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 لخص البحث:م

تمثل الھدف من البحث الحالي في قیاس تأثیر جودة الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیة       

ركات العاملة في المملكة العربیة السعودیة، وتمثل مجتمع البحث في جمیع الموظفین في  لشفي ا

الشركات في المملكة العربیة السعودیة، واعتمد البحث على أسلوب العینات لجمع بیانات الدراسة  

 المیدانیة نتیجة لقیود التكلفة والوقت.

وتوصل البحث الي مجموعة من النتائج وھي وجود تأثیر معنوي إیجابي لجمیع أبعاد جودة      

الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیة في الشركات العاملة في المملكة العربیة السعودیة، وتم  

، وتحسین جودة الحیاة  بالشركات الاھتمام بتحقیق رفاھیة العاملین تقدیم بعض التوصیات ومنھا 

  بضرورة، كما أوصت الوظیفیة وذلك من حیث توفیر فرص الترقیة وأن تكون بشكل موضوعي

عارف التي یحتاجونھا في  مھارات والمداریة على اللإبتدریب وتطویر الكوادر البشریة ا  الاھتمام

، وتفعیل صندوق الاقتراحات والشكاوي بالشركات بالشكل الذي یساعد  مسارھم الوظیفي

الموظفین على حریة التعبیر عن آرائھم ومقترحاتھم بشكل جید، الأمر الذي یؤدي الي تحسین  

 جودة الخدمة التي تقدمھا الشركات.
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 الكلمات المفتاحیة: جودة الحیاة الوظیفیة، الرشاقة التنظیمیة. 

Abstract: 

The aim of the current research was to measure the impact of quality of 

work life on organizational agility in companies operating in the 

Kingdom of Saudi Arabia. The research community represented all 

employees in companies in the Kingdom of Saudi Arabia. The research 

relied on the sampling method to collect field study data due to cost and 

time constraints.  

The research reached a set of results, namely the presence of a positive 

moral impact of all dimensions of quality of work life on organizational 

agility in companies operating in the Kingdom of Saudi Arabia. Some 

recommendations were presented, including paying attention to achieving 

the well-being of employees in companies, and improving the quality of 

work life in terms of providing promotion opportunities and being 

objective. It also recommended the need to pay attention to training and 

developing administrative human cadres on the skills and knowledge they 

need in their career path, and activating the suggestion and complaints 

box in companies in a way that helps employees freely express their 

opinions and suggestions in a good way, which leads to improving the 

quality of service provided by companies.  

Keywords: Quality of work life, organizational agility. 

 المقدمة  

داریـة التـي لإمـن القضایـا ا Quality of Work Life (QWL)جـودة الحیـاة الوظیفیـة  تعد 

ن جودة نتیجة لأ التنظیمي، ـوارد البشـریة والسـلوكم احتلـت مكان متمیـز فـي أدبیـات إدارة ال

نظمات مباشرة وتؤثـر  مالحیاة الوظیفیة مفھوم یحتوى على العدید من العناصر التـي تمس أداء ال

أنھ یلمس الحیاة   باشرة للعمل؛ إلامفھوم رغم أنھ قد یبدو مقصور على البیئة المعلیھا، وھذا ال
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ھتمامات لا شـاعر وامالشخصیة للعاملیـن باعتبار أن الفرد ھو كائن بشـرى لھ العدید من ال

  ،لھا السیئة على أداء العاملینلاسـتلقى بظلتأكید الشـخصیة والتـي إن لم یتم مراعاتھا؛ فإنھا با

 ).  2018(عیسوي والطحان،  نظمات التـي یعملون بھامومن ثم على أداء ال

مور التي تحقق العدید من لأھتمام بجودة الحیاة الوظیفیة من قبل المنظمات من الایعد احیث 

على مستوى لذلك فراد العاملین في المنظمة وتبعاً لأیجابیة على مستوى ا لإ ھداف والمزایا الأا

ھتمام الكبیر بھم  لإء قلب أي منظمة، لذلك برز الایشكل العاملین والعم حیث ، المنظمة ككل

جودة الحیاة الوظیفیة لیست قضیة جدیدة  ف ).2020(النجار،  استمراریة ونجاح المنظمة لضمان

في  ة یأھم المحاور الرئیس  تعد الدراسات أن جودة الحیاة الوظیفیة  أغلب أكدت  حیث في المنظمة، 

تعزیز أداء  تساعد في حیث  ).Narehan et al., 2014في الاعتبار (  التي یجب أخذھاالمنظمة 

مقدمي ومتلقي  كل من ھم في خلق نتائج إیجابیة لا تسو المنظمات على اختلاف أنواعھا وأحجامھا، 

بیئة العمل  إلي تحسین  ات في المنظم لعاملون ویسعي ا ).Alshammari et al., 2021(ة الخدم

 (Jeon, 2011). طاقتھ بكاملالذھاب إلي مكان عملھ   یتمنى العامل أن، حیث التي یعملون بھا

الإثراء  في یمكن استخدامھا لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة، وتتمثلمتعددة أسالیب  وتوجد 

ترك حریة الموظف لتحدید مواعید ساعات العمل، والاستماع إلى شكاوى ومقترحات الوظیفي، 

یؤدي في النھایة إلى تحسین جودة العمل في  مماومشاركة العاملین في صنع القرار،  ،العاملین

على ملاحظة غیر قادر العقل البشري   لأن ونتیجة (Rastogi et al., 2018). المنظمة

بالتعقید والتغیر   تتصف باتت الحالیة  العملأن بیئة  كما، العملالتغیرات التي تحدث في بیئة 

  ةبشری موارد إلي  ملحةحاجة  باتت في ات )، ولذلك فإن المنظمZain et al., 2005السریع (

ل أبعادھا في رشاقة التي تتمثبالرشاقة التنظیمیة و یدعىبخفة الحركة التنظیمیة أو ما   تتصق

 ;Markos & Sridevi, 2010 القرار، ورشاقة الممارسة والتطبیقالاستشعار، ورشاقة اتخاذ 

Warr & Inceoglu, 2012).( 

تمثل الرشاقة التنظیمیة مستقبل المنظمات الرائدة، ولكي تستطیع المنظمة أن تكون قادرة  حیث 

سواق لأ على المنافسة یجب أن تمتلك القدرة والمقومات على التكیف باستمرار مع أوضاع ا

ء، ومسایرة التقدم المتسارع في مجتمعات المعرفة لاالمتغیرة وتحقیق رغبات وتوقعات العم

