنظماتخلال عممو في  حظ الباحثلا ذإ،شطتياإنوبرغم ما تقدمو ىذه المنظمات من تنوع     
ستطلاعية التي لإالدراسة ا و المنظمةداري واليندسي لو في ىذه لإالصحية ومن خلال العمل ا

ثناء أتناولت جودة حياة العمل و  التيالسابقة  بعض الجيود المعرفية والتي شممت قام بيا الباحث 
المشكلات التي ي الكثير من ناعيا ت  نأبظيرت أالصحية منيا  المنظماتتجوال الباحث في بعض 

لى تبنييا إضافة لإتتعمق بجودة حياة العمل الوظيفية والعممية داخل ىذه المنظمات والمؤسسات با
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قميمية والعالمية المعاصرة لتطبيق التفوق لإالمفيوم التقميدي الذي لا يواكب التطورات والمتغيرات ا
 . المنظمة لبناء ساسأخذ بو كلأالتنظيمي وا

ىمية جودة حياة العمل وتكامميا مع معايير التفوق أدراك إر الى ضعف في مر الذي يشيلأا    
 التنظيمي لممنظمات .

جودة ل ثيرأت ك منىل ىنا"الاتي  بالتساؤلالتي يمكن صياغتيا ومن ىنا تبرز مشكمة البحث    
 . "؟التنظيمي  التفوقحياة العمل في تحقيق 

 ىمية البحث:أياً :إنث

ليما  نافي توافر متغيرين,ىما جودة حياة العمل والتفوق التنظيمي المذ البحثىمية أتكتسب    
 تي :لأا طريقن عسيما مجال تطبيقيا في القطاع الصحي , و  المنظمات ىمية كبيرة فيأ

 التعرف عمى طبيعة متطمبات جودة حياة العمل السائدة في المنظمة الصحية المبحوثة .--6

والتأثيرية بين متطمبات جودة حياة العمل والتفوق التنظيمي في رتباطية لأقياس العلاقات ا-2
 المنظمة الصحية المبحوثة.

تقديم مقترحات لممنظمة الصحية المبحوثة  والتي مثمت مجتمع البحث في ضوء ما سيتوصل -3
 اليو البحث من نتائج .

 :البحث ىدافأ: ثالثاً 

 : تيأيلى ماإ ييدف البحث

بعاد جودة حياة العمل أرتقاء باع القرار للأن  من التوصيات لص  تقديم مجموعة ييدف الى -6
 والتفوق التنظيمي في المنظمة المبحوثة .

ىدافو في التقدم وتطوير معارفو في المجال التنظيمي والميني ألى تحقيق إيسعى الباحث  -2
 بدراسة المواضيع المتعمقة بو .
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ستراتيجيات لإوق التنظيمي لتحسين الخطط واتعزيز جودة حياة العمل والتف تسيم الدراسة في-3
لممنظمة ة المجتمعية ناستمرار والديمومة والرفعة من السمعة التنظيمية والمكلأالتي تساعد عمى ا

 المبحوثة .

 المخطط الفرضي لمبحث ::رابعا

 جودة حياة العملل في اختيار ابعاد المتغير المستقومن الدراسات التي اعتمد عمييا الباحث   
( أما المتغير التابع 2121(،)حسين،2168(،)ابو عودة،2167دراسة كل من )عبد الكريم ،

(،)عبد الله 2166اعتمدت دراسة كل من: )عبد الوىاب، التنظيمي التفوق
 ( وقد اعتمد الباحث مقياس ليكرت الخماسي الدرجات.2121(،)يوسف،2169وعمير،

 :( يٌوضح ذلك 6والشكل )

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 ثيرأعلاقة ت                              

                                                          رتباطأعلاقة                              

 لمبحث(  المخطط الفرضي 6شكل)

 عداد الباحثإالمصدر : من 

 جودة حٌاة العمل

 الإستقرار والأمان الوظٌفً

التوازن بٌن الحٌاة 

              والوظٌفٌةالشخصٌة

 ظروف العمل

 والترقً الوظٌفًالتقدم 

 برامج التدرٌب

 الأجور والمكافآت العادلة

 التنظٌمًالتفوق        

 التخطٌط الإستراتٌجً

 تخاذالقراراتإالمشاركة فً 

 التركٌز على السوق 

 العملٌات        

 الموارد

 نتائج الأعمال
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 : فرضيات البحث : خامساً 

 نأ عمماً  تيلأا كن صياغة فرضيات البحث عمى النحومن مشكمة البحث وتساؤلاتيا يم    
 :ختصار لإالباحث سيقتصر عمى ذكر الفرضيات الرئيسة لغرض ا

 و :إن: الفرضية الرئيسة الاولى: وتنص عمى أولاً 

6-(H6 توجد علاقة )بين جودة حياة العمل والتفوق  احصائيةذات دلالة معنوية رتباط أ
 التنظيمي.

الفصل الثالث  ذكرىا فينقتصر عمى ولى عدة فرضيات فرعية لأويتفرع من الفرضية الرئيسية ا  
 صار.تخب العممي ( وذلك للإنا)الج

 :وإنية: وتنص عمى ناختبار الفرضية الرئيسة الثإ: ياً ناث

6- (H6 ) جودة حياة العمل في التفوق التنظيمي.معنوي ذات دلالة احصائية ليوجد تأثير 

رىا في الفصل الثالث كذنقتصر عمى ية عدة فرضيات فرعية ناويتفرع من الفرضية الرئيسية الث  
 ختصار .وذلك للإ ب العممي(نا)الج

 :حدود البحث:سادساً 

 تمثمت حدود الدراسة بالاتي :  

جراء الجانب العممي ، وقد تم  ا   دائرة صحة كربلاءالدائرة المبحوثة ىي : يةناالحدود المك-6
 لمبحث فييا.

 .( 312126 / 66/( لغاية )2126 8/ 66/فترة من )المتدت أ:  يةناالحدود الزم-2

دارات الوسطى المتمثمة بمديري الاقسام ومسؤولي الشعب لإ: شممت ا الحدود البشرية-3
 فييا . والعاممين

: تجسدت بمتغيري البحث ، المتغير المستقل ) جودة حياة العمل ( والمتغير   العممية الحدود-4
 التابع )التفوق التنظيمي ( .

 :منيج البحث: سابعاً 
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ووصف  ج معتات التي ناو قائم عمى تحميل البين( لإالوصف التحميميالباحث )منيج  عتمدأ    
وىذا المنيج ثير جودة حياة العمل في تحقيق التفوق التنظيمي أوتحديد علاقة تعينة البحث 

مناسب لمدراسات التي تتوخى المعرفة والوصول الى العلاقة بين المتغيرات وتأثير تمك العلاقة 
جل الوصول الى الدلالات أختبار فرضياتيا من ا  والوصول الى النتائج وتحميميا ومناقشتيا و 

 التوصيات (.ستنتاجات و لإالتطبيقية ليا  )ا

 ات :ناساليب جمع البيأثامنا:

 تية :لأساليب الأات عمى اناعتماد في عممية جمع البيلأا جرى  

جنبية والدراسات لأدبيات والمراجع العربية والأعمى كل من المصادر وا عتمدأ النظري : بناالج-ا
واطاريح جامعية  رسائلو تب ذات العلاقة بمتغيرات البحث ،تي :ك  لأالسابقة وىي كاالمعرفية 

 ترنت .نالإو دوريات ،و ،

ات والمعمومات التي نالمحصول عمى البي ةناستبلإستمارة اإستخدم الباحث أ العممي : بناالج-ب
ات ناول البيلأوقد صممت بمبحثيين تضمن المبحث اقياس متغيرات البحث  عن طريقيا يمكن 

الفقرات المتعمقة بمتغيرات ي فقد تضمن ناما المبحث الثأالتعريفية الخاصة بعينة البحث ، 
 .البحث

 مجتمع البحث وعينتو : تاسعاً 
المجتمع  إنىدافو وعميو فأكونون مشكمة البحث و ىو جميع الأفراد الذين ي  :مجتمع البحث -6

( 251في دائرة صحة كربلاء والبالغ عددىم حوالي ) كافةالمستيدف يتكون من العاممين 
  .فرد

عتماد أمثمة بمجتمع البحث فقد جرى تكون العينة م   نأعينة البحث :حرصاً من الباحث عمى  -2
الموظفين في بعض و قسام ومسؤولي ش عب لأذ تتكون من مديري اإسموب العينة العشوائية أ

( 251(فرد من مجتمع البحث البالغ عددىم )613الدائرة المبحوثة وقد حدد حجم العينة ب)
( 612سترداد )إ جرىة و ناستبإ( 613ات الموزعة لعينة البحث )ناستبلإا، وقد بمغت فرد 

، مدى صلاحيتيا لمتحميل  نالبي اتناستبلإا د ققت% بعد ما 99ة أي ما نسبتو ناستبإ
 .والعينة المسحوبةجتماعي لإوالنوع ا البحث مجتمعين توزيع الأتي ي ب  (6)والجدول

 جتماعي وحجم العينة المسحوبةلإوالنوع ان توزيع مجتمع البحث ( ي بي  6الجدول)
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 مجتمع البحث ت
 

حجم العينة  فراد العاممينلأا مدير
 الموزعة

حجم العينة 
 المسحوبة

 إناث ذكور إناث ذكور إناث ذكور إنثى ذكر   
        1 مدير عام -1

        1 معاون مدير عام -2

        1 دارية:لإقسم ا -3

 4 9 4 9 4 19  1 نونيةاالشعبة الق

 4 17 4 18 3 36  1 شعبةالموارد البشرية

 9 5 9 6 31 11  1 شعبة الحسابات

 8 11 8 13 19 41  1 قسم التخطيط -4
 11 7 11 7 25 16  1 قسم التدقيق -5
 5 13 5 11 9 31  1 قسم الفنية -6

 41 62 41 63 91 151  9 المجموع
 112 113 241 9 المجموع الكمي

 ( يٌبين السمات الديمغرافية لعينة البحث :2الجدول ): السمات الديمغرافية لعينة البحث :عاشراً 

 السمات الديمغرافية لعينة البحث (2جدول )                                    

 النسبة المئوية العدد الفئة السمة ت
 %61 62 ذكور جتماعيلإالنوع ا -1

 %41 41 اثإن

 %111 112  المجموع
 %13 13 قلأف 25 الفئة العمرية -2

25-35 21 21% 
35-45 36 35% 

 %32 33 فأكثر 45

 %111 112  المجموع
 %37 38 دبموم المؤىل العممي -3

 %56 57 بكالوريوس
 %3 3 ماجستير
 %4 4 دكتوراه
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 %111 112  المجموع

 %11 11 فاقل 11 الخدمة الوظيفية -4

11-15 28 28% 
15-21 31 31% 
 %31 32 فأكثر 21

 %111 112  المجموع 
 %5 5 مدير قسم المنصب الوظيفي   -5

 %3 3 مسؤول شعبة

 %92 94 أخرى
 %111 112  المجموع

 حصائية المستخدمة :لإساليب الأ: اعشرأحد

ات ومن ىذه البرامج برنامج ناجل تحميل البيأحصائية من لإببعض البرامج ا ست عينأ   
(SPSS-V23 )تيةلأاحصائية لإالوسائل ا ستخدم  حيث تم  أ : 

جل معرفة أ: وذلك من تفاقلإة احراف المعياري وشد  نالوسط الحسابي الموزون والإ - أ
 .مدى تشتت القيم عن وسطيا الحسابي

تجاه العلاقة بين متغيرات البحث )جودة ا  لقياس قوة و ( :بيرسونرتباط )لأمعامل ا - ب
 . حياة العمل والتفوق التنظيمي( 

ثير المتغير المستقل )جودة حياة العمل ( في أختبار ت:لإ المتعدد حدارنالإ معامل - ت
 المتغير المعتمد )التفوق التنظيمي( .

 تحميل الانحدار . - ث
 ستكشافي  .التحميل العاممي الإ - ج
 لفا كرونباخ .آختبار إ - ح
 التوزيع الطبيعي . ختبارإ - خ
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 السابقة : بعض الجيود المعرفية ي : إنالث المبحث

والتي تخص  الاجنبية ( ، السابقة )العربية الجيود المعرفيةمن  عدداً المبحث  يناقش ىذا   
ولمعديد من السنوات التفوق التنظيمي ( ،) جودة حياة العمل ومتغيراتوموضوع دراسة البحث 

 تي :لألعدد من ىذه الدراسات يتضمن استعراض إ تيأيوفيما 

 السابقة : الجيود المعرفيةستعراض بعض إ - أ
 المستقل )جودة حياة العمل ( وتشمل :  ذات الصمة بالمتغير الجيود المعرفية السابقة

 (3كما في الجدول))جودة حياة العمل(الدراست العربية لممتغير المستقل:العربية:الدراسات اولاً 

 لممتغير المستقل)جودة حياة العمل ( السابقة الدراسات العربية( 3جدول)            

 2117بو حميد ،أ الباحث والسنة-1

 قصى بغزة.دارية في جامعة الأتخاذ القرارات الإإبعاد جودة حياة العمل عمى فاعمية أثر أ البحث ناعنو 
ظمة نأتباع إعدم و  خيرة،لإالخمس ا لمموظفين خلال السنوات داءلأعف في نتائج تقارير اض   مشكمة البحث

 دارية ومينية صحيحة لمترقيات .إسس أ  و 
عن  ،الكشفبعاد جودة حياة العمل في جامعة الاقصى بغزةأالتعرف عمى مدى توافر  ىداف البحثأ

 .دارية في الجامعة لإدارية لدى القيادات الأمستوى فاعمية القرارات ا
عمداء ما عينة البحث أداريين(بجامعة الاقصى بغزة لإكاديمين ،الأادارية)الإاجميع القيادات  مجتمع البحث وعينتو

 قصى.لأدارية في جامعة الإالدوائر ا مديرودارية و لإكاديمية واالأ قساملأورؤساء ا
 . داة رئيسة لمبحثأة إنستبلإ،االمنيج الوصفي التحميمي  البحثمنيج 

الطبيعي،المتوسط الحسابي،الانحراف المعياري،اختبار الفا كرونباخ،معامل اختبار التوزيع  الاساليب الاحصائية 
 الارتباط بيرسون،تحميل الانحدار المتعدد،تحميل التباين الاحادي.

 ، قصى بغزة تساىم في معالجة مشكلاتيم الوظيفيةلألمعاممين في جامعة ا عدم وجود نقابة برز النتائجأ
 الجامعة .وعدم وجود برامج تدريبية في 

 . ة لمتحميلناستبلإا استخدامعتماد جودة حياة العمل كمتغير مستقل ،أ وجو التشابوأ
 ، المنظمة المبحوثة )منظمة اكاديمية ( .العميا دارةلإعينة البحث شممت ا ختلافلأوجو اأ

 2121حسين ، الباحث والسنة-2
دراسة تحميمية في مركز وزارة العمل والشؤون الريادي "ثيرىا في التفكير أوت جودة حياة العمل البحث ناعنو 

 . جتماعية"الإ
جودة الحياة الوظيفية  إنياضمنأجراءات التي من شلإقصور في السياسات والبرامج وا مشكمة البحث

بداعية لإفكارىم اأظيار قدراتيم و إفي ضعف  ،فراد العاممينلأ،ضعف ظروف بيئة عمل ا
 .مستوى جودة حياة العمل ،ضعف 
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فراد العاممين لعينة لأبعاد جودة حياة العمل عمى وفق تصور اأالتعرف عمى مستوى توافر  ىداف البحثأ
 . لعينة البحث نفراد العامميلأدراك التفكير الريادي عند اإالبحث،تحديد درجة 

عشوائية ييئات والدوائر التابعة ليا،عينة البحث الجتماعية متضمنة لإوزارة العمل والشؤون ا مجتمع البحث وعينتو
 قسام ومسؤولي الشعب .لأالتي تتكون من مديري ادارة الوسطى لإشممت ا

 المنيج الوصفي التحميمي . منيج البحث
 الصدق والثبات،الاوساط الحسابية،الانحرافات المعياريةوالاىمية النسبية، الاساليب الاحصائية

ى ملاكات من حممة الشيادات العميا إلدارة الوسطى في ىيئات ودوائر الوزارة لإاتفتقر  برز النتائجأ
 .ىداف الوزارة والييئات أسموب الفريق لتحقيق إدارة العميا عمى العمل ضمن لإ،تحث ا

 ،دارة الوسطىلإشممت االعينة عشوائية و جودة حياة العمل كمتغير مستقل ، ستخدامإ وجو الشبوأ
 .داة لمتحميل أك ةناستبلإا ستخداما  و ،خدمي  تابعة لقطاع حكوميالمبحوثة والمنظمة 

 . التفكير الريادي كمتغير تابع عتمادأ ختلافلأوجو اأ

 2121,العامري واخرون  الباحث والسنة-3
دارة علاقات الزبون ،"بحث تحميمي لعينة إدور جودة حياة والسعادة التنظيمية في تحسين  البحث ناعنو 

 ولى في بغداد"لأفنادق الدرجة امن 
الكشف عن مستوى توافر جودة حياة العمل والسعادة التنظيمية لعينة البحث ،تحديد علاقات  ىداف البحثأ

 بعادىا في تحسين ادارة علاقات الزبون .أثير لجودة حياة العمل و أرتباط والتلأا
د ناكر  كرستال منيا فندق)رويال توليب الرشيد، فنادق ذات الدرجة الممتازة في بغداد 6 مجتمع البحث وعينتو

(فرد من 683،اما العينة فشممت )بغداد(  الدولي، فمسطين المنصور ميميا، بابل ، عشتار ،
 .مدراء الاقسام ومسؤولي الشعب ومسؤولي الانشطة ذات التماس المباشر بالزبون

والطروحات الفكرية والدراسات السابقة ذات دبيات لأستنباطي ويتمثل بمراجعة الإالمنيج ا البحثمنيج 
 الصمة بمتغيرات البحث .

المتوسط الحسابي،الانحراف المعياري،معامل الارتبارط،اختبار الانحدار البسيط،تحميل  الاساليب الاحصائية
 المسار لاختبار فرضيات التأثير غير المباشر.

رتباط جودة حياة العمل إالفنادق بجودة حياة العمل ،دارة إىتمام عالي من إىناك مستوى  برز النتائجأ
 بعادىا بمستوى ارتباط عالي .أدارة علاقات الزبون بإبعادىا مع أب

  .ب النظري لمتغير جودة حياة العمل كمتغير مستقلناعتمادالجأط بقت في قطاعات خدمية ، وجو التشابوأ
 .قطاع مختمط،مجتمع البحث  باطيناستمنيج البحث  ختلافلأوجو اأ

جنبية لممتغير المستقل )جودة حياة العمل ( لأالدراسات ا جنبية :لأ:الدراسات ا ياً ناث
 (4كما في الجدول )

 جنبية لممتغير المستقل )جودة حياة العمل (لأ( الدراسات ا4جدول )           
 sinha, 2112 الباحث والسنة-1

  حياة العملالعوامل التي تؤثر عمى جودة  البحث ناعنو 
Factors  Affecting  Quality of Work  Life . 
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 .في جودة حياة العمل التي تؤثرولت العوامل االتي تنالدراسات قمة والبحوث  مشكمة البحث

 . معرفة العوامل التي تؤثر في جودة حياة العمل ىداف البحثأ

ضمن ىذه  ( موظف في الإدارة الوسطى 611)ما العينة فشممت أ، مختمفة نديةهمنظمات  مجتمع البحث وعينتو
 المنظمات .

 . ةناستبلإدراسة تجريبية ،ا منيج البحث

 الاوساط الحسابية،الانحرافات،تحميل الانحدار البسيط،معامل الاختلاف. الاساليب الاحصائية

رغبات شباع حاجات و إالعوامل التي تؤثر في جودة حياة العمل ليا دور كبير في  برز النتائجأ
  .العاممين

 ةناستبلإدارة الوسطى ،الإالعينة ضمن ا وجو التشابوأ

 عتمادىا عمى متغير واحد .أيا دراسة تجريبية ،نأ ختلافلإوجو اأ

 Ahmad  et. al.,  2119 الباحث والسنة-2

  The Impact of the Quality of Work Life on OrqanizationalIntelliqence البحث ناعنو 
 تاثير جودة حياة العمل عمى الذكاء التنظيمي                                             .

لى معرفة وتشخيص جودة حياة إوجود حاجة في البنوك الحكومية في مدينة كوي سنجق  مشكمة البحث
 ستثمار .لإلتعزيز الذكاء التنظيمي والتفكيري الفردي واالعمل وذلك 

بعاد جودة حياة العمل عمى الذكاء التنظيمي وتقييم مستوى جودة حياة أثير أتتحديد مدى  ىداف البحثأ
 العمل والذكاء التنظيمي لمبنوك المبحوثة ورفع وعي العاممين لبذل المزيد من الجيد .

( فرد من 76ما العينة فبمغت )أ، العراق في مدينة كوي سنجق  ناالحكومية بكردستالبنوك  مجتمع وعينة البحث
 العاممين فييا .

 داة رئيسة لمبحث.أك ةناستبستخدام الإا  المنيج الوصفي التحميمي و  منيج البحث

 الاوساط الحسابية،الانحرافات المعيارية،معامل الاختلاف . الاساليب الاحصائية

خصائص جودة حياة العمل والذكاء  نوجود مستوى مرتفع م، ثير لجودة حياة العملأت وجود برز النتائجأ
 التنظيمي في البنوك المبحوثة.

  .خدمي داة رئيسة لمتحميل والعينة عشوائية وتم تطبيقيا في قطاع حكوميأك ةناستبلإعتماد اأ وجو التشابوأ

الوظيفي  نامحياة العمل )ظروف العمل ،الأ بعاد لمتغير جودةأشمول البحث عمى ثلاث  ختلافلإوجو اأ
 العاممين(. ير،تدريب وتطو 

 Gangwani  et  al.  ,  2121 الباحث والسنة-3

  Impact  of  Quality of Work  Life of  Employees  on  Eployee البحث ناعنو 
Turnover  in  Engineering  Sector 

 العاممين في القطاع اليندسي( ناثير جودة حياة العمل عمى دور أ)تنابعنو 
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يؤدي الى تقميل مستوى  من ثم  العاممين مما يؤثر عمى سير العمل و  نارتفاع معدل دور أىو  مشكمة البحث
 صحاب المصالح .أداء المنظمة في تمبية طمبات العملاء و أ

في القطاعات اليندسية المختمفة في  ناتحميل علاقة جودة حياة العمل عمى معدل الدور  ىداف البحثأ
 .باليند باديشماديا 

تاجي والخدمي ،مصنع النسيج في المنطقة الصناعية في نالعاممين في القطاع اليندسي الإ وعينة البحث مجتمع
 (عامل.688ماديا باديش بعينة بمغت )

 داة رئيسة لمتحميل .آك ةناستبلإا ستخدامإالوصفي التحميمي ، منيج البحث
 ،الانحرافات المعيارية.الاوساط الحسابية،الانحدار الخطي المتعدد الاساليب الاحصائية

رتباط سمبي إ, وجود معامل العاممين  نالجودة حياة العمل تاثير كبير عمى معدل دور  إن برز النتائجأ
 .العاممين  نابين جودة حياة العمل ومعدل دور 

عتماد عمى المنيج لأة لمتحميل ،واناكمتغير مستقل ،استخدامالاستبعتماد جودة حياة العمل أ وجو التشابوأ
 ات .ناالوصفي لتحميل البي

 تاجية .نطبق في مختمف القطاعات ومنيا الإ ختلافلإوجو اأ

 :(التفوق التنظيمي )فيما يخص المتغير التابع  : ياً ناث
(كمافي الجدول يالتنظيم )التفوقالتابع العربية لممتغير الدراسات:العربية:الدراسات اولاً 
(5: ) 

 الدراسات العربية لممتغير التابع )التفوق التنظيمي( (5الجدول)              

 2116، عبد الوىاب الباحث والسنة-1

دراسة حالة لجامعتي  ظيميثيرىا في تحقيق التفوق التنأمتطمبات جودة التعميم العالي وت البحث ناعنو 
 بغداد والنيرين .

من عمميا وتجعميا غير قادرة  حدوجود مشكلات ومعوقات تواجو الجامعات العراقية والتي ت   البحثمشكمة 
عمميات التفوق التنظيمي لدييا مما يؤدي الى عمى المضي قدما نحو التنافس ، وبطء تفعيل 

 لى المستوى المطموب .إعدم الوصول 
العالي في الجامعتين المبحوثتين ،التعرف عمى التعرف عمى طبيعة متطمبات جودة التعميم  ىداف البحثأ

في تحقيق التفوق  ثيرىاأتظيار وتشخيص متطمبات الجودة و إمستوى التفوق التنظيمي ليما ،
 التنظيمي .

ما العينة فشممت أ، ون في جامعتي بغداد والنيرين في محافظة بغدادناكميتي اليندسة والق مجتمع البحث وعينتو
 .في كميتي اليندسة والقانونقسام والتدريسيين الأرؤساء (فرد من 88)

 .منيج دراسة حالة  منيج البحث
 النسبة المئوية،الوسط الحسابي،الانحراف المعياري،معامل الانحدارالخطي،معامل الارتباط . الاساليب الاحصائية

القياس والتحميل  ومستوى لجامعتي بغداد والنيرين جيدجدا مستوى التحسين المستمر نأ برز النتائجأ
 فييما جيد ووجود ثقافة تنظيمية في الجامعتين المبحوثتين بمستوى جيد.

 دارة الوسطى .لإشممت ا ، العينةالتنظيمي كمتغير تابع  عتماد المتغير التفوقأ وجو التشابوأ
 . منيج البحث ىو دراسة الحالة ختلافلإوجو اأ
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 2118،حمد الله  الباحث والسنة-2
 . تأثير أبعاد رأس المال الفكري في تحقيق التفوق التنظيمي البحث ناعنو 

س أىمية ر لأالنفطية ابيبنلأوجود ضعف في رؤية شاممة وواضحة لدى شركة خطوط ا مشكمة البحث
 دائيا .أدارتو بطريقة يضمن ليا التفوق في إالمال الفكري وكيفية 

نكاديمية والجو لأمعرفة المناىج ا ىداف البحثأ س المال الفكري ،التفوق أ)ر  المعرفية لمتغيرات البحثب ا 
في الشركة المبحوثة ،تفسير وتوضيح طبيعة س المال الفكري أالتنظيمي (،تشخيص ر 

 ثير بين متغيرات البحث .أرتباط والتلأعلاقات ا
العينة فشممت  ماأ التابعة لوزارة النفط العراقية ،نابيب النفطية لأحدى شركات خطوط اأ مجتمع البحث وعينتو

 فييا.ستراتيجية لإالعاممين والقيادات ا
 داة رئيسة لمبحث.آك ةناسبلإواالمنيج  الوصفي التحميمي  البحثمنيج 

التوزيع التكراري والنسب المئوية،الوسط الحسابي،الانحراف المعياري،معامل  الاساليب الاحصائية
 .Fالاختلاف،معامل الانحدار البسيط،معامل التحديد،اختبار 

العاممين في  إن تبين،س ماليا البشري أىتمام عالي من قبل الشركة المبحوثة في ر إلا يوجد  ابرز النتائج
 .لى المزيد من مواكبة التطور العممي والتكنولوجي إالشركة المبحوثة يحتاجون 

 . عتماد التفوق التنظيمي كمتغير تابعإالمنيج الوصفي التحميمي ، وجو التشابوأ
 (ضافة الب عدين )القيادة ،القياس والتحميل وادارة المعرفةإببعاد لممتغير التابع أعتمادىا سبعة أ ختلافلإوجو اأ

 .دارة العميا والدنيا لإ،العينة شممت اتاجية ن، طبقت في القطاعات الإ
 2121،حسن  الباحث والسنة

: بحث تطبيق ستباقي والتحميمي في التفوق التنظيمي الضريبي ستراتيجي الإثير التوجو الإأت البحث ناعنو 
 في الييئة العامة لمضرائب .

