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من خلال إسقاط الدراسة على  جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفيدور تهدف هذه الدراسة إلى إبراز        

فرد وقد تم تحليل  50قدرت ب من عمال المديرية ن وتوجيهه لعينةحيث تم تصميم استيا ،-تيبازة– مديرية التجارة

  . SPSS23النتائج باستخدام 

كما . جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي أبعادومن بين النتائج التي توصل إليها وجود علاقة بين  

الأمن والصحة المهنية، العلاقات الاجتماعية، الأجور ( بعد من أبعاد جودة الحياة الوظيفيةأن كل استنتجنا 

 تأثيرله  )ين في الإدارةوالرواتب، الترقية والتقدم الوظيفي، الأمان والاستقرار الوظيفي، الإشراف ومشاركة العامل

  .الدراسة الأداء الوظيفي في المديريةواضح على 

 .ء الوظيفياجودة الحياة الوظيفية، الأد: الكلمات المفتاحية

Abstract  

         
 This study aims to highlight the role of job quality on job performance by 

dropping the study on the Trade Directorate - Tipaza -, where a survey was designed 

and directed to a sample of the directorate’s workers estimated at 50 individuals, and the 

results were analyzed using SPSS23. 

 Among his findings, there is a relationship between the quality of life and job 

performance dimensions. We also concluded that each dimension of the quality of job 

life (security and occupational health, social relations, wages and salaries, promotion 

and career advancement, job security and stability, supervision and the participation of 

workers in the administration) has a clear impact on the job performance in the 

directorate of study. 
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  ةتوطئ

 إلابـــــالرغم مـــــن التحـــــولات والتغيـــــرات الســـــريعة التـــــي يشـــــهدها العـــــالم، والمصـــــاحبة للتقـــــدم العلمـــــي والتكنولـــــوجي    

ــــــاطات المنظمــــــــة علــــــــى جميــــــــع  ــــال فــــــــي تخطــــــــيط وتنفيــــــــذ نشــ أن لحــــــــد الســــــــاعة يبقــــــــى للمــــــــورد البشــــــــري دور فعــــ

 اعتمــــــــادعلــــــــى  خدمتيــــــــهأو  إنتاجيــــــــةالمســــــــتويات، لــــــــذا عملــــــــت المنظمــــــــات ســــــــواء كــــــــامن عموميــــــــة أو خاصــــــــة، 

وهـــــو العنصـــــر البشـــــري، الـــــذي يـــــؤثر بشـــــكل  الإنتـــــاجاســـــتراتيجيات وخطـــــط وهـــــذا بالاعتمـــــاد علـــــى أهـــــم عناصـــــر 

لــــذا بــــات لزامــــا عليهــــا أن نســــخر جميــــع مجهوداتهــــا ووســــائلها لتــــوفير . باشــــر علــــى نجــــاح المنظمــــات أو فشــــلهام

اليــــد العاملــــة الجيــــدة والمؤهلــــة باعتبارهــــا مــــن العوامــــل التــــي لهــــا تــــأثير علــــى أداء المنظمــــة، كونهــــا تمهــــد الطريــــق 

  .للنمو والنجاح والاستمرار

للمنظمــــــات خاصــــــة فــــــي  الإســــــتراتيجيةالأهـــــداف  أســــــبقيات كمـــــا أصــــــبح هــــــدف تحســــــين نوعيـــــة العمــــــل، ضــــــمن  

بيئتـــــه تتميـــــز بدرجـــــة عاليـــــة مـــــن المنافســـــة فيمـــــا بينهـــــا فـــــي الحصـــــول أفضـــــل أداء للمـــــوظفين مقابـــــل تـــــوفير حيـــــاة 

  .وظيفية ملائمة لهم

 الأخيــــــروفعاليــــــة المنظمــــــة تعتمــــــد بشــــــكل كبيــــــر علــــــى الأداء الــــــوظيفي للمــــــوظفين فيهــــــا، فدافعيــــــة هــــــذا  فكفــــــاءة  

