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 :المقدمة 1.1.

 

ذ يسهم  تعُد الموارد البشرية من أھم العناصر التي تعتمد عليها المنظمات لتحقيق أھدافها والارتقاء بأدائها، إ 
 العاملون بدور أساسي في تطوير العمل وتحقيق النجاح المؤسسي.  

 
ولويات  ومع التطور السريع في بيئات العمل، أصبح الاھتمام بالعاملين واحتياجاتهم المهنية والشخصية من الأ

 .التي تسعى المؤسسات إلى تحقيقها لضمان الاستقرار الوظيفي وتحسين الأداء
 

لمفاھيم الحديثة في مجال الإدارة، حيث يشير إلى توفير بيئة عمل مناسبة  حياة الوظيفية من ا ويعد مفهوم جودة ال
الوظيفية عدة جوانب مثل بيئة   تتيح للموظفين الشعور بالرضا والراحة أثناء أداء أعمالهم. وتشمل جودة الحياة

ير، إضافة إلى تحقيق التوازن بين  العمل الآمنة، والعدالة في الأجور والحوافز، وتوفير فرص التدريب والتطو
 .الحياة المهنية والشخصية

 
كما يُعد قرار البقاء الوظيفي من القضايا المهمة التي تهتم بها المنظمات، حيث يعكس رغبة الموظف في  

رار في العمل داخل المنظمة وعدم تركها للبحث عن فرص أخرى. ويتأثر ھذا القرار بعدة عوامل منها  الاستم
 .لرضا الوظيفي، والعلاقات داخل بيئة العمل، ومدى شعور الموظف بالتقدير والدعم من قبل الإدارةمستوى ا 

 
الوظيفية وقرار البقاء الوظيفي، حيث إن  وتشير العديد من الدراسات إلى أن ھناك علاقة بين جودة الحياة 

فين وتعزيز رغبتهم في الاستمرار  تحسين ظروف العمل وتوفير بيئة تنظيمية إيجابية يسهم في زيادة رضا الموظ
الرضا الوظيفي وزيادة   في العمل. في المقابل، فإن ضعف جودة الحياة الوظيفية قد يؤدي إلى انخفاض مستوى 

 .احتمالية ترك العمل
 
من ھنا تأتي أھمية دراسة العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وقرار البقاء الوظيفي، لما لذلك من دور في  و

لمنظمات على فهم العوامل التي تؤثر في استقرار الموظفين. كما تسهم ھذه الدراسة في تقديم تصور  مساعدة ا 
 لبشرية لديها. لى تحسين بيئة العمل وتعزيز استقرار الموارد ا يساعد المؤسسات ع
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 البحث  مشكلة 1.2.

 
مما يؤدي إلى خسارة الخبرات وزيادة    تعاني العديد من المؤسسات من ارتفاع معدل ترك الموظفين للعمل،

 ويرتبط ذلك في كثير من الأحيان بضعف جودة الحياة الوظيفية داخل بيئة العمل.   تكاليف التوظيف والتدريب.
 

 مشكلة البحث في التساؤل التالي: لذلك تتمثل 
 

 ما العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية وقرار البقاء الوظيفي لدى الموظفين؟ 
 

 السؤال عدة تساؤلات فرعية مثل: من ھذا ويتفرع 
 

 ھل تؤثر بيئة العمل على قرار الموظف بالبقاء في المنظمة؟  •
 

 ما دور الرضا الوظيفي في تعزيز الاستقرار الوظيفي؟  •
 

 ل تؤثر العدالة في الحوافز والترقيات على رغبة الموظفين في الاستمرار بالعمل؟ ھ •
 

 
 

 النظري  المستوى على فجوات1.2.1.
 
م الاهتمام المتزاید في الأدبیات الإداریة بموضوع جودة الحیاة الوظیفیة وقرار  غر

بحاجة إلى  البقاء الوظیفي، إلا أن هناك عدداً من الفجوات النظریة التي ما تزال 
 مزید من البحث والدراسة. 

 
فقد ركزت العدید من الدراسات السابقة على مفهوم جودة الحیاة الوظیفیة بشكل   

ون التعمق الكافي في تحلیل أبعادها المختلفة مثل بیئة العمل، والعدالة عام، د 
  وفرص التطویر المهني، والتوازن بین الحیاة العملیة والشخصیة، ومدى التنظیمیة، 

 تأثیر كل بعُد منها في قرار البقاء الوظیفي لدى العاملین. 
 

نتیجة مرتبطة بعوامل  كما أن بعض الدراسات تناولت قرار البقاء الوظیفي باعتباره 
التنظیمي، دون التركیز بشكل مباشر على   متعددة مثل الرضا الوظیفي أو الالتزام 

البقاء الوظیفي كمتغیرین رئیسین في  العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار 
الدراسة. وهذا یشیر إلى وجود حاجة إلى مزید من الدراسات التي توضح طبیعة  

یفیة تأثیر تحسین جودة الحیاة الوظیفیة في تعزیز رغبة  هذه العلاقة وتفسر ك 
 الموظفین في الاستمرار في العمل داخل المنظمة. 
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تشیر إلى اختلاف في نتائج الدراسات    إضافة إلى ذلك، فإن الأدبیات النظریة 
السابقة المتعلقة بهذه العلاقة، حیث توصلت بعض الدراسات إلى وجود علاقة قویة  

ة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي، بینما أشارت دراسات أخرى إلى  بین جودة الحیا
رات وسیطة  أن تأثیر جودة الحیاة الوظیفیة قد یكون غیر مباشر أو مرتبط بمتغی

 مثل الرضا الوظیفي أو الالتزام التنظیمي.  
 