د  لممنظمة من مواكبة ىذه التغيرات بسبب وجود تغيرات جذرية والتطورات التكنولوجية فلا ب   مشكمة البحث
 ستراتيجية حديثة .إساليب ووسائل وتوجيات أ نبما تمتمكو المنظمة موالتطورات 

ستباقي والتحميمي ستراتيجي الإفراد العينة لمتوجو الإأدراك ا  و ستجابة إالتعرف عمى مستوى  اىداف البحث
ستباقي كل من التوجو الإ تأثير إنوبي والتفوق التنظيمي الضريبي في المنظمة المبحوثة

 والتحميمي في التفوق التنظيمي .
ما العينة أالكائنة في بغداد ،حدى تشكيلات وزارة المالية إالييئة العامة لمضرائب وىي  مجتمع البحث وعينتو

وكيل مدير  مدير قسم ، مدير عام ،م. :العاممين ممن يشغمون المواقع الوظيفية فشممت 
 .( مبحوث661والبالغ عددىم )مسؤول شعبة  ،ينامدير قسم ثوكيل ول، أقسم 

 داة رئيسة لمبحث .آك ةناستبلإعتماد اإ، المنيج الوصفي التحميمي  منيج البحث
 .FوX^2،اختبارR^2الوسط الحسابي،الانحراف المعياري،معامل الاختلاف ،معامل التحديد الاساليب الاحصائية

،حقق التوجو حول متغيرات البحث وثة عالية من قبل العينة المبح جةتفاق وبدر إوجود  برز النتائجأ
  .يةناستباقي المرتبة الثلإستراتيجي االإولى ثم تلاه التوجو ستراتيجي التحميمي المرتبة الألإا

 عتماد المنيج الوصفي التحميمي،المنظمةالمبحوثة منظمة خدمية .أ وجو التشابوأ
 .دارة العميا لإالعينة شممت ا ختلافلإوجو اأ
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 ( :6جنبية لممتغير التابع)التفوق التنظيمي(كما في الجدول )لأالدراسات ا:جنبيةلأثالثا:الدراسات ا

 ( الدراسات الاجنبية لممتغير التابع )التفوق التنظيمي(6الجدول)     

 Shadid, 2112   الباحث والسنة-6

 Measure the impact of strategic alignment between competitive البحث ناعنو 
strategy and business intelligence adaptable in achieving excellence 
Organisational . 

عمال في تحقيق لأستراتيجية التنافسية وذكاء الإيف استراتيجية بين تك  لإثير الموائمة اأقياس ت
 التفوق التنظيمي .

عمال في تحقيق لأستراتيجية التنافسية وذكاء الإيف استراتيجي بين تك  لإثر التناسب اأقياس  مشكمة البحث
 ردنية .لأمين اأالتفوق المنظمي في شركات الت

عمال ( ذكاء الأ ستراتيجية التنافسية ،ف الإالتحقيق في العلاقة بين المتغيرات المستقمة )تكي   ىداف البحثأ
 ردنية .مين الأآالتوالمتغير المعتمد ) التفوق المنظمي ( في شركات 

 دارة العميا والوسطى .لإ، عينة البحث ا ردنيةلأمين اآشركات الت مجتمع البحث وعينتو
 .الوصفيةمنيج الدراسات التحميمية  منيج البحث

 الاوساط الحسابية،معامل الارتباط،الانحرافات المعيارية . الاساليب الاحصائية
يجابية بين المتغيرات المستقمة والمتغير التابع في شركات إحصائية إعلاقة ذات دلالة ىناك  برز النتائجأ

عمال في ستراتيجية التنافسية وذكاء الأيجابي لصالح الإإثير كبير أ، ىناك ت ردنيةلأمين اآالت
 .التفوق المنظمي

 .عتماد التفوق التنظيمي كمتغبر تابع أ، و المنيج الوصفي التحميمي  وجو التشابوأ
 .المنظمة المبحوثة غير حكومية ، دارة العميا لإعينة البحث ا ختلافلإوجو اأ
 Al shobakl, abu naser,2166 الباحث والسنة-2

 THE DIMENSIONS OF ORGANIZATIONAL EXCELLENCE IN THE البحث ناعنو 
PALESTINIAN HIGHER EDUCATION INSTITUTIONS FROM THE 

PERSPECTIVE OF THE STUDENTS 
 التفوق التنظيمي في مؤسسات التعميم العالي الفمسطينية من منظور الطلاب . بعادأ

 ضعف التفوق التنظيمي في المؤسسات التعميمية . مشكمة البحث
  .دراسة التفوق التنظيمي ومدى وضوحيا في الجامعات الفمسطينية من منظور الطلاب ىداف البحثأ

 ( طالباً.386الفمسطينية اما العينة فشممت )بعض الجامعات  مجتمع البحث وعينتو
 داة رئيسة لمبحث .آك ةناستبالإ عتمادإ،الوصفي التحميمي  المنيج منيج البحث

 . Tالاوساط الحسابية،الانحرافات المعيارية،معامل التحديد،اختبار  الاساليب الاحصائية
 إنالتدريس ضعيف نوعا ما ، عضاء ىيئةأتوافر  إن% من مجتمع البحث يعتقد 62 برز النتائجأ

 ، دعم الطلاب منخفض بالجامعات .سياسات القبول المعمنة لمطلاب مناسبة وشفافة 
 . ةناستبالإ عتمادأ،المنيج الوصفي التحميمي  وجو التشابوأ
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 واحدمتغير عتمادالبحث عمى أ،كاديميةأ،المنظمة المبحوثة منظمة دارة الدنيالإشممت العينة ا ختلافلإوجو اأ

 Sharafoddini , Sadegh , Reza., 2117 الباحث والسنة-3
  Appraisal  of  Boys' High Schools  Based  on  Organizational البحث ناعنو 

Excellence  Model  of European  Foundation  in the Context    of 
Staffs 

 الاوربي.وية لمبنين في ضوء التفوق ناتقييم المدارس الث
لى معايير التفوق إوية نسبة إنالث المدارسلى تبني معايير التفوق التنظيمي في إالحاجة  مشكمة البحث

 .وربي لأا
 ناير إعاصمة جميورية  ناوية لمبنين في مدينة طير ناتقييم معايير التفوق لممدارس الث ىداف البحثأ

 . الجودة في مجال الموظفيندارة لإلمتفوق وربي لأعمى النموذج ابناءً سلامية لأا
نعدد من المديرين والمعممين في المدارس الاير  مجتمع البحث وعينتو ية التي وقعت عمييا الدراسة في جميورية ا 

 . سلاميةالأ ناير إ
 . داة رئيسة لمبحثآك ةناستخدام الاستبا  المنيج الوصفي التحميمي و  منيج البحث

 .Fالحسابية،معامل الانحدار الخطي البسيط،معامل الارتباط البسيط،اختبارالاوساط  الاساليب الاحصائية 
مديري المدارس لدييم شعور مقبول وبشكل متوسط في دورات التفوق التي يحصمون  نأ برز النتائجأ

 عمييا في المدارس المستيدفة .
 . ةناستبلإدارة الوسطى ،المنيج الوصف التحميمي ،الإعتماد العينة اأ وجو التشابوأ
 عتمادىا عمى متغير واحد .أ،  كاديميةأمجتمع البحث مؤسسة  ختلافلإوجو اأ

 السابقة : الجيود المعرفيةمناقشة  - ب

من ركائز البحث العممي والتي تساعد  عد  السابقة والتي ت   الجيود المعرفية بعض ستعراضإبعد    
طلاع عمى النتائج التي لإالباحث في طريقة البحث عن منيجية العمل لموضوع البحث وا

دوات المستخدمة في البحث لأومعرفة ا،السابقة لتحقيق التكامل  الجيود المعرفيةتوصمت الييا 
 الجيود المعرفيةفادة من بعض لإتحديد مجالات ا جرىستفادة فقد لإكبر قدر من اأولتحقيق 

 :ياتيالسابقة بما 

 جودة حياة العمل والتفوق التنظيمي .ممتغيرين ساسية للأالتعرف عمى المفاىيم النظرية ا -6
لكترونية والتي تتعمق بمتغيرات لأىم المصادر والمراجع والمواقع اأعمى المساعدة في التعرف  -2

 البحث الحالي .
مراجعة نظرية فكرية لفمسفة أفكار  عد  معظم ىذه الجيود ت   إناذ ،لنظري لمبحث ب اناثراء الجإ -3

 وأراء الباحثين لممتغيرات .
 تساعد عمى معرفة كيفية صياغة منيجية  البحث. -4
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التعرف عمى  ،السابقة في تعزيز الدراسة الحالية  الجيود المعرفية ستفاد الباحث منأ -5
، دوات العممية المستخدمة فييا لأوا ،ب منيا : المنيجية العممية نامجموعة من الجو 

 وتوضيح العلاقة بين المتغيرات .، اتناوطرق معالجة البي ،حصائية لإساليب الأوا
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 المبحث الاول  
 جودة حياة العمل

 اولٌا: الجذور التاريخية لجودة حياة العمل:
طمقت إندارة والتي لإية في اناسنالفمسفة الإ إلىحياة في العمل الدراسة جودة  تعود جذور    

( والتي حضيت برواج كبير مع Mayo,6933ية لمايو )ناسنمع تيار مدرسة العلاقات الإ
لى بروز مجموعة من إدت ىذه الفمسفة أ( وقد  McGregor,6961مدرسة عمم السموك ل)

المسير الذي يتبنى  نأو  ،ة العامل داخل المنظمة ناعتقادات حول قيمة الكائن البشري ومكلإا
رضاء إعمى  ية ميمتو المراقبة وتييئة وتنشيط العمل بحيث يكون قادراً ناسنالفمسفة الإ ىذه

 ( .22 :2167عبد الكريم،)سمى لمعاممين لأالحاجات ا
ىتمام ورعاية ا  رتياح و أىتمام بجودة حياة العمل كعامل لإيلاء اإ أبد 6951ففي عام      

فراد العاممين من المخاطر في بيئة العمل لأك قواعد لحماية الو لم تكن ىنانلإلمفرد العامل 
 ( .67: 2168،)ابوغنيم وعجيل 

ىمية في الولايات المتحدة أكتسب المصطمح إوخلال فترة الستينات والسبعينات      
 6972ثناء مؤتمر العمل الدولي في عام أول مرة في نيويورك لأتقديمو  جرىحيث مريكية لأا
تفاق عمى تأسيس المجمس الدولي لجودة حياة العمل حيث يأخذ بزمام جودة حياة العمل لإوا

وزيادة فاعمية الشركة  فسيم،نأمل والتنمية الذاتية لدعم العاممين عمى تطوير عال لإصلاح
 ,Usha & Rohiniعممو )يجابي لمفرد العامل تجاه لإوزيادة الموقف اوالقدرة عمى المنافسة 

2168 :796). 
 كثر تركيزاً أصبحت أفي مفيوم جودة حياة العمل , و  ينات تعديلاً ناوقد عرفت سنوات الثم  

ثم توسع ليشمل ظروف  ،جور العادلة لأعمى سلامة العامل والظروف الجيدة لمعمل وا
 , Ming-Yi Hsu , Kemohan)تكافؤ الفرص في الوظيفة  ومبدأالتوظيف والتشغيل 

2116:626). 
فراد العاممون الى السعي لرفع مستواىم لأوفي منتصف تسعينات القرن العشرين توجو ا    

حياة الشخصية لمالتعميمي وتطمعاتيم المينية بالتركيز عمى جودة حياة العمل والتخطيط 
خفاض النمو الاقتصادي وضعف فرص التقدم والتطور ) عبد العالي نلإ يجةتوالمينية ن

،2169: 56.) 
دارة وفي القرن الحادي والعشرين برزت إدارة الجودة الشاممة في النيوض المستيدف لإ   

ىتمام بالعنصر لإسيمت بصورة فاعمة مع جودة حياة العمل في زيادة اأالتي  الموارد البشرية
 (.23-22 :2163البشري )حمود والخرشة ،
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 جودة حياة العمل :  مفيوميا :ناث
 ختلاف إالباحثين و الك ت اب حول مفيوم جودة حياة العمل وذلك بسبب  تعريفات تتعدد      
لى إىداف منظمات العمل من منظمة أختلاف إو أدراسات العمماء والباحثين ىتمامات إ
صميميا ينضوي تحت مفيوم رضا الفرد العامل وتحسين بيئة العمل والجدول  إن لا  إخرى أ
 :الباحثين بعض ( يوضح مفيوم جودة حياة العمل من جية نظر 7)

 الباحثين بعض من جية نظرجودة حياة العمل  مفيوم(7جدول )                  
 التعريف والمفيوم اسم الباحث والسنة والصفحة ت
يا جودة من العلاقات بين العمال والبيئة الكمية لمعمل بأبعادىا إن 482:2111 ،الصرن  -1

 قتصادية العادية.بعاد الفنية والإية المضافة للأناسنالإ
جراءات التي تتخذىا المنظمة بيدف مساعدة لإالسياسات وا   42: 2116،الملاح  -2

 افراد العاممين لمتكيف مع بيئة العمل وحياتيم الشخصية .لأا
3- Sankar & 

Mohanraj,2113:269 
حترام المتبادل بين لأوبناء اتخاذ القرارات المشتركة والتعاون إعممية 

 الإدارة والأفراد العاممين .
 ظمة والبرامج المرتبطة بتحسين وتطوير مختمفنلأمجموعة من ا 63:  2114ماضي،  -4

تؤثر  نأ يانأوالتي يمكن من شس المال البشري أب الخاصة بر ناالجو 
جتماعية والثقافية لإفراد العاممين وبيئتيم اعمى حياة العمل للأ
فراد داء الوظيفي للألأيجابيا عمى اإينعكس والصحية والذي بدوره 

طراف ذات لأىداف المنظمة واأالعاممين ومن ثم يساىم في تحقيق 
 العلاقة بالمنظمة .

5- Easton and 
Vanlaar,2118:9 

شطة التي تمارسيا المنظمات بغية تنمية نلأمجموعة من ا بكونيا
داء أعمى تحسين  يجابياً إثناء العمل بما ينعكس أوتطوير الحياة 

 تاجية المنظمة .إنالفرد وزيادة 
6- Mukhergee,2119:274 ن الذي يعيشو الموظف تجاه ما يحيط بو املأعتمادية والراحة واالأ

العمل عمى مدار  جزاء المادية وظروفلأنين واامن العاممين والقو 
 ساعات العمل اليومي .

7- Gangwani  et  
al.,2121:563 

فراد وبيئة العمل لأىي جودة العلاقة الموجودة بين صاحب العمل وا
ىداف أ، فنجاح كل صناعة يعتمد عمى حد كبير عمى تحقيق 

ذا إاء ومتفانين ويمكن صنع ذلك كف  أفراد أالمنظمة من خلال 
فضل مما يؤدي بدوره أتحممت المنظمة مسؤولية توفير بيئة عمل 

 لى تحسين الاداء .إ
8- Fanggidaeet 

al.,2121:21 
لى إشير ولمظروف ولمجو العام والتي ت   ،تصورالفرد العامل لمرفاىية

 حتياجات الشخصية ليم .لإمدى فاعمية بيئة المنظمة في تمبية ا
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 ستناد عمى المصادر الواردة في الجدول .عداد الباحث بالإإالمصدر:

فمنيم من ، ( أراء متنوعة حول تفسير مفيوم جودة حياة العمل 7يتضح من الجدول )   
ظمة وبرامج نأيا نأجراءات والمعايير ومنيم من ع د ىا بلإيا مجموعة من العمميات وانأعد ىا ب
ىداف لأيا تسيم في تحقيق انأتوضح ب يا جميعاً نأ, إلا   المنظمة وضعيا من قبل يجري

 المنشودة لممنظمة .

فراد العاممين تجعل ن توفير بيئة عمل ذات جودة عالية للأإفاً يتضح نأوفي ضوء ما تقدم   
نيا تسيم في زيادة أعن شعورىم بالسعادة في بيئة العمل أي  اداؤىم عالي ومتميز فضلاً 

)العامري واخرون يجابية وترسيخ اليوية التنظيمية الجيدة لمعاممين لإسموكيات العمل ا
،2126: 256) 

 يا :نأعمى ف جودة حياة العمل عر  ي   نأطار ما سبق يمكن لمباحث إوفي    

ب ناظمة والبرامج المرتبطة بتحسين وتطوير مختمف الجو نمجموعة من العمميات والأ   
 .داء الوظيفي لأيجابيا عمى مستوى اإالخاصة بالعاممين في المنظمة والذي بدوره ينعكس 

 جودة حياة العمل في المنظمة :ىمية أ:ثالثا

فراد العاممين لأداء التنظيمي والتركيز عمى الأجودة حياة العمل في تحسين ا ىميةأتتجمى      
ساسية لنجاح الكثير من لأتاجية والبذرة انساسي في العممية الإلأكونيم المحرك والمحور ا

 شباع حاجاتيم ومتطمباتيم جميعاً إ عن طريقمال العاممين آوفي الوقت نفسو يحقق  ،المنظمات 
أبو حميد )يجابية ومنافع لصالح المنظمة إثيرات ألى تحقيق تإبالعمل والذي يؤدي ذلك كمو 

،62:2167. ) 

نو     تتمثل  لممنظمة بالنسبة(29: 2164)عفاف ،وضحتياأجودة حياة العمل التي  ىميةأ ا 
 بالاتي :

 فراد العاممين كما في حمقات الجودة .لأسموب مشاركة اأحل جميع مشكلات المنظمة ب-6

ت وتقميص ساعات العمل والحفاظ عمى آجور والمكافلأظمة انأشطة كتصميم نلأعادة ىيكمة اإ-2
 كثر رضا.أسلامة القوى العاممة في المنظمة ليصبح العمل 

كثر أ بناء مناخ تنظيمي وخمق بيئةعملبدارة وذلك لإوا العاممين تقميل صراعات العمل بين-3
 تاجية إن
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 السعي عمى تجديد التطوير الفكري وزيادة المعرفة .-4

 :جودة حياة العمل في المنظمة بالاتي ىميةأ( Velayudhan& Yameni,2167:2)ورد أوكما   

 .داء الفرد العامل والمنظمة أتحسين جودة الحياة تساعد عمى تحسين -6

فراد دخلات التنظيمية ، وظروف العمل المتميزة للأىمية جودة حياة العمل لجميع الم  أتكمن -2
 قتصادية لممنظمة .إقوة  عد ىا عن فضلًا ،

 التنظيمية. ىدافللأ وفقاً  فضللأاداءلأا فراد وتقييملألتزام ومشاركة الأمستوى الرضا وا ىألشير ت  -3

تطوير وتعزيز ثيرىا عمى أفي المنظمة بتودة حياة العمل ىمية جأتتجمى  وإنويرى الباحث     
 بعدّهداء المنظمة بشكل عام والتركيز عمى تنمية المورد البشري بالمنظمة بشكل خاص أ

توفير بيئة عمل مناسبة  عن طريقتاجية نالقطب الذي تعتمد عميو المنظمة ومحور العممية الإ 
حقق وت  فراد العاممين لأوملائمة عمى الصعيد المادي والمعنوي مما يؤدي الى تعزيز رفاىية ا

ىمية دارة العميا لألإم اتفيّ  وىذا يجري عن طريقتاجية ، إنىدافيا بكفاءة وبجودة أالمنظمة 
 :(الاتي2والذي يمكن التعبير عنو بالشكل )  ثيرأجودة حياة العمل في المنظمة وما ليا من ت

 

 

 

 

 المنظمةجودة حياة العمل في ىمية أ(2شكل)

 عداد الباحثإالمصدر:

 
 ىداف جودة حياة العمل:أرابعاً:

PQ           

 اٌجىدح

 زبجُخٔالإ 

 

 سفبهُخ اٌؼبٍُِٓ

 

 جىدح حُبح اٌؼًّ

QWL     

PQ=productive 

Quality  

QWL=Quality of 

Work Life 
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ىداف جودة حياة أتكون  نأد  من التنظيمية والفاعمية داخل المنظمة لا ب   لزيادة الكفاءة     
ىداف الرئيسة لممنظمة مما يسيم في تعزيز قدرة المنظمة وتحقيق لأالعمل نابعة من ا

جل البقاء أعمال من لأداة ىامة لمنظمات اأداء فتكون جودة حياة العمل للأ فضلأمستويات 
لى إجل الوصول ألى توفير بيئة عمل صحيحة من إفتسعى والحفاظ عمى العاممين لدييا 

 (.64 :2167)ابو حميد،داء أفضل أستثمار لمعاممين ومن ثم تحقيق إفضل أ
الباحثين بعض ىداف حسب وجية نظر لأومن ىنا يستعرض الباحث بعض من ىذه ا      

 :في ىذا المجال 

 : تيأيىداف العاممين من تطبيق جودة حياة العمل فيما أ( 616 :2166،عارف )فقد حدد  

 جور والعلاوات .لأالحصول عمى مستوى مناسب من ا-6

 .ستفادة من فرص الترقية والتدرج الوظيفي بما يحقق الذات الإ-2

المؤىلات العممية والعممية وتنمية ومواكبة خبرات وقدرات  تقمد  وظائف تتناسب مع-3
 العاممين .

 ة والتقدير وتحقيق الذات.ناجتماعية وحاجات المكلأمنية والأساسية والأشباع الحاجات اإ-4

 ( ىي :Shankar,2164:916بينما حددىا )   

والرضا والمعنويات فراد العاممين مم ا يخمق المشاعر تحقيق الصحة البدنية والنفسية للأ-6
 يجابية .لإا

 تعزيز التعمم في بيئة العمل .-2

 فرادحتفاظ والتحفيز العام للألأفضل في التوظيف والأيا انألممنظمة عمى صور بناء -3
 العاممين .

 يا :نأ( بMily& Yameni,2167:2في حين اضاف )    

 العمل . ناي في مكناسنضفاء الطابع الإإ-6

 تاجية وكفاءة المنظمة .إنتحسين جودة خبرة العاممين لتحسين -2

 ضفاء الطابع الديمقراطي عمى علاقات العمل .إ-3
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يرى الباحث أن أىداف جودة حياة العمل يجب ان تكون متماثمة مع فاً نآومما تقدم    
الاداء  أىداف المنظمة والتي تعمل عمى تحقيق ظروف عمل اكثر سعادة وانسانية مما ي ولدّ 

 المرضي الذي يقدمو العاممون والرغبة في تحقيق التميز والتفوق.
 

 بعاد جودة حياة العمل:أ: خامساً 
غمب الباحثين والميتمين بموضوع جودة حياة العمل أعمى الرغم من وجود توافق بين      

موا وجيات نظر مختمفة في تصور يم قد  نأىتمام بيا داخل المؤسسة إلا  لأحول ضرورة ا
 (.267 :2166ا )قريشي و باديسي،بعادىأجودة حياة العمل تتمثل في تحديد 

ىداف كل أختلاف إالى يرجع بعاد جودة حياة العمل أختلاف في تحديد لإىذا ا ناوك   
 .ت ابوالك   وندراسة وطبيعة عمل كل مجال تطبيق يستعين بو الباحث

 ( :8سيقوم الباحث بتناول آراء الباحثين والكتاب  حول ابعاد جودة حياة العمل موضحا ذلك بالجدول )  
         

 

 

 

 جودة حياة العمل عمى وفق آراء بعض الباحثين  أبعاد(8جدول )             

جودة حياة العمل  أبعاد المؤلف او الباحث  
  

 السنة 

سرة ،تحفيز الموظفين ،الدعم لأستجابة لمتطمبات الإالرضا الوظيفي ، ثقافة ا"
والعاطفي  الإشرافيالمرونة في ساعات العمل ،السموك التنظيمي ،التعويض،

تصال والتواصل ، تطوير السيرة لإلتزام التنظيمي ،الأ،ا الأجوروالمكافآت،
 المينية "

Chandranshu 
Sinha 

2112 

ت آوالمكاف جورلأاتصميم الوظيفة،بيئة العمل المادية والمعنوية ،خصائص "
 ،المناخ التنظيمي ،سموك القائد ،المشاركة في القرار" .

 2114 عفاف

 لتزاملأت ،المناخ التنظيمي ،سموك القائد ، المشاركة في القرار،اآجور والمكافلأا
التوازن بين الحياة الشخصية والمينية الوظيفي ، الأمن ر وستقرالإالتنظيمي،ا

والتقدم الوظيفي ". ،فرص الترقية " 

 2114 ماضي

ستقرار والامن لإ"السموك والنمط القيادي،التوازن بين الحياة الشخصية والمينية ،ا
 الوظيفي ،فرص الترقية والتقدم الوظيفي ".

 2117 ابو حميد
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ت ،المشاركة في القرار آجوروالمكافلأ" بيئة العمل المادية والمعنوية ،ا 
الوظيفي ، تدريب وتطوير العاممين ،الظروف الصحية من لأستقرار و الإ،ا

والسلامة المينية ،التوازن بين الحياة الشخصية والمينية ، فرص الترقية والتقدم 
 الوظيفي .

 2118 ابو عودة

ت آجور والمكافلأ"بيئة العمل المادية والمعنوية ،خصائص تصميم الوظيفة ، ا
والسلامة المينية " .،تدريب وتطوير العاممين ،الظروف الصحية   

Usha &Rohini 2118 

ت ،المناخ التنظيمي ،الظروف الصحية والسلامة المينية ، آجور والمكافلأ"ا
 تدريب وتطوير العاممين ، فرص الترقية والتقدم الوظيفي " .

 2119 عبد العالي

ت ،المناخ التنظيمي ،تدريب وتطوير العاممين ،فرص الترقية آجور والمكافلأا
والتقدم الوظيفي ،بيئة العمل المادية والمعنوية ،الظروف الصحية والسلامة 

 "المينية " .