ــــــات وطموحــــــات المــــــوظفين  ــــــق رغب ــــــه مناســــــبة وملائمــــــة بمــــــا يكفــــــل تحقي ــــــق بيئت ــــــاج عــــــن خل ــــــه هــــــو نت لأداء عمل

بجـــــــودة الحيـــــــاة الوظيفيـــــــة، وهـــــــي الســـــــبيل لاســـــــتمرار المنظمـــــــة  مـــــــا يعـــــــرفوإشـــــــباع حاجـــــــاتهم الضـــــــرورية، وهـــــــذا 

ـــــك يـــــــنعكس علـــــــى ســـــــلوك المـــــــوظفين لتفجيـــــــر الطاقـــــــات الإبداعيـــــــة  الكامنـــــــة وتحقيـــــــق أهـــــــدافها المســـــــطرة، لأن ذلــ

  .لديهم والارتقاء بمستوى أدائهم وأداء المنظمة

  :التالية الإشكاليةسبق يمكن طرح  وفي هذا السياق وبناءا على ما

 :إشكالية الدراسة .1

 الأداء الوظيفي بمديرية التجارة لولاية تيبازة؟ نتحس نأ جودة الحياة الوظيفيةل فيك

  :الفرعية التالية الأسئلةضمنها تندرج  الإشكاليةومن خلال هذه 

 ؟ةير يدملا يف ةيفيظو لا ةايحلا ةدو ج عقاو  ام �

 بمديرية التجارة لولاية تيبازة؟ يفيظو لا ءادلأا ىو تسم وه ام �

 ؟ةير يدملاب يفيظو لا ءادلأاو  ةيفيظو لا ةايحلا ةدو ج نيب ةقلاع دجو ت له �

  :فرضيات الدراسة .2

  :موضوعنا قمنا بصياغة الفرضيات التالية من أجل دراسة وتحليل

توجــــــد علاقــــــة بــــــين الخبــــــرة والمؤهــــــل العلمــــــي للموظــــــف وأداءه الــــــوظيفي فــــــي مديريــــــة التجــــــارة لولايــــــة  �

 .تيبازة

 .توجد علاقة بين جودة الحياة الوظيفية بأبعادها والأداء الوظيفي بمديرية التجارة لولاية تيبازة �

  :أسباب اختيار الموضوع .3

  :أسباب دفعتنا لدراسة الموضوع منهاهناك عدة 



 مقدمة 

 

  ب

 

 .الميل الشخصي والرغبة الذاتية لمعالجة هذا الموضوع �

 .مجال تخصصنا والذي يعتبر الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي أحد محاوره �

قناعتنـــــا الخاصــــــة بأهميــــــة جــــــودة الحيــــــاة الوظيفيــــــة للمنظمــــــات اقتصــــــادية أم خدميــــــة باعتبارهــــــا مــــــن أهــــــم  �

 .إلى تحقيقها الأهداف التي تسعى

 .إبراز الدور الفعال الذي تلعبه جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي �

معرفــــــة الواقــــــع الفعلــــــي لجــــــودة الحيــــــاة الوظيفيــــــة وانعكاســــــاتها علــــــى الأداء الــــــوظيفي فــــــي مديريــــــة التجــــــارة  �

ـــــائج ومــــــا ســــــوف تطرحــــــه مــــــن اق تراحــــــات لولايــــــة تيبــــــازة، مــــــن خــــــلال مــــــا تتوصــــــل إليــــــه الدراســــــة مــــــن نتـ

 .وتوصيات فيستفيد منها جميع الأطراف الفاعلة

  :أهمية الدراسة .4

اســــــة موضــــــوع جــــــودة الحيــــــاة الوظيفيــــــة وأثرهــــــا علــــــى الأداء الــــــوظيفي فــــــي تكــــــون أنــــــه أحــــــد تكمــــــن أهميــــــة در     

المواضــــــيع الهامــــــة المتعلقــــــة بــــــالمورد البشــــــري وكيفيــــــة أداءه باعتبــــــاره الورقــــــة الرابحــــــة فــــــي المنظمــــــة مــــــن خــــــلال 