الرشاقة التنظیمیة مصطلح حدیث یركز على  . فوالتطور الھائل في استخدام تكنولوجیا المعلومات 

خاصة في مواجھة التحدیات واتخاذ  للمنظمات داء التنظیمي لأ تحقیق سرعة وسھولة في ا

 ).2024(إبراھیم،  ستفادة منھا بشكل صحیحلا القرارات السلیمة وتوظیف قدراتھا الجوھریة وا
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التي تھتم بتحقیق جودة الحیاة   ات علي المنظم تعود الایجابیة التي   النتائجھذا ویجب الإشارة إلي 

 وتطویر الأداء التنظیمي، وزیادة وتعزیزإنتاجیة العاملین   مستوى الوظیفیة بھا، وتتمثل في زیادة

الالتزام التنظیمي، وتحقیق الرضا الوظیفي، وتنمیة سلوك المواطنة التنظیمیة، والاھتمام  مستوى 

 یؤدي إلي تحقیق الرشاقة التنظیمیة.  ممابتحقیق المسؤولیة الاجتماعیة للمنظمة، 

عدالة الأجور،  (أثر جودة الحیاة الوظیفیة دراسة إلى  تھدفالدراسة الحالیة ومما سبق عرضھ، ف

وظروف العمل بالمنظمة، وفرص الترقیة، والالتزام بمبادئ المنظمة، وتنمیة العاملین بالمنظمة،  

والتكامل الاجتماعي في المنظمة، وحیاة العمل والحیاة الكلیة، والمسئولیة الاجتماعیة) علي  

  )رشاقة الاستشعار، ورشاقة اتخاذ القرار، ورشاقة الممارسة والتطبیق(الرشاقة التنظیمیة 

في ضوء مراجعة الدراسات   و .العاملة في المملكة العربیة السعودیة الشركات  بالتطبیق على

  أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة أن الدراسات السابقة وجدت السابقة حول جودة الحیاة الوظیفیة، فقد 

علاقة معنویة بین   . كما توجد )2022(عبید وصبري،  الوظیفي الأداء لھا تأثیر معنوي على

أیضا بعض  أشارت . و)2023(الحمودي والسفیاني، الارتباط الوظیفي جودة الحیاة الوظیفیة 

(محمد،   الوظیفي بین أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة والرضا معنویةإلي وجود علاقة الدراسات 

رأس المال النفسي  كل من أن جودة الحیاة الوظیفیة تلعب دور وسیط في العلاقة بین ). كما 2021

علاقة معنویة بین جودة الحیاة توجد ). كما Kim et al., 2017(  للعمل الموظفینونوایا ترك 

 .  (Nayak et al., 2015)الوظیفیة وكل من الالتزام والأداء التنظیمي 

الأداء على عملیة  لھا تأثیرإلى أن الرشاقة التنظیمیة  الأدبیات لرشاقة التنظیمیة، فقد أشارت بینما ا

،  أن تكنولوجیا المعلومات تعمل على تحقیق الرشاقة التنظیمیة كما). 2023(أبو الوفا،  المستدام 

یؤدي إلى    ممافي تنمیة وازدھار المنظمة،  تساھمالإدارة الفعالة لتكنولوجیا المعلومات حیث أن 

إلي أن خفة الحركة  إضافة). (Panda & Rath, 2016تحقیق خفة الحركة التنظیمیة بھا 

أشارت كما ). (Alhadid, 2016التنظیمیة تؤثر بشكل إیجابي على الأداء الوظیفي للعاملین 

إلي ضرورة الاھتمام بنظام تخطیط موارد المنظمة، الأمر الذي یؤدي إلى  إحدى الدراسات 

على ما انتھت إلیھ نتائج الدراسة  بناءو  .Saha et al., 2017)( تحقیق الرشاقة التنظیمیة

إلي أھمیة الدور المھم  الدراسة، فقد توصلت بعض الشركات السعودیةالاستطلاعیة، في  

الشركات والحیوي الذي تلعبھ أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة في تعزیز وتنمیة الرشاقة التنظیمیة في 

 . السعودیة

  أسئلة الدراسة
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 إلى الإجابة على التساؤلات التالیة:  ھذا البحث  یسعى

على الرشاقة التنظیمیة    )عدالة الأجور( ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  .1

 ؟ الشركات في المملكة العربیة السعودیة  بالتطبیق على

على الرشاقة  )ظروف العمل بالمنظمة (ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  .2

 التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة؟  

على الرشاقة التنظیمیة   )فرص الترقیة(ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  .3

 بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة؟ 

على الرشاقة   )الالتزام بمبادئ المنظمة(ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  .4

   ؟التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

على الرشاقة  )تنمیة العاملین بالمنظمة ( ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  .5

 ؟ التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

التكامل الاجتماعي في المنظمة) على (ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  .6

 ؟ الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

على الرشاقة  )ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة (حیاة العمل والحیاة الكلیة .7

 ؟ التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

ھل ھناك تأثیر معنوي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة (المسئولیة الاجتماعیة على الرشاقة  .8

 ؟  التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

 دراسةأھداف ال

 یسعى ھذا البحث إلى تحقیق مجموعة من الأھداف والتي یمكن صیاغتھا على النحو التالي:  

تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة (عدالة الأجور) على الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق على  .1

 الشركات في المملكة العربیة السعودیة. 

على الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق   )ظروف العمل بالمنظمة (تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة  .2

 على الشركات في المملكة العربیة السعودیة. 
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تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة (فرص الترقیة) على الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق على  .3

 الشركات في المملكة العربیة السعودیة. 

بالتطبیق  على الرشاقة التنظیمیة  )الالتزام بمبادئ المنظمة (تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة  .4

   الشركات في المملكة العربیة السعودیة. على

تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة (تنمیة العاملین بالمنظمة) على الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق   .5

 على الشركات في المملكة العربیة السعودیة.  

على الرشاقة التنظیمیة   )تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة (التكامل الاجتماعي في المنظمة .6

 بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة.  

تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة (حیاة العمل والحیاة الكلیة) على الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق   .7

 على الشركات في المملكة العربیة السعودیة.  

تحدید أثر جودة الحیاة الوظیفیة (المسئولیة الاجتماعیة) على الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق على   .8

 الشركات في المملكة العربیة السعودیة.