 2121 حسين

 
كثر أتفق عمييا أ كثر تكراراً والتيلأ ىناك عدد من الابعاد ىي ا إن( 8يتضح من الجدول )  

من قبل  عتمادىاأ السابقة جرى بعض الجيود المعرفيةعتماد عمى ما سبق من لإالباحثين وبا
بعاد جودة حياة العمل في ىذه الدراسة ويمكن توضيحيا بالاتي :أك الباحث  

 
 

:تآوالمكاف رجو لأا-1  
ساس العمل المنجز والمسؤوليات المناطة بالفرد العامل أت عمى آجور والمكافلأتكون ا       

التعويضات  نأداء عالي اذا ما شعر أداء ، فالفرد يعمل بصورة متميزة وبلأوالميارات الفردية وا
داء الذي ينجزه لأرواتب مؤاتيو مع الجيد الذي يبذلو واو جور أ  التي يحصل عمييا من 

 ( .225 :2168)الصراف،
ت آمن عوامل نجاح المنظمة ىو منح المكاف نأ( Chanprasert,2168:7واضاف )    

ىذا يشعرىم بالسعادة من  نالعمل لإفراد عمى لأالمالية التي بدورىا تعمل عمى تشجيع تشجع ا
 خرين .لأداء اأضافي ومقارنة جيودىم وادائيم مع لإاء الدفع اجر  

وب عداً ميماً لجودة حياة العمل ,  نسبياً  ت والتعويضات المالية مفيوماً آجور والمكافلأت عد  ا و     
 عتبارلإا نظرخذ بلأوا ،جور لأمين اأقدرة المنظمة عمى تل مثكتفاء لإتفي بمعايير ا نأاذ ينبغي 

مقارنة بنفس العمل مع المستمم جر لأختلافات كبيرة في األا تكون ىنالك  نأو  ،تكمفة المعيشة 
 .(Netto,2169:632)منظمات اخرى

ساسي لمعمل لأو الدافع اأت ىو الحافز آجور والمكافلأا إن فاً نآتقدم  ويرى الباحث مما     
نو  بشكل مباشر بمقدار ما يحصل عميو الفرد العامل  نايرتبط والرضاتاجية نالزيادة في الإ  ا 
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من مال لقاء الوقت والجيد الذي يقدمو لممنظمة وتعتبر وسيمة يشبع بيا الفرد حاجاتو 
كبير  ثيرأتليا  ومن ثمّ جتماعية لإة اناوالمك منلأساسية كالحاجات الفسيولوجية والشعور بالأا

 . يا العاممونفي تحسين جودة الحياة التي يعيش

 الوظيفي : ناملأستقرار والإا-2
مر حيوي لمعاممين في المنظمات كافة فيو من أىم ركائز أالوظيفي  ناملأستقرار والإي عد  ا     

موظفاً  ر عن بقاء العاملعب  فيو ي  بعاد جودة الحياة في العمل أىم أ مند  وي عالنجاح في المنظمة 
نو ، شو المعاأجر لأا وأقدمية لأتقاص من اإنبدون  المنظمةفي نفس   ينةنأو يخمق جو من الطما 

نينة لدى العامل عمى مستقبمو الوظيفي و نأرفع درجة الطم نتماء لإنلأوا ياء جميع صور القمق ا 
ستقرار النفسي بما يرفع من معنوياتو لإينتج عنو شعور العامل بالراحة واعمى ذلك المستقبل 

 ستراتيجية لممنظمةلأىداف الأبما يحقق ا بداعلأالى إدائو ويدفع العاممين أيجابياً عمى إوينعكس 
 ( .678 :2166قريشي وباديسي ،)

ينة عمى مصدر دخمو وعمى نأحساس الموظف بالطمأمن الوظيفي عمى لأوتقوم فكرة ا      
وضغوط العمل)صرصور،  رضو لمصراعات التنظيمية والشخصيةوعدم تع ،ستقراره في عممو إ

2165 :9. ) 

لبيئة العمل يساىم في  تماءنلأستقرار والإينة  والشعور بالراحة وانأوالطم ناملأحساس بالأا إن   
تاج وتحسين نوعية الخدمة المقدمة نوزيادة الإ ،داء لأوتحسين مستوى ا، رفع الروح المعنوية 

(Mahapatro ,2161:412. ) 

ىو نتاج مجموعة من المكونات الوظيفي  ناملأستقرار والإا إنفاً يرى الباحث نآما تقدم    
عمى توليد تتفاعل فيما بينيا  (ستقرار في العمل لإوا,ينةنأوالطم,الرضا عن الوظيفة )اىميا 

يجابي لإثير اأعزز  مستوى التمما ي  تماء ليذه المنظمة نالشعور بالفرح والسعادة بالعمل والإ 
 .لمفرد العامل نحو الوظيفة او موقع الوظيفة 

 التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية :-3

وي عب ر عن ب عد التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية عن مدى قدرة الفرد عمى مواجية    
موازيين سس محددة لضبط أ  التزامات الحياة والعمل معاً فكلاىما لديو متطمبات عديدة تحتاج الى 

 ( .Hye Kyoung Kim ,2164:39التوازن بينيما )
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داء لأجل تعزيز اأوذلك من  العملو  الحياةبين ت العديد من المنظمات ممارسات التوازن تبن       
داء التنظيمي بما في ذلك تعزيز عمميات لأتؤثر عمى ا نأويمكن ليذه الممارسات ،التنظيمي 
نتاجية و نوتحسين الإ،جتماعي لإالتبادل ا  (.54:2126بدراوي وصالح،العمل ) نادور  خفاضا 

 ىي: الحياة والعمل ساعد العاممين عمى التوفيق بين مسؤولياتومن ىذه الممارسات التي ت      
 زئي ومشاركة العمل .السماح لمعاممين بالعمل الج  -6
 السماح لمعاممين بقضاء بعض ساعات العمل في المنزل .-2
 مرنة في الموقع . السماح بساعات عمل-3
 .تخصيص حسابات مالية لرعاية العاممين -4
 ( .67:2167)ابو حميد ،تقديم الخدمات الاستشارية في شؤون العمل والعائمة -5

التوازن بين  نأالى  (Kaiser & Ringlsetter,2166:623-624شار كل من )أوقد      
لتزام العاممين إثراً ايجابياً عمى العاممين والمنظمة فيو يؤدي الى أالحياة الشخصية والوظيفية لو 

وي خفض من ضغوط العمل ومعدل الغياب ،العمل  نايقمل من معدل دور و   ،داخل العمل
رتقاء بالحالة لأداء والأوتحسين مستوى ا ،ويعمل عمى زيادة رضا العاممين ،والصراعات

 .تاجية نطريق الزيادة الإ عنقتصادية والمادية لممنظمة لإا

ب عد التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية تقع عمى عاتق  إنفاً يرى الباحث نآومما تقدم    
نو ، الطرفين )المنظمة والعامل ( وبالفائدة لكمييما  قيام  المنظمة بوضع سياسات واجراءات  ا 

 ينةنأجراءات تبعث عمى الراحة والطملإىذه السياسات وا نأمرنة لمتعامل مع ظروف العاممين و 
رتقاء لأ عماليم بكفاءة وفاعمية واأداء أفي العمل وتيدف الى تمكين العاممين من  لتزاملإ وا
 . داءالمنظميلأبا
 )بيئة عمل آمنة صحية ( :الماديةظروف العمل -4
والاثاث والتيوية تمثمة بدرجات الحرارة والرطوبة والإضاءة وي عب ر عنيا ببيئة العمل المادية الم    

 المنظمة فيي كميامتوالتي تموالتطورات التكنولوجية المينية والسلامة  والصحةوتنظيم المكاتب 
ىتمام بيا بشكل كافي خصوصاً لأمصادر ضغوط العمل ويجب عمى المنظمات ا مصدراً من 

داء لأفضل مستويات اأتاجية فضلًا عن تحقيق نكفائتيا الإرادت الوصول الى زيادة أاذا ما 
 (.442:2121،إنىتمام بتمك العوامل والظروف المادية)نعملأفينبغي ا

صابات إ"العمل عمى حماية العاممين من  يانأب (وت عر ف السلامة المينية )الامن الميني    
" حماية العاممين من الامراض العضوية  ياإنباما الصحة المينية ،العمل الناتجة عن الحوادث " 

 ( .69:2167يسببيا ليم العمل " )ابوحميد ،والنفسية التي 
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بعاد لتحقيق لأاىم مؤشرات أحد أي عد  من  منظمة ىتمام بظروف العمل المادية في أيلأا إن  
الناجح  قتصاديلإداري والتخطيط الإمظيراً من مظاىر التطور ا ت عد  جودة الحياة الوظيفية كما 

نو   :2166)عجرمة،حوال العمل أرتقاء بلأعكاساً لموعي العام ودور الحكومات والمنظمات في اا 
63. ) 

في بيئة العمل ىتمام بنوعية وجودة ظروف العمل المادية لأا إنفاً يرى الباحث نآمما تقدم      
ة العمل والذي يجعل العاممين في المنظمة يؤدون نافي تحسين سلامة مك ميماً  ليا تاثيراً 

داء لأرفع مستوى ا من ثمّ رتياح نفسي مما يرفع من مستوى الرضا لدييم و إعماليم بأ
نتاجية و نوالإ   .عمال لأجاز اا 
 
 الوظيفي :فرص الترقي والتقدم -5

عمى وعادةً ما تنطوي أعادة تخصيص الفرد عمى وظيفة ذات مستوى إيا " نأف الترقية بت عر      
كثر صعوبة من واجباتو ومسؤولياتو وسمطاتو أكبر و أمثل ىذه الوظيفة عمى واجبات ومسؤوليات 

تعمل الترقية عمى  ،جر لأو اأيا عادةً قد ترتبط بزيادة في الراتب إنكما  ،في الوظيفة الحالية 
العاممين لتحسين ادائيم وتنمية , وتحفيز العاليداء لأذوي ا العاممينستغلال ميارات وقدرات إ

 (.21 :2167ستقرار الوظيفي )ابو حميد ،لإقدراتيم وتحقيق ا
بعض الوظائف تكون مثيرة  إن( Sinha & Subramanian,2163:634-635) أوضح     
وتعزز ميارات  ،كتشاف والتقدم الذاتي لإلمتعمم والبحث وا بتوفرىا فرصاً ، حقق قيمة وت   ،ىتمام لأا
خرى رتيبة وتقميدية ولا مجال فييا لمتحسين لأ  وبعض الوظائف ا ،عتراف بالفرص لأوا بداعلأا

ر  بالجودة في حياة لمتقدم الوظيفي فيذا عامل ميم يق   تقدم المنظمة فرصاً  نأذ ينبغي إوالتطوير 
 حتفاظ لإت المنظمة لا تحقق فرصاً لمنمو والتقدم الوظيفي فمن الصعب اناذا كإما أو  ،العمل 

 .يجاد قوى عاممة أ خرى من ذوي خبرة وميارة ا  و ، الموىوبين  العاممينب
وجود فرص الترقية  نأذ إعتبار لإذىا المنظمة بنظر اخ  أىم القرارات التي تأالترقية من  ت عد  و   

لى مراعاة الموضوعية في نظام الترقية يؤدي إضافة لإالمتاحة عبر المسارات الوظيفية المختمفة با
لى ا  المناسب و  ناتاجية العامل عندما تؤدي الترقية بوضع الشخص المناسب في المكإنتحسين 

ساىم بخمق ت  و تحسين مستوى الرضا الوظيفي وتحفيز العاممين عمى العمل بروح معنوية مرتفعة 
جو من التنافس البن اء فيما بينيم بغية الحصول عمى الترقية من قبل مديري المنظمات )ابوعودة 

،2168: 66). 
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داء أثير كبير عمى أالتقدم في العمل والترقي الوظيفي لو ت إنفاً يرى الباحث نآمما تقدم   
العاممين وعامل فاعل لتحفيز العاممين في العمل وتحقيق الرضا الوظيفي والذي يمثل جوىر 

 تاجية وزيادة الكفاءة التنظيمية .نيجاباً عمى تحسين الإ إالوظيفة والذي ينعكس 

 التدريب :برامج -6
كسابوو تزويد العاممين بقدر من المعمومات والسموكيات إني عر ف التدريب ب     الميارات  وا 

فضل أوظيفة معينة بكفاءة  بأعباءعمى القيام  تجعمو قادراً  نأ يانأوالخبرات والمعارف التي من ش
وىذه العممية لا تقتصر حتياجات المنظمة ، إركز عمى رفع مستوى سموكيم الميني عمى وفق يو ،

برامج  ايضا  عن طريق والأقسامعمى العاممين الجدد فحسب بل تخص المشرفين ورؤساء الفرق 
 (.654 :2167)عبد الكريم ،المتعددة  لموظائفتدريبية تؤىميم 

تمكين  عن طريقساىم الدورات التدريبية والتطويرية في تحسين جودة حياة العمل وت        
مك ية تنويع مياميم ومسؤولياتيم وتحسين ناالعاممين وشعورىم بالثقة من مقدراتيم ومياراتيم وا 

 . (Sari  et  al. ,2169 : 74)ستخدام الموارد المتاحة إقدراتيم عمى 
صحاب المصمحة في أو يمكن مشاركة إنGalvao  et.  Al. ,2121 :2)واضاف )      

 ،س المال وميارات العمل أون دوراً رئيساً بتكامل الموارد والمعمومات ور البرامج التدريبية فيم يؤد  
 شطة التي تحتاج الييا المنظمات .نلأيجابي في نجاح اإويساىمون بشكل 

من الحوافز  عد ه  قوى الوسائل لرفع مستوى الكفاءة لجميع العاممين اذ يمكن أالتدريب من  ي عد  و  
يؤثر و نلأجازه بميارة إنستخدام الوسائل العممية في ا  العمل و  لى دقةإغير المباشرة التي تؤدي 

التدريب  إن نابالحسبخذ لأمع او رتقاء بيا لإساسياً في تنمية الميارات البشرية وتطويرىا واأ  تاثيراً 
حتياجات التدريبية لمعاممين في لأساس اأوعمى المسبق يتم تنفيذه بناءً عمى التخطيط  نأيجب 

 :2168جاز المستيدف )ابوعودة،نستثمارات نجاحاً في تحقيق الإلإكثر اأمن  ت عد  والتي المنظمة 
67. ) 
كساب إىو جيد مخطط ومنظم ييدف الى برامج التدريب  نأفاً يرى الباحث بنآومما تقدم    

تجاىات العاممين نحو زيادة الكفاءة إتعمل عمى تغيير العاممين معارف وقدرات وميارات جديدة 
 فاق المعارف ورفع الروح المعنوية لدييم في المنظمة .آستثمار إ عن طريقوالفاعمية لدييم 

 
 تخاذ القرارات :إالمشاركة في --7

دارة لإدارات وخاصة الإفي جميع ا  المنظمةتخاذ القرار ىي عممية جوىرية لحياة إعممية  إن     
فرد واحد وليذا  عن طريقدارة المنظمة إتكون  نأومن الصعب في المنظمات المعاصرة  ،العميا 
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ىداف المنظمة أتخاذ القرار وذلك لتحقيق إمن الضروري التعاون بين المدير ومرؤوسيو في  إنف
 ( .65:2168)ابو عودة ،

تصالات لإقتراحات والأفكار والأراء والآوعممية المشاركة تتضمن مجيودات مشتركة من ا  
داخل المنظمة مع قدرتيم عمى مواجية وحل المشاكل  العاممينوالتحميلات والتقييم الذي يقوم بيا 

 (.226 :2168)الصراف، دية مياميم في العمل أثناء تأالتي يتعرضون ليا 
 يجابية كالأتي :إثيرية أت بناولمشاركة العاممين في اتخاذ القرارات جو       

إذ تسيم في التطوير الذاتي وتحقق الرضا الوظيفي لمعاممين وتحقيق  ية :ناسنالإ بناالجو  -6
 ستفادة الكاممة من ميارات العاممين وقدراتيم .لإا

المشاركة تعني توزيع السمطة في المنظمة والحفاظ عمى مصالح  إنالمشاركة بالسمطة : إذ  -2
 العاممين وتوسيع نطاق المشاركة في العمل .

لتزام العاممين إ عن طريقلى زيادة كفاءة المنظمة وذلك إالمشاركة  ذ تؤديإكفاءة المنظمة :  -3
تخفيف أعباء و تخاذىا وزيادة الحافز لمعاممين والتعاون إبتنفيذ القرارات التي يشاركون في 

 ( .32 :2169مين ،أن وتعمم ميارات جديدة في العمل )الإدارة والمشرفي
عمال لأداء اأن أتخاذ القرارات بشإفراد العاممين في لأادارة العميا عمى مشاركة الإن حرص اأ 

  Ahmadبداع تجاه عمميم داخل المنظمة )لأفراد عمى الأحفز احدى العوامل التي ت  إىي 
et al.,2169:942 ) 

ثير قوي عمى أمشاركة العاممين في القرارات المتخذة لو ت إنفاً يرى الباحث نآومما تقدم      
خراج إويسيم في  يجابياً ويوفّر مناخاً جيداً لمعاممينإل حافزاً معنوياً شكّ ذ ي  إالرضا عن العمل 

 . الطاقات الكامنة لدييم ويجعميم اكثر تحملًا لممسؤولية مما يساعد عمى تفوق المنظمة

 المبحث الثاني                              
 التفوق التنظيمي                                 

 
 التاريخية لمتفوق التنظيمي : الجذوراولًا:
 ناولى كستخدام مفيوم التفوق لممرة الأ  إ نوأالنشأة مصطمح التفوق ليس مصطمح حديث  نأ  

ثينا القديمة ، أفي مدينة  نأالشغريق عندما ا طمق عمى رجال الدين المحترمين وذوي لإفي زمن ا
ىتمام بالمتفوقين والعمل عمى لأا عمن عمى ضرورةأفلاطون ومدينتو الفاضمة حيث اوفي زمن 

مفيوم التفوق  إن لا  إلفي سنة أكثر من أىذا ما يقارب قبل حوالي  ناوكتطوير مياراتيم الفكرية 
 ( .96: 2166،والزيدي  )كمونة"التفوق التنظيمي "ب التنظيمي فسمي ناتوظيفو في الج جرى
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لى التفوق إخلاقية الداعية لأالفمسفية واطر لأ  سلامي ما لا يمكن حصره من الأا انرثإوفي    
 إن"وقول نبينا المصطفى )ص( "  جر  م ن احس ن عم لاً أا لا ن ضيع  إن  العمل قولو تعالى "  ناتقا  و 

 ( .642 :2166يتقنو " )عبد الوىاب، نأ حدكم عملاً أذا عمل إ حب  الله ي  
" بحثاً عن  نابعنو (  (Peters & Watermanشر كتاب من قبل ن    6982وفي عام     

صبحت ىذه الكممة أفالذي يعتمد عمى مجموعة متنوعة من الميارات والقيم المشتركة التفوق" 
داء وفي لأفي الجودة وا استخداميإ، ويكثر عمال لأداء منظمات اأمرتبطة مباشرةً مع مستويات 

دارة وتطورىا لإلفكر اعكاس إن ي عد  و نالممارسات التي تشكل التفوق لإ عن طريقدارة لإنظريات ا
 ( .636 :2165)ىاشم ،

ستخدام كممة التفوق عمى نطاق واسع من قبل إ جرىومنذ ذلك الوقت حتى يومنا ىذا فقد     
"  إن( تقول EFQM)الأوربية لإدارة الجودة المنظمة  نأ ذإ، المنظمات والباحثينالعديد من 

و تتجاوز أداء التي تمبي لأمتفوقة من ا ستدامة في مستوياتا  المنظمات الممتازة لدييا تحقيق و 
 .(Medhurst,Richards,2161:2)صحاب المصمحة " أتوقعات جميع 

تفوق  نألى إشار أ(Drucker,6995لى ىذا المعنى فمنيم: )إشار بعض الباحثين أفقد    
( Ivanvevich  et al,6997:492تي من المعرفة التي يمتمكيا العاممون بينما )أالمنظمات ي

ينجزه  نأمكن داء الذي ي  لأالتفوق التنظيمي ىو أعمى مستوى من مستويات ا نألى إشار أ
 ( .636 :2169عابر ، و العاممون في المنظمة )الجنابي 

 نألذي يمكن ا( ىو الحدث اليومي و Ahadinezhad,et  al. ,2162:328بينما ي عرفو )    
ستدامة والنمو وممتزمة بالتنمية الم  يتحقق عندما تكون المنظمات قادرة عمى تجاوز التوقعات 

 والزيادة المستمرة في بيئة ربحية شاممة وداعمة . الزبائنجل تحقيق رضا أستدام من الم  
الموضوع رساء القاعدة المفيومية والفكرية ليذا أدارية والسموكية في لإمتدت الدراسات اأو       

عمال من لأدارة لما شيدتو بيئة ادبيات المعاصرة للإلأىمية في الأليصبح من المواضيع البالغة ا
 ( .236 :2169جاسم ،و  تغيرات جوىرية عمى المستويات المحمية والعالمية )نادر

 التفوق التنظيمي : مفيومياً :ناث
و أكثر من معنى فيو " التميز أب ( فسرت كممة التفوقWebsterكميزية )نلأفي قاموس المغة ا   

يا إنتفسيرىا عمى  جرىتكون فائقاً في عممك وقد  نأالجودة المتاحة او المطموبة " وىي التفرد و 
 :2164)النصراوي،ول لأيكون من الصنف ا نأفي نوع العمل الذي يؤديو الفرد ، و  جيد جداً 

49). 
 (Excellenceمعنى موحد لكممة )ختلاف المترجمين العرب في تحديد ألى ذلك إضف أ    

( نقلًا عن 648 :2115و )تفوق(مثل )كرمالي،أ( 526 :6995منيم عر بيا )تميز( مثل )دراكر،
 .( 37 :2119)الرويشدي،
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خيرة منيا لأونة الأرتبط مصطمح التفوق التنظيمي بمصطمحات عديدة ولا سيما في اأفقد     
يا في كل نأداء المتفوق التي وردت في الكتب والرسائل العممية حيث تجد لأدارة التفوق ، واإ:

فكار والمفيوم لأيا تعتمد النماذج وانمصطمح تختمف في مسمياتيا لكنيا تقترب في مضامينيا لأ
 . (47 :2166نفسو )الشيباوي ،

( أراء وأفكار لعدد من الباحثين حول مفيوم 9الدراسات السابقة يوضح لنا الجدول )ادبيات وبعد مراجعة    
 تي :أختلاف توجياتيم البحثية وفيما يلأالتفوق التنظيمي والتي تختمف أرائيم تبعاً 

 مفيوم التفوق التنظيمي ( 9جدول )
 مفيوم التفوق التنظيمي الباحث او الكاتب ت

1- Wheelen&Hunger,2114:16  ىو ناتج النشاطات التنظيمية المختمفة التي تقوم بيا
 .موارد المنظمةو دارة إ نتاجو إنالمنظمة فضلًا عن 

2- Marr  et  al.,2115:11  الموارد الفكرية التي تمتمكيا المنظمة بصورة رسمية
 تاج وتحقيق القيمة المضافة .نوتستخدميا لزيادة الإ

3- Pinar&Grard,2118:31 المؤكدة التي  قتناص الفرصإجتياد المنظمات في أ
دراك إلتزام بلإستراتيجي الفاعل والإيسبقيا التخطيط ا

رؤية مشتركة يسودىا وضوح اليدف والحرص عمى 
 داء .لأالمصادر وكفاءة ا

4- Faouri  et  al.,2111:114  داء متفوقة قادرة ألى مستويات إية الوصول نامكأىو
 .صحاب المصالح وتوقعاتيم أحتياجات إعمى تمبية 

5- Shadid,2112 :31  ىو بداية مقصودة وىادفة لخمق تعزيز ونشر التغيير من
 جل تحسين فاعمية المنظمة .أ

6- Zadet  al.,2113:383  تركيز المنظمة عمى التطوير المستمر لتحقيق رضا
متلاك بيئة داخمية داعمة لمنجاح مما إ عن طريقالزبون 

 الربحية. يسيم في زيادة
عبر خمق المنظمة وتميزىا عن غيرىا  نجاحىومعيار  425: 2116العنزي ، -7

دارية جديدة فاعمة يصعب تقميدىا من قبل إنماذج 
يجاد ثقافة التوجو نحو الزبون الداخمي ا  المنافسين،و 

عن )العاممين( والزبون الخارجي)جميور المستيمكين( 
 .ومستقبلاحاضرا حتياجاتيم إإرضائيم وتمبية  طريق

8- Al shobaki ,et ,al.,2116 :71  عممية نوعية لتحسين فعالية المنظمة وموقعيا التنافسي
قسام المنظمة لمعمل معا من أومشاركة الجميع في كل 

خطاء لأزالة اإنشطة والعمل عمى لأخلال فيم جميع ا
 وتحسين العممية نحو تحقيق التفوق .
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عمى درجات أىداف والحصول عمى لأىو تحقيق ا 61: 2119فاضل ، -9
التفوق يسبقو التخطيط الفعال فقد  إنالنجاح، وبما 

وذلك بسبب حدة المنافسة  كبيراً  صبح بحد ذاتو تحدياً أ
 بين المنظمات .

 علاه آعداد الباحث حسب المصادر المذكورة إالمصدر : من 
 
نوعية تقوم بو الادارة لإحداث ىو عماية التفوق التنظيمي  نأفاً يرى الباحث نآومما تقدم     

تغيرات تتناسب مع متطمبات البيئة العالمية المنافسة عن طريق رفع مستوى الاداء في 
 المنظمة الى اعمى مستوياتو.

 ىمية التفوق التنظيمي :أثالثاً : 
ت لممنظمات لغة تتحدث بيا في الوقت الحاضر فيي بلا شك لغة التميز والتفوق فقد نااذا ك  
 اً مر أصبح أداء المتميز لأا نأدارة ، حيث لإالتفوق ىو الشغل الشاغل لمعاممين في مجال اصبح أ

التفوق  نأذ إفرضتو العديد من الظروف والقوى الخارجية والتقمبات البيئية المتزايدة ، اً حتمي
لى تحقيقيا إىداف والأولويات التي تسعى العديد من المنظمات لأصبح في مقدمة اأومتطمباتو 

 .(28 :2162في بيئة تنافسية متغيرة )الفاعوري ،
ساس لمواجية تحديات السوق والمنظمات المنافسة لأالسلاح االتفوق التنظيمي ي عد  بمثابة  نأ  

التحدي الذي يواجو  نأفضلا عن كونو معياراً ميماً لتحديد المنظمات الناجحة ، ويمكن القول 
المنظمات اليوم يتمثل في تحقيقيا التفوق التنظيمي وتميزىا في بيئة العمل )نادر وجاسم 

،2169: 236. ) 
 من عدة نواحي :ىمية التفوق التنظيمي في تحقيق العديد من المزايا والفوائد لممنظمة أوتتجمى    
  .خيص عناصر الضعف ومعالجتياستثمارىا ، وتشا  داء ، وتحديد عناصر القوة و لأتحسين ا - أ
تطوير المنظمة وتفوقيا )حمد ل أساسيالمال البشري كعنصر  رأسالتركيز عمى  - ب

 ( .212 :2168الله،
 يسمح لممنظمة قياس مدى التحسن والتقدم عن طريق التقييم الذاتي لممنظمة . - ت
 .المماثمة خرىالأ  تسييل إجراء المقارنات مع المنظمات  - ث
 ويساعد عمى تحقيق التنمية المستدامة لممنظمة .، يركز عمى النتائج  - ج
التركيز  عن طريقجتماعية لممنظمات والذي يتجاوز الإطار التنظيمي لإتحقيق المسؤولية ا - ح

 . (69: 2121المصالح )حسن ، أصحابعمى فيم توقعات 
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أىمية التفوق التنظيمي في المنظمة تتجمى بعدة مزايا :تحسين  نأيرى الباحث       
وتفوق الإدارة والقيادة في التركيز ،ويشجع عمى العمل بروح الفريق،وتطوير الموارد البشرية

 وخمق قيمة لممنظمة من بين العديد من المنافسين في البيئة . ،الأىداف والنتائجعمى 
 ىداف التفوق التنظيمي :أرابعاً : 

جل أقدرة المنظمة عمى تطبيق سمسمة من المفاىيم وذلك من عن ي عب ر التفوق التنظيمي        
التفوق  نأ( 317 :2169، عبد الله وعميرويرى )الحصول النتائج المستقبمية المرغوبة ،

 تية :لأىداف الأحقق اي   نأالتنظيمي يمكن 
 التوجو نحو خمق قيمة مضافة لممنظمة . - أ
 بداع عمى مستوى المنظمة .لأبتكار والأىتمام بالأا - ب
 .تجاه نحو التحسين المستمر لإدارة المنظمة لإا - ت
ضافة رضاءأجل أالتركيز عمى جيود العاممين من  - ث  قيمة لمزبون . وا 
 .تطوير الموارد البشرية والحث عمى العمل كفريق وذلك لنجاح المشاريع المستقبمية  - ج

ن في تكوين قوة اليدف من التفوق التنظيمي يكم   نأ( 668 :2166ضاف )بمكير ،أو    
تجاه بإ، وتطوير الوعي  بائنالز  توقعاتتاج منتجات تفوق إنعاممة لدييا القدرة عمى 

بتكار لأبداع والأوتشجيع ا، خمق قيمة جوىرية تحقق توقعاتيم بىداف المنظمة أتحقيق 
ال .تصال الفع  لإوا  

ىدف التفوق التنظيمي ىو قدرة المنظمة عمى الحصول عمى  نأيرى الباحث      
دراك الواقع الفعمي والبيئة المحيطة أ عن طريقدرجات عالية من التميز والنجاح 

تاج سمع وخدمات تفوق إنمكّنة لدييا القدرة عمى ستحداث قوة عمل قوية و م  ا  بالعمل و 
 توقعات المستيمك الداخمي والخارجي .