  .تقوم بها هذه الأخيرة للرفع من أدائهم ولتحقيق أهدافها الإجراءاتة من مجموع

  :أهداف الدراسة .5

  :إن الهدف المراد الوصول إليه من خلال دراستنا لهذا الموضوع بالذات يتمثل في النقاط التالية   

 .الكشف عن أبعاد جودة الحياة الوظيفية المطبقة بمديرية التجارة ولاية تيبازة �

 .والأداء الوظيفي العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية إبرازمحاولة  �

 .التعرف على مستوى الأداء الوظيفي السائد بمديرية التجارة لولاية تيبازة �

 .تأثير جودة الحياة الوظيفية على الأداء الوظيفي بمديرية التجارة لولاية تيبازة إبراز �

  :حدود الدراسة .6

  :الحدود الموضوعية، البشرية، المكانية والزمنيةتتمثل حدود الدراسة في 

 .الأداء الوظيفيالحياة الوظيفية و  حول جودة تتمحور: الحدود الموضوعية �

ـــــــازة وبعـــــــض مفتشـــــــياتها : الحـــــــدود البشـــــــرية � ـــــــة تيب ـــــــة التجـــــــارة لولاي مســـــــتجوب مـــــــن مـــــــوظفين مديري

 .الإقليمية

 .مديرية التجارة لولاية تيبازة: الحدود المكانية �

ـــــة � ـــــت هـــــذه الدراســـــة خـــــلال الموســـــم الجـــــامعي : الحـــــدود الزمني ـــــت الدراســـــة  2020-2019أجري فكان

 . الميدانية في الفترة الممتدة من شهر أفريل إلى شهر جوان

  :منهج الدراسة .7

لمعالجـــــة الموضـــــوع واختبـــــار الفرضـــــيات اعتمـــــدتها علـــــى المـــــنهج الوصـــــفي وذلـــــك مـــــن خـــــلال الجانـــــب النظـــــري   

جيــــدة الموضــــوع، والمــــنهج التحليلــــي فــــي الجانــــب التطبيقــــي بهــــدف تحليــــل وتفســــير البيانــــات بغيــــة تكــــوين خلفيــــة 



 مقدمة 

 

  ت

 

ـــــــــوم  ـــــــــائج الظـــــــــاهرة المدروســـــــــة، والمـــــــــنهج الإحصـــــــــائي باســـــــــتعمال الحزمـــــــــة الإحصـــــــــائية للعل ـــــــــى نت للوصـــــــــول إل

  .SPSSالاجتماعية 

  :صعوبات الدراسة .8

والتـــــي لابـــــد منهـــــا لأي بحـــــث ولولاهـــــا لمـــــا ســـــمي  للموضـــــوعمـــــن أهـــــم الصـــــعوبات التـــــي وجهناهـــــا خـــــلال دراســـــتنا 

  :البحث بحثا تمثلت في

) 19جائحــــة كوفيــــد (التــــربص فــــي ظــــل الوضــــع الــــذي تمــــر بــــه الــــبلاد  إجــــراءمكــــان  إلــــىصــــعوبة التنقــــل  -

 .المكتبات الجامعية إلىوكذلك الانتقال 

  :هيكل الدراسة .9

الإشـــــكالية المطروحـــــة تـــــم الاعتمـــــاد بمختلـــــف جوانـــــب الموضـــــوع، والإجابـــــة علـــــى  الإحاطـــــةالـــــتمكن مـــــن قصـــــد   

بقهم فـــــي ذلـــــك المقدمـــــة ، تســـــ)نظـــــري وتطبيقـــــي( ، بحيـــــث تـــــم تقســـــيمه إلـــــى فصـــــلين IMRADعلـــــى طريقـــــة إمـــــراد 

  :مة، أما محتوى الفصلين فكان كالآتيوتليهم الخات

بحيــــــث قســــــمناه إلــــــى ثــــــلاث مباحــــــث، رق إلــــــى الجــــــزء النظــــــري للموضــــــوع ـتــــــم التطــــــ :الفصــــــل الأول �

ـــــس النظريـــــــــة لكـــــــــل مـــــــــن جـــــــــودة الحيـــــــــاة الوظيفيـــــــــة والأداء خصـــــــــص  المبحـــــــــث الأول لعـــــــــرض الأســــ

ـــــــوظيفي  ـــــــاة الوظيفيـــــــة والأداء ال ـــــــين جـــــــودة الحي ـــــــه العلاقـــــــة ب ـــــــاني تناولنـــــــا في ـــــــوظيفي، والمبحـــــــث الث ال

 الإشـــــارةودورهــــا  فـــــي تحســـــينه، أمـــــا البحـــــث الثالـــــث تطرقنـــــا فيـــــه إلـــــى الدراســـــات الســـــابقة للبحـــــث مـــــع 

ـــــــى ـــــــى الإشـــــــارةوالتشـــــــابه بينهـــــــا وبـــــــين الدراســـــــة الســـــــابقة للبحـــــــث مـــــــع أوجـــــــه الاخـــــــتلاف  إل أوجـــــــه  إل

  .الاختلاف والتشابه بينها وبين الدراسة الحالية وكذلك تبيان القيمة المضافة للبحث الحالي

ــــــاني � ــــــم تقســــــيمه  :الفصــــــل الث ــــــذي ت ــــــة وال ــــــة والتطبيقي ــــــد خصــــــص للدراســــــة الميداني ــــــىفق ــــــين،  إل مبحث

ــــــاتقســــــيم مد الأولعرضــــــنا فــــــي المبحــــــث  أمــــــا . ت جمــــــع المعلومــــــاتيريــــــة التجــــــارة لولايــــــة تيبــــــازة وآلي

  .المبحث الثاني تناولنا عرض وتحليل نتائج الدراسة



 

:ولالفصل الأ   

 لجودة والمفاهيمي النظري الإطار

الوظيفي والأداء الوظيفية الحياة  
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  تمهيد

 جوانب تناولت التي والأبحاث ساتار دال وكثرت السبعينات أوائل في الوظيفية الحياة بجودة الاهتمام بدأ  
 في الإدارة إليها تستند التي والأساليب المكونات وتحليل سةادر  على ركزت والتي الموضوع، هذاحول  عديدة

 يحقق وكذا عام، بشكل المنظمة وأداء أدائهم رفع في يسهم بما للعاملين أفضل وظيفية حياة توفير بقصد المنظمات
 تطوير على تعمل أن عليها البشرية بمواردها الاحتفاظ في ترغب التي فالمنظمة ورغباتهم، لحاجاتهم الإشباع
 .المستقبل في حياتهم مسار لمعرفة نتيجة والتحفيز الرضا لهم يحقق وهذا الوظيفي، مستقبلهم
  :لىإ الفصل هذا بتقسيم سنقوم الموضوع، بجوانب الإلمام ولغرض سبق، ما على واعتمادا

 لجودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي الأسس النظرية : المبحث الأول �

 العلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي: المبحث الثاني �

  الدراسات السابقة: المبحث الثالث �
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 الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيالأسس النظرية لجودة : المبحث الأول

الموارد البشرية  أدبياتإدارةالتي احتلت مكانا متميزا في  ريةاالإدتعد جودة الحياة الوظيفية من القضايا   
نجاح جودة الحياة الوظيفية وذلك لوالسلوك التنظيمي، لذا تسعى الإدارة في جميع المنظمات بتسخير كافة جهودها 

لتحقيق التوازن بين أهدافها وأهداف الموظفين وهذا ما يؤدي  من خلال الاستخدام الأمثل لقدراتها التنظيمية والأدائية
  .إلى الحصول على أداء وظيفي متميز من قبل الموظفين

  .وسنتطرق في هذا المبحث إلى إبراز المفاهيم الأساسية لكل من جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي  
  مفاهيم أساسية حول جودة الحياة الوظيفية: المطلب الأول

ن المتتبع للتحولات التي تشهدها المنظمات اليوم نلاحظ أن معظمها تسعى إلى تطبيق جودة الحياة الوظيفية، ومن إ
  :تعريف إلىمفهوم واضح لجودة الحياة الوظيفية من خلال التطرق  إعطاءهذا المنطلق سنحاول 