 النظري الإطار 

  في حینالجزء الإطار النظري، حیث یتناول المحور الأول جودة الحیاة الوظیفیة، ھذا تناول  ی

 : كما یليیتناول المحور الثاني الرشاقة التنظیمیة. ویمكن توضیح ذلك 

 :جودة الحیاة الوظیفیة .1.1

 :ماھیة جودة الحیاة الوظیفیة  .1.1.1

یھا  عل ترتكزسالیب التي لأبدراسة وتحلیل المكونات وایھتم  موضوع جودة الحیاة الوظیفیة  إن

یساعد في رفع أداء   مما للموظفین بھاتوفیر حیاة وظیفیة أفضل  ھدفدارة في المنظمات بلإا

  بقاءھمساعد ذلك على  من الموظفینتمیزت بیئة العمل بالقبول والرضا   . حیث أنھ كلماالمنظمة

جودة الحیاة  فت عرحیث  أداء أفضل تحقیقي الیؤدي  والذي بدورهبشكل كامل في وظائفھم 

ھداف التنظیمیة والممارسات السلوكیة التي تمكن الموارد البشریة لأالوظیفیة بأنھا مجموعة من ا 

ك الفرص المستقبلیة للنمو والتطور  لا مان والرضا الوظیفي وامتلأ لشعور باا من في المنظمة

تعمل بیئة العمل المناسبة والتي  كما عرفت بأنھا .(Yashik, 2014) كأفراد عاملین في المنظمة

الأمان الوظیفي،  الشعور بالمكافآت، و من خلالالرضا الوظیفي لدى العاملین  ةز وتنمییتعز على 
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 ,Gayathiri & Ramakrishnan)في مجال عملھم  للموظفین وأیضاً فرص التقدم والترقیة 

2013).  

عمل على  درجة التمیز وشروط العمل التي ت بأنھا (Kumar & Shani, 2013)وعرفتھا دراسة 

  تساعد  ، إضافة إلى البعد الإنساني والتي بمجملھاعملوبیئة ال الموظفد طبیعة العلاقة بین یحد ت

والذي بدوره  العمل،  في إنجاو مھام  الموظفینتحسین قدرات   ومن ثمفي تحقیق الرضا الوظیفي،  

مجموعة من المبادئ   یتضمنبرنامج وعرفت أیضا بأنھا  .ككلأداء المنظمة  یساھم في تحسین

زیادة قدرتھم رغبتھم في التعلم، ومستوى أیضاً زیادة و، الموظفینتحقیق رضا   ھدف اليالتي ت

 (Mirkamali & Thane, 2011).العمل مواجھة التغیرات التي تحدث في ظروف بیئة على 

مجموعة من البرامج والأسالیب التي  بأنھا ) Gupta & Sharma., 2011(وأشارت دراسة 

 الموكلة العمل على القیام بمھام  الموظفینتوفیر بیئة عمل مناسبة بالشكل الذي یساعد تعمل على  

  .مھ مھامھم الوظیفیةناسب ت السلطة والمسئولیة التي ت الموظفین، إضافة إلى ضرورة منح إلیھم

في المنظمة   الموظفینفلسفة تقوم على أساس أن بأنھا  )Reddy, 2010(وعرفتھا أیضا دراسة 

 معاملتھم باحترام وتقدیر.  من الضروريولذلك  ھم أكثر الموارد أھمیة،

لكوادر ئمة للا أنھا توفیر بیئة عمل مب تعریف جودة الحیاة الوظیفیة   نایمكن مما سبق عرضھ  و

لحصول علي  ا بھدف  ساسیةلأا ھمأصحاب العمل والمساھمة في إشباع حاجات جانب من  البشریة

جاب على إنتاجیة  یلإبدوره با مما ینعكس  موظفینء اللاالوظیفي لھؤ  البقاءت من لاالمعد  أفضل

 . المنظمة وأھداف

 : أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة .1.1.2

في عدالة الأجور، وظروف العمل بالمنظمة، وفرص تتمثل أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  إن

الترقیة، والالتزام بمبادئ المنظمة، تدریب وتنمیة العاملین، والتكامل الاجتماعي، حیاة العمل 

 . (Parvar et., 2013) والحیاة الكلیة، والمسئولیة الاجتماعیة

 متناسب  الموظفالأجر الذي یحصل علیھ من الضروري أن یكون : عدالة الأجور .1.1.2.1

كون ییجب أن كما  أخرى. جانب من  یتم بذلھ، والجھد الذي جانب مع احتیاجاتھ من 

تحدید مستوى الأجر الذي یحصل  المنظمات  من خلالھاتسطیع طرق ثابتة  متوافر

غیر    یشعرون بأن ما یحصلون علیھ الموظفینالعدید من یوجد ، حیث الموظفعلیھ 

 . لمبذولا ھممع جھد متناسب 
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ر ظروف عمل آمنة  یتوف تعمل على یجب على المنظمة أن  : ظروف العمل بالمنظمة .1.1.2.2

حتى لا یتعرضون لظروف عمل قد  ،بھا الذین یعملون الموظفین لجمیعوصحیة 

  عن طریق ذلكلنقابات العمالیة دوراً مھماً في كان لو  یھم،عل  یكون لھا تأثیر سلبي

 .بیئة العملإلى تحسین ظروف  مما أدى الحكومات  أصدرتھاالتشریعات التي 

یجب أن  حیث  ، موظفینماً في حیاة الادوراً ھتلعب فرص الترقیة  : إنفرص الترقیة  .1.1.2.3

یؤدي إلى بدوره الذي و ، ةفرص حقیقیة للنمو والترقی  تاوفر بشكل مستمركون ی

 . في بیئة العملتحسین جودة الحیاة الوظیفیة 

ضرورة الالتزام بالمبادئ والقواعد   موظفینیجب على ال: الالتزام بمبادئ المنظمة .1.1.2.4

بضرورة مراعاة   ات المنظم  قبلالتزام من  یوجد یجب أن كما العمل، إنجاز الخاصة ب

 . موظفینبال توزیع المكافآت الخاصةعند عملیة العدالة 

إن تدریب وتنمیة العاملین تلعب دوراً مھماً في تحسین  : فرص التدریب والتنمیة .1.1.2.5

وزیادة المعرفة المرتبطة بالعمل، الأمر الذي ینعكس بشكل إیجابي في زیادة درجة 

الرضا الوظیفي لدیھم وبالتالي تحسین جودة الحیاة الوظیفیة ھذا بالإضافة إلى أن  

زیادة النمو المعرفي للعاملین یساعدھم في حل المشكلات التي تواجھھم في أثناء  

 العمل.  