 تفوق التنظيمي :خامساً : مزايا ال
  .Zad et)المتفوقة  المنظماتتحصل عمييا  نأىناك مجموعة من المزايا يمكن      

al,2163:389  ) كالأتي : يىو 
 عمال المنظمة .أساعد عمى مشاركة العاممين في المستويات كافة لمقيام بي - أ
 موال لأبمتطمباتيا من ايفاء لإيتيا عمى انامؤشراً لمنجاح المالي في المنظمة بسبب امك د  ي ع - ب
مصدر لمميزة التنافسية  عد ه  داء وىو بحد  ذاتو يمكن لأارتباطو بمستويات عالية من ا - ت

 (.69: 2121)حسن،
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 داء العاممين وطبيعة عممياتيا .أومستوى ح رؤية المنظمة وض  ي   - ث
 ستمرار .أدارة المنظمة عمى تحميل نظام العمل والمتابعة بإيساعد  - ج
 التكامل والتناسق في خطط العمل.يعمل عمى تحقيق  - ح

حصوليا  ممنظمة مجموعة من المزايا منيا :التفوق التنظيمي يحقق ل نأيرى الباحث      
يعمل عمى مشاركة راً لمنجاح المالي لممنظمة،و مثل مؤش،وي  داءلأعمى مستويات عالية من ا

  .عممياتيا وخطط العملوتوفير رؤية واضحة وشاممة حول طبيعة ،كافةالعاممين في المستويات 

 أبعاد التفوق التنظيمي :سادساً:
اذا قياسو ومعرفة  يجري عن طريقيا بعاد التي لأالعديد من االتفوق التنظيمي يرتكز عمى  نأ    
ت اب ك  قد حقق الكارزمو الخاصة بالمنظمة المتفوقة ، وقد تباينت وجيات نظر الباحثين وال ناك

 .بعاد التفوق التنظيمي أحول 
)عبد السابقة  الجيود المعرفيةاب و ت  عتماد عمى وجيات نظر الباحثين والك  لأوبا    

تناوليا في  جريوالتي سي تيةلأاعمى الأبعاد في ىذه الدراسة عتماد لأا جرىفقد (2166الوىاب،
  :وىي كما يأتي ب العممي ايضاً ناالج
 التخطيط الاستراتيجي :-1
وتنطوي عمى تفكير عقلائي يحاول بناء نظرة واسعة في جميع  ىي عممية تتسم بالشمول  

ات نابين الموارد والإمك ءمةالمؤا غراضلأ شطتيانأو المتغيرات البيئية المؤثرة في عمل المنظمة 
ستغلال نقاط ا  من نقاط الضعف و  من خلال الحد  الداخمية لممنظمة وبين نتائج البيئة الخارجية ليا 

ودة في البيئة الخارجية جستثمار الفرص المو ا  عمى المخاطر و القوة فضلًا عن القضاء 
 ( .21 :2121)حسن،

يا عممية مستمرة ومنيجية نأستراتيجي بلإ( التخطيط اKolzow,2162:266كما وصف )  
جراءات والعمميات لإالمستقبل ووضع ا نأتخاذ قرارات بشلإعضاء المنظمة أعبرىا توجيو  يجري

 المستقبل المستيدف وتحديد كيفية قياس النجاح .اللازمة لتحقيق ذلك 
سموب العممي في وضع لأعتماد اأختبار قدرة المنظمة عمى إ يجريوبموجب ىذا المعيار   

 .(219 :2121)يوسف،الخطط الإستراتيجية وتعديميا لتتوافق مع متطمبات تنفيذ الإستراتيجية 
وىي :  ىتماميا بالتخطيط الاستراتيجيأمن جراء وىناك بعض المزايا التي تعود عمى المنظمة 

، التفاعل البيئي عمى المدى البعيد و ، الإستراتيجيةواتخاذ القرارات ، وضوح الرؤية المستقبمية
التغيير  إحداثالقدرة عمى و ، نافسيتدعيم المركز التو ، قتصادية والماليةلإتحقيق النتائج او 

 ( .94 :2166بطريقة فعالة )عبد الوىاب ، ياتناوالإمكوتخصيص الموارد 
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فييا وضع  يجريستراتيجي يركز عمى الكيفية التي لإالتخطيط ا إنومما تقدم يرى الباحث ب   
 .ستراتيجيات المنظمة وخططيا المستقبمية والتطبيق الواقعي ليا إ
 التركيز عمى السوق :-2
تحديد متطمبات  عن طريقىتمام المنظمة بالتركيز عمى الزبائن وذلك أي بي ن ىذا البعد    
، وتحديد ىتمام ببناء العلاقات مع الزبائنلأوكذلك احتياجات وتفضيلات وتوقعات الزبائن ا  و 

، محتفاظ بيلأالعوامل الرئيسة المؤدية الى كسب وجذب الزبائن وتحقيق رضاىم وولائيم وا
فكار واضحة أوبما يسيم في تقديم تدفق المعمومات والمعرفة بين الزبائن والمنظمة  ناوضم

 (.232 :2169)نادر وجاسم ،المعالم لممنظمة 
ستماع لإاو ا الإصغاءالعلاقة مع الزبائن ولتحقيق ذلك ينبغي  إدارةركز ىذا البعد عمى ي      

لصوت الزبائن والتحاور معيم لمعرفة الخصائص الميمة والمؤثرة عمى حاجاتيم ورغباتيم 
عن الخدمات او المنتجات الحالية المقدمة ليم والمستقبمية والتعرف عمى درجة رضاىم وتوقعاتيم 

يا دارتا  ستثمارىا و إستياؤىم وت ساعد ىذه المعمومات المستحصمة المنظمة في معرفة كيفية أاو 
 الله حمدفي عروض الخدمات والمنتجات )بتكار لإبكفاءة وفاعمية وذلك لتوفير فرص التحسين وا

،2167: 664.) 
عن  ات والمقابلات الشخصية والمحادثاتناستبلإرق الاستماع لصوت الزبائن ىي اومن ط  

العلاقة مع الزبائن وتوسيع  وذلك لجذب زبائن جٌددلكتروني وغيرىا لأترنت او البريد انطريق الإ
 . (69 :2165رتباطيم )ىاشم ،أالحاليين وتعزيز رضاىم و 

ىذا البٌعد يٌبين قدرة المنظمة عمى تحقيق توقعات الزبون  إنفاً يرى الباحث بنآومما تقدم    
دامة العلاقة السوقية معيم  عن طريقوالسوق   .تحميل حاجاتيم ورغباتيم وا 

 العمميات :-3 
حتياجات إلمنتجات والخدمات التي تمبي داء اأ البعد في كيفية تصميم وتطويرىذا يبحث     

جل دعم أتاج والتسميم من ندارة وتحسين المنظمة لعمميات الإإوتوقعاتيم ، وييتم في العملاء 
، صحاب المصمحة والعملاءأضافية لجميع إركز عمى خمق قيمة ستراتيجياتيا كما ي  ا  سياساتيا و 

 :2169،جواد)العواسا والداء لممنظمات المنافسة التي تقدم منتجات مماثمة لأويرصد مستويات ا
692).  
و أتاج نعمى فحص النواحي المتعمقة بعمميات نظم الإو يعتمد نأىذا البعد ب عد  كما يمكن      

ظمة عمل فع الة نأتصميم  طريقن عدارتيا وتحسينيا ا  الخدمات وكيفية تصميميا و 
 .(Mattin,2162:34ورشيقة)



 
 

  

[36] 

حتياجات المتغيرة لإبالسرعة الممكنة نحو اف والمرونة يخر ىي القدرة عمى التكيأبمعنى     
جاز الأعمال نلإتقنيات جديدةدخال أستراتيجية المنظمة والسوق فضلًا عن إعتماداً عمى طبيعة أ

 (.215 :2167حمد الله ،ستدامة التنظيمية )لإوتحقيق النجاح وا
ب عد العمميات يقصد بو ىو الارتباط بين النشاطات والفعاليات  إنومما تقدم يرى الباحث   

 الزبائن ورغباتيم وتوقعاتيم . بمتطمبات للإيفاءالمقصودة  والأىداف
 الموارد:-4
في تحقيق التفوق  ثيرأتالمادية والمالية والبشرية والتي ليا  متلاك المنظمة القدراتإوىي   

ستراتيجيات والسياسات لإجل دعم اأخطط لإدارة تمك الموارد من المتفوقة ت   الإدارة نأالتنظيمي ،و 
لمموارد لما تتطمبو العمميات  الأمثلعمى الاستعمال  والتأكيدلمعمميات كافة والتشغيل الفعال 

 :2169المصالح )عبد الله وعمير، أصحابالتشغيمية وذلك لتقميل الكمف وزيادة الربحية وتحقيق 
319. ) 

عمال لأضباط لتقييم وحدات انالموارد تتطمب الإ إدارة نأ(Santala,2119:54) وأوضح  
عادة توزيع المسؤوليات بسرعة ناتوفير بيبشفافة لتخصيص تمك الموارد  آلياتووضع  ات الأداء وا 

 .و مرونة 
والبشرية والمادية ( متلاك المنظمة لمختمف الموارد )المالية إ نأالباحث  فاً يرىنآومما تقدم   
دارتيا بالشكل الصحيح ووضع آليات شفافة لتخصيص تمك الموارد أو  ستغلاليا بالوجو الأمثل وا 
 ذلك يساعد المنظمة عمى تحقيق التفوق التنظيمي . لّ ك  
 نتائج الاعمال :-5
البعد ذ ييتم ىذا إساسية لممنظمة الناتجة عن جيودىا ، لأيؤكد ىذا البعد عمى نجاح القيم ا   

داء عن طريق مخرجات المنظمة والمرتبطة بالمنتجات والخدمات والزبون والقيادة لأبقياس نتائج ا
السوقية مقارنة بالمنافسين ليا في النشاط نفسو )يوسف  ةناالمكداء الحالي والتشغيمي و لأوا
،2121 :261. ) 

يكون من  ق والذيىم متطمبات التفو أمن  ي عد  عمال لأاىتمام المنظمات بنتائج ا إن   
والذي يكون مبني عمى متلاك المنظمة نظام لمقياس والتقييم الدقيق ا  ضمنو)نتائج الاعمال (ىو 

شطة الرئيسة و نلأداء وتنفيذ العمميات واأختلاف في لإسباب اأأساليب إحصائية ملائمة لتحديد 
 .(26 :2121في المنظمة )حسن و لفتو ،الفرعية 

الحصول بحية ، تقميل التكاليف ، ر تسعى المنظمات عادة الى تحقيقيا : المن اىم النتائج التي   
، تزايد حجم ونوعية المنتجات عمى رضا الزبون ،تحقيق سمعة جيدة ، الحصة السوقية 

 .(224 :2166والخدمات )الزيدي وكمونة ،
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نو     نقاط القوة والضعف في التنفيذ  نااىتمام المنظمة بمقارنة النتائج مع السنوات السابقة لبي ا 
شمل عمى المدى البعيد أوسع و أفضلًا عن مطابقة النتائج بالخطط الموضوعة سمفاً لتعطي رؤية 

التي تصب في مصمحة التنفيذ تخاذ القرارات الصائبة إلى ىدفيا المنشود بإ عن طريقيالتصل 
 .(22 :2121،ولفتو )حسن  وجد إنالسميم ومعالجة الخمل 

من المعايير التي تيتم بقياس اداء المنظمة  دّ بٌعد النتائج يٌع إنفاً يرى الباحث نآومما تقدم    
دوات اللازمة لتخطيط لأدارية بالإتزويد المستويات ابشطة والعمميات نلأ وتحسينو في كل ا

داء مما يسيل ويصحح عممية صنع القرارات ومعرفة نقاط القوة والضعف في لأوتحسين ا
نو المنظمة   .عكاس ذلك عمى فاعمية المنظمة ا 
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 اٌفظً اٌضبٌش

 ت اٌؼٍٍّ إٔاٌج

 بدإٔ:اٌزحًٍُ الاوٌٍ ٌٍجُالوياٌّجحش 

بد ، ؽزٝ ٠ؼّٓ دلزٙب ، ئٔع١ٕطٍك اٌجبؽش ِٓ ِؾبٚس ِزؼذدح فٟ عج١ً اعشاء رؾ١ًٍ اٌٟٚ ٌٍج١

 دلخ ٔزبئظ اٌذساعخٚثبٌزبٌٟ 

( ادٔبٖ ٚطفب رفظ١ٍ١ب ٌٍّزغ١شاد ٠01ج١ٓ اٌغذٚي ) :إِْىىٔبد اعزّبسح الاعزجُ -أولا: 

ِٓ ؽ١ش اٌّزغ١ش اٌّغزمً )عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ( ثبثؼبد٘ب  ئْاٌشئ١غخ اٌٛاسدح فٟ اعزّبسح الاعزج١

 ظ.اٌفشػ١خ اٌغجؼخ ، ٚاٌّزغ١ش اٌزبثغ )اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ( ثبثؼبدٖ اٌفشػ١خ اٌخّ

 ئِْىٛٔبد اعزّبسح الاعزج١( 01اٌغذٚي )

 ػذد اٌفشػٍ اٌجؼذ اٌّمُبط

 اٌؼجبساد

 ِظذس اٌّمُبط

 4 الجىس واٌّىبفؤد اٌؼبدٌخ جىدح حُبح اٌؼًّ

 7102ػجذ اٌىشَُ،

 7102اثى ػىدح،

 7171حغُٓ،

 4 اٌىظُفٍ إْالاعزمشاس والِ

 4 اٌزىاصْ ثُٓ اٌحُبح اٌىظُفُخ واٌشخظُخ

 5 ظشوف اٌؼًّ

 5 اٌزمذَ واٌزشلٍ اٌىظُفٍ

 5 ثشاِج اٌزذسَت

 5 اٌّشبسوخ فٍ ارخبر اٌمشاساد

 4 اٌزخطُظ الاعزشارُجٍ اٌزفىق اٌزٕظٍُّ

 7106ػجذ اٌىهبة،

 7102ػجذ الله وػُّش،

 7171َىعف،

 5 اٌزشوُض ػًٍ اٌغىق

 5 اٌؼٍُّبد

 5 اٌّىاسد

 3 ٔزبئج الاػّبي

 اٌجبؽشاٌّظذس: إػذاد 

 بدإٔرىصَغ اٌجُُبً: اخزجبس إٔص

دلخ  ْبٙب لاصِخ ٌؼّإٌّٔغّٛػخ ِٓ الاخزجبساد اٌزٟ ٠ؼزمذ  ْباعزّبسح الاعزج١خؼغ اٌجبؽش أ   

ُ  بد اٌّزؾظٍخ ػٕٙب ، ٚٔباٌج١ اٌٛطٛي ٌٙب لاؽمب ، الاِش اٌزٞ ع١ٕؼىظ  غشٞدلخ إٌزبئظ اٌزٟ ع١ ص

رؾذ٠ذ ٔٛع الاخزجبساد الإؽظبئ١خ اٌزٟ  ِٓ اعًػٍٝ دلخ اعزٕزبعبد ٚرٛط١بد اٌذساعخ .ٚ

بد ٌٙب ، ًٚ٘ ٟ٘ اخزجبساد ِؼ١ٍّخ اٚ لا ِؼ١ٍّخ ، لشس اٌجبؽش اعزخذاَ ئٔع١خؼغ اٌجبؽش اٌج١

٠ىْٛ ِغزٜٛ ِؼ٠ٕٛٗ  إْاٌزٞ ٠غت (  Kolmogorov-Smirnov)اخزجبس  اٌزٛص٠غ اٌطج١ؼٟ 

بد رزجغ اٌزٛص٠غ ٔباٌج١ ذٔبوٌزؾذ٠ذ ف١ّب ارا ( Field,9112:032ٚ) ٠ٛطٟ، وّب %( 5) اوجش ِٓ

( Kurtosis( ٚاٌزفشؽؼ )Skewnessٌىً ِٓ الاٌزٛاء )(Z)اؽزغبة ل٠ُ١غشٞ  إْ لااٌطج١ؼٟ اَ 

ػزّبد اٌجبؽش أإػبفخ اٌٝ . اٌّزغ١ش ٠زجغ اٌزٛص٠غ اٌطج١ؼٟ ئْ( ف0.26±ذ ِؾظٛسح ث١ٓ )ٔبفبرا و

 ػٍٝ اٌّذسط الاؽظبئٟ .
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 اٌجؾش( اخزجبس اٌزٛص٠غ اٌطج١ؼٟ ٌّزغ١شاد  00عذٚي) 

Skewness Std.Err اٌجؼذ

or 

Z Kurtosis Std.Error Z Kolmogorov-

Smirnov 

ِغزٜٛ ِؼ٠ٕٛىخ 

 اخزجبس 

Kolmogorov-

Smirnov 

عٛدح 

ؽ١بح 

 اٌؼًّ

-1.022 1.740 - 

1.27 

-1.711 1.42 -

1.47 

1.122 1.00 

اٌزفٛق 

 اٌزٕظ١ّٟ
-1.16 1.740 -1.75 -1.411 1.42 1.20 1.15 1.71 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

خؼٛع ع١ّغ اثؼبد اٌذساعخ ٌٍزٛص٠غ اٌطج١ؼٟ ِّب ٠غؼٍٙب  ف اٌزوشٔأ (00)٠زج١ٓ ِٓ اٌغذٚي    

 عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ اٌّذسط الاؽظبئٟ ٌّزغ١ش  الارٟ(  3ِؤٍ٘خ ٌلاخزجبس اٌّؼٍّٟ ، ٚث١ٓ اٌشىً )

 ٠ٚج١ٓ خؼٛػٗ ٌٍزٛص٠غ اٌطج١ؼٟ

 

 اٌّذسط الاؽظبئٟ ٌٍزٛص٠غ اٌطج١ؼٟ ٌّزغ١ش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ( 3شىً ) 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

( ادٔبٖ اٌّذسط الاؽظبئٟ ٌّزغ١ش اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ٠ٚج١ٓ خؼٛػٗ ٌٍزٛص٠غ 4ٚث١ٓ اٌشىً )  

 اٌطج١ؼٟ أ٠ؼب.

 

 اٌزفٛق اٌزٕظ١ٌّّٟزغ١ش اٌطج١ؼٟ ٌٍزٛص٠غ الاؽظبئٟ اٌّذسط( 4) شىً

 اٌجبؽش ػذادإ: اٌّظذس
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 :بدإٔصبٌضب : رمُُُ جىدح اٌجُ

دلخ ٔزبئظ اٌذساعخ ػجش ِؤششاد اٌظذق اٌظب٘شٞ  ئْبد ػشٚس٠خ ٌؼّٔبػ١ٍّخ رم١١ُ اٌج١رؼذ  

 ٚاٌظذق اٌجٕبئٟ ٚصجبد اٌّم١بط ، ٚػٍٝ إٌؾٛ الارٟ :

ِم١بط اٌذساعخ ، اؽٍغ اٌجبؽش ػٍٝ  اػذاد ٌغشعاٌظذق اٌظبهشٌ لاداحاٌذساعخ : -0

ػذد ِٓ اٌّمب١٠ظ اٌغب٘ضح ، اٌزٟ ٌُ ٠غزطغ اػزّبد أ٠ب ِٕٙب ثظٛسح وبٍِخ لاػزّبد٘ب 

اٌذسعخ )دائشح طؾخ وشثلاء ( ، ٚربسح أخشٜ اػزّبد٘ب  ْاػجبساد ربسح ثؼ١ذح ػٓ ١ِذ

١غ غ١ش ِغذٞ ، أعئٍخ لذ لا رٕبعت ث١ئخ اٌؼًّ اٌؼشال١خ ، ِّب لذ ٠غؼً اػزّبد٘ب ثزٍه اٌظ

ٌزٌه لبَ اٌجبؽش ثزؼذ٠ً ط١بغخ ػجبسارٙب ، ٚإػبدح ر١ٌٛفٙب ،ِٚٓ صُ ػشػٙب ػٍٝ خجشاء 

فٟ ؽمً الاخزظبص )ٍِؾك   ( ، ٌٚمذ اعشٜ اٌجبؽش اٌزؼذ٠لاد اٌزٟ أٚطٛا ثٙب وبفخ، 

 ٚثّب ٠ظٙش٘ب ثبٌشىً اٌؼٍّٟ اٌغ١ٍُ.

اٌجبؽش  إْ(Hair etal:9104اعزششبدا ثشأٞ ) اٌزحًٍُ اٌؼبٍٍِ الاعزىشبفٍ : -9

٠غزخذَ ٘زا إٌٛع ِٓ اٌزؾ١ًٍ ػٕذِب لا ٠ؼشف ٔٛع اٌؼلالخ اٌزٟ رشثؾ ث١ٓ 

ُ  اٌّزغ١شاد،ٚ رزٛصع ِٓ دْٚ الاػزّبد ػٍٝ ٔظش٠خ ِغجمخ.  إ٠ْزشن اٌؾش٠خ ٌٍفمشاد  ِٓ ص

الاِش اٌزٞ ٠ّىٓ ِٓ اظٙبس ػذد اٌؼٛاًِ اٌؾم١م١خ ٌٍّزغ١ش ، ِٚب ٠شرجؾ ثزٍه اٌؼٛاًِ ِٓ 

 :Hair etal:0225:901(ٚ )Field)ِب عبء فٟ سأٞ وً ِٓ ػٍٝ  .ٚاػزّبدااعئٍخ 

ّ٘ب وفب٠خ  ِؼب١٠ش ٠ٕجغٟ رٛافش٘ب فٟ ٔز١غخ ٘زا اٌزؾ١ًٍ ٕ٘بن ِغّٛػخ( 9112:610

إٌغجخ اٌّئ٠ٛخ اٌزشاو١ّخ ٌٍزجب٠ٓ اٌّفغش رؼطٟ دلاٌخ أوجش ػٕذِب رض٠ذ ػٓ  إْ،ٚاٌؼ١ٕخ 

ص٠بدحرشجؼبد اٌفمشاد ػٓ ٚ.طؾ١ؼػذد ألا رمً ل١ّخ اٌغزس اٌىبِٓ ػٓ اٌٛاؽذ ٚ .(1.61)

ٚفٟ راد اٌٛلذ ع١خزجش اٌجبؽش ِؼبًِ  إؽظبئ١خ.ؽزٝ رىْٛ راد دلاٌخ  (1.41)

(Alpha Chronbach'sاٌزٞ ٠م١ظ صجبد اٌّم١بط ،ػٍّب )ْإ(Urasachi 

etal,9105:600 ْٚل١ّخ ِؼبًِ اٌضجبد ٗ فٟ اٌؼٍَٛ اٌغٍٛو١خ ػٕذِب رىْٛ إٔ( ٠ش١ش

 ٙب رؼذ ل١ّخ ِمجٌٛخ ئٔ( ف1.61)

 اٌزحًٍُ اٌؼبٍٍِ الاعزىشبفٍ ٌّزغُش جىدح حُبح اٌؼًّ - أ

 Principalؽمك اٌجٕبء الاعزىشبفٟ ٌّزغ١ش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٚؽغت ؽش٠مخ اٌّىٛٔبد الأعبع١خ )

Component Analysis()PCA( ٚؽش٠مخ ف١شِىظ ٌٍزذ٠ٚش اٌّزؼبِذ ) Orthogonal 

Rotation – Varimax( ٚ عجؼخ اثؼبد )ِم١بط)  إْ( فمشح .ػٍّب 39Kaiser-Meyer-

Olkin( ٌٗىفب٠خ اٌؼ١ٕخ ثٍغذ ل١ّز )اػٍٝ ِٓ اٌم١ّخ اٌّمجٌٛخ ٌٍّم١بط ٚاٌجبٌغخ 1.09 ٟ٘ٚ )

(1.51()Kaiser:0214( اِب ل١ّخ اخزجبس .)Bartlett'sفٍمذ و )ٔ( ثذسعخ ؽش٠خ 9604ذ )ئ

 (.P<1.110ِٚغزٜٛ ِؼ٠ٕٛخ )( 426)
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 اٌؼًّحُبح جىدحبٌزحٍُلاٌؼبٍُِبلاعزىشبفٍُّزغُشٔزبئج(07جذوي )

الأعٛس  الأعئٍخ

ٚاٌّىبفبد 

 اٌؼبدٌخ

الاعزمشاس 

 ئْٚالأِ

 اٌٛظ١فٟ

اٌزٛاصْ ث١ٓ 

اٌؾ١بح 

اٌٛظ١ف١خ 

 ٚاٌشخظ١خ

ظشٚف 

 اٌؼًّ

اٌزمذَ 

ٚاٌزشلٟ 

 اٌٛظ١فٟ

ثشاِظ 

 اٌزذس٠ت

اٌّشبسوخ 

فٟ ارخبر 

 اٌمشاساد

ِؼبًِ 

اٌفب 

 وشٚٔجبؿ

0 .6641       

1.61 
9 .2201       

3 .6601       

4 .4221       

5  .5251      

1.61 
6  1.224      

1  .6041      

0  .5501      

2   1.220     

1.67 
01   1.445     

00   .6211     

09   .6651     

03    .2401    

1.22 

04    .2101    

05    .2021    

06    .6621    

01    .2621    

00     .6221   

1.25 

02     .2061   

91     .6421   

90     .2211   

99     .2001   

93      .2471  

1.21 

94      .2201  

95      .2011  

96      .2011  

91      .2501  

90       .6011 

1.27 

92       .5271 

31       .4241 

30       .6021 

39       .6621 

  1.069 1.184 1.332 1.838 1.976 2.665 13.550 اٌغزس اٌىبِٓ

 0.040 0.210 4.064 5.244 6.026 2.001 47.044 ٔغجخ اٌزجب٠ٓ % 1.25

إٌغجخ اٌزشاو١ّخ 

% 
47.044 51.644 56.27 67.564 66.27 21.40 20.22 

 اٌجبؽش ثٕبء ػٍٝ ٔزبئظ اٌؾبعجخ اٌّظذس: إػذاد

 اٌزفىق اٌزٕظٍُّاٌزحًٍُ اٌؼبٍٍِ الاعزىشبفٍ ٌّزغُش  - ة

ٚؽغت ؽش٠مخ اٌّىٛٔبد الأعبع١خ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟؽمك اٌجٕبء الاعزىشبفٟ ٌّزغ١ش 

(Principal Component Analysis()PCA( ٚؽش٠مخ ف١شِىظ ٌٍزذ٠ٚش اٌّزؼبِذ ) 

Orthogonal Rotation – Varimax ) ( فمشح .ػٍّب 99اثؼبد ٚ )خّغخ

( ٟٚ٘ اػٍٝ ِٓ 1.29( ٌىفب٠خ اٌؼ١ٕخ ثٍغذ ل١ّزٗ )Kaiser-Meyer-Olkinّم١بط)إٔ
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(. اِب ل١ّخ اخزجبس Kaiser:0214 ()1.51اٌم١ّخ اٌّمجٌٛخ ٌٍّم١بط ٚاٌجبٌغخ )

(Bartlett'sفٍمذ و )ٔ( 930( ثذسعخ ؽش٠خ )0013ذ )ئ( ِٚغزٜٛ ِؼ٠ٕٛخP<1.110 .) 