 

ویبرز هذا التباین الحاجة إلى إجراء دراسات إضافیة تسهم في توضیح هذه العلاقة  
 أكثر دقة. بشكل 

 

كما أن عدداً من الدراسات السابقة أجریت في بیئات تنظیمیة وثقافیة مختلفة، مما قد  
 یؤثر في تعمیم نتائجها على بیئات أخرى. 

 
ك تبرز الحاجة إلى إجراء دراسات جدیدة تسهم في إثراء الإطار النظري لهذا لذل 

لوظیفیة وقرار البقاء  الموضوع وتساعد في فهم طبیعة العلاقة بین جودة الحیاة ا
 الوظیفي في سیاقات تنظیمیة مختلفة. 

 

ناول العلاقة بین جودة  وبناءً على ما سبق، تظهر الفجوة النظریة في الحاجة إلى مزید من الدراسات التي تت 
الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي بصورة أكثر شمولاً، مع تحلیل أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة وتأثیرها  

في قرار الموظفین بالبقاء في العمل، بما یسهم في تعزیز المعرفة العلمیة في هذا المجال وتقدیم إطار نظري  
 لاقة. أكثر وضوحاً حول هذه الع 

 

 

 

 

 التطبیقي المستوى على فجوات1.2.2.
 

ا لذلك من  على المستوى التطبیقي، تسعى العدید من المنظمات إلى تحسین بیئة العمل والاهتمام بالعاملین لم
 دور في رفع مستوى الأداء وتحقیق الاستقرار الوظیفي. 

 
دة الحیاة الوظیفیة،  ومع ذلك، لا تزال بعض المؤسسات تواجه تحدیات تتعلق بضعف تطبیق ممارسات جو 

مثل توفیر بیئة عمل مناسبة، وتحقیق العدالة في الأجور والحوافز، وإتاحة فرص التطویر والتدریب  
 ر الذي قد یؤثر في مستوى رضا الموظفین ورغبتهم في الاستمرار في العمل داخل المنظمة. للعاملین، الأم

 

الكافي لدراسة العوامل التي تؤثر في قرار الموظفین بالبقاء  كما أن بعض المنظمات قد لا تعطي الاهتمام 
 في وظائفهم، مما یؤدي إلى ارتفاع معدلات ترك العمل وفقدان الكفاءات البشریة. 

 
یر ذلك إلى وجود حاجة إلى دراسات تطبیقیة تسهم في توضیح مدى تأثیر جودة الحیاة الوظیفیة في  یشو  

عاملین، وتساعد المؤسسات على تطویر سیاسات وإجراءات تنظیمیة تسهم  تعزیز قرار البقاء الوظیفي لدى ال
 في تحسین بیئة العمل وتحقیق الاستقرار الوظیفي. 
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الفجوة التطبیقیة من خلال التعرف على العلاقة بین  الدراسة إلى معالجة هذه  وبناءً على ذلك، تسعى هذه 
 الآتي:  يملین، وذلك للإجابة عن السؤال الرئیس جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي لدى العا

 

 ما طبیعة العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي؟ 

 

 
  البحث  أھمیة1.3.

 
هذا البحث من أهمیة موضوع جودة الحیاة الوظیفیة ودورها في تحسین بیئة    أهمیةتنبع 

 العمل وتعزیز رضا العاملین داخل المنظمات. 
 
حیث تسعى المؤسسات الحدیثة إلى توفیر ظروف عمل مناسبة تساعد الموظفین على أداء    

الوظیفي. لذلك فإن  مهامهم بكفاءة، مما ینعكس إیجاباً على مستوى الإنتاجیة والاستقرار 
دراسة العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي تعد من الموضوعات المهمة  

 رة والموارد البشریة. في مجال الإدا 
 

كما تبرز أهمیة البحث في مساهمته في توضیح العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار  
فهم العوامل التي تؤثر في رغبة الموظفین في  البقاء الوظیفي، مما یساعد المنظمات على 

صیات  الاستمرار في العمل. ویمكن أن تسهم نتائج هذا البحث في تقدیم مجموعة من التو 
التي تساعد المؤسسات على تحسین بیئة العمل وتطویر السیاسات الإداریة التي تعزز  

 استقرار العاملین وتحافظ على الكفاءات البشریة.  
 

ذا البحث جانباً علمیاً إلى الدراسات السابقة في هذا المجال،  ذلك، یضیف ه  بالإضافة إلى
 تتناول هذا الموضوع من جوانب مختلفة. ویفتح المجال أمام دراسات مستقبلیة 

 

 :النظري المستوى على1.3.1.
 

موارد  تمثل الأهمیة النظریة لهذا البحث في إسهامه في إثراء الأدبیات العلمیة في مجال الإدارة وال
لبقاء الوظیفي  البشریة، من خلال تسلیط الضوء على مفهوم جودة الحیاة الوظیفیة وبیان علاقتها بقرار ا

 لدى العاملین.  
 