بیئة العمل في المنظمة بدرجة كبیرة   وخصائص  سمات  تؤثر:  التكامل الاجتماعي .1.1.2.6

ومن أھمھا    الخصائص و لتلك السمات احترامھم  أیضا علىبھا، وموظفین على ال

عدم التمییز بین والإحساس بالانتماء للمنظمة، وجود فرص حقیقة للترقي، و

 في المنظمة.  لموظفین ا

وحیاة العمل في  للموظفین علاقة بین الحیاة الخاصة یود : حیاة العمل والحیاة الكلیة .1.1.2.7

فمن   للظروف البیئیة المحیطة والتي تتزاید فیھا عملیة المنافسة، ونتیجةالمنظمة، 

وبالرغم من ذلك،  بین الحیاة الخاصة وحیاة العمل. قیام الموظفین بالفصلصعب ال

لدیھم رغبة قویة في تحقیق التوازن بین حیاتھم الشخصیة   الموظفینمعظم ف

 والترفیھیة وحیاتھم العملیة.  

  بل یوجد تحقیق الربح فقط،  لیسدف المنظمة إن ھ : المسئولیة الاجتماعیة .1.1.2.8

الأخذ المنظمات  جمیعیجب على المدیرین في حیث  المجتمع نحو أخرى مسئولیات 
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  استراتیجیةخطة  وضع ذلك یتطلب و المسئولیة الاجتماعیة للمنظمة،  في الإعتبار

تمارس مسؤولیتھا المنظمة التي إن  .البقاء والاستمرار علىتساعد المنظمة  مناسبة

  ھانجاحوالذي بدوره یكون لھ تأثیر على   ،یكون عمرھا قصیراً الاجتماعیة 

 . ھاواستقرار 

   :الرشاقة التنظیمیة .1.2

 : ماھیة الرشاقة التنظیمیة  .1.2.1

ا من دور بارز في ھداري لما للإحدیث في ادبیات التنظیم ا ھتوجالرشاقة التنظیمیة  صبحت أ

  ھداء ومرونتلأى سیولة الا عھتأكید  لالة تحدیات بیئة العمل، من خھ تمكین المؤسسات من مواج

ستدامة المؤسسیة في ظل ظروف لإفي التجاوب مع التحدیات المؤثرة وضمان تحقیق ا عوسرعت

 .(Phuong et al., 2012) داءلأى الالمتغیرات المؤثرة ع

ا ھي زیادة قدرتلي تساعد عھفالرشاقة التنظیمیة ضرورة حتمیة لنجاح المنظمات المعاصرة ف

والمستقبلیة،   ا الحالیة ھدافھا بما یحقق أھمتغیرات البیئیة والتكیف معلستجابة للإستشعار وا لإي الع

  أساسیة بالنجاح التنظیمي في ظل بیئات الیوم التنافسیة، وتعتبر كفاءة وترتبط ارتباط متزاید 

ستغناء  لإیمكن ا لایة مبتكرة، وحاجة  لوعقا، ا استراتیجیً ا یتطلب تفكیرً وتمایزً ومیزة تنافسیة، 

منظمات، بل ضرورة تمیز بین المنظمات  لل ةم تعد الرشاقة التنظیمیة مسألة اختیاریلفعنھا، 

 . (Harraf et al., 2015) الناجحة

إلى التحسین المستمر في  تھدفمجموعة من الأفكار التي  حیث تعرف الرشاقة التنظیمیة بأنھا

كما  ). David, 2011بكفاءة وفعالیة (  التي تمتلكھاالكفاءة في استخدام الموارد تحقیق المنظمة، و

 التركیز على أسواق عن طریقعملیة تركیز الأنشطة التي تقوم بھا المنظمة عرفتھا بأنھا  

).  (Hill & Jones, 2009 تحقیق التمیز فیما تقدمھ المنظمة بھدف ومنتجات معینة وذلك 

  ھدفھا ھو مجموعة من القدرات بأنھا  (Sherehiy& Karwowski, 2014)وعرفتھا دراسة 

 .تحقیق خفة الحركة في المنظمة

قدرة المنظمة على تلبیة احتیاجات ورغبات عملائھا بسرعة وبالجودة  وعرفت أیضا بأنھا

ى لى التعرف علالقدرة التنظیمیة عكما عرفت بأنھا  (McCarthy et al., 2010). المناسبة

 لالئم، وبطریقة سریعة وفعالة، من خلاا بشكل م ھستجابة للإالتغییرات غیر المتوقعة في البیئة وا
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 ,Zitkiene & Deksnys) ق میزة تنافسیةلیة، مما یخلالموارد الداخ لالإعادة تشكیل واستغ

2018) . 

وتعرف أیضا بأنھا تكامل فعال لقدرة الإستجابة وإدارة المعرفة من أجل التكیف بسرعة ودقة مع  

أي تغییر غیر متوقع من حیث المتطلبات المادیة، والعملیات المعرفیة والمھارات التقنیة  

(Harraf et al., 2015)  .  كما عرفت بأنھا قدرة المنظمة على الاستجابة السریعة والتبني المرن

للتغییرات الداخلیة والخارجیة، والتعرف على الفرص والتھدیدات من خلال البحث عن معلومات  

جدیدة وقیادة الابتكار واحتضان التغییر المستمر بطریقة تعاونیة، ومرونة الأفراد للقیام بأدوار  

   .(Arokodare & Asikhia, 2020)حاسمة وأداء واجباتھم بكفاءة وفعالیة 

تحقیق  القدرة على المنظمة  امتلاك بأنھا الرشاقة التنظیمیة   ومما سبق عرضھ یمكننا تعریف

المعرفة لدى مستوى زیادة وتنمیة العمل على تطویر منتجاتھا وخدماتھا و  عن طریقأھدافھا، 

  خفة الحركة في ظل بیئةب  تتصفبحیث   ككل تنمیة المنظمةعلى بالشكل الذي ینعكس  موظفیھا

 تغیر. شدیدة وسریعة ال

 : أبعاد الرشاقة التنظیمیة .1.2.2

جمعت حیث أقة بأبعاد الرشاقة التنظیمیة لمیة المتعلدبیات والمرجعیات العلأبمراجعة العدید من ا

  اھثة التي حدد لابعاد الثلأ ى العتماد علإات النظر من قبل الكتاب والدراسات السابقة اھب وجلأغ

(Park, 2011)  والتي تم )ستشعار، رشاقة اتخاذ القرار، رشاقة التنفیذ لإرشاقة ا(والممثمة في  

ى  لا، وقد اتفقت دراسات عدیدة معاصرة عھفة وأثبتت مصداقتلا في بیئات ومنظمات مختھاختبار 