 اٌزفىق اٌزٕظٍُّاٌزحٍُلاٌؼبٍُِبلاعزىشبفٍُّزغُشٔزبئج ( 00جذوي )

اٌزخط١ؾ  الأعئٍخ

 الاعزشار١غٟ

اٌزشو١ض 

ػٍٝ 

 اٌغٛق

ٔزبئظ  اٌّٛاسد اٌؼ١ٍّبد

 الاػّبي

ِؼبًِ 

اٌفب 

 وشٚٔجبؿ

0 .2271     

1.21 
9 .2121     

3 .5751     

4 .2001     

5  .5771    

1.22 

6  .5241    

1  .4121    

0  .6011    

2  .5211    

01   .2001   

1.22 

00   .2571   

09   .4541   

03   .2501   

04   .2001   

05    .6521  

1.25 

06    .2601  

01    .4251  

00    .6001  

02    .2661  

91     .4501 

1.22 90     .5221 

99     .6441 

  1.02 1.15 1.87 2.03 12.06 اٌغزس اٌىبِٓ

1.26 

 

 

 7.22 4.00 5.57 2.54 45.21 ٔغجخ اٌزجب٠ٓ %

إٌغجخ اٌزشاو١ّخ 

% 
45.21 50.44 52.26 60.72 66.02 

 اٌجبؽش ثٕبء ػٍٝ ٔزبئظ اٌؾبعجخ اٌّظذس: إػذاد

 ٍ:إٔاٌّجحش اٌض

 بدإٔاٌزحًٍُ اٌىطفٍ ٌٍجُ

 اٌزحًٍُ اٌىطفٍ ٌّزغُش جىدح حُبح اٌؼًّ  -أولا: 

زؾ١ًٍ فمشاد اٌّزغ١ش اٌّغزمً ) عٛدح ؽ١بح ث اٌجؾشافشاد ػ١ٕخ ثزذاء اٌجبؽش ثزؾ١ًٍ اعزغبثبد أ     

( ٌغشع ِمبسٔخ الأٚعبؽ اٌؾغبث١خ 3ػزّذ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ )أاٌجبؽش  إْاٌؼًّ (، ػٍّب 

 اٌّٛصٔخلاعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ . 

 واٌّىبفبد اٌؼبدٌخالجىس  -0
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ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ  ثؼذ الأعٛس ٚاٌّىبفبد اٌؼبدٌخ ؽمك إ٠ْج١ٓ  اٌغذٚي أدٔبٖرؾ١ًٍ  إْ    

طؾخ وشثلاء ٠شؼشْٚ ثبٌشػب ػٓ الأعٛس  دائشح(. ٠غزذي اٌجبؽش اٌؼب١ٍِٓ فٟ 3.34ثٍغ)

ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ ٔبِؼذي اعبثبرُٙ و ْٚاٌّىبفبد اٌزٟ ٠ؾظٍْٛ ػ١ٍٙب ، لإ

ؽٛي اٌجؼذ ار ثٍغذ ل١ّخ  اٌجؾشٕ٘بن رشزذ وج١شلاعبثبد ػ١ٕخ  إْ(.ٌىٓ ٠لاؽع 3اٌجبٌغ )

اٌجؼذ  ٔبي (، ٚ٘زا ٠ذي فؼ١ٍب ػٍٝ ػذَ ارفبلُٙ ؽٛي الإعبثخ،ٌٚمذ0.91ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔالإ

اعٙبِب فٟ رؼض٠ض ٘زا  اوضش اٌفمشاد ذٔب%(. ٌمذ و66.01اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )

ػٓ ( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ رشغ١غ ٔظبَ اٌّىبفبد ٚالأعٛس ػٍٝ رؾغ١ٓ الأداء 3اٌجؼذ ٟ٘ اٌفمشح )

( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ 0.06ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ )ٔا(، 4.01ٚٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ ) ؽش٠ك

(. 03.41)%ذ ع١ذح ئٔشذح اعبثزٙب و إْارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح، ػٍّب 

ٚ٘زا  (0.15ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.15( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )9اِب اٌفمشح )

. ػٍٝ اٌشغُ ِٓ رؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح لالً ٚعؾ ؽغبثٟ غ١ش ٚاػؼ لافشاد اٌؼ١ٕخ اٌفمشح٠ذي ػٍٝ اْ 

خشٜ ، ِّب ٠ذي ذ الأوضش ارغبلب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأٔبإعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ و إْ ػّٓ اٌجؼذ ، الا  

ػٍٝ ارفبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح اوضش ِٓ ثبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠زطٍت ِٓ اٌذائشح 

 %(.55ذ ِمجٌٛخ ٚثٕغجخ )ٔبشذح إعبثخ اٌفمشح و إْت، ػٍّب ٔبالا٘زّبَ ثٙزا اٌغ

 (n=011( رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ٌجؼذ الأعٛس ٚاٌّىبفبد اٌؼبدٌخ)04عذٚي ) 

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 ِٓ َزمبضىٔهب اٌزٍ واٌّىبفبد الاجىس ثبٌشضبػٓ َشؼشاٌؼبٍُِٓ 0

 . اٌذائشح
0.72 65.41 0.75 

 0.15 55.11 7.25 .وِٕبعجخ ِلائّخ واٌّىبفبد الاجىس رىصَغ ظّخٔأ رؼذ 9

 0.06 20.41 4.02 . اٌؼًّ فٍ الاداء رحغُٓ ػًٍ واٌّىبفبد الاجىس ٔظبَ َشجغ 3

 0.02 60.41 0.02 . اٌؼبٍُِٓ وسغجبد حبجبد اٌّغزٍُ الاجش ٍَجٍ 4

 0.72 66.21 0.04 اٌؼبدٌخ واٌّىبفبد الجىس 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 اٌىظُفٍ ْبالاعزمشاس والِ -7

(. 3.33ثٍغ) بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعط اٌٛظ١فٟ ؽمك ْبثؼذ الاعزمشاس ٚالأِ إْالارٟ اٌغذٚي  ٠ج١ٓ    

 ْاٌٛظ١فٟ ، لإ ْبطؾخ وشثلاء ٠شؼشْٚ ثبلاعزمشاس ٚالأِ دائشحاٌؼب١ٍِٓ فٟ  إ٠ْغزذي اٌجبؽش 

ٕ٘بن رشزذ  إْ(. ٌىٓ ٠لاؽع 3ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )ٔبِؼذي اعبثبرُٙ و

ٚ٘زا ٠ذي (، 0.05ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔوج١ش لاعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ ار ثٍغذ ل١ّخ الإ

فؼ١ٍب ػٍٝ ػذَ ارفبلُٙ ؽٛي الإعبثخ، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ 

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ اٌزضاَ 4اوضش اٌفمشاد اعٙبِب فٟ رؼض٠ض ٘زا اٌجؼذ ٟ٘ اٌفمشح ) إْ%(. 66.61)

ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ ػٓ ؽش٠ك ١ٓ اٌؼًّ ػٍٝ ِٕزغج١ٙب، ٔاِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ثزطج١ك لٛ

( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ لٛح ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص 1.05ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ )إٔ( 3.01ٚ)

( 3(. اِب اٌفمشح )11.41ذ ع١ذح )%ئٔشذح اعبثزٙب و إْ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد الأخشٜ ،ػٍّب

ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ  (0.39ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.54فمذ ؽممذ الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

ذ ٔب. اػبفخٌزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،وٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ لافشاد اٌؼ١ٕخ

إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ػؼف وج١ش فٟ ارغبق 

ٍت ِٓ اٌذائشح الا٘زّبَ ثٙزا افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ل١بعبثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠زط

 %(.51.01ذ ِمجٌٛخ ٚثٕغجخ )ٔبشذح إعبثخ اٌفمشح و إْت، ػٍّب ٔباٌغ

 (n=011اٌٛظ١فٟ) ئْ( رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ٌجؼذ الاعزمشاس ٚالأِ 05عذٚي )
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اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 1.24 21.41 0.57 . اٌذائشح داخً اٌىظُفٍ ْبثبلاعزمشاسوالاِ َشؼشاٌؼبٍِىْ 0

 واٌضمخ ْبثبلاِ زغَُ رٕظٍُّ ِٕبخ فٍ اٌؼبٍِىْ َؼًّ 9

 . اٌؼًّ اطشاف جُّغ ثُٓ اٌّزجبدٌخ
0.02 62.21 0.11 

س ٌحىاد اٌزؼشع حبٌخ فٍ واٌزؼىَضبد اٌزبُِٕذرىفشاٌذائشح 3

 . اٌؼًّ
7.54 51.21 0.07 

 1.25 22.41 0.22 . ِىظفُهب ػًٍ اٌؼًّ ىْٔبل ثزطجُك اٌذائشح رٍزضَ 4

 0.05 66.61 0.00 والاعزمشاس اٌىظُفٍ ْبالِ 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 اٌزىاصْ ثُٓ اٌحُبح اٌشخظُخ واٌىظُفُخ -0

 ؽمك  لارٟثؼذ الاعزمشاس اٌزٛاصْ ث١ٓ اٌؾ١بح اٌشخظ١خ ٚاٌٛظ١ف١خ ٚوّب ِج١ٓ فٟ اٌغذٚلا إْ   

اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ٠شؼشْٚ  إْ(. ٠غزذي اٌجبؽش 3.45ثٍغ) بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعط

ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ ٔبِؼذي اعبثبرُٙ و ْٕ٘بن ِٛاصٔخ ث١ٓ اٌؾ١بح اٌشخظ١خ ٚاٌٛظ١ف١خ ، لإ إْ

الً ِٓ الاثؼبد  ئْرشزذ اعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ و إْ(. وّب 3اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )

(، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ 0ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔلإاٌزٟ عجمزٗ ار ثٍغذ ل١ّخ ا

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ 9اوضش اٌفمشاد اعٙبِب فٟ رؼض٠ض ٘زا اٌجؼذ ٟ٘ اٌفمشح ) إْ%(. 62.15ثٍغذ )

ٚعؾ ؽغبثٟ  ػٓ ؽش٠كاٌزضاَ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ثّٕؼ ِٕزغج١ٙب الاعبصاد ٚؽغت اعزؾمبلُٙ، 

( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ لٛح ارغبق إعبثبد افشاد ١1.63بسٞ ثٍغ )ؾشاف ِؼإٔ(  3.24ِٚٛصْٚ ثٍغ )

ذ ع١ذح ٔبشذح اعبثزٙب و إْاٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد الأخشٜ ،ػٍّب 

ؾشاف ِؼ١بسٞ ئٔ( ث9.00( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )4(. اِب اٌفمشح )10.01)%

. اػبفخ ٌزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً شاد اٌؼ١ٕخٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ لاف (0.05)

ذ إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٔبٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،و

٠ذي ػٍٝ ػؼف وج١ش فٟ ارغبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب 

شذح إعبثخ  إْظّخ اٌؼًّ اٌّشٔخ، ػٍّب ٔأت ٚاٌزؾٛي اٌٝ ٔب٠زطٍت ِٓ اٌذائشح الا٘زّبَ ثٙزا اٌغ

 %(.51.61ذ ِمجٌٛخ ٚثٕغجخ )ئٔاٌفمشح و

( رحًٍُ اعزجبثبد افشاد اٌؼُٕخ ٌجؼذ اٌزىاصْ ثُٓ اٌحُبح 06جذوي ) 

 (n=011اٌشخظُخواٌىظُفُخ)

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

اٌؾغب

 ثٟ

شذح 

الإعبثخ

% 

ؾشأالإ

ف 

 اٌّؼ١بسٞ

رمذِبٌذائشحاٌزغهُلاربٌلاصِخٌزحمُمبٌزىاصٔجُٕبٌحُبحاٌشخظُخواٌحُبحاٌىظ 0

 . َفُخ
0.00 66.61 1.24 

 1.60 22.21 0.24 رّٕح اٌذائشح الاجبصاد ٌّٓ َغزحمهب. 9

 1.22 20.71 0.66 . رّىٕبٌذائشحاٌؼبٍُِّٕٕبٌحظىٌؼٍىإجبصحػٍٍٍّشػبَخالاعشَخ 3

 0.05 52.61 7.22 . ظّخاٌؼّلاٌّشٔخلاداءثؼضبٌّهبِبٌىظُفُخفُبٌّٕضيإٔرىفشاٌذائشحرشرُجبرى 4

 0.11 62.15 0.45 اٌزىاصْ ثُٓ اٌحُبح اٌشخظُخ واٌىظُفُخ 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد
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 ظشوف اٌؼًّ )ثُئخ ػًّ ِٕبعجخ( -4

(. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ رٛفش ث١ئخ ػًّ 3.02ثٍغ)بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعطؼذ ظشٚف اٌؼًّ ث   ؽمك

ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ ٔبِؼذي إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ و ِْٕبعجخ فٟ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ، لإ

وج١شا ، ار ثٍغذ ل١ّخ  ْب(. ٌىٓ رشزذ اعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ و3اٌفشػٟ اٌجبٌغ )

%(. 63.00(، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )0.04ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔالإ

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ رذس٠ت ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ِٕزغج١ٙب ػٍٝ اٌؼًّ فٟ ث١ئخ إِخ 0اٌفمشح )ذ ٔبو

( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ لٛح 1.26ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ )إٔ(3.69ٚػٍٝ اػٍٝ ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

شذح اعبثزٙب  إْارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد الأخشٜ ،ػٍّب 

( 9.46( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )4(. اِب اٌفمشح )19.41ذ ع١ذح )%ٔبو

. اػبفخ ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ لافشاد اٌؼ١ٕخ (0.93ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔث

ذ إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ ٔبٌزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،و

ػٍٝ ػؼف وج١ش فٟ ارغبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠ذي 

اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠زطٍت ِٓ اٌذائشح الا٘زّبَ ثزٛف١ش رؤ١ِٕبد وبف١خ فٟ ؽبي اٌزؼشع 

 %(.42.91ذ ػؼ١فخ ٚثٕغجخ )ٔبشذح إعبثخ اٌفمشح و إٌٍْؾٛادس، ػٍّب 

 (n=011)اٌؼًّظشٚف ٌجؼذ رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 01عذٚي )

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 1.26 27.41 0.67 رمىِبٌذائشحثزذسَجبٌؼبٍُِٕؼٍىىُفُخاٌؼٍّفُجُئخإِخ 0

 1.22 62.41 0.02 . رىاوجبٌذائشحاٌزحغُٕىاٌزطىساٌزىٕىٌىجٍ 9

 اٌؼٍُّبد فٍ حذَضخ ورمُٕبد ظّخٔأ اٌذائشح رغزخذَ 3

 . الاداسَخوالإجشاءاد 
0.72 65.41 0.17 

 حبٌخ فٍ ٌٍؼبٍُِٓ اٌلاصِخ اٌزبُِٕبد وبفخ رىفشاٌذائشح 4

  .    اٌؼًّ ٌحىادس اٌزؼشع
7.46 42.71 0.70 

 0.05 65.11 0.75 . اٌؼبٍُِٓ ٌىبفخ واٌغلاِخ لآِا ظشوف رىفشاٌذائشح 5

 0.04 60.22 0.02 ظشوف اٌؼًّ )ثُئخ ػًّ ِٕبعجخ( 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 : اٌزمذَ واٌزشلٍ اٌىظُفٍ -5

(. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ 3.39ثٍغ)بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعطؼذ اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ ث   ؽمك      

 ْربؽخ فشطخ اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ اِبُِٙ ، لإئشؼٛس اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ث

(. ٌىٓ رشزذ اعبثبد 3اٌفشػٟ اٌجبٌغ )ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ ئِٔؼذي إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ و

(، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ 0.03ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔوج١شا ، ار ثٍغذ ل١ّخ الإ ْبػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ و

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ رطج١ك ِؼب١٠ش 0%(. ؽممذ اٌفمشح )66.44اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )

ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ إٔ( 3.00ٚٚاعظ ٚاػؾخ ٌٍزشل١بد ػٍٝ اػٍٝ ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ لٛح ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد 1.29)

( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ ؽغبثٟ 3(. اِب اٌفمشح )11.61ذ ع١ذح )%ٔبشذح اعبثزٙب و إْالأخشٜ ،ػٍّب

شح ثبٌٕغجخ لافشاد ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفم(0.06ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.03ِٛصْٚ ثٍغ )

ذ إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ الأوضش ٔب. اػبفخ ٌزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،واٌؼ١ٕخ 
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رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ػؼف وج١ش فٟ ارغبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح 

غ اٌشعً إٌّبعت فٟ ل١بعب ثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ رطج١ك ع١بعخ ٚػ

ذ ٔبشذح إعبثخ اٌفمشح و إْإٌّبعت فٟ اٌذائشح ٚؽغت ٚعٙخ ٔظش افشاد اٌؼ١ٕخ، ػٍّب  ئْاٌّى

 ،%(.56.61ِمجٌٛخ ٚثٕغجخ )

 (n=011)اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٌٟجؼذ رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 00ذٚي ) ع

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 1.27 22.61 0.22 . واضحخ اداسَخ وِؼبَُش اعظً ػٍ اٌزشلُبد رطجك 0

 رؼضص رذسَجُخ ثشاِج رٕفُز ػًٍ اٌذائشح عُبعبد رشوض 9

 .اٌؼبٍُِٓ ِهبساد
0.46 62.71 0.14 

 ْباٌّى فٍ إٌّبعت اٌشخض وضغ عُبعخ الاداسح رطٌجكّ 3

 . إٌّبعت
7.20 56.61 0.06 

 واٌزمذَ ٌٍزشلٍ ِغزمجٍُخ فشص ٌزىفُش الاداسح رغؼً 4

 . ٌٍؼبٍُِٓ اٌىظُفٍ
0.06 60.71 0.01 

 واٌّششفُٓ ٌٍّذَشَٓ اٌىظُفُخ شلُبداٌ اٌؼٍُب الاداسح رّٕح 5

 . ظبفإٔو ثؼذاٌخ واٌؼبٍُِٓ
0.72 65.61 0.06 

 0.00 66.44 0.07 اٌزمذَ واٌزشلٍ اٌىظُفٍ 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 ثشاِج اٌزذسَت -6

(. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ شؼٛس 3.45ثٍغ) بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعطؼذ اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ ث   ٔبي   
ذ ئِٔؼذي إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ و ْاٌؼب١ٍِٓ فٟ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ثؤ١ّ٘خ ثشاِظ اٌزذس٠ت ، لإ

رشزذ اعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ  إْ(. وّب 3اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )
(، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ 0.10ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ًٔ ٔغج١ب ، ار ثٍغذ ل١ّخ الإل١ٍ ئْو

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ 3اوضش فمشح عبّ٘ذ فٟ رؼض٠ض اٌجؼذ ٟ٘  ) إْ%(. 60.26ِزٛعطخ ثٍغذ )
ؾشاف إٔ( 3.53ٚٚػٛػ ا٘ذاف ثشاِظ اٌزذس٠ت ار ٔبٌذ اػٍٝ ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

ذي ػٍٝ لٛح ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ( ٚ٘زا 1.05٠ِؼ١بسٞ ثٍغ )
( فمذ ؽممذ الً 9(. اِب اٌفمشح )11.61ذ ع١ذح )%ئٔشذح اعبثزٙب و إْثبٌفمشاد الأخشٜ ،ػٍّب 

ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح  (0.11ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.96ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )
ذ إعبثبد افشاد ئٌٔزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،و. اػبفخ ثبٌٕغجخ لافشاد اٌؼ١ٕخ

اٌؼ١ٕخ  ِٓ ث١ٓ الإعبثبد الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ػؼف فٟ ارغبق 
افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ رٛف١ش اٌزغ١ٙلاد 

ذ ِزٛعطخ ئٔشذح إعبثخ اٌفمشح و إْذس٠ت ٚؽغت ٚعٙخ ٔظش افشاد اٌؼ١ٕخ، ػٍّب اٌّبد٠خ اٌلاصِخ ٌٍز
 %(.65.91ٚثٕغجخ )

 

 (n=011)ثشاِظ اٌزذس٠تٌجؼذ رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 02ذٚي ) ع
اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

اٌؾغب

 ثٟ

شذح 

الإعبثخ

% 

ؾشأالإ

ف 

اٌّؼ١بس

ٞ 

 0.04 62.71 0.46 . اهزّبِىجُشٌٍجشاِجبٌزذسَجُخورؼٍّبٌؼبٍُِٓالإداسح  رؼطٍ 0

ُبربٌّبدَخاٌلاصِخٌذػّىرٕفُزاٌؼٍُّبربٌزذسَجُخدإٔرىفشاٌذائشحاٌزغهُلارىالاِى 9

 .اخلاٌذائشح
0.76 65.71 0.11 

 1.25 21.61 0.50 رزُّضاهذافبٌجشاِجبٌزذسَجُخثبٌىضىحجبٌٕغجخٌٍّشبسوُٓ 3

رغبػذاٌجشاِجبٌزذسَجُخاٌؼبٍُِٕؼٍىزحمُمبٌّهبساربٌّطٍىثخلاداءاٌىظُفخثفبػٍ 4

 . َخ
0.42 62.61 1.22 
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 0.14 21.71 0.50 . واٌزىٕىٌىجُخواٌؼٍُّخالإداسَخ  َشّلاٌزذسَجىبفخِجبلاربٌؼًّ 5

 0.10 62.26 0.45 ثشاِج اٌزذسَت 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 اٌّشبسوخ فٍ ارخبر اٌمشاساد -2

(. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ شؼٛس 3.12ثٍغ)بِٛصٚٔبؽغبث١ بٚعط ؼذ اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاسادٔبٌج  

ِؼذي إعبثبد  ْفٟ ارخبر اٌمشاساد ، لإ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ثؼؼف ِشبسوزُٙ

رشزذ اعبثبد  إْ( ثم١ًٍ عذا. وّب 3ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )ئٔافشاد اٌؼ١ٕخ و

(، ٌٚمذ ٔبي 0.02ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔػبٌٟ عذا ، ار ثٍغذ ل١ّخ الإ ْبساعخ ؽٛي اٌجؼذ وػ١ٕخ اٌذ

اوضش فمشح عبّ٘ذ فٟ رؼض٠ض اٌجؼذ ٟ٘   إْ%(. 60.10اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ سغجخ اٌؼبٍِْٛ اٌؼًّ وفش٠ك ٚاؽذ ار ٔبٌذ اػٍٝ ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ 9)

( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػؼف ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ 0.13ف ِؼ١بسٞ ثٍغ )ؾشاإٔ( 3.30ٚ)

( فمذ 0ٚ3(. اِب اٌفمشر١ٓ )61.61ذ ع١ذح )%ئٔشذح اعبثزٙب و إْثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ،ػٍّب 

ٚ٘زا  (0.01ٚ 0.02ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.00ٚ 9.05ؽممززب الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

. اػبفخ ٌزؾم١ك ٘ز١ٓ ااٌفمشر١ٓ الً ٚعؾ شاد اٌؼ١ٕخ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ لاف

ذ إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ  ِٓ ث١ٓ الإعبثبد الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد ٔبؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،و

الأخشٜ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ػؼف فٟ ارفبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘بر١ٓ اٌفمشر١ٓ ل١بعب ثجبلٟ اٌفمشاد 

 ؼب١ٍِٓ فٟ طٕغ اٌمشاساد اٌّزؼٍمخ ثبلا٘ذافالأخشٜ ، ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػؼف ِشبسوخ اٌ

شذح إعبثخ اٌفمشر١ٓ  إْاٌّغزمج١ٍخ ، ٚػؼف ِٕؼ اٌؼب١ٍِٓ فشطب ١ٌىٛٔٛا لبدح فٟ اٌّغزمجً، ػٍّب 

 %( ػٍٝ اٌزٛاٌٟ.51.61% 61ٚذ ِمجٌٛخ ٚثٕغجخ )ٔبو

 (n=011)اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاسادٌجؼذ رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 91ذٚي ) ع

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 شاساربٌّزؼٍمخثبلاهذافبٌّغزمجٍُخٌٍّٕظّخمَزشبسوبٌؼبٍِىٔفُبٌذائشحفُظٕؼبٌ 0

. 
7.25 52.11 0.02 

 0.10 62.61 0.02 .سغجخاٌؼبٍِىٔفُبٌذائشحاٌؼٍّىفشَمىاحذ 9

ُىىٔىالبدحٌٍذائشح 3  0.02 52.61 7.22 . َّٕحبٌؼبٍِىٔفشطبٌ 

الإداسح  رحفض 4

 . اٌؼٍُباٌؼبٍُِٕؼٍىبٌّشبسوخفُحلاٌّشىلارىِىاجهخالاصِبرفُبٌؼًّ
0.10 61.71 0.12 

 0.06 66.61 0.00 .. ٌذائشحأهذاف ا رجبدسالاداسحاٌؼٍُبػٍىجؼلاهذافبٌؼبٍُِّٕزىافمخِغ 5

 0.04 60.21 0.12 اٌّشبسوخ فٍ ارخبر اٌمشاساد 

 0.00 66.01 0.00 جىدح حُبح اٌؼًّ 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

( ٚ٘ٛ اػٍٝ ِٓ 3.30ٚثشىً ػبَ ؽمك ِزغ١ش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٚعطب ؽغبث١ب ِٛصٚٔب ثٍغ )  

( ٚ٘ٛ ِب ٠ذي ػٍٝ رشزذ إعبثبد افشاد ػ١ٕخ 0.03ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث3اٌٛعؾ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )

ِمبسٔخ  الارٟ(90)اٌغذٚي%(. ٠ٚج١ٓ 66.01اٌذساعخ ، ٌٚمذ ٔبي اٌّزغ١ش شذح إعبثخ ِزٛعطخ )

 ٛفش٘ب ٚارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخث١ٓ اثؼبد اٌّزغ١ش )عٛدح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ( ِٓ ؽ١ش ر
 ( اثؼبد اٌّزغ١ش )عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ( ِٓ ؽ١ش رٛفش٘ب ٚارغبق اعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ 90عذٚي)

اٌٛعؾ  اٌجؼذ د

 اٌؾغبثٟ 

رشر١ت 

 اٌزٛافش

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

رشر١ت 

 الارغبق

 اٌغبثغ 0.72 اٌضبٌش 0.04 اٌؼبدٌخ واٌّىبفؤد الجىس 0

 اٌغبدط 0.05 اٌشاثغ 0.00 اٌىظُفٍ ْبالاعزمشاسوالِ 9

 الاوي 0.11 الاوي 0.45اٌىظُفُخ  اٌحُبح ثُٓ اٌزىاصْ 3
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 واٌشخظُخ

 اٌشاثغ 0.04 اٌغبدط 0.02 اٌؼًّ ظشوف 4

 اٌضبٌش 0.00 اٌخبِظ 0.07 اٌىظُفٍ واٌزشلٍ اٌزمذَ 5

 ٍٔباٌض 0.10 ٍٔباٌض 0.45 اٌزذسَت ثشاِج 6

 اٌخبِظ 0.04 اٌغبثغ 0.12 ارخبراٌمشاساد فٍ اٌّشبسوخ 1

 اٌزحًٍُ اٌىطفٍ ٌّزغُش اٌزفىق اٌزٕظٍُّ  -: ُبإٔص
اوًّ اٌجبؽش رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ِزغ١ش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ، لشس  إْثؼذ 

 رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ِزغ١ش اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ، ٚػٍٝ إٌؾٛ الارٟ :

 : اٌزخطُظ الاعزشارُجٍ -0

ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ  ثؼذ اٌزخط١ؾ الاعزشار١غٟ ؽمك إ٠ْج١ٓ  الارٟ اٌغذٚيرؾ١ًٍ  إْ  
اٌؼب١ٍِٓ فٟ دائشح طؾخ وشثلاء ٠شؼشْٚ ثٛعٛد  إْاٌجبؽش (. ٠غزذي خطؾ 3.34ثٍغ)

ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ ئِٔؼذي اعبثبرُٙ و ْاعزشار١غ١خ داخً اٌذائشح ، لإ
ؾشاف ٔرشزذ اعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ ٌُ ٠ىٓ وج١شا ار ثٍغذ ل١ّخ الإ إْ(. وّب ٠لاؽع 3)

(، ٚ٘زا ٠ذي فؼ١ٍب ػٍٝ ارفبلُٙ رمش٠جب ؽٛي الإعبثخ، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح 0.11اٌّؼ١بسٞ )
اوضش اٌفمشاد اعٙبِب فٟ رؼض٠ض ٘زا اٌجؼذ ٟ٘ اٌفمشح  ذٔب%(. ٌمذ و66.15إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )

ٚعؾ ؽغبثٟ  ػٓ ؽش٠ك( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ ٚعٛد شؼجخ ِزخظظخ ثبٌزخط١ؾ الاعزشار١غٟ 0)
( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ 1.26ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ )ٔإ(، 3.14ِٚٛصْٚ ثٍغ )

( فمذ ؽممذ 3(. اِب اٌفمشح )14.01ذ ع١ذح )%ئٔشذح اعبثزٙب و إْثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح، ػٍّب 
(. ٘زٖ اٌفمشح ؽمك الً ٚعؾ 0.12ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث3.09الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

ذ الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأخشٜ ، ٔبشاد اٌؼ١ٕخ وإعبثبد اف إْؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ، وّب 
ِّب ٠ذي ػٍٝ ػذَ ارفبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ثظٛسح اوجش ِٓ ثبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب 

ذ ِزٛعطخ ٚثٕغجخ ئٔشذح إعبثخ اٌفمشح و إْت، ػٍّب ٔب٠زطٍت ِٓ اٌذائشح الا٘زّبَ ثٙزا اٌغ
(69.41.)% 

 (n=011)اٌزخط١ؾ الاعزشار١غٟ ٌجؼذ رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 99عذٚي ) 

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 1.26 24.21 0.24 . رمىِبٌذائشحثزىفُششؼجخِخزظخثؼٍُّخاٌزخطُطبلاعزشارُجٍ 0

 1.22 65.21 0.72 . رضؼبٌذائشحخططبرزشجّّٕخلاٌهبسإَزهبواهذافهباٌمبثٍخٌٍمُبط 9

 ػً ثٕبءً  عزشارُجُبدوالا اٌغُبعبد رحذَذ فٍ اٌؼٍُب الاداسح رغبهُ 3

 .ٌذائشحا فٍ ٍُٓاٌؼبِ ىزىلؼبد
0.07 67.41 0.12 

 ػًٍ ثبٌٕفغ رؼىد خبسجُخ ششاوبد ورطىَش ثجٕبء اٌذائشح رهزُ 4

 . وخذِبرهب اٌذائشح
0.71 64.11 1.25 

 0.11 66.25 0.04 اٌزخطُظ الاعزشارُجٍ 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 اٌزشوُض ػًٍ اٌغىق -7

(. ٠غزذي 9.05ثٍغ)بِٛصٚٔبؽغبث١ بٚعط ثؼذ اٌزشو١ض ػٍٝ اٌغٛق ؽمك إْ الارٟ اٌغذٚي٠ج١ٓ    

اٌّذ٠ش٠خ رشوض ػٍٝ اٌغٛق  إْاٌؼب١ٍِٓ فٟ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء لا ٠شؼشْٚ  إْاٌجبؽش 

 إْ(. ٠ٚلاؽع 3ذ الً ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )ئِٔؼذي اعبثبرُٙ و ْ)اٌّشػٝ( ، لإ

(، ٚ٘زا 0.10ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٕٔ٘بن رشزذ لاعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ ار ثٍغذ ل١ّخ الإ

٠ذي فؼ١ٍب ػٍٝ ػذَ ارفبلُٙ ؽٛي الإعبثخ، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِمجٌٛخ ثٍغذ 

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ اٌزضاَ 4رؼض٠ض ٘زا اٌجؼذ ٟ٘ اٌفمشح ) اوضش اٌفمشاد اعٙبِب فٟ إْ%(. 51.10)

ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ  ػٓ ؽش٠كطؾخ وشثلاء ثزط٠ٛش ػلالزٙب ِغ اٌّشػٝ ٚاٌّشاعؼ١ٓ،  دائشح

ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ لافشاد (0.13ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ )إٔ(  9.25ٚثٍغ )
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١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػؼف ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ اٌؼ١ٕخ

( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ 5(. اِب اٌفمشح )52.11ذ ِمجٌٛخ )%ئٔشذح اعبثزٙب و إْالأخشٜ ،ػٍّب 

ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح  (0.01ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.60ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

ذ إعبثبد افشاد ٔباٌجؼذ ،و . اػبفخ ٌزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓثبٌٕغجخ لافشاد اٌؼ١ٕخ

اٌؼ١ٕخ الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ػؼف وج١ش فٟ ارغبق افشاد اٌؼ١ٕخ 

ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠ؼٕٟ ػؼف لذسح ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء فٟ 

ذ ِمجٌٛخ ٚثٕغجخ ٔبشذح إعبثخ اٌفمشح و إْرٍج١خ ؽبعبد اٌّشػٝ ٚثّب ٠فٛق رٛصمؼبرُٙ، ػٍّب 

(59.91.)% 

 (n=019)اٌزشو١ض ػٍٝ اٌغٛق ٌجؼذ رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 93عذٚي ) 

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 ٌذىبٌذائشحِٕهجّٕزظٍّّؼشفخالاحزُبجبرىاٌزىلؼبرىِغزىَبربٌشضبِٕبٌّجّىػبربٌزُزمذِبٌجشاِجىاٌخذِبد 0

. 
7.26 52.71 1.20 

 1.21 52.21 7.22  .رمىِبٌذائشحثجّؼبٌّؼٍىِبرّٕبٌّحُطبٌذاخٍُىاٌخبسجُىرغزخذِهبٌزحغُٕبٌجشاِجىاٌخذِبرفُبٌذائشح 9

 1.25 52.71 7.26 رزفىلبٌذائشحثمذسارزغزطُؼزغىَمخذِبرهبفُبٌشىلاٌزَُجؼٍهبعجبلخفُبٌىطىلاٌىبٌّشضً 3

 0.10 52.11 7.25 . رٍزضِبٌذائشحػجشثشٔبِجّذسوعزطىَشػلالبرهجبعزّشاسِؼبٌّشضىىاٌّشاجؼُٓ 4

 0.02 57.71 7.60 . جّبَفىلزىلؼبرهَُٕواطحبثبٌّظٍحخالاخشّشضً ذائشحرٍجُخاحزُبجبرىسغجبربٌاٌ رغزطُغ 5

 0.10 52.12 7.25 اٌزشوُض ػًٍ اٌغىق 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 اٌؼٍُّبد -0

(. ٠غزذي 3.01ثٍغ) بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعط ؽمك  الارٟ ؼذ اٌؼ١ٍّبد ٚوّب ِج١ٓ فٟ اٌغذٚيث   إْ    

 ْٙب رّبسط ػ١ٍّبرٙب ثشىً ِٕظُ ٠ِٟٚٛ ، لإإٔاٌؼب١ٍِٓ فٟ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء  إْاٌجبؽش 

رشزذ اعبثبد ػ١ٕخ  إْ(. وّب 3ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )ٔبِؼذي اعبثبرُٙ و

(، 0.11ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔاػٍٝ ِٓ الاثؼبد اٌزٟ عجمزٗ ار ثٍغذ ل١ّخ الإ ْباٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ و

ض٠ض اوضش اٌفمشاد اعٙبِب فٟ رؼ إْ%(. 60.29ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ اٌزضاَ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ثّشالجخ ػ١ٍّبرٙب ثشىً 3٘زا اٌجؼذ ٟ٘ اٌفمشح )

( ٚ٘زا ٠ذي 1.25ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ )إٔ(  3.40ٚٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ ) ػٓ ؽش٠كِغزّش، 

شذح  إْػٍٝ لٛح ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد الأخشٜ ،ػٍّب 

( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ 0(. اِب اٌفمشح )60.91ذ ِزٛعطخ )%ئٔزٙب واعبث

. ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ لافشاد اٌؼ١ٕخ (0.00ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.01)

ذ إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ الأوضش رشززب ٔباػبفخ ٌزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،و

الأخشٜ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ػؼف وج١ش فٟ ارغبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب  ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد

ت ِؼشفخ اؽز١بعبد اٌّشاعؼ١ٓ، ٔبثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠زطٍت ِٓ اٌذائشح الا٘زّبَ ثغ

 %(.51.41ذ ِمجٌٛخ ٚثٕغجخ )ئٔشذح إعبثخ اٌفمشح و إْػٍّب 

 (n=019)اٌؼ١ٍّبد ٌجؼذرؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 94عذٚي ) 
اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

ؾشاف ٔالإ شذح الإعبثخ%

 اٌّؼ١بسٞ

 0.02 52.41 7.22 . رمىِبٌذائشحثبجشاءاعزطلاػبرّغزّشحٌٍزؼشفؼٍىحبجبربٌّشاجؼُٕبٌّخزٍفخ 0

 0.12 52.41 7.27 رىجذرغزَخػىغُخرغبهّفُزمُُّّغزىىلاداءورطىَشهٍٍّغزمجً 9

 اٌذائشحثبٌشلبثخثشىٍّغزّشػٍىؼٍُّبرهبورٌىٍزحغُٕآٌُبرزمذَّبٌخذِبدَ رمى 3

. 
0.40 62.71 1.25 

 1.25 65.21 0.72 . رؼزّذاٌذائشحػٍىبٌىعبئلاٌزىٕىٌىجُخاٌحذَضخفُزمذَّخذِبرهب 4

 0.00 52.21 7.22 . ِىاسداٌذائشحوبفُخٌزمذَّؼٍّجُذ 
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 0.12 60.27 0.01 اٌؼٍُّبد 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 اٌّىاسد -4

(. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ رٛفش ِٛاسدعّؼ١ٕخ  فٟ 3.06ثٍغ)بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعطؼذاٌّٛاسدؽممج  

ذ اػٍٝ ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ ئِٔؼذي إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ و ِْذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ، لإ

١ّخ رشزذ اعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ ِمبسثب ٌلاثؼبدالاخشٜ ، ار ثٍغذ ل ْب(. ٚو3اٌجبٌغ )

%(. 63.94(، ٌٚمذ ٔبي اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )0.16ؾشاف اٌّؼ١بسٞ )ٔالإ

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ اػزّبد ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ػٍٝ رفٛق ِٕزغج١ٙب ِٓ ؽ١ش 3ذ اٌفمشح )ٔبو

ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ إٔ( 3.42ِٚٙبسارُٙ ٚرؾظ١ٍُٙ اٌؼٍّٟ ػٍٝ اػٍٝ ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

٠ذي ػٍٝ لٛح ارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد ( ٚ٘زا 1.29)

( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ 5(. اِب اٌفمشح )62.01ذ ِزٛعطخ)%ٔبشذح اعبثزٙب و إْالأخشٜ ،ػٍّب

ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ (0.02ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث9.15ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )

ذ إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ٔبٌزؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح الً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،و. اػبفخ لافشاد اٌؼ١ٕخ

الأوضش رشززب ِٓ ث١ٓ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ػؼف وج١ش فٟ ارغبق افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ 

٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثجبلٟ اٌفمشاد الأخشٜ ، ِّب ٠زطٍت ِٓ اٌذائشح الا٘زّبَ ثّشٚٔخ عبػبد اٌؼًّ ، 

ذ ػؼ١فخ ٚثٕغجخ ٔبشذح إعبثخ اٌفمشح و إْغ اٌٛظبئف ٌٍؼًّ ػٓ ثؼذ، ػٍّب ٚاٌزٛعٗ فٟ ثؼ

(63.94.)% 

 (n=017( رحًٍُ اعزجبثبد افشاد اٌؼُٕخ ٌجؼذ اٌّىاسد)75جذوي ) 

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 0.14 64.41 0.77 . لافىبساٌؼبٍُِٓ وِغزّش رارٍ رطىَش هٕبن 0

 1.21 60.21 0.02 . واٌهذف ٌّىلفا احزُبجبد وفمبي اٌؼًّ اجشاءاد ثزؼذًَ اٌذائشح رمىَ 9

 واٌّهبسحػًٍ اٌؼٍٍّ اٌزحظًُ فٍ اٌزٕىع اٌذائشحػًٍ فٍ اٌزفىق َؼزّذ 3

 . اٌىاحذح اٌّجّىػخ وضّٓا راره اٌفشد ِغزىي
0.42 62.21 1.27 

 هذافٌزحمُك ا ػبٍُِهبي ٌذ اٌّىجىدح اٌّؼشفخ ثبعزضّبس اٌذائشح رمىَ 4

 .اٌذائشح
0.06 60.71 0.12 

 واٌؼًّ اٌؼًّ اَبَ ورمٍُض اٌىلذ فٍ اٌّشؤخ ِضً ثذٍَخ ثشاِج هٕبن 5

 . اٌزٕظٍُّ رؼضَضاٌزفىق فشص َزُح ثّب ثؼذ ػٓ
7.25 55.11 0.02 

 0.16 60.74 0.06 اٌّىاسد 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

 ٔزبئج الاػّبي -5

(. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ ػؼف ٔزبئظ 9.04ثٍغ) بِٛصٚٔ بؽغبث١ بٚعط ؼذ ٔزبئظ الاػّبيث   ؽمك

ِؼذي إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ  ْاػّبي ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ِٓ ٚعٙخ ٔظش افشاد ػ١ٕخ اٌذساعخ ، لإ

رشزذ اعبثبد ػ١ٕخ اٌذساعخ ؽٛي اٌجؼذ  ْب(. ٚو3ذ الً ِٓ اٌٛعؾ اٌؾغبثٟ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )ٔبو

( ٟٚ٘ الأوجش ِٓ ث١ٓ الاثؼبد الاخشٜ، ٌٚمذ ٔبي 0.06ف اٌّؼ١بسٞ )ؾشأوج١شا ، ار ثٍغذ ل١ّخ الإ

( اٌزٟ ٔظذ ػٍٝ 0%(. ٌمذ ؽممذ اٌفمشح )65.01اٌجؼذ اٌّزوٛس شذح إعبثخ ِزٛعطخ ثٍغذ )

ٌذ٠ُٙ خجشح ِٚٙبسح فٟ اٌؼًّ ػٍٝ اػٍٝ ٚعؾ ؽغبثٟ  ِلاوبدطؾخ وشثلاء  دائشحاِزلان 

( ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ لٛح ارغبق إعبثبد افشاد 1.29ؾشاف ِؼ١بسٞ ثٍغ )إٔ( 3.14ِٚٛصْٚ ثٍغ )

ذ ع١ذح ئٔشذح اعبثزٙب و إْاٌؼ١ٕخ ثخظٛص ٘زٖ اٌفمشح ل١بعب ثبٌفمشاد الأخشٜ ،ػٍّب
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ؾشاف ِؼ١بسٞ ئٔ( ث9.09( فمذ ؽممذ الً ٚعؾ ؽغبثٟ ِٛصْٚ ثٍغ )9(. اِب اٌفمشح )14.01)%

ٝ اٌشغُ ِٓ رؾم١ك ٘زٖ اٌفمشح . ػٍٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػذَ ٚػٛػ اٌفمشح ثبٌٕغجخ لافشاد اٌؼ١ٕخ(1.25)

ذ إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ راد رشزذ ل١ًٍ ، ِّب ٠ذي ػٍٝ ارفبق ٔبالً ٚعؾ ؽغبثٟ ػّٓ اٌجؼذ ،و

افشاد اٌؼ١ٕخ ػٍٝ ٘زٖ اٌفمشح ، ٚ٘زا ٠ذي ػٍٝ ػؼف اٌّٛلف اٌّبٌٟ ٌٍّذ٠ش٠خ ٚؽغت ٚعٙخ ٔظش 

 %(.49.41)ذ ػؼ١فخ ٚثٕغجخ ٔبشذح إعبثخ اٌفمشح و إْافشاد اٌؼ١ٕخ، ػٍّب 

 

 

 (n=019)ٔزبئظ الاػّبيٌجؼذ رؾ١ًٍ اعزغبثبد افشاد اٌؼ١ٕخ ( 96ذٚي ) ع

اٌٛعؾ  اٌؼجبسح  د

 اٌؾغبثٟ

شذح 

 الإعبثخ%

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

 رّزٍىبٌذائشحأشخبطٍذَهّبٌخجشحواٌّهبسحاٌلاصِخٌٍمُبِجبٌؼٍّىرؤدَخٔشبطبرهىِهبِه 0

. 

0.24 24.21 1.27 

 1.25 47.41 7.07 . غُبعبربٌّشعىِخوفك اٌ وجىدرحغٕىجُشفُبٌّىلفبٌّبٌٍٍُذائشح 9

 1.22 50.41 7.62 .  رىجهبٌذائشحجهذهبٌزحغُٕغّؼزهب 3

 0.06 56.22 7.24 ٔزبئج الاػّبي 

 0.12 60.00 0.12 اٌزفىق اٌزٕظٍُّ 

 اٌجبحش اٌّظذس: إػذاد

( ٚ٘ٛ اػٍٝ ثم١ًٍ ِٓ 3.11ٚثشىً ػبَ ؽمك اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ٚعطب ؽغبث١ب ِٛصٚٔب ثٍغ )    

( ٚ٘ٛ ِب ٠ذي ػٍٝ ٚعٛد رشزذ فٟ إعبثبد 0.11ؾشاف ِؼ١بسٞ )ئٔ( ث3اٌٛعؾ اٌفشػٟ اٌجبٌغ )

الارٟ %(. ٠ٚج١ٓ اٌغذٚي 60.30افشاد ػ١ٕخ اٌذساعخ ، ٌٚمذ ٔبي اٌّزغ١ش شذح إعبثخ ِزٛعطخ )

 ٓ اثؼبد اٌّزغ١ش )اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ( ِٓ ؽ١ش رٛفش٘ب ٚارغبق إعبثبد افشاد اٌؼ١ٕخِمبسٔخ ث١

 ( ِمبسٔخ ث١ٓ اثؼبد اٌزفٛق اٌزٕظ91ّٟ١عذٚي) 

اٌٛعؾ  اٌجؼذ د

 اٌؾغبثٟ 

رشر١ت 

 اٌزٛافش

ؾشاف ٔالإ

 اٌّؼ١بسٞ

رشر١ت 

 الارغبق

 الاوي 0.11 الاوي 0.04 الاعزشارُجٍ اٌزخطُظ 0

 ٍٔباٌض 0.10 اٌشاثغ 7.25 اٌغىق اٌزشوُضػًٍ 9

 اٌشاثغ 0.12 اٌضبٌش 0.01 اٌؼٍُّبد 3

 اٌضبٌش 0.16 ٍٔباٌض 0.06 اٌّىاسد 4

 اٌخبِظ 0.06 اٌخبِظ 7.24 الاػّبي ٔزبئج 5

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

رذي ػٍٝ ٚعٛد ِشىٍخ ٌذٜ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء ف١ّب ٠خض عٛدح  ف اٌزوشٔأٔزبئظ اٌزؾ١ًٍ  إْ

 ث١ئخ اٌؼًّ ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ، الاِش اٌزٞ ٠ؼضص طؾخ اخز١بس اٌجبؽش ٌٍّٛػٛع.
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 اٌّجحش اٌضبٌش : اخزجبس فشضُبد اٌذساعخ

( ، وّررب اعررزخذَ اٌجبؽررش Pearsonِؼبِررً الاسرجرربؽ ) اعررز خذٌَغررشع اخزجرربس فشػرر١خ الاسرجرربؽ 

ٌغشع اخزجبس رؤص١ش اٌّزغ١ش اٌّغزمً فٟ اٌّزغ١ش اٌزبثغ ، ٚوّرب ِجر١ٓ فرٟ اٌّزؼذد  ؾذاس ٔلإِؼبًِ ا

 :ف١ّب ٠برٟ

 :ه إٔورٕض ػًٍ  الاوًٌ:اٌفشضُخ اٌشئُغخ أولا : اخزجبس 

(H0 رٛعذ ػلالخ )ث١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. اؽظبئ١خراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ سرجبؽ أ 

 - :٠برٟفشػ١بد فشػ١خ ٚوّب  عجؼخٚلذ رفشػذ ِٕٙب  ،

0- (H0 رٛعذ ػلالخ )ث١ٓ الأعٛس ٚاٌّىبفبد اٌؼبدٌخ  اؽظبئ١خراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ سرجبؽ أ

 .ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ

 ٔز١غخ اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ الأٌٚٝ  الارٟ( ٠ٚ90ج١ٓ اٌغذٚي ) 

 ( اخزجبس فشػ١خ الاسرجبؽ اٌفشػ١خ الأٌٚٝ 90عذٚي)
              اٌّزغُش اٌزبثغ

 اٌّزغُش اٌّغزمً

 التخطٌط
 الاستراتٌجً

 التركٌزعلى
 السوق

 نتائج الموارد العملٌات
 الاعمال

التفوق 
 التنظٌمً

الجىس واٌّىبفبد 

 اٌؼبدٌخ

.6111** .6001** .6531** .5211** .5061** .6231** 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

 %0**ِؼٕٛٞ ػٕذ ِغزٜٛ 

ع١ّرغ ػلالربد الاسرجربؽ ثر١ٓ اٌّزغ١رش اٌّغرزمً )الأعرٛس ٚاٌّىبفربد  إْاٌرزوش فٔرأ٠زج١ٓ ِٓ اٌغذٚي 

ذ ِٛعجررخ ٚراد دلاٌررخ ِؼ٠ٕٛررخ ػٕررذ ئٔررثبثؼرربدٖ وبفررخ، واٌزفررٛق اٌزٕظ١ّررٟ اٌؼبدٌررخ( ، ٚاٌّزغ١ررش اٌزرربثغ 

 ئْٗ فٟ ؽبي ا٘زّبَ ِذ٠ش٠خ طرؾخ ورشثلاء ثّرٕؼ أعرٛس ِٚىبفربد ػبدٌرخ فرئ٠ٔذي ػٍى%(، 0ِغزٜٛ )

الٜٛ ػلالخ ثر١ٓ الأعرٛس ٚاٌّىبفربد  إْزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثٕفظ الارغبٖ. ػٍّب رٌه ع١ؤدٞ اٌٝ رؾشن اٌ

ذ ثر١ٓ الأعرٛس ئٔر( ، اِب اػؼف ػلالخ فمرذ و1.600اٌؼبدٌخ ٚاٌزشو١ض ػٍٝ اٌغٛق  ثّؼبًِ اسرجبؽ )

( . اِب ل١ّخ ػلالرخ الاسرجربؽ ثر١ٓ الأعرٛس 1.506ٚاٌّىبفبد اٌؼبدٌخ ٚٔزبئظ الاػّبي ثّؼبًِ اسرجبؽ )

(. ِّررب رمررذَ ٠غررزذي اٌجبؽررش ػٍررٝ سفررغ 1.623اٌؼبدٌررخ ٚاٌزفررٛق اٌزٕظ١ّررٟ فمررذ ثٍغررذ ) ٚاٌّىبفرربد

فشػرر١خ اٌؼررذَ ثّؼٕررٝ )رٛعررذ ػلالررخ اسرجرربؽ راد دلاٌررخ ثرر١ٓ الأعررٛس ٚاٌّىبفرربد اٌؼبدٌررخ ٚاٌزفررٛق 

 .اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ(

9-(H0 رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ )اٌرٛظ١فٟ ٚاٌزفرٛق  ْبالاعرزمشاس ٚالأِرثر١ٓ  اؽظبئ١خراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ

 ١خئٔٔز١غخ اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌض الارٟ( ٠ٚ92ج١ٓ اٌغذٚي ) .اٌزٕظ١ّٟ ثؤثؼبدٖ

 ١خئٔ( اخزجبس فشػ١خ الاسرجبؽ اٌفشػ١خ اٌض92عذٚي) 

 اٌّزغُش اٌزبثغ

 اٌّزغُش اٌّغزمً

 التخطٌط
 الاستراتٌجً

 التركٌزعلى
 السوق

 نتائج الموارد العملٌات
 الاعمال

التفوق 
 التنظٌمً
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 ْبالاعزمشاس والِ

 اٌىظُفٍ

.3901** .5061** .5391** .5051** .3531** .5101** 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

 %0**ِؼٕٛٞ ػٕذ ِغزٜٛ 

اٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ. اٌرٛظ١فٟ ٌٍؼرب١ٍِٓ ف١ٙرب عر١ؼضص  ْبثبلاعزمشاس ٚالأِرا٘زّبَ ِذ٠ش٠خ طؾخ وشثلاء 

( ، اِرب 1.539ثّؼبِرً اسرجربؽ )  ٚاٌؼ١ٍّربد اٌرٛظ١فٟ ْبالاعرزمشاس ٚالأِرالٜٛ ػلالرخ ثر١ٓ  إْػٍّب 

ثّؼبِرً اسرجربؽ  اٌرٛظ١فٟ ٚاٌزخطر١ؾ الاعرزشار١غٟ ْبالاعرزمشاس ٚالأِرذ ثر١ٓ ٔرباػؼف ػلالخ فمذ و

ٚاٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ فمرذ ثٍغرذ  اٌرٛظ١فٟ ْبالاعرزمشاس ٚالأِر( . اِب ل١ّخ ػلالخ الاسرجبؽ ث١ٓ 1.390)

ٝ سفغ فشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ )رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ راد دلاٌرخ (. ِّب رمذَ ٠غزذي اٌجبؽش ػ1.510ٍ)

 .ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ( اٌٛظ١فٟ ْبالاعزمشاس ٚالأِث١ٓ 

3-(H0 رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ ) اٌزٛاصْ ث١ٓ اٌؾ١بح اٌشخظ١خ ث١ٓ  اؽظبئ١خراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ

 .ٚاٌٛظ١ف١خ ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثؤثؼبدٖ

 ٔز١غخ اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌضبٌضخ( ادٔبٖ ٠ٚ31ج١ٓ اٌغذٚي ) 

 ( اخزجبس فشػ١خ الاسرجبؽ اٌفشػ١خ اٌضبٌضخ31عذٚي) 

 اٌّزغُش اٌزبثغ

 اٌّزغُش اٌّغزمً

 التخطٌط
 الاستراتٌجً

 التركٌزعلى
 السوق

 نتائج الموارد العملٌات
 الاعمال

التفوق 
 التنظٌمً

اٌزىاصْ ثُٓ 

اٌحُبح اٌشخظُخ 

 واٌىظُفُخ

.6901** .5521** .5001** .6611** .6101** .6131** 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

 %0**ِؼٕٛٞ ػٕذ ِغزٜٛ 

( ، اٌزررٛاصْ ثرر١ٓ اٌؾ١رربح اٌشخظرر١خ ٚاٌٛظ١ف١ررخع١ّررغ ػلالرربد الاسرجرربؽ ثرر١ٓ اٌّزغ١ررش اٌّغررزمً ) إْ

%(، 0ذ ِٛعجخ ٚراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ػٕذ ِغرزٜٛ )ٔبثبثؼبدٖ وبفخ، واٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌّزغ١ش اٌزبثغ 

ثزؾم١ك اٌزٛاصْ ثر١ٓ اٌؾ١ربح اٌٛظ١ف١رخ ٚاٌشخظر١خ عر١ؼضص طؾخ وشثلاء ِٕزغجٟ ا٘زّبَ  إْ ػ٠ٍٝذي 

 اٌزررٛاصْ ثرر١ٓ اٌغ١رربح اٌشخظرر١خ ٚاٌٛظ١ف١ررخ ٚاٌّررٛاسدالررٜٛ ػلالررخ ثرر١ٓ  إْاٌزفررٛق اٌزٕظ١ّررٟ. ػٍّررب 

 اٌزٛاصْ ث١ٓ اٌغ١بح اٌشخظ١خ ٚاٌٛظ١ف١خذ ث١ٓ ئٔ( ، اِب اػؼف ػلالخ فمذ و1.661ثّؼبًِ اسرجبؽ )

١ربح ؾاٌزرٛاصْ ثر١ٓ اٌ( . اِب ل١ّخ ػلالرخ الاسرجربؽ ثر١ٓ 1.552ثّؼبًِ اسرجبؽ ) ٚاٌزشو١ض ػٍٝ اٌغٛق

(. ِّرب رمرذَ ٠غرزذي اٌجبؽرش ػٍرٝ سفرغ 1.613ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّرٟ فمرذ ثٍغرذ )اٌشخظ١خ ٚاٌٛظ١ف١خ 