 الوظیفیة. یساهم البحث في إثراء الدراسات المتعلقة بجودة الحیاة  ▪
 

في   استمرارها البشریة ویساعد في توضیح العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة والاستقرار الوظیفي. ▪
 العمل.
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 :التطبیقي المستوى على1.3.2.
 

تتمثل الأهمیة التطبیقیة لهذا البحث في مساعدة المنظمات على التعرف على دور جودة الحیاة الوظیفیة  
الموظفین في الاستمرار في العمل داخل المؤسسة. حیث یمكن أن تسهم نتائج هذه  في تعزیز رغبة 

وفیر بیئة عمل مناسبة تلبي احتیاجات العاملین وتدعم رضاهم الوظیفي،  الدراسة في توضیح أهمیة ت 
 ائهم واستقرارهم الوظیفي. الأمر الذي ینعكس إیجاباً على أد 

 
 ساعد المؤسسات على تحسین بیئة العمل.  •

 

 یساهم في تقلیل معدل دوران الموظفین.  •
 

 یدعم اتخاذ قرارات إداریة تساعد على الاحتفاظ بالموظفین.  •
 

 البحث   أسئلة1.4.
 

 الآتي:   يینطلق ھذا البحث من السؤال الرئیس 
 

 ما طبیعة العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي لدى العاملین؟ 
 

 عدد من الأسئلة الفرعیة، وھي:  ي الرئیس ویتفرع عن ھذا السؤال 
 

 ما مستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى العاملین في المنظمة؟  .1
 

 بقاء الوظیفي لدى العاملین؟ قرار ال  ما مستوى .2
 

 هل توجد علاقة ذات دلالة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي لدى العاملین؟  .3
 

 الحیاة الوظیفیة في تعزیز قرار البقاء الوظیفي لدى العاملین؟ ما مدى تأثیر أبعاد جودة   .4
 

 ة الوظیفیة لتعزیز بقاء الموظفین في العمل؟ ما الجوانب التي یمكن للمنظمات تطویرها في جودة الحیا .5
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 البحث  أھداف 1.5.
 

البقاء الوظیفي لدى  التعرف على طبیعة العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار  :يالهدف الرئیس 
 العاملین. 

 

 الأھداف الفرعیة: 
 

 التعرف على مستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى العاملین.  ▪
 

 العاملین في المنظمة.  ر البقاء الوظیفي لدىالتعرف على مستوى قرا ▪
 

 تحدید أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة المؤثرة في قرار البقاء الوظیفي.  ▪
 

 الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي لدى العاملین. تحلیل العلاقة بین جودة  ▪
 

لموظفین في  تقدیم توصیات تساعد المنظمات على تحسین جودة الحیاة الوظیفیة وتعزیز بقاء ا ▪
   العمل.

 

 

 

 الدراسة   فرضیات 1.6.
 

الوظیفي لدى  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الفرضیة الرئیسة:  
 العاملین. 

 

 الفرضیات الفرعیة: 
 

 توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین بیئة العمل وقرار البقاء الوظیفي لدى العاملین.  •
 

لالة إحصائیة بین العدالة في الأجور والحوافز وقرار البقاء الوظیفي لدى  قة ذات د توجد علا •
 العاملین. 

 

 فرص التدریب والتطویر وقرار البقاء الوظیفي لدى العاملین. توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین  •
 

قاء الوظیفي  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین التوازن بین الحیاة المهنیة والشخصیة وقرار الب  •
 لدى العاملین. 

 

 العاملین. توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین المشاركة في اتخاذ القرار وقرار البقاء الوظیفي لدى  •
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 البحث  نموذج1.7.
 

یقوم نموذج البحث في هذه الدراسة على بیان العلاقة بین المتغیر المستقل و المتغیر التابع، حیث تعُد  
 المتغیر المستقل، بینما یعُد قرار البقاء الوظیفي المتغیر التابع. جودة الحیاة الوظیفیة 

 

حیاة الوظیفیة التي یفُترض أن تؤثر في قرار  ویتكون نموذج البحث من مجموعة من أبعاد جودة ال
 البقاء الوظیفي لدى العاملین، ومن أبرز ھذه الأبعاد:

 

 بیئة العمل  .1
 

 العدالة في الأجور والحوافز  .2
 

 والتطویر فرص التدریب  .3
 

 التوازن بین الحیاة المهنیة والشخصیة  .4
 

 المشاركة في اتخاذ القرار .5
 

أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة یؤدي إلى تعزیز رغبة الموظفین  وبذلك یفترض نموذج البحث أن تحسین 
في الاستمرار في العمل داخل المنظمة، أي أن جودة الحیاة الوظیفیة تؤثر بشكل مباشر في قرار  

 الوظیفي. البقاء 

(1)   شكل
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   نهجیة البحثم1.8.
 

یهدف هذا المنهج إلى وصف الظاهرة محل  تعتمد هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي، حیث 
 الدراسة وتحلیل العلاقة بین متغیراتها المختلفة. 

 

 وتركز الدراسة على تحلیل العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي لدى الموظفین.  