ى شرح  لوفیما ی  (Zitkiene & Deksnys, 2018) ا مثلھیلبعاد، واعتمدت علأ ذه اھتبني 

 : بعاد لأ ك المختصر لت

ا،  ھى توقع الفرص واكتشافلوتشیر إلى قدرة المنظمة ع: ستشعار لإرشاقة ا .1.2.2.1

بیئة المحیطة أو من  لستكشاف للإیة ا لعم لالعمال، من خلأ دیدات في بیئة اھوالت

ي القدرة التنظیمیة لفحص ومراقبة والتقاط ھیة، فلات المستقبھتجا لإ توقع ا لالخ

ء، وتحركات المنافسین الجدیدة، لا(تغییر تفضیل العم حداث من التغیر البیئيلأا

 والتكنولوجیا الجدیدة) في الوقت المناسب 

ا،  ھتلیكھ ا وھومات وتخزینلى جمع المعلوتعرف بالقدرة ع: رشاقة اتخاذ القرار .1.2.2.2

ا في ھ یلثار المترتبة علآى التعرف علالمصادر ل لمجموعة متنوعة من اوفقً ا ھوتقییم 
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حداث المحیطة مع وضع  لأدیدات لتفسیر اھالوقت المناسب، وتحدید الفرص والت

 . ة إلى إعادة تكوین الموارد وتطویر أسالیب تنافسیة جدیدةھخطط العمل الموج

ادفة لتجمیع الموارد التنظیمیة ھنشطة اللأوتشیر إلى مجموعة ا: رشاقة التنفیذ .1.2.2.3

دف التعامل ھالعمل الناتجة عن رشاقة صنع القرارات ب لمبادئ  اوفقً یات  لوتعدیل العم

ى إعادة تكوین الموارد  لي القدرة عھمع التغییرات التي تحدث في البیئة المحیطة، ف

ى  لیز عھ تغییر التج ھیكلة علاقات  عادةوإیات، لبشكل حیوي وجذري، وتعدیل العم

سوق في الوقت  لیة، وتقدیم منتجات وخدمات جدیدة ونماذج سریعة للأساس خطط فع

 .المناسب 

 الدراسات السابقة

 الدراسات السابقة المتعلقة بجودة الحیاة الوظیفیة  1 -

تناولت الدراسات السابقة جودة الحیاة الوظیفیة من عدة نواح؛ٍ أحیانًا كمتغیر مستقل، وأحیانًا تابع 

أو وسیط، وأكدت جمیعھا تأثیرھا على الأداء التنظیمي والسلوكیات الإیجابیة في العمل. فمثلاً،  

) وجود علاقة معنویة بین تطبیق منھجیة ستة سیجما 2023أظھرت دراسة المصري والأغا ( 

وتحسین جودة الحیاة الوظیفیة في الجامعات الفلسطینیة، بینما بینت دراسة عبید وصبري 

) وجود علاقة إیجابیة بین جودة الحیاة الوظیفیة وأداء الموظفین والالتزام التنظیمي في  2022(

 Angin et al. (2020) ،Mogharab et بلدیات الضفة الغربیة. وأكدت دراسات أخرى مثل

al. (2019)  ،Kim et al. (2017) و ،Alfonso et al. (2016)   أن جودة الحیاة الوظیفیة

تؤثر إیجابیًا على الرضا الوظیفي، الأداء، الاحتفاظ بالعاملین، وسلوكیات المواطنة التنظیمیة.  

تسعة أبعاد رئیسیة لجودة الحیاة الوظیفیة تشمل بیئة   Swamy et al. (2015) كما حددت دراسة

العمل، ثقافة المنظمة، العلاقات، التدریب، المكافآت، الأمن الوظیفي، المرونة، الحكم الذاتي، 

 .وكفایة الموارد 

الدراسات السابقة تؤكد أن جودة الحیاة الوظیفیة لھا دور مھم في تعزیز الأداء والإنتاجیة،   :تعلیق

 .الالتزام التنظیمي، والرضا الوظیفي

 الدراسات السابقة المتعلقة بالرشاقة التنظیمیة  2-

أظھرت الدراسات أن الرشاقة التنظیمیة تؤثر إیجابیاً على الأداء المؤسسي، التعلم التنظیمي، 

) أن فعالیة  2023والالتزام، وقد ركزت على أبعادھا وأدوات تحقیقھا. فقد بینت دراسة حسني ( 
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أنظمة تخطیط الموارد تؤثر معنویًا على الرشاقة التنظیمیة، بینما أظھرت دراسة أبو الوفا 

 Panda et، (2021) تأثیرھا على الأداء المستدام. وأكدت دراسات أخرى مثل إبراھیم ( 2023(

al. (2017) ،Saha et al. (2017) و ،Najrani (2016)   دور الرشاقة التنظیمیة في تحسین

 .التعلم، الأداء الوظیفي، الاستجابة السریعة، والقدرة على الابتكار

الرشاقة التنظیمیة تعزز الأداء المستدام، الالتزام، والتعلم التنظیمي، وتتفق معظم   :تعلیق عام

 .الدراسات على أبعادھا الثلاثة: رشاقة الاستشعار، اتخاذ القرار، والممارسة والتطبیق 

 تعلیق على الدراسات السابقة والفجوة البحثیة  3 -

تشیر الأدبیات إلى أن جودة الحیاة الوظیفیة تؤثر على السلوكیات الإیجابیة داخل المنظمة مثل  

الالتزام، الرضا، وسلوكیات المواطنة، بینما الرشاقة التنظیمیة تعزز التعلم، الأداء المستدام، 

والفعالیة الوظیفیة. أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة تشمل عدالة الأجور، ظروف العمل، فرص 

الترقیة، الالتزام بالمبادئ، تنمیة العاملین، التكامل الاجتماعي، حیاة العمل والحیاة الكلیة، 

والمسؤولیة الاجتماعیة. أما أبعاد الرشاقة التنظیمیة فھي: رشاقة الاستشعار، اتخاذ القرار،  

 .والممارسة والتطبیق

لم تتناول أي دراسة في المملكة العربیة السعودیة العلاقة بین جودة الحیاة   :الفجوة البحثیة

الوظیفیة والرشاقة التنظیمیة، ما یجعل الدراسة الحالیة تسد ھذا الفراغ وتضیف قیمة علمیة  