ظ١ف١رخ اٌزرٛاصْ ثر١ٓ اٌغ١ربح اٌشخظر١خ ٚاٌٛفشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ )رٛعذ ػلالخ اسرجربؽ راد دلاٌرخ ثر١ٓ 

 .ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ(

4-(H0 رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ ) ظشٚف اٌؼًّ ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ث١ٓ  اؽظبئ١خراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ

 .ثؤثؼبدٖ

 ( ادٔبٖ ٔز١غخ اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌشاثؼخ٠ٚ30ج١ٓ اٌغذٚي ) 

 ( اخزجبس فشػ١خ الاسرجبؽ اٌفشػ١خ اٌشاثؼخ30عذٚي) 
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 اٌّزغُش اٌزبثغ

 اٌّزغُش

 اٌّغزمً

 التخطٌط
 الاستراتٌجً

 التركٌزعلى
 السوق

 نتائج الموارد العملٌات
 الاعمال

التفوق 
 التنظٌمً

 **1411. **6021. **6051. **1591. **1331. **5631. ظشوف اٌؼًّ

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

 %0**ِؼٕٛٞ ػٕذ ِغزٜٛ 

اٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ ( ، ٚاٌّزغ١ش اٌزربثغ ظشٚف اٌؼًّع١ّغ ػلالبد الاسرجبؽ ث١ٓ اٌّزغ١ش اٌّغزمً ) إْ

ا٘زّبَ طؾخ ورشثلاء  ئ٠ْذي ػٍى%(، 0ذ ِٛعجخ ٚراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ ػٕذ ِغزٜٛ )ٔبثبثؼبدٖ وبفخ، و

اٌزٛاصْ ث١ٓ ظشٚف الٜٛ ػلالخ ث١ٓ  إْاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ػٍّب ثزٛف١ش ظشٚف ػًّ ِلائّخ ع١ؼضص 

ج١ٓ ظرشٚف اٌؼّرً ٚاٌزخطر١ؾ زئٔػلالخ فمذ و ( ، اِب اػؼف1.159ثّؼبًِ اسرجبؽ ) اٌؼٍّٛاٌؼ١ٍّبد

ٛاٌزفرررٛق ظرررشٚف اٌؼٍّ( . اِرررب ل١ّرررخ ػلالرررخ الاسرجررربؽ ثررر١ٓ 1.563ثّؼبِرررً اسرجررربؽ ) الاعرررزشار١غٟ

(. ِّررب رمررذَ ٠غررزذي اٌجبؽررش ػٍررٝ سفررغ فشػرر١خ اٌؼررذَ ثّؼٕررٝ )رٛعررذ 1.141اٌزٕظ١ّررٟ فمررذ ثٍغررذ )

 .١ّٟ ثبثؼبدٖ(ٛاٌزفٛق اٌزٕظإؽظبئ١خ ظشٚف اٌؼٍّػلالخ اسرجبؽ راد دلاٌخ 

5-(H0 رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ ) اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ ٚاٌزفٛق ث١ٓ اؽظبئ١خ راد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ

 .اٌزٕظ١ّٟ ثؤثؼبدٖ

 ( ادٔبٖ ٔز١غخ اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌخبِغخ٠ٚ39ج١ٓ اٌغذٚي ) 

 ( اخزجبس فشػ١خ الاسرجبؽ اٌفشػ١خ اٌخبِغخ 39عذٚي)

 اٌّزغُش اٌزبثغ

 اٌّغزمًاٌّزغُش 

 التركٌزعلى الاستراتٌجً التخطٌط
 السوق

التفوق  الاعمال نتائج الموارد العملٌات
 التنظٌمً

اٌزمذَ واٌزشلٍ 

 اٌىظُفٍ

.5621** .1111** .1121** .6101** .5201** .1321** 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

 %0**ِؼٕٛٞ ػٕذ ِغزٜٛ 

اٌزفرٛق ( ، ٚاٌّزغ١رش اٌزربثغ اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌرٛظ١فٟع١ّغ ػلالبد الاسرجبؽ ث١ٓ اٌّزغ١ش اٌّغزمً ) إْ

ا٘زّربَ  إْ ٠رذي ػٍرٝ%(، 0ذ ِٛعجرخ ٚراد دلاٌرخ ِؼ٠ٕٛرخ ػٕرذ ِغرزٜٛ )ٔبثبثؼبدٖ وبفخ، واٌزٕظ١ّٟ 

اٌزٛاصْ ث١ٓ اٌزمذَ الٜٛ ػلالخ ث١ٓ  إْاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ػٍّب ثزشل١خ ِٕزغج١ٙب ع١ؼضص طؾخ وشثلاء 

اٌزمررذَ ذ ثرر١ٓ ٔررب( ، اِررب اػررؼف ػلالررخ فمررذ و1.112بِررً اسرجرربؽ )ثّؼ ٚاٌزشلررٟ اٌررٛظ١فٟ ٚاٌؼ١ٍّرربد

( . اِب ل١ّرخ ػلالرخ الاسرجربؽ ثر١ٓ 1.562ثّؼبًِ اسرجبؽ ) ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ ٚاٌزخط١ؾ الاعزشار١غٟ

(. ِّرب رمرذَ ٠غرزذي اٌجبؽرش ػٍرٝ سفرغ 1.132ٛاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فمذ ثٍغرذ )اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١ف١

ٛاٌزفررٛق إؽظرربئ١خ اٌزمررذَ ٚاٌزشلررٟ اٌٛظ١ف١ػلالررخ اسرجرربؽ راد دلاٌررخ فشػرر١خ اٌؼررذَ ثّؼٕررٝ )رٛعررذ 

 .اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ(
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6-(H0 رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ ) ثشاِظ اٌزذس٠ت ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ث١ٓ  اؽظبئ١خراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ

 .ثؤثؼبدٖ

 ( ادٔبٖ ٔز١غخ اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌغبدعخ٠ٚ33ج١ٓ اٌغذٚي ) 

 فشػ١خ الاسرجبؽ اٌفشػ١خ اٌغبدعخ( اخزجبس 33عذٚي) 

اٌّزغُش 

 اٌزبثغ

اٌّزغُش 

 اٌّغزمً

التفوق  نتائجالاعمال الموارد العملٌات التركٌزعلىالسوق التخطٌطالاستراتٌجً
 التنظٌمً

ثشاِج 

 اٌزذسَت

.5321** .6611** .1111** .6631** .5211** .1001** 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

 %0**ِؼٕٛٞ ػٕذ ِغزٜٛ 

اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ( ، ٚاٌّزغ١ش اٌزبثغ ثشاِظ اٌزذس٠تع١ّغ ػلالبد الاسرجبؽ ث١ٓ اٌّزغ١ش اٌّغزمً ) إْ

ا٘زّرربَ طررؾخ  إْ ٠ررذي ػٍررٝ%(، 0ذ ِٛعجررخ ٚراد دلاٌررخ ِؼ٠ٕٛررخ ػٕررذ ِغررزٜٛ )ٔرربثبثؼرربدٖ وبفررخ، و

ثررشاِظ اٌزررذس٠ت الررٜٛ ػلالررخ ثرر١ٓ  إْاٌزفررٛق اٌزٕظ١ّررٟ. ػٍّررب ثزررذس٠ت ِٕزغررج١ٙب عرر١ؼضص وررشثلاء 

ثرشاِظ اٌزرذس٠ت ٚاٌزخطر١ؾ ذ ثر١ٓ ٔرب( ، اِب اػؼف ػلالخ فمرذ و1.111ثّؼبًِ اسرجبؽ ) ٚاٌؼ١ٍّبد

ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فمذ  اٌزذس٠ت( . اِب ل١ّخ ػلالخ الاسرجبؽ ث١ٓ 1.532ثّؼبًِ اسرجبؽ ) الاعزشار١غٟ

بؽ راد (. ِّب رمذَ ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ سفغ فشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ )رٛعذ ػلالخ اسرجر1.100ثٍغذ )

 .ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ( إؽظبئ١خ ث١ٓ ثشاِظ اٌزذس٠تدلاٌخ 

 

1- (H0 رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ ) اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاساد ث١ٓ  اؽظبئ١خراد دلاٌخ ِؼ٠ٕٛخ

 ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثؤثؼبدٖ.

 . ٔز١غخ اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌغبثؼخ الارٟ( ٠ٚ34ج١ٓ اٌغذٚي ) 

 فشػ١خ الاسرجبؽ اٌفشػ١خ اٌغبثؼخ( اخزجبس 34عذٚي) 

 اٌّزغُش اٌزبثغ

اٌّزغُش 

 اٌّغزمً

 التخطٌط
 الاستراتٌجً

 التركٌزعلى
 السوق

 نتائج الموارد العملٌات
 الاعمال

التفوق 
 التنظٌمً

اٌّشبسوخ فٍ 

 ارخبراٌمشاساد

.6361** .0151** .1961** .1061** .1161** .0311** 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبؽش

 %0ِغزٜٛ **ِؼٕٛٞ ػٕذ 

( ، ٚاٌّزغ١رش اٌزربثغ اٌّشربسوخ فرٟ ارخربر اٌمرشاسادع١ّغ ػلالبد الاسرجبؽ ث١ٓ اٌّزغ١رش اٌّغرزمً ) إْ

 إْ ٠رذي ػٍرٝ%(، 0ذ ِٛعجرخ ٚراد دلاٌرخ ِؼ٠ٕٛرخ ػٕرذ ِغرزٜٛ )ٔبثبثؼبدٖ وبفخ، واٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ 

 إْاٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ. ػٍّرب ثّشبسوخ ِٕزغج١ٙبفٟ ارخبر اٌمشاساد ع١ؼضص طؾخ وشثلاء دائشح ا٘زّبَ 
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( ، اِرب 1.015ثّؼبًِ اسرجبؽ ) اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاساد ٚاٌزشو١ض ػٍٝ اٌغٛقالٜٛ ػلالخ ث١ٓ 

ثّؼبِرً اسرجربؽ  اٌّشبسوخ فرٟ ارخربر اٌمرشاسد ٚاٌزخطر١ؾ الاعرزشار١غٟذ ث١ٓ ٔباػؼف ػلالخ فمذ و

ٛاٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ فمرذ ثٍغرذ مشاساراٌّشربسوخ فرٟ اخربر اٌ( . اِرب ل١ّرخ ػلالرخ الاسرجربؽ ثر١ٓ 1.636)

(. ِّب رمذَ ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ سفغ فشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ )رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ راد دلاٌرخ 1.031)

 .ٛاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ(إؽظبئ١خ ث١ٓ اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاسار

 ٚوّرب فرٟ اٌغرذٚي اٌفشػ١بد اٌفشػ١خ لشس اٌجبؽش اخزجبس اٌفشػر١خ اٌشئ١غرخ الأٌٚرٝ ا خز١ش إْثؼذ   

 الارٟ 

 ( اخزجبس اٌفشػ١خ اٌشئ١غخ الأ35ٌٝٚعذٚي)

 اٌّزغُش اٌزبثغ

 اٌّزغُش اٌّغزمً

 التخطٌط

 الاستراتٌجً

 التركٌزعلى

 السوق

 نتائج الموارد العملٌات

 الاعمال

التفوق 

 التنظٌمً

 **0611. **1011. **1221. **0431. **0341. **6131. عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ

 اٌجبؽش اٌّظذس: اػذاد

 %0**ِؼٕٛٞ ػٕذ ِغزٜٛ 

اٌزفررٛق ( ، ٚاٌّزغ١ررش اٌزرربثغ عررٛدح ؽ١رربح اٌؼّررًع١ّررغ ػلالرربد الاسرجرربؽ ثرر١ٓ اٌّزغ١ررش اٌّغررزمً ) إْ

ا٘زّربَ  إْ ٠رذي ػٍرٝ%(، 0ذ ِٛعجرخ ٚراد دلاٌرخ ِؼ٠ٕٛرخ ػٕرذ ِغرزٜٛ )ٔبثبثؼبدٖ وبفخ، واٌزٕظ١ّٟ 

عرٛدح الٜٛ ػلالخ ثر١ٓ  إْاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ػٍّب ثغٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٌّٕزغج١ٙب ع١ؼضص طؾخ وشثلاء 

عٛدح ؽ١بح اٌؼّرً ذ ث١ٓ ٔب( ، اِب اػؼف ػلالخ فمذ و1.043ثّؼبًِ اسرجبؽ ) ؽ١بح اٌؼًّ ٚاٌؼ١ٍّبد

عرٛدح ؽ١ربح اٌؼّرً ( . اِب ل١ّخ ػلالخ الاسرجربؽ ثر١ٓ 1.613ثّؼبًِ اسرجبؽ ) ٚاٌزخط١ؾ الاعزشار١غٟ

. ِّرب رمرذَ ٠غرزذي اٌجبؽرش ػٍرٝ سفرغ فشػر١خ اٌؼرذَ ثّؼٕرٝ (1.061ٚاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فمذ ثٍغرذ )

 .ٛاٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ثبثؼبدٖ(إؽظبئ١خ ث١ٓ عٛدح ؽ١بح اٌؼٍّ)رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ راد دلاٌخ 

 

 :هإٔورٕض ػًٍ  ُخ:إٔاٌضاٌفشضُخ اٌشئُغُخ ُب: اخزجبس ٔبص

 (H0 )اٌزٕظ١ّٟ.غٛدح ؽ١بح اٌؼًّ فٟ اٌزفٛق ٌ ٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ 

 - :٠ٍٟفشػ١بد فشػ١خ ٚوّب  عجغٚلذ رفشػذ ِٕٙب 

0- (H0 )عٛس ٚاٌّىبفبد اٌؼبدٌخ فٟ اٌزفٛق ٌلأ ٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ

 .اٌزٕظ١ّٟ

 ١خئٔاخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ الاٌٚٝ إٌّجضمخ ػٓ اٌفشػ١خ اٌشئ١غخ اٌض الار٠ٟٚج١ٓ اٌغذٚي     

 ُخإٔاٌفشضُخ اٌفشػُخ الاوًٌ ٌٍفشضُخ اٌشئُغخ اٌضاخزجبس ( 06جذوي )  

 اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ

ٌّؼبًِ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسّٔٛرعبلإٔلإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

Rل١ّخ 
9

 

α β 



 
 

  

[55] 

 1.42 **21.61 **2.57 1.66 1.25 الأعٛس ٚاٌّىبفؤد اٌؼبدٌخ

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

الأعٛس ٚاٌّىبفبد اٌؼبدٌخ رؤصش ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فٟ دائرشح طرؾخ ورشثلاء، ار  إْ

٘ررزا اٌزررؤص١ش ِؼٕررٛٞ ػٕررذ ِغررزٜٛ  إْ( ارا رغ١ررشد ثّمررذاس ٚؽررذح ٚاؽررذح، ػٍّررب 1.66رررؤصش ثّمررذاس )

 ّرٛرطإٔ( اٌّؾغٛثخ ٚاٌزٟ رم١ظ ِؼ٠ٕٛرخ f(. اِب ل١ّخ )2.59ثٍغذ ) ( اٌّؾغٛثخtل١ّخ ) ْ%(، لإ0)

ل١ّررخ ِؼبِررً اٌزؾذ٠ررذ  إْ( ٚ٘ررٟ ِؼ٠ٕٛررخ ػٕررذ اٌّغرزٜٛ اٌّررزوٛس. ػٍّررب 21.61ؾرذاس فمررذ ثٍغررذ )ٔالإ

(R
9

%( ِرٓ اٌزغ١رشاد 40الأعٛس ٚاٌّىبفربد اٌؼبدٌرخ رفغرش ِرب ٔغرجزٗ ) إْ ٠ذي ػٍٝ( 1.40(ثٍغذ )

ّرٟ. ٠غرزذي اٌجبؽرش ػٍرٝ سفرغ فشػر١خ اٌؼرذَ ثّؼٕرٝ ) ررؤصش الأعرٛس اٌزٟ رطشأ فرٟ اٌزفرٛق اٌزٕظ١

 ٚاٌّىبفبد اٌؼبدٌخ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(.

 

 

9-(H0 )اٌٛظ١فٟ فٟ اٌزفٛق  ْبعزمشاس ٚالأٌِلأ ٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ

 .اٌزٕظ١ّٟ

 ١خٔباٌفشػ١خ اٌشئ١غخ اٌض١خ إٌّجضمخ ػٓ ٔباخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌض رٟلأا٠ٚج١ٓ اٌغذٚي     

 ُخٔبُخ ٌٍفشضُخ اٌشئُغخ اٌضٔباخزجبس اٌفشضُخ اٌفشػُخ اٌض(  02جذوي ) 

 اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ

ٌّؼبًِ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسّٔٛرعبلإٔلإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

Rل١ّخ 
9

 

α β 

 1.75 **07.21 **5.20 1.54 0.74 اٌٛظ١فٟ ئْالاعزمشاس ٚالأِ

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فرٟ دائرشح طرؾخ ورشثلاء،  اٌٛظ١فٟ ٠ؤصش ْبالاعزمشاس ٚالأِ إْ

٘رزا اٌزرؤص١ش ِؼٕرٛٞ ػٕرذ ِغرزٜٛ  إْ( ارا رغ١رشد ثّمرذاس ٚؽرذح ٚاؽرذح، ػٍّرب 1.54ار رؤصش ثّمذاس )

 ّرٛرطإٔ( اٌّؾغٛثخ ٚاٌزٟ رم١ظ ِؼ٠ٕٛرخ f(. اِب ل١ّخ )5.13( اٌّؾغٛثخ ثٍغذ )tل١ّخ ) ْ%(، لإ0)

ل١ّررخ ِؼبِررً اٌزؾذ٠ررذ  إْ( ٚ٘ررٟ ِؼ٠ٕٛررخ ػٕررذ اٌّغرزٜٛ اٌّررزوٛس. ػٍّررب 39.01ؾرذاس فمررذ ثٍغررذ )ٔالإ

(R
9

%( ِرٓ اٌزغ١رشاد 95اٌٛظ١فٟ ٠فغرش ِرب ٔغرجزٗ ) ْبالاعزمشاس ٚالأِ إْ( ِب ٠ؼٕٟ 1.95(ثٍغذ )

اٌزٟ رطشأ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ سفرغ فشػر١خ اٌؼرذَ ثّؼٕرٝ ) ٠رؤصش الاعرزمشاس 

 اٌٛظ١فٟ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(. ْبٚالأِ

 

3- (H0 )ٚاٌٛظ١ف١خ فٟ  اٌشخظ١خ اٌؾ١بح ث١ٓ زٛاصٌٍْ ٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ

 ٌزٕظ١ّٟ.اٌزفٛق ا

 ١خٔباخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌضبٌضخ إٌّجضمخ ػٓ اٌفشػ١خ اٌشئ١غخ اٌض رٟلأا ٠ٚج١ٓ اٌغذٚي    
 ُخٔباخزجبس اٌفشضُخ اٌفشػُخ اٌضبٌضخ ٌٍفشضُخ اٌشئُغخ اٌض( 02جذوي )  

ل١ّخ اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ اٌزفٛق  اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ



 
 

  

[56] 

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

ٌّؼبًِ  اٌزٕظ١ّٟ

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

 ّٛرطٔلإ

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

R
9

 

α Β 

 ث١ٓ اٌزٛاصْ

 اٌؾ١بحاٌشخظ١خٚاٌٛظ١ف١خ

1.01 1.21  2.17** 20.01** 1.45 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ فرٟ دائرشح  اٌزٛاصْ ث١ٓ اٌؾ١بح اٌشخظ١خ ٚاٌٛظ١ف١خ ٠ؤصش إْ    

٘رزا اٌزرؤص١ش ِؼٕرٛٞ  إْ( ارا رغ١شد ثّمذاس ٚؽذح ٚاؽذح، ػٍّب 1.01ؤصش ثّمذاس )٠طؾخ وشثلاء، ار 

( اٌّؾغرٛثخ ٚاٌزرٟ رمر١ظ f(. اِرب ل١ّرخ )2.19( اٌّؾغرٛثخ ثٍغرذ )tل١ّرخ ) ْ%(، لإ0ػٕرذ ِغرزٜٛ )

ل١ّررخ  إْ( ٚ٘ررٟ ِؼ٠ٕٛررخ ػٕررذ اٌّغررزٜٛ اٌّررزوٛس. ػٍّررب 00.31ؾررذاس فمررذ ثٍغررذ )ّٔٛرعبلإإِٔؼ٠ٕٛررخ 

Rِؼبِرً اٌزؾذ٠ررذ )
9

اٌزررٛاصْ ثر١ٓ اٌؾ١رربح اٌشخظرر١خ ٚاٌٛظ١ف١رخ ٠فغررش ِررب  ئ٠ْرذي ػٍىرر( 1.45(ثٍغررذ )

%( ِٓ اٌزغ١شاد اٌزرٟ رطرشأ فرٟ اٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ. ٠غرزذي اٌجبؽرش ػٍرٝ سفرغ فشػر١خ 45ٔغجزٗ )

 اصْ ث١ٓ اٌؾ١بح اٌشخظ١خ ٚاٌٛظ١ف١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(.اٌؼذَ ثّؼٕٝ ) ٠ؤصش اٌزٛ

 

4- (H0 )فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ظشٚف اٌؼًٌّ ٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ 

 ١خٔباخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌشاثؼخ إٌّجضمخ ػٓ اٌفشػ١خ اٌشئ١غخ اٌض الار٠ٟٚج١ٓ اٌغذٚي     
 ُخٔباٌشاثؼخ ٌٍفشضُخ اٌشئُغخ اٌضاخزجبس اٌفشضُخ اٌفشػُخ ( 02جذوي )  

 اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ

ٌّؼبًِ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ 

 ّٛرطٔلإ

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

Rل١ّخ 
9

 

α β 

 1.56 **070.2 **00.07 1.64 0.10 ظشٚف اٌؼًّ

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

( 1.64ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فٟ دائشح طؾخ وشثلاء ثّمذاس ) رؤصش ظشٚف اٌؼًّ    

( tل١ّررخ ) ْ%(، لإ0٘ررزا اٌزررؤص١ش ِؼٕررٛٞ ػٕررذ ِغررزٜٛ ) إْارا رغ١ررشد ثّمررذاس ٚؽررذح ٚاؽررذح، ػٍّررب 

ؾرذاس فمرذ ثٍغرذ ٔالإ ّرٛرطإٔ( اٌّؾغٛثخ ٚاٌزٟ رم١ظ ِؼ٠ٕٛرخ f(. اِب ل١ّخ )00.09اٌّؾغٛثخ ثٍغذ )

Rل١ّخ ِؼبًِ اٌزؾذ٠ذ ) إْ( ٟٚ٘ ِؼ٠ٕٛخ ػٕذ اٌّغزٜٛ اٌّزوٛس. ػٍّب 093.1)
9

( ِرب 1.56(ثٍغذ )

%( ِٓ اٌزغ١شاد اٌزٟ رطشأ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ٠غزذي 56ظشٚف اٌؼًّ رفغش ِب ٔغجزٗ ) إ٠ْؼٕٟ 

 اٌجبؽش ػٍٝ سفغ فشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ ) رؤصش ظشٚف اٌؼًّ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(.

 

5- (H0 )ٌ ٌزفٛقٟ اف اٌٛظ١فٟ ٚاٌزشلٟ زمذ٠ٍَٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ 

 .اٌزٕظ١ّٟ

اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌخبِغخ إٌّجضمخ ػٓ اٌفشػ١خ اٌشئ١غخ  الار٠ٟٚج١ٓ اٌغذٚي     

 ١خٔباٌض
 ُخٔباخزجبس اٌفشضُخ اٌفشػُخ اٌخبِغخ ٌٍفشضُخ اٌشئُغخ اٌض( 41جذوي 

 



 
 

  

[57] 

 اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ

ٌّؼبًِ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ 

 ّٛرطٔلإ

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

Rل١ّخ 
9

 

α β 

 1.55 **002.6 **01.26  1.64 1.24 اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفرٛق اٌزٕظ١ّرٟ فرٟ دائرشح طرؾخ ورشثلاء ثّمرذاس  ٠ؤصش اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ

ل١ّرخ  ْ%(، لإ0٘زا اٌزؤص١ش ِؼٕٛٞ ػٕرذ ِغرزٜٛ ) إْ( ارا رغ١شد ثّمذاس ٚؽذح ٚاؽذح، ػٍّب 1.64)

(t( اٌّؾغررٛثخ ثٍغررذ )(. اِررب ل١ّررخ )01.06f اٌّؾغررٛثخ ٚاٌزررٟ رمرر١ظ ِؼ٠ٕٛررخ )ٔؾررذاس فمررذ ّٔٛرعبلإإ

Rل١ّررخ ِؼبِررً اٌزؾذ٠ررذ ) إْ( ٚ٘ررٟ ِؼ٠ٕٛررخ ػٕررذ اٌّغررزٜٛ اٌّررزوٛس. ػٍّررب 000.6ثٍغررذ )
9

(ثٍغررذ 

%( ِررٓ اٌزغ١ررشاد اٌزررٟ رطررشأ فررٟ 55اٌزمررذَ ٚاٌزشلررٟ اٌٛظ١ف١١فغررش ِررب ٔغررجزٗ ) إْ( ِررب ٠ؼٕررٟ 1.55)

اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ سفغ فشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ ) رؤصش اٌزمذَ ٚاٌزشلٟ اٌٛظ١فٟ فٟ 

 اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(.

6- (H0 )اٌزٕظ١ّٟ اٌزفٛق فٟ جشاِظ اٌزذس٠تٌ ٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ. 

اخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌغبدعخ إٌّجضمخ ػٓ اٌفشػ١خ اٌشئ١غخ  الار٠ٟٚج١ٓ اٌغذٚي     

 ١خٔباٌض
 ُخٔباخزجبس اٌفشضُخ اٌفشػُخ اٌغبدعخ ٌٍفشضُخ اٌشئُغخ اٌض(  40جذوي ) 

 اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ

ٌّؼبًِ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسّٔٛرعبلإٔلإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

Rل١ّخ 
9

 

α β 

 1.57 **014.5 **01.77 1.67 1.27 ثشاِظ اٌزذس٠ت

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

( 1.69ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فٟ دائشح طؾخ وشثلاء ثّمذاس ) رؤصش ثشاِظ اٌزذس٠ت    

( tل١ّررخ ) ْ%(، لإ0٘ررزا اٌزررؤص١ش ِؼٕررٛٞ ػٕررذ ِغررزٜٛ ) إْارا رغ١ررشد ثّمررذاس ٚؽررذح ٚاؽررذح، ػٍّررب 

ؾرذاس فمرذ ثٍغرذ ّٔٛرعبلإإٔ( اٌّؾغرٛثخ ٚاٌزرٟ رمر١ظ ِؼ٠ٕٛرخ f(. اِب ل١ّخ )01.99اٌّؾغٛثخ ثٍغذ )

Rل١ّرخ ِؼبِرً اٌزؾذ٠رذ ) إْ( ٟٚ٘ ِؼ٠ٕٛخ ػٕرذ اٌّغرزٜٛ اٌّرزوٛس. ػٍّرب 014.5)
9

( 1.59(ثٍغرذ )

%( ِررٓ اٌزغ١ررشاد اٌزررٟ رطررشأ فررٟ اٌزفررٛق اٌزٕظ١ّررٟ. 59ثررشاِظ اٌزذس٠جزفغررش ِررب ٔغررجزٗ ) ئ٠ْررذي ػٍىرر

 ٠غزذي اٌجبؽش ػٍٝ سفغ فشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ ) رؤصش ثشاِظ اٌزذس٠ت فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(.

1- (H0 )فٟ اٌزفٛق  ّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاسادٌٍ ٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ

 اٌزٕظ١ّٟ.