 

ینة من  ویتكون مجتمع الدراسة من الموظفین العاملین في المؤسسات أو الشركات، حیث تم اختیار ع 
 الموظفین بطریقة العینة العشوائیة البسیطة بهدف تمثیل مجتمع الدراسة والحصول على بیانات دقیقة. 

 

وقد تم استخدام الاستبانة كأداة رئیسیة لجمع البیانات من أفراد العینة، حیث تضمنت الاستبانة مجموعة  
ل والحوافز والتدریب، بالإضافة إلى  من الأسئلة التي تقیس أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة مثل بیئة العم

 قیاس مستوى البقاء الوظیفي لدى الموظفین. 

 

كما تم تحلیل البیانات باستخدام بعض الأسالیب الإحصائیة مثل المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري  
 ومعامل الارتباط، وذلك بهدف تفسیر النتائج والتعرف على طبیعة العلاقة بین متغیرات الدراسة.

 

تهدف هذه المنهجیة إلى الوصول إلى نتائج علمیة تساعد في فهم العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة  و
 وقرار البقاء الوظیفي لدى الموظفین. 
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 مكان التطبیق المقترح  1.9.
 

المؤسسات أو الشركات العاملة في المملكة العربیة السعودیة، سواء  سیتم تطبیق هذه الدراسة في إحدى 
 في القطاع الحكومي أو القطاع الخاص. 

 

ي  ویهدف اختیار هذه المؤسسات إلى دراسة واقع جودة الحیاة الوظیفیة لدى الموظفین ومدى تأثیرها ف 
 قرارهم بالبقاء في وظائفهم. 

 

ي هذه المؤسسات، حیث سیتم توزیع استبانة علیهم لقیاس  وسیتم اختیار عینة من الموظفین العاملین ف
 مستوى جودة الحیاة الوظیفیة ومدى تأثیرها في رغبتهم في الاستمرار في العمل داخل المنظمة. 

 

ودیة یعكس أهمیة دراسة هذا الموضوع في ظل  كما أن اختیار المؤسسات داخل المملكة العربیة السع
والتنظیمیة التي تشهدها المملكة، واهتمام المؤسسات بتحسین بیئة العمل وتعزیز  الاقتصادیة   التطورات 

 رضا الموظفین. 
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المشروع   مخطط 1.9.

 الفصل الأول : الاطار العام للبحث 

 الفصل الثاني : الدراسات السابقة 

منهجية الدراسة الفصل الثالث :    

 الفصل الرابع : التحليل الاحصائي ومناقشة المشاريع 

دود البحث والتوصيات والاستنتاجات الفصل الخامس :ح   

 شكل (2)
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 الفصل 2. :الثاني الدراسات  السابقة
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 ة قدم الم2.1.
 

العدید من الدراسات موضوع جودة الحیاة الوظیفیة وتأثیرها في سلوك الموظفین داخل تناولت 
المؤسسات، ومن بین أهم هذه السلوكیات قرار البقاء الوظیفي. وفیما یلي عرض لبعض الدراسات السابقة 

 التي تناولت هذا الموضوع.
 

 الدراسة الأولى 
 

ساسیة التي تسهم في تحقیق جودة الحیاة لى تحدید المعاییر الأ( دراسة هدفت إ 1975) Waltonأجرى  
الوظیفیة داخل المؤسسات. واعتمدت الدراسة على تحلیل بیئة العمل داخل عدد من المؤسسات الصناعیة، 

وركزت على مجموعة من العوامل التي تؤثر في رضا الموظفین مثل العدالة في الأجور، الأمان 
 المهني.مناسبة، وفرص التطور وظیفي، بیئة العمل ال ال 
 

وأظهرت نتائج الدراسة أن تحسین جودة الحیاة الوظیفیة یؤدي إلى زیادة مستوى الرضا الوظیفي لدى 
العاملین، كما یسهم في تعزیز شعورهم بالانتماء التنظیمي. كما بینت الدراسة أن المؤسسات التي تهتم 

 عاملین وتقلیل معدل دوران العمل.درة على الاحتفاظ بال لموظفیها تكون أكثر قبتوفیر بیئة عمل مناسبة 
 

 الدراسة الثانیة 
 

( بدراسة هدفت إلى التعرف على دور ممارسات إدارة الموارد البشریة في تحسین 2016) Cascioقام 
من خلال تحلیل جودة الحیاة الوظیفیة لدى الموظفین. واعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي 

 الموارد البشریة داخل المؤسسات.ات المتعلقة بسیاسات البیان 
 

وأظهرت نتائج الدراسة أن المؤسسات التي توفر بیئة عمل إیجابیة وتشجع المشاركة في اتخاذ القرار 
وتوفر فرص التدریب والتطویر للموظفین تحقق مستویات أعلى من الرضا الوظیفي والاستقرار الوظیفي. 

یفیة یعد من أهم العوامل التي تسهم في تعزیز رغبة سین جودة الحیاة الوظ ا أكدت الدراسة أن تحكم
 الموظفین في البقاء داخل المنظمة.

 

 الدراسة الثالثة 
 

( دراسة تناولت العلاقة بین الرضا الوظیفي واستقرار الموظفین داخل 2020) Desslerأجرى  
فین بالبقاء في ي تؤثر في قرار الموظ لعوامل التنظیمیة التالمؤسسات. وهدفت الدراسة إلى تحلیل ا 

 وظائفهم.
 