 .وسلوكیة حدیثة

 الإطار التطبیقي للدراسة 

 منھج البحث -أولاً 

، وذلك لملاءمتھ لطبیعة الدراسة التي المنھج الوصفي التحلیلي اعتمدت الدراسة الحالیة على 

في الشركات  مدى تأثیر جودة الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیةتھدف إلى التعرف على 

العاملة في المملكة العربیة السعودیة، من خلال وصف الظاھرة محل الدراسة وتحلیل العلاقات  

 .بین متغیراتھا، اعتماداً على البیانات المیدانیة التي تم جمعھا من عینة الدراسة

 ً  فرضیات البحث -ثانیا

في ضوء مشكلة وأھداف البحث والمتمثلة في اختبار العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة والرشاقة 

  ثمانیة فروض بحثیةالتنظیمیة في الشركات في المملكة العربیة السعودیة، فقد تم صیاغة عدد 

 :بھدف اختبارھا تجریبیًا، وذلك على النحو الآتي 
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لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (عدالة الأجور) على الرشاقة التنظیمیة  .1

 .بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (ظروف العمل بالمنظمة) على الرشاقة   .2

 .التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (فرص الترقیة) على الرشاقة التنظیمیة   .3

 .بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (الالتزام بمبادئ المنظمة) على الرشاقة   .4

 .التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (تنمیة العاملین بالمنظمة) على الرشاقة  .5

 .التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (التكامل الاجتماعي في المنظمة) على   .6

 .الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (حیاة العمل والحیاة الكلیة) على الرشاقة   .7

 .التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

لا یوجد تأثیر معنوي لجودة الحیاة الوظیفیة (المسؤولیة الاجتماعیة) على الرشاقة  .8

 .التنظیمیة بالتطبیق على الشركات في المملكة العربیة السعودیة

 ً  مجتمع وعینة البحث -ثالثا

نظرًا لأن ھذا البحث یھتم بتوضیح أثر جودة الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیة بالتطبیق  

یتمثل في جمیع العاملین في   مجتمع البحثعلى الشركات في المملكة العربیة السعودیة، فإن  

 .الشركات في المملكة العربیة السعودیة

  أسلوب العینة العشوائیة الطبقیةونظرًا للقیود الخاصة بالوقت والتكلفة، فقد تم الاعتماد على 

 .لجمع البیانات الأولیة

 حجم العینة •

 :) على النحو التالي 2004تم تحدید حجم العینة باستخدام معادلة إدریس (
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n=Z2 P(1−P)e2n = \frac{Z^2 \, P(1-P)}{e^2}n=e2Z2P(1−P)  

 :حیث 

• nnn =  حجم العینة 

• ZZZ =  1.96% = 5القیمة الجدولیة عند مستوى دلالة 

• eee =  = 0.05ھامش الخطأ المسموح بھ 

• PPP =  = 0.5نسبة الاستجابة 

) مفردة، وقد تم  470) مفردة، وتم زیادة العدد إلى (385وبتطبیق المعادلة، بلغ حجم العینة ( 

، حیث لا یسمح النظام الإلكتروني بإرسال  استبانة إلكترونیة صالحة للتحلیل 412الحصول على  

 .الاستبانة إلا بعد استیفائھا كاملة

 ً  أسلوب وطریقة جمع البیانات -رابعا

في جمع البیانات الأولیة، نظرًا لملاءمتھ لطبیعة الدراسة   أسلوب الاستقصاءاعتمد البحث على 

 .وتحقیقھ نسبة عالیة من الاستجابة

 :وتضمنت قائمة الاستقصاء ثلاثة أقسام رئیسة 

 جودة الحیاة الوظیفیة  .1

 الرشاقة التنظیمیة  .2

 الخصائص الدیموغرافیة لعینة الدراسة .3

 ً  الخصائص الدیموغرافیة لعینة الدراسة  -خامسا

 .) توزیع مفردات العینة وفقًا للمتغیرات الدیموغرافیة والوظیفیة1یوضح الجدول رقم ( 

 توزیع مفردات العینة وفقًا للمتغیرات الدیموغرافیة والوظیفیة : ) 1جدول رقم (

 المتغیر  الفئة التكرارات النسب المئویة 
 النوع  ذكر 249 60.4
 أنثى  163 39.6

 

 المؤھل العلمي تعلیم متوسط أو أقل 63 15.3
 ) تعلیم عالٍ (جامعي 290 70.4

 

 تعلیم ما بعد الجامعي  59 14.3
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 العمر سنة  30أقل من  309 75
 سنة  45إلى  30من  65 15.8

 

 سنة فأكثر  45 38 9.2
 

 الحالة الاجتماعیة  أعزب  241 58.5
 متزوج  171 41.5

 

 الخبرة سنوات  5أقل من  42 10.2
 سنوات  10إلى   5من  215 52.2

 

 سنوات  10أكثر من  155 37.6
 

 .نتائج التحلیل الإحصائي :المصدر

،  %88، وبلغت نسبة الاستجابة حوالي ثلاثة أشھروقد استغرقت عملیة جمع البیانات حوالي 

 .وھي نسبة مرتفعة تعكس اھتمام العاملین بموضوع الدراسة

 ً  متغیرات الدراسة وأسلوب قیاسھا -سادسا

 ) جودة الحیاة الوظیفیة (المتغیر المستقل 1- 

 تم قیاس جودة الحیاة الوظیفیة باستخدام مقیاس 

da Silva Timossi et al. (2008)وتمثلت أبعادھا في ،: 

 عدالة الأجور  •

 ظروف العمل بالمنظمة  •

 فرص الترقیة •

 الالتزام بمبادئ المنظمة  •

 تدریب وتنمیة العاملین  •

 التكامل الاجتماعي  •

 العمل والحیاة الكلیة  •

 المسؤولیة الاجتماعیة  •

 ) الرشاقة التنظیمیة (المتغیر التابع 2-
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 تم قیاس الرشاقة التنظیمیة باستخدام مقیاس 

Park (2011)وتضمنت أبعاده ،: 