  :تعريف جودة الحياة الوظيفية

  :اة الوظيفية نذكر منهالقد تعددت وتنوعت التعاريف لجودة الحي     
مجموعة من العمليات المخططة والمتكاملة والمستمرة في الأجلين القصير : عرفها محمد حسن بأنها -

أهداف العاملين الشخصية  ما بينوالطويل والنابعة من ثقافة المنظمة، والتي تستهدف تحقيق التوازن 
  .1والأهداف التنظيمية

، عاملين، وتطور التغيرات في ثقافة المنظمةالإدارة التي تؤكد على كرامة الفلسفة : " وتعرف أيضا على أنها -
  .2" والتطويرو وتحسين الجوانب المعنوية والجسمانية للعاملين عن طريق إتاحة فرص النم

يدركها و بيئة العمل كما يراها أبالجوانب الايجابية المرتبطة و جودة الحياة الوظيفية هي عبارة عن الصفات أ -
  .3لونالعام

عاملين في المنظمة للالذي من خلاله تمتد الثقافة التنظيمية الإطار: " وكما عرفت أيضا على أنها -
دالة مع عتعويضهم ب وأيضابالمعلومات والمعرفة، السلطة والمكافآت التي تمكنهم من الأداء بأمان وفاعلية، 

 . 4"استمرارية الحفاظ على الكرامة الإنسانية
والبرامج المرتبطة بتحسين وتطوير مختلف الجوانب الخاصة  الأنظمةمجموعة من "  :وتعرف أيضا بأنها  -

برأس المال البشري للمنظمة والتي من شأنها أن تؤثر على حياة العمل للأفراد وبيئتهم الاجتماعية والثقافية 

                                                           

، دار العلم والايمان للنشر جودة الحياة الوظيفية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مسئولي الأنشطة الترويحيةمصطفى علي محمود،  1
  .16، ص2016والتوزيع، مصر، 

  .7، ص2008، دار الفكر العربي للنشر، مصر، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصريةجاد الرب سيد محمد،  2
  .350، ص2009، دار النشر، عمان، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، مدخل استراتيجي تكامليالسالم مؤيد السعيد،  3
، مجلة البحوث والدراسات، مجلد الدعم التنظيمي وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية داخل المؤسسةالسعيد فكرون، جنات ن صياف،  4

  .100، ص 2018، 01، العدد 09
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على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، ومن ثم يساهم في تحقيق  إيجاباوالصحية، والذي بدوره ينعكس 
 1"أهداف المؤسسة وكافة الأطراف ذات العلاقة

أسلوب تنتهجها المنظمات و جودة الحياة الوظيفية ماهي إلا وسيلة أ أنمن خلال التعاريف السابقة الذكر نستنتج و 
عبارة عن إجراءات تقوم بها المنظمات لجذب  هيو الأمان أو مما ينعكس إيجابا على الموظف فيشعر بالرضا 

  .الموظفين لتقديم أفضل ما يملكون
 أهداف جودة الحياة الوظيفيةو أهمية: ثانيا -

أظهرت بعض الدراسات الأهمية العلمية لتطبيق جودة الحياة الوظيفية، : أهمية جودة الحياة الوظيفية .1
 :2من أهمها ما يليو 

 بناء قدراتها لخدمة أهدافها؛و الاحتفاظ بها و قدرة المنظمة على استقطاب الكفاءات  �
رضا الموظفين خصوصا بحالة زيادة معدل و التي تعتبر ميزة تنافسية على المدى البعيد و استثمار الكفاءات  �

 مما يحقق الأهداف التنظيمية للمنظمة؛
 المنظمة لتحقيق التوازن بينهم؛القدرة على ربط الأهداف الشخصية للموظفين بأهداف  �
لرغبة بالبقاء الولاءواو زيادة الإنتاجية بالعمل إجراءات عمل مناسبة للموظفين لو سياسات و توفير بيئة عمل  �

 كذلك تقليل معدل دورات العمل؛و الخدمات المقدمة، و بالمنظمة، مما يؤدي إلى جودة الإنتاج 
 .زيادة ولاءهم للمنظمةو تحسين أداء الموظفين  �

 أهداف جودة الحياة الوظيفية .2

  3:تهدف جودة الحياة الوظيفية إلى
  زيادة ثقة العاملين؛ �
  المشاركة في حل المشاكل؛ �
  زيادة الرضا الوظيفي؛ �
  زيادة الفاعلية التنظيمية؛ �
  تقليل معدل دورات العمل؛  �
  تحقيق أهداف المؤسسة؛ �
  المؤسسة التنافسية؛تعظيم قدرة و تنمية قدرات المؤسسة على توظيف أشخاص أكفاء  �

                                                           

، رسالة دكتوراه، جامعة قناة السويس، جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، سماعيلإبراهيمإماضي  1
  . 63، ص 2014مصر، سنة 

مذكرة ماجستير تخصص إدارة أعمال، الجامعة الإسلامية  على الالتزام التنظيمي، أثرهاجودة الحياة الوظيفية و سمر سعد البياري، 2
  13،14 ص ة، صبغز 

تنظيم، جامعة قاصدي ، تخصص عمل و ، مذكرة ماستر جودة الحياة الوظيفية لدى عمال اتصالات الجزائر بورقلةصالحي زينب،  3
  26ص  2017و 2018مرباح ورقلة دفعة 
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  دافعية؛و ولاء و تساهم في توفير قوة عمل أكثر مرونة  �
  .مطورة من وجهة نظر العاملينو توفير ظروف عمل محسنة �

  :جودة الحياة الوظيفية  أبعاد :ثالثا

 الدراسة أهداف إلى راجع الاختلاف وهذا الوظيفية الحياة جودة أبعاد ووضع تحديد في الباحثين اختلف لقد  
 :وفيما يلي سنقدم الأبعاد الأكثر شيوعا والتي اتفقت عليها معظم الدراسات منهم، كل دراسة أجلها من أنشئت التي

 1:الأمن والصحة المهنية - 1

يؤثـر الأمـن والصحـة المهنية في العمل تأثيرا مباشرا على صحة العاملين وحالتهم بصفة خاصة، وعلى أدائهم 
بصفة عامة، وبالرغم من أن إدارة الموارد البشرية هي المسئولة عن وضع البرامج الخاصة بتحسين بيئة العمل، إلا 

وبالتالي، هي مسؤولية شاملة لأقسام . لا يمكن تجاهلهأن تعاون الإدارات الأخرى في صيانة وتحسين بيئة العمل 
 .على سلامة وصحة الموارد البشرية وفاعلية الأداء وكفاءته لانعكاساتهاالمنظمة جميعها، وذلك 
   :من والصحة المهنية في التاليوتكمن أهمية الأ

  تقليـل تكالـيف العمـل؛- 
  توفير بيئة عمل صحية وقليلة المخاطر؛ -
  .نظـام العمـل المناسـب توفيـر - 

  . قـات الإنسانيـة بين الإدارة والعامليـنلاتدعيـم الع - 
 2:العلاقات الاجتماعية - 2

الاحترام المتبادل، التعاون والانتماء : (قات الإنسانية الإيجابية في بيئة العمل على قيم مهنية، مثللاتقوم الع
، التي يجب أن تسود أفراد )العامة والتجرد من الأنانية  للجماعة، الإيمان بالهدف العام، الحرص على المصلحة

فقد أجريـت العديد من . المنظمة والمتعاملين معها جميعا الاجتماعية الإيجابية على الإنتاجية ومستويات الأداء
ت وجدت أن الشركـا)  2009(في مدينة بون الألمانية عام " مستقبل العمل"الدراسات، منها دراسة أجراها معهد 

إنتاجا أفضل مقارنة بغيرها من الشركات  قالتـي تقوم بتوظيف عمال يرتبطون معا بعلاقات صداقة طيبة تحق
 الاجتماعيالأخرى، وكذلك أجريت دراسة على العاملين في إحدى الشركات البريطانية، خلصت إلى أن  التواصلُ  