وأظهرت نتائج الدراسة أن الرضا الوظیفي یعد من أهم العوامل المؤثرة في البقاء الوظیفي، كما أن توفیر 
بیئة عمل مناسبة ونظام حوافز عادل یسهم في تقلیل رغبة الموظفین في ترك العمل. كما أشارت الدراسة 

 یاة الوظیفیة تحقق مستویات أعلى من الأداء والإنتاجیة.تهتم بتحسین جودة الحلى أن المؤسسات التي إ
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 الدراسة الرابعة 
 

( دراسة هدفت إلى التعرف على أثر جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق الرضا 2020أجرى الزهراني )
التحلیلي من   سة على المنهج الوصفي الوظیفي لدى الموظفین في المؤسسات الحكومیة. واعتمدت الدرا 

 تخدام الاستبانة كأداة لجمع البیانات من عینة من الموظفین.خلال اس 
 

وأظهرت نتائج الدراسة أن هناك علاقة إیجابیة بین جودة الحیاة الوظیفیة ومستوى الرضا الوظیفي لدى 
یسهم بشكل كبیر ز المادیة والمعنویة الموظفین. كما بینت الدراسة أن توفیر بیئة عمل مناسبة وتقدیم الحواف 

 سین أداء الموظفین وزیادة مستوى رضاهم الوظیفي.في تح
 

 الدراسة الخامسة 
 

( بدراسة هدفت إلى التعرف على دور ممارسات إدارة الموارد البشریة في تعزیز 2018قام العتیبي )
میة التي مجموعة من السیاسات التنظیالاستقرار الوظیفي لدى الموظفین. واعتمدت الدراسة على تحلیل 

 في مجال إدارة الموارد البشریة.تطبقها المؤسسات 
 

وأظهرت نتائج الدراسة أن المؤسسات التي تهتم بتوفیر بیئة عمل مناسبة وتقدم فرصاً للتدریب والتطویر 
دراسة أن تحسین المهني تكون أكثر قدرة على الاحتفاظ بالموظفین وتقلیل معدل ترك العمل. كما أكدت ال 

 الانتماء التنظیمي لدى الموظفین.ة الوظیفیة یسهم في تعزیز جودة الحیا
 

 الدراسة السادسة 
 

( دراسة هدفت إلى دراسة العوامل المؤثرة في البقاء الوظیفي لدى الموظفین في 2019أجرى العنزي )
 رئیسیة لجمع البیانات.المؤسسات الخاصة. واعتمدت الدراسة على استخدام الاستبانة كأداة 

راسة أن الأجور العادلة، وفرص الترقیة، وبیئة العمل المناسبة تعد من أهم العوامل التي تائج الد وأظهرت ن
تؤثر في قرار الموظفین بالبقاء في وظائفهم. كما أشارت الدراسة إلى أن تحسین جودة الحیاة الوظیفیة 

 سات.یسهم في تقلیل معدل دوران العمل داخل المؤس 
 

 ابقة التعليق على الدراسات الس 
 

يتضح من خلال استعراض الدراسات السابقة أن موضوع جودة الحياة الوظيفية يعد من الموضوعات  
المهمة في مجال إدارة الموارد البشرية، حيث ركزت معظم الدراسات على دور بيئة العمل في تحسين  

 دى الموظفين. مستوى الرضا الوظيفي وتعزيز الاستقرار الوظيفي ل
 

لاقة إيجابية بين جودة الحياة الوظيفية والبقاء الوظيفي لدى  ت السابقة وجود عكما بينت الدراسا
الموظفين، حيث إن توفير بيئة عمل مناسبة وتحقيق العدالة في الأجور والحوافز وتوفير فرص  

 اخل المؤسسات. التدريب والتطوير يسهم في تعزيز رغبة الموظفين في الاستمرار في العمل د
 

راسات السابقة في تناولها لموضوع جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها الحالية مع الد وتتشابه الدراسة
بالبقاء الوظيفي، إلا أنها تختلف عنها في تركيزھا على دراسة ھذه العلاقة في بيئة العمل المعاصرة،  

 ت. استقرار الموظفين داخل المؤسسا بهدف التعرف على مدى تأثير جودة الحياة الوظيفية في تعزيز
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 الرئیسیة في الدراسة  اتالمتغیر2.2.

 
تعتمد هذه الدراسة على متغیرین رئیسیین هما المتغیر المستقل والمتغیر التابع، حیث تهدف الدراسة إلى  

 التعرف على طبیعة العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الوظیفي لدى الموظفین.  
 

ة علمیة، إذ یساعد ذلك في توضیح طبیعة  المتغیرات من الخطوات الأساسیة في أي دراس تحدید ویعد  
 العلاقة بین العوامل المختلفة التي تسعى الدراسة إلى تحلیلها 

 

 

 المستقل   المتغیر2.2.1.
 
 جودة الحیاة الوظیفیة   •

 

الموارد البشریة، وقد ظهر نتیجة  یعد مفهوم جودة الحیاة الوظیفیة من المفاهیم الحدیثة في مجال إدارة 
المؤسسات بتحسین ظروف العمل وتوفیر بیئة عمل مناسبة للموظفین. ویشیر هذا المفهوم إلى  اهتمام 

مجموعة من السیاسات والممارسات التنظیمیة التي تهدف إلى تحسین بیئة العمل بما یسهم في تحقیق  
 رضا الموظفین ورفع مستوى أدائهم وإنتاجیتهم. 