 ١خٔباخزجبس اٌفشػ١خ اٌفشػ١خ اٌغبثؼخ إٌّجضمخ ػٓ اٌفشػ١خ اٌشئ١غخ اٌض الار٠ٟٚج١ٓ اٌغذٚي 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

  

[58] 

 ُخٔباخزجبس اٌفشضُخ اٌفشػُخ اٌغبثؼخ ٌٍفشضُخ اٌشئُغخ اٌض( 47جذوي )  

 

 اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ

ٌّؼبًِ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ 

 ّٛرطٔلإ

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

Rل١ّخ 
9

 

α β 

اٌّشبسوخ فٟ ارخبر 

 اٌمشاساد

1.20 1.27  04.24** 702.2** 1.62 

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فٟ دائرشح طرؾخ ورشثلاء  رؤصش اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاساد    

%(، 0٘رزا اٌزرؤص١ش ِؼٕرٛٞ ػٕرذ ِغرزٜٛ ) إْ( ارا رغ١شد ثّمرذاس ٚؽرذح ٚاؽرذح، ػٍّرب 1.19ثّمذاس )

( اٌّؾغرررررٛثخ ٚاٌزرررررٟ رمررررر١ظ ِؼ٠ٕٛرررررخ f(. اِرررررب ل١ّرررررخ )04.14( اٌّؾغرررررٛثخ ثٍغرررررذ )tل١ّرررررخ ) ْلإ

ل١ّررخ ِؼبِررً  إْخ ػٕررذ اٌّغررزٜٛ اٌّررزوٛس. ػٍّررب ( ٚ٘ررٟ ِؼ٠ٕٛرر901.1ؾررذاس فمررذ ثٍغررذ )ّٔٛرعبلإإٔ

Rاٌزؾذ٠ذ )
9

%( ِرٓ 62اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاساد رفغرش ِرب ٔغرجزٗ ) إ٠ْذي ػٍٝ ( 1.62(ثٍغذ )

اٌزغ١شاد اٌزٟ رطشأ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ٠غرزذي اٌجبؽرش ػٍرٝ سفرغ فشػر١خ اٌؼرذَ ثّؼٕرٝ ) ررؤصش 

 اٌّشبسوخ فٟ ارخبر اٌمشاساد فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(.

خ ٚوّرب فرٟ اٌغرذٚي ١رٔباخزجش اٌجبؽش اٌفشػ١بد اٌفشػ١خ لرشس اخزجربس اٌفشػر١خ اٌشئ١غرخ اٌض إْثؼذ   

 الارٟ
 ُخإٔاخزجبس اٌفشضُخ اٌشئُغخ اٌض(  40جذوي ) 

 اٌّزغ١ش اٌّؼزّذ

 

 اٌّزغ١ش اٌّغزمً

اٌّؾغٛثخ  tل١ّخ  اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ

ٌّؼبًِ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسٔالإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

اٌّؾغٛثخ  Fل١ّخ 

ِٚغزٜٛ ؾذاسّٔٛرعبلإٔلإ

 ِؼ٠ٕٛزٙب

Rل١ّخ 
9

 

α β 

 1.24 **722.4 **06.61 1.22 1.02- عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ

 اٌّظذس: اػذاد اٌجبحش 

 %.0**ِؼٕىٌ ثّغزىي 

( 1.20ثظٛسح إ٠غبث١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فٟ دائشح طؾخ وشثلاء ثّمرذاس ) رؤصش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ

( tل١ّررخ ) ْ%(، لإ0٘ررزا اٌزررؤص١ش ِؼٕررٛٞ ػٕررذ ِغررزٜٛ ) إْارا رغ١ررشد ثّمررذاس ٚؽررذح ٚاؽررذح، ػٍّررب 

ؾرذاس فمرذ ثٍغرذ ّٔٛرعبلإإٔ( اٌّؾغرٛثخ ٚاٌزرٟ رمر١ظ ِؼ٠ٕٛرخ f(. اِب ل١ّخ )06.61)اٌّؾغٛثخ ثٍغذ 

Rل١ّرخ ِؼبِرً اٌزؾذ٠رذ ) إْ( ٟٚ٘ ِؼ٠ٕٛخ ػٕرذ اٌّغرزٜٛ اٌّرزوٛس. ػٍّرب 911.4)
9

( 1.14(ثٍغرذ )

%( ِٓ اٌزغ١شاد اٌزٟ رطشأ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. 14عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ رفغش ِب ٔغجزٗ ) إْ ٠ذي ػٍٝ

 ش ػٍٝ سفغ فشػ١خ اٌؼذَ ثّؼٕٝ  ) رؤصش عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ(.٠غزذي اٌجبؽ

 



 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 المبحث الاول : الاستنتاجاث 

 ي : التوصياث ناالمبحث الث

 دراساث مستقبيلت مقترحتالمبحث الثالث :

 

 



 
 

  

[59] 

 اٌّجحش الاوي

 عزٕزبجبدلا

اٌؼٛء ػ١ٍٙب فٟ  ع ٍؾعزٕزبعبد اٌّغزخٍظخ ِٓ إٌزبئظ اٌشئ١غخ اٌزٟ لأ٠ؼشع ٘زا اٌّجؾش ا     

 ت اٌؼٍّٟ ٚوّب ٠برٟ :ٔباٌغ

 . ثبٌجبٔت إٌظشٌ عزٕزبجبد اٌخبطخ ل:ااولاً 

اْ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ِفَٙٛ ِزؼذد الاثؼبد ٠جذأ ثزؾغ١ٓ ث١ئخ اٌؼًّ ٠ٚزذسط ؽزٝ اٌّشبسوخ  - أ

 اٌفبػٍخ فٟ ارخبر اٌمشاساد اٌزٟ رزخز٘ب إٌّظّخ.

اخزلاف فٟ اثؼبد ل١بط عٛدح ثّب أٗ ٕ٘بن عذي فىشٞ ث١ٓ اٌجبؽض١ٓ ٠ٛػؼ رٌه ٚعٛد  - ة

اٌزٟ ٠ؾٍّٙب وً ثبؽش رٕبٌٚذ اٌذساعخ الاثؼبد الاوضش  ؽ١بح اٌؼًّ ٠ٕجغ ِٓ اٌفٍغفخ اٌفىش٠خ

 ارفبلب  ث١ٓ اٌجبؽض١ٓ .

لاثؼبد اٌزمٛق اٌزٕظ١ّٟ اػزّذد اٌذساعخ ثغجت اخزلاف ٚعٙبد ٔظش اٌجبؽض١ٓ ثبٌٕغجخ  - د

 .الاثؼبد الاوضش ارفبلب  

 : ثبٌجبٔت اٌؼٍٍّالاعزٕزبجبد اٌخبطخ صبُٔبً:

اؽظبئ١خ ث١ٓ اثؼبد عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ٚاثؼبد اٌزفٛق رٛعذ ػلالخ اسرجبؽ ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ  - أ

 اٌزٕظ١ّٟ.

٠ٛعذ رؤص١ش ِؼٕٛٞ راد دلاٌخ اؽظبئ١خ ثشؤْ رطج١ك اثؼبد عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ؽ١ش رؤصش  - ة

 سح ا٠غبث١خ فٟ اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ. ٛثظ

فٟ اغٍت الغبَ اٌذائشح ٚ٘زا ٠ذي ٚعٛد رجب٠ٓ فٟ ِغزٜٛ رطج١ك ثشاِظ عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ  - د

 د ٘زا اٌّؤشش ث١ٓ اٚعٗ اٌمٛح ٚاٌؼؼف فٟ اٌذائشح اٌّجؾٛصخ.ػٍٝ ٚعٛ
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 ٍإٔاٌّجحش اٌض

 اٌزىطُبد

رغ١ٍؾ اٌؼٛء ػٍٝ  ػٓ ؽش٠كلذَ اٌجبؽش عٍّخ ِٓ اٌزٛط١بد اٌزٟ رف١ذ إٌّظّخ اٌّجؾٛصخ    

 ٟ ِٕٙب ٟٚ٘ وبلارٟ :ٔبت اٌزٟ رؼٔاثؼغ اٌغٛ

 . ثبٌجبٔت إٌظشٌٌزىطُبد اٌخبطخ ا :اولاً 

ػٕب٠خ ٚا٘زّبَ إٌّظّبد ػبِخ ٚاٌذائشح اٌّجؾٛصخ خبطخ ثئ٠لاء ا٘زّبَ اوجش  رٛع١ٗ - أ

ثّغزٜٛ رطج١ك عٛدح ؽ١بح اٌؼًّ ف١ٙب ٚرغخ١ش٘ب ثشىً اِضً وٛٔٙب اؽذ ادٚاد رؾم١ك 

 اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ ف١ٙب.

داء اٌؼب١ٍِٓ اٌّغزؾم١ٓ ٚاٌشّٛي اٌؼبدي ثّٕؼ أخطؾ ِغجمخ ٌشثؾ اٌّىبفآد ثىفبءح  ٚػغ - ة

 ٌّب١ٌخ ِّب ٠ شؼش الافشاد اٌؼب١ٍِٓ ثبٌغؼبدح فٟ ث١ئخ اٌؼًّ .اٌّىبفآح ا

ػشٚسح اعشاء ِمبسٔبد ِشعؼ١خ ث١ٓ اٌذائشح اٌّجؾٛصخ ٚدٚائش اٌظؾخ اٌشط١ٕخ ِٚؼشفخ  - د

الاثؼبد الاوضش رؤص١شا  فٟ رؾم١ك اٌزفٛق اٌزٕظ١ّٟ فؼلا  ػٓ ِؼشفخ الاعزشار١غ١خ اٌّزجؼخ 

ك اٌزشاعً ِغ اٌذٚائش ِٚؾبٌٚخ ٔمً رغبسثٙب فٟ رٍه اٌذٚائش ٚالاعزفبدح ِٕٙب ػٓ ؽش٠

 ٚخجشرٙب ٚوزٌه رٛع١ٗ الاػّبي ٌظبٌؼ ا٘زّبِبد اطؾبة اٌّظبٌؼ وبفخ .

 صبُٔبً :اٌزىطُبد اٌخبطخ ثبٌجبٔت اٌؼٍٍّ.

الاعزّشاس فٟ اٌؼًّ ػّٓ اعٍٛة اٌفش٠ك ٌذػُ ِٚغبٔذح ِشفمبد اٌؼًّ وبفخ ٌزؾم١ك  - أ

ثبٌّشبسوخ ٚع١بعخ اٌجبة اٌّفزٛػ ٚالاعزّبع اٌٝ الا٘ذاف ٚاعزخذاَ ثشٔبِظ الاداسح 

 اٌؼب١ٍِٓ ثّب ٠ مًٍ ِٓ اٌزٛرش إٌّٟٙ ٌٍؼب١ٍِٓ ٠ٚ ؼضص اٌضمخ فٟ ِىبْ اٌؼًّ .

ِٛػؾب  اٌششٚؽ ٚاٌّغؤ١ٌٚبد لأعً الاعزفبدح ِٓ  الاٌزضاَ ثبٌٛطف اٌذل١ك ٌٍٛظبئف - ة

ٛدح ؽ١بح اٌؼًّ وئػبدح خجشاد اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌذائشح اٌّجؾٛصخ ٚاعزخذاَ اٌجشاِظ اٌؾذ٠ضخ ٌغ

 ٚرٌه ٌزطج١ك ع١بعخ ٚػغ اٌشخض إٌّبعت فٟ اٌّىبْ إٌّبعت .رظ١ُّ اٌٛظبئف 

ػشٚسح إششان اٌؼب١ٍِٓ فٟ طٕغ اٌمشاساد اٌّزؼٍمخ ثبلا٘ذاف اٌّغزمج١ٍخ ٚاْ إششاوُٙ  - د

٠ض٠ذ ِٓ دسعخ لجٌُٛٙ ٚٚلائُٙ ٌٍمشاس اٌزٞ شبسوٛا فٟ ط١بغزٗ ف١مِٛٛا فٟ رٕف١زٖ ثظذس 

ْ رجبدس الاداسح اٌؼ١ٍب ػٍٝ ِٕؼ اٌؼب١ٍِٓ فشطب  ١ٌىٛٔٛا لبدح فٟ اٌّغزمجً ػٓ سؽت ٚا

ؽش٠ك ٚػغ خطؾ ٌزط٠ٛش اٌؼب١ٍِٓ اٌّٛ٘ٛث١ٓ ٚٚػغ ِمب١٠ظ ٌّزبثؼخ أداء اٌّٛ٘ٛث١ٓ 

 ٚرشغ١ؼُٙ ػٍٝ إثزىبس أفىبس عذ٠ذح .
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 المبحث الثالث

 دراسات مستقبلٌة مقترحة :

حث الباحثٌن اللاحقٌن على تناول متغٌرات البحث الحالً ولكن بابعاد اخرى وملاحظة -1

الابعاد اكثر تمثٌلا للمتغٌرات واكثرها ملائمة مع الواقع  أيالفرق فً النتائج وذلك لمعرفة 

 المبحوثة .للدائرةالفعلً 

قطاعات اخرى اجراء بحوث مشابهة للبحث الحالً من حٌث المتغٌرات والابعاد ولكن فً -2

لعل من ابرزها : القطاع الصناعً ، القطاع التعلٌمً ، والقطاع العسكري ومقارنة النتائج 

 فً بٌئة المنظمات العراقٌة . ٌة تعمٌم النتائجإنلمعرفة مدى امك

دراسة مقارنة بٌن جودة الحٌاة الوظٌفٌة فً المنظمات الصحٌة الحكومٌة وجودة الحٌاة -3

 ت الصحٌة الخاصة )الاهلٌة (.الوظٌفٌة فً المنظما
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 المصادر والمراجع 
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 المصادر والمراجع 

 : والمراجع  اولًا:المصادر العربية
 الكتب :

 القران الكرٌم-1

 دارا( ، "ادارة الموارد البشرية " ، الطبعة الخامسة ، 2163،) حمود ، خضير كاظم والخرشة ، ياسين كاسب-2
 الاردن .– إنالمسيرة لمنشر والتوزيع ، عم

( ، " ادارة الإبداع والابتكار : كيف تخمق بيئة ابتكارية في المنظمات " ، الجزء 2116الصرن، رعد حسن ،)-3
 سوريا .-ي ، دار الرضا لمنشر ، دمشقإنالث
 . إن، بيروت ، لبن 2عمميات " ط –مداخل  -( ، "نظرية المنظمة : مفاىيم 2166العنزي ،سعد عمي ، )-4
 الرسائل والاطارٌح :-ب
( ، " اثر ابعاد جودة حياة العمل عمى فاعمية اتخاذ القرارات 2167ابو حميد ، ىاشم عيسى عبد الرحمن ، )  -1

 الادارية في جامعة الاقصى بغزة " رسالة ماجستير في ادارة الاعمال بكمية التجارة في الجامعة الاسلامية بغزة .
( " اثر جودة الحياة الوظيفية في تحقيق التميز المؤسسي "، دراسة 2168عودة ،محمود اسماعيل ، )ابو  - 2

تطبيقية عمى منظمات المجتمع المدني في قطاع غزة ، رسالة ماجستير في ادارة الاعمال بكمية التجارة في 
 الجامعة الاسلامية بغزة .

العمل وتاثيرىا في التفكير الريادي " ، دراسة تحميمية في ( " جودة حياة 2121حسين ، زىراء عباس عمي ،) -6
مركز وزارة العمل والشؤون الاجتماعية ، رسالة ماجستير في تقنيات ادارة الجودة الشاممة ، كمية التقنية 

 الادارية ، الجامعة التقنية الوسطى ، بغداد .
لمجودة لتحقيق الاداء المتميز " ، رسالة  ( ،"اعتماد معايير الجوائز الدولية2119الرويشدي ، حسام عمي ،) -2

 مقدمة الى كمية الادارة والاقتصاد / جامعة بغداد لمحصول عمى درجة ماجستير عموم في الإدارة العامة .
(،"متطمبات التحسين المستمر لتطوير العمل البمدي في محافظة القادسية 2166الشيباوي ، عمي عباس ، ) -3

رج لمتفوق المؤسسي " ، بحث مقدم الى كمية الادارة والاقتصاد /جامعة بغداد باستخدام إنموذجمالكولم بالد
 لمحصول عمى درجة دبموم عالي ) المعادل لمماجستير ( في ادارة البمديات .

( ، دور الامن الوظيفي في تحقيق سموك المواطنة التنظيمية لدى 2165صرصور، اية عبد القادر ،) -4
 قصى في قطاع غزة ) رسالة غير منشورة ( ، الجامعة الإسلامية في غزة . الموظفين الاداريين بجامعة الا

(،" جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تطبيق معايير الجودة الشاممة "، دراسة 2166عارف ،محمد عارف ،) -5
تطبيقية في المستشفيات الحكومية ببور سعيد ، رسالة ماجستير غير منشورة ، كمية التجارة بالسويس ، 

 معة قناة السويس .جا
(،" جودة حياة العمل واثرىا في تنمية الثقافة التنظيمية " ،دراسة ميدإنية لدى 2167عبد الكريم ، بن خالد،) -6

ن  ، كمية العموم  2موظفي القطاع الصحي بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية ادرار ، جامعة وىرا 
 س والعمل الاجتماعي .الاجتماعية ، اطروحة دكتوراه في عموم عمم النف

،"متطمبات جودة التعميم العالي وتاثيرىا في تحقيق التفوق التنظيمي : 2166عبد الوىاب ،اثار عبد الحكيم ، -7
دراسة حالة لجامعتي بغداد والنيرين "، رسالة ماجستير في عموم الادارة العامة ،جامعة بغداد /كمية الادارة 

 والاقتصاد / قسم الادارة العامة .
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( ، " جودة حياة العمل وعلاقتيا بالابداع الاداري " ، دراسة ميدإنية بمؤسسة 2164ن ،)ااف ،حير عف -8
 بسكرة ، رسالة ماجستير بعمم النفس ، كمية العموم الإنسإنية. GPLنفطال

(،"دور المشاركة بالمعرفة في تخقيق التفوق التنظيمي "وسالة ماجستير في الادارة 2169فاضل، نورا بياء ،) -9
 العامة /مجمس كمية الادارة والاقتصاد/جامعة بغداد .

ن ،) -61 ( ، "اثر فاعمية إنظمة تخطيط موارد المنظمة في تميز الاداء 2162الفاعوري ، اسماء مروا 
المؤسسي : دراسة تطبيقية في امإنةعمإن الكبرى " ، رسالة ماجستير ، كمية ادارة الاعمال ، جامعة الشرق 

 الاوسط .
نماط القيادة واستراتيجية ادارة المعرفة 2166كمونة ، عمي عبد الامير والزيدي ،ناظم جواد  ،) -66 (، " تاثيرا 

في التفوق التنظيمي : بحث ميدإني في عدد من المصارف الاىمية العراقية " ، اطروحة مقدمة لنيل درجة 
 دكتوراه فمسفة في عموم ادارة الاعمال / جامعة بغداد . 

( " جودة الحياة الوظيفية واثرىا عمى مستوى الاداء الوظيفي لمعاممين 2164اسماعيل ، )ماضي،خميل  -62
:دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية " ، رسالة دكتوراه الفمسفة في ادارة الاعمال ، جامعة قناة السويس 

 ، مصر .
ة حياة العمل : دراسة ( ،" نظام الوقت المرن كاداة لتحسين نوعي2116الملاح ، اسراء طارق ،) -63

 استطلاعية في جامعة الموصل ،رسالة ماجستير ادارة اعمال /كمية الادارة والاقتصاد /جامعة الموصل .
( ،" ادارة الالتزام العالي و دورىا في تحقيق التفوق 2164النصراوي ،حيدر غازي محمد حسون ،) -64

فرات العامة لمصناعات الكيمياوية " ، رسالة المنظمي : بحث استطلاعي لاراء عينة من المدراء في شركة ال
 ماجستير عموم في ادارة الاعمال ، كمية الادارة والاقتصاد ، جامعة بغداد .

 الدوريات والمجلات والمؤتمرات :-ج
( ، برامج جودة حياة العمل واثرىا في 2168ي ، )إنابو غنيم ، ازىار نعمة عبد الزىرة وعجيل ، سامية ى -1

المنظمة التعميمية ، دراسة تحميمية لاراء القيادات الادارية لعينة من كميات جامعة الكوفة ، مجمة اداب تقييم اداء 
 . 36-66( الصفحات 37( ، الاصدار ) 2الكوفة ، المجمد )

( من وجية نظر القيادات QWL،"واقع تطبيق برامج جودة حياة العمل )2169امين ،حلا فازع داغر ، -2
مستشفى السلام التعميمي بالموصل : دراسة استطلاعية " ،كمية الادارة والاقتصاد /جامعة الموصل ، الادارية في 

 ( .6( ، العدد)9مجمة جامعة كركوك لمعموم الادارية والاقتصادية ، المجمد )
 (، " تاثير جودة حياة العمل في راس المال الفكري :2126بدراوي ، عبد الرضا فرج وصالح،رشا ميدي ،)-3

جامعة البصرة /دراسة مقارنة بين القطاعين الصناعي والمصرفي في محافظة البصرة " ، كمية الادارة والاقتصاد 
 .53( ،ص 39( العدد )61، مجمو الادارة والاقتصاد ، المجمد )

( ،"تحقيق التميز التنظيمي من خلال المنظمة المتعممة " جامعة الجيلاي، 2166بمكير ، خميدة محمد ، ) -4
 (.64( ،العدد )6ة ، مجمة الاقتصاد الجديد ، المجمد )إنالجزائر، بونعامة ، خميس ممي

( ،" اثر اخلاقيات العمل في التفوق التنظيمي : دراسة 2169الجنابي ،محمد حسين وعابر ، سعد عبد ، ) -5
 الجامعة المستنصرية .تطبيقية في الادارة العامة وفروع مصرف الرشيد " ، الكمية التقنية الادارية ، 

( ،"تاثير التوجو الاستراتيجي الاستباقي والتحميمي في التفوق 2121حسن ، ىبة فائق ولفتو ،بيداء ستار،) -6
التنظيمي الضريبي : بحث تطبيقي في الييئة العامة لمضرائب " ،المعيد العالي لمدراسات المحاسبية والمالية 

 ( . 51( ، العدد )65،المجمد )( (JAFS،مجمة دراسات محاسبية ومالية 
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( ،"تاثير ادوار مدير الموارد البشرية في تحقيق التفوق التنظيمي " ، 2168حمد الله ، اسامة علاء ، ) -7
 (.612( ،العدد)24جامعة بغداد /كمية الادارة والاقتصاد ،مجمة العموم الاقتصادية والادارية ، المجمد )

،"تشخيص ابعاد جودة حياة العمل :دراسة مسحية لاراء عينة من 2168،الصراف ،سجى نذير حميد  -8
العاممين في شركة تعبئة غاز المنطقة الشمالية في نينوى "،كمية الادارة والاقتصاد ،قسم ادارة اعمال ،مجمة العموم 

 .24،العدد 24الاقتصادية والادارية ،المجمد 
العمل واثرىا عمى جودة الاداء المنظمي ، دراسة ( ، جودة حياة 2169محمد،) ناعبد العالي ،نشو -9

-51( ، الصفحات 626( ، العدد )38نينوى ، مجمة تنمية الرافدين ، المجمد ) –استطلاعية في المعيد التقني 
71. 
،"دور جودة حياة العمل والسعادة التنظيمية في 2126العامري،سارة وسرى عمي وصبر ،رنا ناصر ، -11

الزبائن :بحث تحميمي لعينة من فنادق الدرجة الممتازة في بغداد"،مجمة كمية بغداد لمعموم تحسين ادارة علاقات 
 الاقتصادية الجامعة ،العدد الثالث والستون .

( ، " دور الرشاقة الاستراتيجية في تحقيق التفوق 2169عبد الله ، حيدر طو وعمير ،عراك عبود ، ) -11
ير ، إنبار / كمية الادارة والاقتصاد ، مجمة الدننيات الاىمية " جامعة الإي لعينة من الكمإنالتنظيمي : بحث ميد
 العدد الخامس عشر .

مين بيئة العمل عمى جودة الحياة الوظيفية بمواقع مشروعات التشييد أ(،" اثر ت2166عجرمة ،فاطمة .)-12
-I (3 ، )62لمعموم ونشر الابحاث ، المصرية بين التفعيل و المسؤولية التشريعية والتعاقدية " ، المجمة العربية

36. 
،"اثر قدرة الموارد التنظيمية ومشاركة العاممين في  2169،العواسا ، صالح ابراىيم وجواد ، شوقي ناجي-13

الصناعية ية عن الشركات الصناعية التحويمية العاممة في مدينة سحاب ناتحقيق التفوق التنظيمي ، دراسة ميد
العربية ، المممكة الاردنية  إنلمبحوث والدراسات ، قسم ادارة الاعمال ،جامعة عمفي الاردن ، مجمة مؤتة 

 ، العدد الخامس . الياشمية ، المجمد الرابع والثلاثون
( ، جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحسين الاداء الوظيفي ، 2166قريشي،ىاجر وباديسي ،فييمة ،)-14

-625( ، 3، العدد)دراسة حالة كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التيسير ، مجمة الدراسات الاقتصادية 
655. 
القيادة الاستراتيجية في تحقيق التفوق  ( ، " دور2169نادر ، علاء محمد وجاسم ، باسم عبد الحسن ،) -15

ي في شركة الفارس العامة " ، الجامعة التقنية الوسطى /معيد الادارة / الرصافة ،مجمة إنالتنظيمي : بحث ميد
 ( .664( ،العدد )25الاقتصاد والعموم الادارية ، المجمد )

(،" دور القيادة الاخلاقية في تحسين جودة حياة العمل : دراسة تحميمية لاراء 2121، اريج طاىر ،) إننعم -16
مجمة تكريت  /كمية الادارة والاقتصاد /عينة من العاممين في مستشفى صلاح الدين العام " ، جامعة تكريت 

 . 442،ص  6( ج52( العدد)66المجمد ) /لمعموم الادارية والاقتصادية 
ن اع المعرفة في التفوق التنظيمي : بحث ميد ،2165عبد الستار ، إناشم ،ولدى-17 في عدد من يإن" تأثير ص 

الشركات الصناعية العراقية " ، كمية الادارة والاقتصاد / جامعة بغداد ، مجمة العموم الاقتصادية والادارية ، 
 ( .84( ، )26المجمد )
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الذكاء الاستراتيجي لمقيادات العميا في تعزيز التفوق التنظيمي : (،"دور 2121يوسف ، سناء خضر ،)-18
ية "، جامعة تكريت /كمية الادارة إندراسة استطلاعية لاراء عينة من القيادات الاكاديمية في جامعة الحمد

 (.51(، العدد)66والاقتصاد / مجمة تكريت لمعموم الادارية والاقتصادية ، المجمد)
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Abstract: 
The research aims to identify the quality of work life and its 
impact on organizational excellence, realizing the importance 
of this topic as one of the important topics in the excellence 
and distinction of organizations. As the research stems from a 
problem that service organizations, including health, suffer 
from, and by virtue of the researcher’s work in it, there is a 
weakness in the components of the functional work 
environment for working individuals, which affects the 
efficiency of their performance and thus will affect the 
organization’s superiority and distinction. The researcher 
relied on the descriptive analytical method to reach the results, 
and the questionnaire was used as a tool to analyze the 
answers of the sample, which amounted to (102) respondents 
out of the total research community, which numbered (250) 
individuals working in the Karbala Health Department, with the 
help of the statistical program (SPSS-V23). The research 
reached a set of conclusions, the most important of which are: 
There is a discrepancy in the level of application of work life 
quality programs in the organization in question between 
strengths and weaknesses, and there is a weakness in the 
administration’s attention to material motivating factors. The 
most important findings of the research: the need to pay more 
attention to the application of the quality of work life and to 
harness it optimally, as it is one of the tools for achieving 
organizational excellence, and the need to develop advance 
plans that link rewards to the efficiency of the performance of 
eligible workers. 
 
Key terms: quality of work life, organizational excellence. 
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