والعلاقات الطيبة بين الزملاء في العمل يمكن أن يزيد من إنتاجية العامل الأقل كفاءة، وهذا يؤدي إلى آثار إيجابيـة 
علـى المؤسسـات، حيـث إن الحوافـز المعنويـة لا تـقل فـي الأهميـة عن الحوافز المادية، ولابد توفير الركائز المهمة 

  .ناجحة، يتم فيها احترام الموظـف، ويعطـي قـدره من الرعايةلنجاح العمل، وذلك بتوفير بيئة عمل 
  :السائدة بين العاملين في مكان العمل بالمستويات الآتية الاجتماعيةقات لاويمكن تحديد الع  

  العلاقات بين المرؤوسين؛ �
                                                           

، مذكرة ماستر، تخصص إدارة أعمال، جامعة جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفيفروح أحمد، شعشوعة ياسين، 1
  .08، ص 2019-2018الجيلالي بونعامة، خميس مليانة، 

  .08فروح أحمد، شعشوعة ياسين، مرجع سابق ، ص 2
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  العلاقـات بيـن الرؤساء؛ �
   .العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين �

، وتحقق الاجتماعيةحاجته ليجابية للفرد العامل مع مجموعة العمل توفر له إشباعا وبالتالي، فإن العلاقات الإ    
مع الأفراد الآخريـن، فإن الرضا  والاتصالتبادل المنافع بينها، لذلك فإن المنظمة التي تنتج للأفراد فرصة التفاعل 

  .الصحيحو الوظيفي للعاملين، والأداء الوظيفي لهم سيكون مرتفعا والعكس ه
 :جور والرواتبالأ - 3

وتمثل الأجور والرواتب أهمية كبرى في تحديد أداء الموظفين والعاملين وتوجيه هذا الأداء، وبالتالي، توجه    
دافعية العاملين في اتجاه معين، حيث إن العلاقة بين اتجاه الدافعية والأجور علاقة قوية، تؤدي إلى نتائج تؤثر 

ستوى المنظمة، وكذلك على مستوى الخدمة التي تقدمها على مستوى الإنتاج والنتائج المتوقع تحقيقها على م
اتجاه السلوك و الأساسية للعاملين، يدفع هؤلاء العاملين نح الاحتياجاتالمنظمة، فقصور هذه الأجور عن تلبية 

  .السلبي للأداء، مما يترتب عليه نتائج خطيرة وسلبية على المنظمة
بذل الجهد وتحسين مستوى الأداء حيث تحتل الأجور أهمية  لذا فإنه كلما زاد الأجر، زاد حافز العامل على
  :خاصة بالنسبة للأفراد وذلك لأسباب عدة، أهمها

الإعالة، العالم الثالث حيث ترتفع نسبة  يشكل الأجر المصدر الأساس للأفراد ولأسرهم، وخاصة في بلدان �
 د وأسرهم؛مما يجعل الأجر المحدد الرئيس للمستوى المعيشي للأفرا

يؤمنه من للفرد ضمن المجتمع الذي يعيش فيه، وذلك من خلال ما  الاجتماعيكس الأجر المركز يع �
 ؛حاجات

الفرد بأن الأجر يلعب الأجر دورا مهما في تحديد الحالة المعنوية والنفسية للأفراد، وبالتالي يجب أن يشعر  �
 ؛النفسي والمعنوي الاستقرارالذي يتقاضاه يؤمن له 

 .ا لقيمة الفرد وأهميته بالنسبة للمنظمة التي يعمل بهايمثل الأجر مقياس �
 1 :مشاركة العاملين في الإدارةو الإشراف  -4

وجدت الإدارة في المنظمات الحديثة أن هناك ضرورة للأخذ بمبدأ المشاركة في صنع القرار مع توسيع دائرة   
المشاركين كلما أمكن وعدم تركيز القرار في يد فرد واحد، حيث تعتبر إتاحة الفرصة للعاملين للمشاركة في اتخاذ 