 

جودة الحیاة الوظیفیة بأنها مدى قدرة المؤسسة على توفیر بیئة عمل مناسبة تلبي احتیاجات  رف وتع
 الموظفین المهنیة والشخصیة، وتساعدهم على أداء مهامهم بكفاءة وفعالیة.  

 
كما تشمل جودة الحیاة الوظیفیة توفیر ظروف عمل عادلة وآمنة، وإتاحة الفرص للموظفین للمشاركة  

 ارات، إضافة إلى تحقیق التوازن بین الحیاة المهنیة والحیاة الشخصیة. لقرذ افي اتخا
 

وتكمن أهمیة جودة الحیاة الوظیفیة في كونها أحد العوامل الأساسیة التي تؤثر في سلوك الموظفین  
 واتجاهاتهم داخل المنظمة. 

 
ذلك یعزز شعوره   فإنة، فعندما یشعر الموظف بأن المؤسسة تهتم براحته وتوفر له بیئة عمل مناسب 

 بالرضا الوظیفي والانتماء التنظیمي، مما ینعكس إیجابیاً على مستوى أدائه واستقراره الوظیفي. 
 

كما تسعى المؤسسات الحدیثة إلى تحسین جودة الحیاة الوظیفیة من خلال تبني مجموعة من السیاسات  
العمل، وتوفیر الحوافز والمكافآت  ئة بی   الإداریة التي تهدف إلى تعزیز رفاهیة الموظفین، مثل تحسین 

العادلة، وإتاحة فرص التدریب والتطویر المهني، إضافة إلى دعم التوازن بین متطلبات العمل والحیاة  
 الشخصیة. 
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 أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة 
 

 یمكن قیاس جودة الحیاة الوظیفیة من خلال مجموعة من الأبعاد الأساسیة، ومن أھمها: 
 

 ل لعمة ابیئ  .1
 

تشمل توفیر بیئة عمل آمنة ومریحة للموظفین، وتوفیر الأدوات والتجهیزات اللازمة لأداء العمل  
 بكفاءة. 

 

 الأجور والحوافز  .2
 

 یقصد بها مدى عدالة الرواتب والمكافآت التي یحصل علیها الموظفون مقابل جهودهم في العمل. 
 

 الأمان الوظیفي  .3
 

 خوف من فقدان الوظیفة. عمله وعدم ال  بالاستقرار في یشیر إلى شعور الموظف 
 

 فرص التدریب والتطویر  .4
 

 تشمل توفیر البرامج التدریبیة التي تساعد الموظفین على تطویر مهاراتهم وزیادة كفاءتهم المهنیة. 
 

 التوازن بین العمل والحیاة الشخصیة .5
 

 یة. شخصیة والعائلواحتیاجاته الویقصد به قدرة الموظف على تحقیق التوازن بین متطلبات العمل 
 
 

 التابع المتغیر2.2.2.
 

 قرار البقاء الوظیفي  
 

یعد قرار البقاء الوظیفي من الموضوعات المهمة التي حظیت باهتمام كبیر في مجال إدارة الموارد  
الانتقال  البشریة، حیث یشیر إلى رغبة الموظف في الاستمرار في العمل داخل المنظمة لفترة طویلة وعدم  

 أخرى.  إلى منظمة
 

ویعكس البقاء الوظیفي مستوى الرضا والانتماء الذي یشعر به الموظف تجاه المؤسسة التي یعمل بها.  
فعندما یشعر الموظف بالرضا عن بیئة العمل وظروفه الوظیفیة، فإنه یكون أكثر میلاً للبقاء في المنظمة  

 والاستمرار في العمل فیها. 
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لما یترتب على ترك الموظفین للعمل من   موضوع البقاء الوظیفي نظراً المؤسسات اهتماماً كبیراً بوتولي 
آثار سلبیة، مثل خسارة الخبرات والكفاءات البشریة، وارتفاع تكالیف التوظیف والتدریب، إضافة إلى  

 انخفاض مستوى الإنتاجیة داخل المنظمة. 
 

فها  سسة وقدرتها على تحقیق أهدا یؤثر سلباً في استقرار المؤكما أن ارتفاع معدل دوران الموظفین قد  
الاستراتیجیة. لذلك تسعى المؤسسات إلى تبني سیاسات إداریة تهدف إلى تعزیز استقرار الموظفین  

 وتحفیزهم على البقاء في العمل.
 

 مؤشرات قیاس البقاء الوظیفي 
 

 ا: جموعة من المؤشرات، من أھمهیمكن قیاس مستوى البقاء الوظیفي لدى الموظفین من خلال م
 

 الرغبة في الاستمرار في العمل  .1
 

 وهي مدى رغبة الموظف في البقاء في المؤسسة لفترة طویلة. 
 

 الولاء التنظیمي  .2
 

 یشیر إلى مدى شعور الموظف بالانتماء والالتزام تجاه المؤسسة. 
 

 الرضا الوظیفي  .3
 

 ل داخل المؤسسة. ویقصد به مدى رضا الموظف عن طبیعة العمل وبیئة العم

 ترك العمل  انخفاض نیة .4
 

   أي عدم رغبة الموظف في البحث عن فرص عمل أخرى خارج المؤسسة.
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 التابع  والمتغیر  المستقل المتغیر  بین العلاقة2.3.
 