 رشاقة الاستشعار  •

 رشاقة اتخاذ القرار •

 رشاقة الممارسة والتطبیق  •

 ً  أسالیب تحلیل البیانات واختبار الفرضیات  -سابعا

 :، وذلك من خلال)2021(  27الإصدار  SPSSتم تحلیل بیانات الدراسة باستخدام برنامج 

 Cronbach Alphaمعامل الثبات  •

 تحلیل الارتباط  •

 تحلیل الانحدار المتعدد  •

 F-Testاختبار   •

 T-Testاختبار  •

 ً  ترمیز وتجھیز البیانات للتحلیل الإحصائي -ثامنا

 :مرت البیانات بعدة مراحل قبل التحلیل، شملت 

 .الخاصة بقائمة الاستقصاء ترمیز البیانات .1

 .یدویاً في جداول مخصصة تفریغ البیانات .2

 .وفق الإجراءات المعتمدة SPSS إلى برنامج إدخال البیانات .3

 .وبذلك أصبحت البیانات جاھزة للتحلیل الإحصائي واختبار فرضیات الدراسة

 ً  مناقشة نتائج التحلیل واختبار الفروض  -تاسعا

 تقییم الاعتمادیة للمقاییس  -1
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تم البدء بتحلیل الاعتمادیة للمقاییس المستخدمة في الدراسة لتقلیل أخطاء القیاس العشوائیة وزیادة 

لتقییم التناسق الداخلي بین بنود   Cronbach Alpha معاملدرجة الثبات. وقد تم الاعتماد على 

. وحدود ألفا المقبولة  0.3كل مقیاس، مع استبعاد أي متغیر یحصل على معامل ارتباط أقل من 

 ). 2004وفقًا للمستویات المعتمدة في العلوم الاجتماعیة (إدریس،  0.8 –  0.6تتراوح بین  

 تقییم درجة التناسق الداخلي لأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة – 2جدول 

ثبات المقیاس (جزر  
 ) ألفا

 أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة  عدد العبارات  معامل ألفا

 عدالة الأجور  3 0.817 0.904
 ظروف العمل بالمنظمة  6 0.814 0.902
 فرص الترقیة 3 0.713 0.844
 الالتزام بمبادئ المنظمة  4 0.789 0.888
 تنمیة العاملین بالمنظمة  5 0.914 0.956
 التكامل الاجتماعي في المنظمة 4 0.855 0.925
 حیاة العمل والحیاة الكلیة  3 0.872 0.934
 المسئولیة الاجتماعیة  5 0.796 0.892
 المقیاس الإجمالي  33 0.793 0.891

توضح النتائج أن المقیاس یتمتع بدرجة عالیة من الاعتمادیة ویمكن الاعتماد علیھ في قیاس جودة  

 .الحیاة الوظیفیة في الشركات العاملة في المملكة العربیة السعودیة

 تقییم درجة التناسق الداخلي لأبعاد الرشاقة التنظیمیة –3جدول

 أبعاد الرشاقة التنظیمیة  عدد العبارات  معامل ألفا ) ثبات المقیاس (جزر ألفا
 رشاقة الاستشعار  3 0.692 0.832
 رشاقة اتخاذ القرار 5 0.768 0.876
 رشاقة الممارسة والتطبیق  7 0.893 0.945
 المقیاس الإجمالي  15 0.834 0.913

تشیر النتائج إلى أن مقیاس الرشاقة التنظیمیة یتمتع بدرجة عالیة من الاعتمادیة ویمكن الاعتماد  

 .علیھ في الدراسات المستقبلیة

 أثر جودة الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیة  -2

 معاملات الارتباط بین جودة الحیاة الوظیفیة والرشاقة التنظیمیة – 4جدول 

 المتغیرات  الرشاقة التنظیمیة 
 عدالة الأجور  **556.
 ظروف العمل بالمنظمة  **606.
 فرص الترقیة **468.
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 الالتزام بمبادئ المنظمة  **408.

 تنمیة العاملین بالمنظمة  **476.

التكامل الاجتماعي في  **425.
 المنظمة 

 حیاة العمل والحیاة الكلیة  **546.

 المسئولیة الاجتماعیة  **596.
 .تظھر النتائج وجود ارتباط معنوي بین جمیع أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة والرشاقة التنظیمیة

 ) أثر جودة الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیة (الانحدار المتعدد –5جدول

 متغیرات جودة الحیاة الوظیفیة  معامل الانحدار  R معامل الارتباط R² معامل التحدید
 عدالة الأجور  0.030 **452. 0.204
 ظروف العمل بالمنظمة  **0.22 **540. 0.292
 فرص الترقیة **0.18 **624. 0.389
 الالتزام بمبادئ المنظمة  0.080 **609. 0.371
 تنمیة العاملین بالمنظمة  **0.21 **647. 0.419
 التكامل الاجتماعي في المنظمة **0.16 **636. 0.404
 حیاة العمل والحیاة الكلیة  0.070 **605. 0.366
 المسئولیة الاجتماعیة  0.090 **586. 0.343
 المجموع الكلي - 740. 0.548

 المحسوبة  F قیمة 57.060  
 درجات الحریة 403، 8  
 مستوى الدلالة الإحصائیة  000.  

٪ من التباین في مستوى الرشاقة  54.8توضح النتائج أن جودة الحیاة الوظیفیة ككل تفسر حوالي 

 .التنظیمیة، مع وجود أثر معنوي لجمیع الأبعاد 

 أثر أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیة  -3

تم تحلیل أثر كل بعد من أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة على الرشاقة التنظیمیة باستخدام الانحدار  

 :المتعدد، وتلخیص النتائج في الجدول التالي

 البعد R² R أھم المتغیرات المفسرة  القرار
قبول الفرض 

 البدیل
الرضا عن الأجر، نظام  

 المكافآت 
 عدالة الأجور  0.660 0.436

قبول الفرض 
 البدیل

رضا استخدام التكنولوجیا،  
 معدات الأمان، مستوى التعب 

 ظروف العمل بالمنظمة  0.607 0.368

قبول الفرض 
 البدیل

رضا الدورات التدریبیة،  
 الحوافز

 فرص الترقیة 0.673 0.452

قبول الفرض 
 البدیل

احترام حقوق العاملین، حریة 
 التعبیر، قواعد العمل

 الالتزام بمبادئ المنظمة  0.703 0.494

قبول الفرض  الاستقلالیة، تقییم الأداء،   تنمیة العاملین بالمنظمة  0.724 0.524
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 المسؤولیات  البدیل
قبول الفرض 

 البدیل
عدم التمییز، العلاقة مع 
 الرؤساء، احترام الأفكار 

 التكامل الاجتماعي  0.791 0.625

قبول الفرض 
 البدیل

التوافق بین العمل والحیاة 
 العائلیة، أوقات الفراغ 

حیاة العمل والحیاة  0.732 0.536
 الكلیة

قبول الفرض 
 البدیل

الفخر بالوظیفة، جودة الصورة 
الذھنیة، مساھمات الشركة، 

جودة الخدمات، معاملة 
 الموظفین 

 المسئولیة الاجتماعیة  0.978 0.956

تبین النتائج أن جمیع أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة تؤثر بشكل معنوي على الرشاقة التنظیمیة،  