البقاء  تقوم هذه الدراسة على تحلیل العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة بوصفها المتغیر المستقل، وقرار 
 لتابع. الوظیفي لدى الموظفین بوصفه المتغیر ا

 
ویقصد بالعلاقة بین المتغیرین مدى تأثیر مستوى جودة الحیاة الوظیفیة داخل المنظمة في رغبة الموظفین   

 في الاستمرار في العمل وعدم ترك الوظیفة. 
 

یفیة تمثل أحد العوامل الأساسیة التي  تشیر الأدبیات في مجال إدارة الموارد البشریة إلى أن جودة الحیاة الوظ
دما توفر المؤسسة بیئة عمل مناسبة تتسم بالعدالة  اتجاهات الموظفین وسلوكهم داخل المنظمة. فعن تؤثر في 

في الأجور والحوافز، وتتیح فرص التدریب والتطویر، وتوفر الأمان الوظیفي، إضافة إلى تحقیق التوازن  
لوظیفي لدى الموظفین  شخصیة، فإن ذلك یؤدي إلى زیادة مستوى الرضا ابین الحیاة العملیة والحیاة ال 
 للمؤسسة.  وتعزیز شعورهم بالانتماء

 

ومن ناحیة أخرى، یعد قرار البقاء الوظیفي من المؤشرات المهمة التي تعكس مدى استقرار الموظفین داخل  
ؤسسة لفترة طویلة وعدم الانتقال  المنظمة، حیث یشیر إلى رغبة الموظف في الاستمرار في العمل داخل الم

فسیة، من أبرزها مستوى الرضا عن بیئة  رى. ویتأثر هذا القرار بعدة عوامل تنظیمیة ون إلى منظمة أخ
 العمل وظروفه المختلفة. 

 

وتشیر العدید من الدراسات السابقة إلى وجود علاقة إیجابیة بین جودة الحیاة الوظیفیة والبقاء الوظیفي،  
فرص التطویر المهني یسهم في زیادة رضا  تحسین بیئة العمل وتوفیر الحوافز المناسبة وتقدیم حیث إن  

وظائفهم، مما یعزز رغبتهم في الاستمرار في العمل داخل المنظمة. كما أن المؤسسات التي    الموظفین عن
ات البشریة وتقلیل  تهتم بتحسین جودة الحیاة الوظیفیة لموظفیها تكون أكثر قدرة على الاحتفاظ بالكفاء

 معدلات دوران العمل. 
 

فإن انخفاض مستوى جودة الحیاة الوظیفیة قد یؤدي إلى شعور الموظفین بعدم   س من ذلك،وعلى العك
الرضا الوظیفي، وزیادة الضغوط المهنیة، وضعف الانتماء التنظیمي، الأمر الذي قد یدفعهم إلى التفكیر في  

 أخرى. ترك العمل والبحث عن فرص وظیفیة 
 

المتغیر التابع،  علاقة تأثیر إیجابیة بین المتغیر المستقل ووبناءً على ذلك تفترض هذه الدراسة أن هناك  
بحیث یؤدي تحسن مستوى جودة الحیاة الوظیفیة إلى زیادة رغبة الموظفین في البقاء في وظائفهم داخل  

 المنظمة. 
 
اد  ل جمع البیانات وتحلیلها للتعرف على مدى تأثیر أبع ولذلك تسعى الدراسة إلى اختبار هذه العلاقة من خلا 

 الوظیفي لدى الموظفین. جودة الحیاة الوظیفیة المختلفة في قرار البقاء 
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 الخاتمة 2.4.
 

في ظل التغیرات المتسارعة التي تشهدها بیئات العمل المعاصرة، أصبحت المؤسسات تولي  
اهتماماً متزایداً بالموارد البشریة باعتبارها أحد أهم العوامل التي تسهم في تحقیق النجاح  

 ستمراریة.  والا
 

الحدیثة   ویعد تحسین جودة الحیاة الوظیفیة من أبرز الأسالیب التي تعتمد علیها المؤسسات
 لتعزیز رضا الموظفین وتحسین أدائهم، إضافة إلى تعزیز استقرارهم الوظیفي داخل المنظمة. 

ظیفي لدى  وقد تناولت هذه الدراسة موضوع العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة وقرار البقاء الو 
رغبة  الموظفین، حیث ركزت على توضیح دور جودة الحیاة الوظیفیة في التأثیر على 

 وظفین في الاستمرار في العمل داخل المؤسسات. الم
 

وأظهرت الأدبیات والدراسات السابقة أن توفیر بیئة عمل مناسبة تتسم بالعدالة في الأجور  
قیق الأمان الوظیفي، إضافة إلى تحقیق  والحوافز، وتوفیر فرص التدریب والتطویر، وتح

شكل كبیر في تعزیز رضا الموظفین  التوازن بین الحیاة العملیة والحیاة الشخصیة، یسهم ب 
 وانتمائهم التنظیمي. 

 

كما تبین أن ارتفاع مستوى جودة الحیاة الوظیفیة یؤدي إلى زیادة رغبة الموظفین في البقاء في  
ي تقلیل معدلات دوران العمل والحفاظ على الكفاءات  العمل داخل المنظمة، مما یسهم ف

 والخبرات داخل المؤسسات.
 
ن ذلك، فإن انخفاض مستوى جودة الحیاة الوظیفیة قد یؤدي إلى شعور  وعلى العكس م 

الموظفین بعدم الرضا الوظیفي وزیادة رغبتهم في ترك العمل والبحث عن فرص وظیفیة  
 أخرى. 

 

ظیفیة یعد من العوامل الأساسیة التي  إن تحسین جودة الحیاة الو  وبناءً على ذلك یمكن القول
وظیفي لدى الموظفین، كما أنه یمثل أداة مهمة یمكن للمؤسسات تسهم في تعزیز الاستقرار ال

 الاعتماد علیها للحفاظ على مواردها البشریة وتحقیق أهدافها التنظیمیة. 
 

مؤسسات بتحسین بیئة العمل وتطویر سیاسات وفي الختام، تؤكد هذه الدراسة أهمیة اهتمام ال
الحیاة الوظیفیة للموظفین، الأمر الذي ینعكس  رد البشریة بما یسهم في تعزیز جودة الموا

إیجابیاً على مستوى أدائهم واستقرارهم الوظیفي، ویساعد المؤسسات على تحقیق النجاح  
.ةوالاستدامة في بیئة العمل المعاصر
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 الملاحق قائمة 
 

 (استبيان الدراسةأداة الدراسة )
 

 الموظفة عزيزي الموظف / عزيزتي 

يهدف هذا الاستبيان إلى التعرف على مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى الموظفين ومدى تأثيرها في  
 قرار البقاء الوظيفي.

 

 لمي فقط.جميع المعلومات ستستخدم لأغراض البحث الع

 يرجى اختيار الإجابة المناسبة: 

 بشدة || موافق بشدة | موافق | محايد | غير موافق | غير موافق  
 

 بمحاذة الإجابة المناسبة : ( يرجى وضع إشارة )  
 

 ذكر ☐ النوع الاجتماعي  

 أنثى  ☐
 سنة  30 من أقل ☐ العمر :

 سنة  40 إلى 30 من ☐

 سنة  40  من أكثر ☐
 دبلوم  ☐ المؤهل العلمي : 

 بكالوريوس  ☐

 عليا  دراسات  ☐
 موظف إداري  ☐ المسمى الوظيفي 

 موظف فني  ☐

 رئيس قسم  ☐
 مدير ☐
 أخرى )يرجى التحديد(  ☐

 سنوات  5 من أقل ☐ عدد سنوات الخبرة 

 سنوات  10  ىإل 5 من ☐
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 سنوات  10  من أكثر ☐
 ………………………………………………………………………………………………………… نوع النشاط الصناعي 

 
 

 ياً: جودة الحياة الوظيفية ثان
 
موافق  العبارة م

 بشدة
غير   محاید موافق 

 موافق 
غير  

موافق 
 بشدة

توفر المؤسسة بيئة عمل مناسبة  .1
 للموظفين.

     

تتوفر الأدوات والتجهيزات اللازمة   .2
 لأداء العمل

     

تسود علاقات احترام وتعاون بين  .3
 الموظفين.

     

لذي أتقاضاه  أشعر أن الراتب ا .4
 مناسب لطبيعة عملي. 

     

تقدم المؤسسة حوافز ومكافآت  .5
 للموظفين المتميزین. 

     

یتم توزیع الحوافز بطریقة عادلة  .6
 بين الموظفين. 

     

أشعر بالأمان الوظيفي في   .7
 المؤسسة. 

     

توفر المؤسسة الاستقرار الوظيفي   .8
 للموظفين.

     

رامج تدریبية  توفر المؤسسة ب .9
 لتطویر مهارات الموظفين.

     

الموظفين على تشجع المؤسسة  . 10
 تطویر قدراتهم المهنية. 

     

أستطيع تحقيق التوازن بين العمل  . 11
 والحياة الشخصية. 

     

ساعات العمل مناسبة ولا تسبب  . 12
 ضغطاً كبيراً.

     

 جدول (1)
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 ثالثاً: قرار البقاء الوظيفي 
 
وافق م العبارة م

 بشدة
غير   محاید موافق 

 موافق 
غير  

موافق 
 بشدة

أرغب في الاستمرار في العمل في  .1
 هذه المؤسسة لفترة طويلة. 

     

أشعر بالانتماء للمؤسسة التي أعمل  .2
 بها. 

     

      لا أفكر في ترك عملي الحالي. .3
أشعر بالرضا عن عملي في هذه  .4

 المؤسسة. 
     

بالعمل في هذه  أنصح الآخرين .5
 المؤسسة. 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 جدول (2)

 جدول (3)
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 بيئة العمل : رابعا

 
موافق  العبارة م

 بشدة
غير   محاید موافق 

 موافق 
غير  

موافق 
 بشدة

توفر المؤسسة بيئة عمل آمنة  .1
 للموظفين 

     

يتمتع الموظفون بعلاقات جيدة داخل   .2
 العمل

     

تتوفر وسائل وأدوات العمل بشكل  .3
 .ب مناس

     

الإدارة على تحسين بيئة تحرص  .4
 العمل

     

 جدول (4) 
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