 .الأبرز في تفسیر التباین المسئولیة الاجتماعیةوكانت 

 والتوصیاتالنتائج 

 نتائج الدراسة:  .2

أظھرت الدراسة أن عدالة الأجور تمثل بعداً مھمًا من أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة، حیث لھا  .1

تأثیر معنوي على الرشاقة التنظیمیة في الشركات السعودیة، مما یشیر إلى أن تحسین نظم  

 .الأجور یعزز القدرة التنظیمیة على التكیف والتطور

بینت النتائج أن ظروف العمل بالمنظمة تؤثر تأثیرًا معنویًا على الرشاقة التنظیمیة، مما یعني   .2

أن بیئة العمل الداعمة والمھیأة بشكل مناسب تساھم في زیادة مرونة واستجابة المنظمة 

 .للتحدیات 

تبین أن فرص الترقیة لھا تأثیر معنوي على الرشاقة التنظیمیة، وھو ما یعكس أھمیة توفیر   .3

مسارات تطویر وظیفي واضحة لتحفیز الموظفین وزیادة قدرتھم على الابتكار والتكیف مع  

 .التغیرات 

أظھرت الدراسة أن الالتزام بمبادئ المنظمة یمثل بعداً مؤثرًا معنویاً على الرشاقة التنظیمیة،   .4

مما یشیر إلى أن وضوح المبادئ والقیم التنظیمیة یعزز قدرة الموظفین على التعاون واتخاذ  

 .القرارات بشكل متسق مع أھداف المنظمة

بینت النتائج أن تنمیة العاملین بالمنظمة لھا تأثیر معنوي على الرشاقة التنظیمیة، مما یوضح   .5

أن الاستثمار في تطویر مھارات الموظفین یرفع كفاءة الأداء ویزید من قدرة المنظمة على  

 .الاستجابة السریعة للمتغیرات 
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أظھرت الدراسة أن التكامل الاجتماعي في المنظمة یؤثر بشكل معنوي على الرشاقة  .6

التنظیمیة، حیث یعكس التعاون والانسجام بین الموظفین بیئة عمل إیجابیة تعزز الفعالیة  

 .التنظیمیة

تبین أن حیاة العمل والحیاة الكلیة تؤثر معنویاً على الرشاقة التنظیمیة، مما یبرز أھمیة تحقیق   .7

توازن بین متطلبات العمل والحیاة الشخصیة للموظف لرفع مستوى الأداء والالتزام  

 .الوظیفي

بینت النتائج أن المسؤولیة الاجتماعیة لھا تأثیر معنوي على الرشاقة التنظیمیة، حیث یساھم   .8

الاھتمام بالممارسات الاجتماعیة والمسؤولیات الأخلاقیة للمنظمة في تعزیز سمعتھا وتحفیز 

 .الموظفین على الأداء بمرونة وفعالیة

 التوصیات: .3

استناداً إلى نتائج الدراسة، یمكن تقدیم مجموعة من التوصیات العملیة لتعزیز جودة الحیاة  

 :الوظیفیة والرشاقة التنظیمیة في الشركات العاملة بالمملكة العربیة السعودیة

تعزیز رفاھیة العاملین وتحسین جودة حیاتھم الوظیفیة، بما في ذلك توفیر فرص الترقیة  •

الموضوعیة وفق ضوابط ومعاییر محددة، ومشاركة الموظفین في اتخاذ القرارات،  

 .وضمان الأمان والصحة المھنیة، وزیادة الشعور بالاستقرار الوظیفي

الاھتمام بتدریب وتطویر الكوادر البشریة الإداریة على المھارات والمعارف اللازمة  •

 .لمسارھم الوظیفي

الاستمرار في تعدیل الھیاكل التنظیمیة والتشغیلیة وتحدیث تقنیات وآلیات العمل بما   •

 .یعزز الرشاقة التنظیمیة

 .إشراك الموظفین في وضع الخطط لضمان كفاءتھا وواقعیة تنفیذھا •

 .تعزیز ثقافة الرشاقة التنظیمیة كنھج ریادي للشركات، لدعم الابتكار والإبداع •

تفعیل صندوق الاقتراحات والشكاوى لتشجیع حریة التعبیر عن الآراء والمقترحات، بما   •

 .یساھم في تحسین جودة الخدمات المقدمة

تحقیق التكامل الاجتماعي داخل الشركات من خلال احترام وتقدیر آراء الموظفین،   •

 .ونشر روح التعاون والاحترام المتبادل بینھم بغض النظر عن الفئة الوظیفیة
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 المراجع 

 أولا: المراجع العربیة: 

). دور الرشاقة التنظیمیة في تحقیق الالتزام التنظیمي:  2020(  ، دینا عباس حلميالنشیلي .1

 . 182-163)،  3(40 ،المجلة العربیة للإدارة .دراسة میدانیّة

). أثر أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة على مستوي الرضا 2020أحمد محمد طلبھ (النجار، سامر  .2

 . 154-103 )،1(11  ،المجلة العلمیة للدراسات التجاریة والبیئیةالوظیفي. 

 Sigma رح لتطبیق منھجیةتإطار مق).  2023المصري، نضال حمدان والأغا، محمد أحمد ( .3

Six  ةسطینیمعات الفلاجلا يمیة فیحیاة الأكاد لجودة ا سینكمدخل لتح  . 

). تأثیر جودة الحیاة الوظیفیة على الإستبقاء 2024مصطفي عبدالخالق مصطفي ( ، البنا .4

 .836-809 ،)1( 46 ،مجلة البحوث التجاریةالوظیفي. 

). أثر  2023عبد الله عبد الله أحمد (،  لطبالوا  رانیھ عبد المنعم ،شمعھ ،محمد احمد ، ابوالوفا .5

-1)، 3( 3، مجلة البحوث الإداریة والمالیة والکمیة .الرشاقة التنظیمیة على الأداء المستدام

61 . 

). أثـر ممارسات إدارة الموراد البشریة في الرشاقة 2021( إبراھیم موسي أحمد م، إبـراھی  .6

)،  1(41، المجلة العربیة للإدارة .التنظیمیة من خلال عملیات إدارة المعرفة کمتغیـر وسیط 

289-310 . 

بحوث التسویق وأسالیب القیاس والتحلیل واختبار  ). 2004إدریس، ثابت عبد الرحمن (  .7
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