ح المعنوية لديهم، وتعزز انتمائهم للمنظمة، من خلال أحد العوامل الهامة التي تؤدي إلى رفع الرو و القرارات، ه
شعورهم بأنهم شركاء حقيقيون في صنع القرار داخل المنظمة، مما يجعلهم يبذلون كل جهد مستطاع، لتطوير العمل 

   :بالمنظمة إلى أفضل مستوى ممكن، ويتطلب النمط التشاركي توافر شرطين ضروريين، هما والارتقاء
  العاملين؛و ة من الثقة المتبادلة بين العاملين في المؤسسة، إضافة إلى الثقة بالنفس لدى المديرين أدرجة عالي توفر - 
  .توفر مستوى عال من القناعة بمفهوم القيادة التشاركية، وصناعة القرار على أساس تعاوني- 

                                                           

  .09فروح أحمد، شعشوعة ياسين، مرجع سابق ، ص  1
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 :الأمان والاستقرار الوظيفي - 5

 من الأمن مثلا العاملون يتطلبها التي الوظيفية والمنافع الضمانات مجموعة بأنه الوظيفي الأمن عرف   
 ينعكس وبالتالي المعنوية الروح ورفع النفسي الاستقرار إلى يؤدي الذي الأمر تعسفية إجراءات وأ الوظيفية فقدان
 .للمنظمة الولاء وتوثيق الأداء على تباعا

 الوظيفية والمنافع والصحي الاجتماعي الضمان أبعاد مختلف بأنه الوظيفي والأمن الاستقرار عرفكما   
 المعنوية الروح برفع تساهم نفسيا استقرارا تخلق أن شأنها من حيث وثبات واستقرار أمن من بالمؤسسة المقترنة
  .الإنتاجية وزيادة الأداء وتحسن للأفراد

 تلجأ لا إذ الحياة مدى للموظف الوظيفة ضمان وه اليابانية الإدارة في الوظيفي الأمنو  الاستقرار يعدو   
  على الأثر أكبر له كان مما الاقتصادية الظروف أصعب في حتى الأفراد عن الاستغناء إلى اليابانية المؤسسات

 وإنتاجيته إبداعه
 مهما الوظيفة تلك بفقدان شعوره دون أمننا مستقرا وظيفته في العامل بقاء في الوظيفي والأمن الاستقرار يكمن   
 1 .للمؤسسة خارجي وأ الداخلي المحيط في مستجدات من جد

 :الترقية والتقدم الوظيفي

الترقيـة من أهـم القرارات تتخذ في المؤسسات لما تحدثه من تأثير كبير على مراكز الموظفيـن، ومعنوياتهم    
بمصير حياتهم بشكل كلي، وان كان لابد من دعـامات ومعايير يستند  لارتباطهاداخل الفئات الوظيفية المختلفة، 

بين مصالح الموظفين كافة في المؤسسة، وكذلك مصلحة إليها في عملية الترقية، وبالتالي لابد للترقية أن تجمع 
المؤسسة ذاتها، والعمل قدر الإمكان على تجنب ردات الفعل السلبية للموظفين الذين يتسـاوون على خط واحد بين 

  :2يمكن إجمال أهمية الترقية فيما يليو المرشحين لهذه الترقية، والذين لم تشملهم هذه الترقية، 
قة بين معـدل لاالعمل، وذلك لعلمهم بأن هناك ع من شأنها تحفيز العاملين لمزيد من توفير الظروف التي �

  الحافز الذي يتلقونه؛و مستوى الأداء، وبين الأجر أو أ
  بالموظفين المتميزين، وعدم إعطائهم مبررا لترك العمل؛ الاحتفاظ �
جنبها أزمات بفقدان العاملين ، ويالاستمراريةاجتذاب قوى العمل من خارجها للعمل فيها، مما يضمن لها  �

 .فيه
العامل العمل الجديد كل  العمل مدرسة يتعلم فيهاو تعتبر وسيلة تثقيفية يمكن من خلالها أن تصبـح الوظيفة أ �

  .لقدراتهو النهاية لطموحاته أو يشعر بالملل، أ لايوم، و 
 

 
                                                           

دراسة حالة الوحدة الرئيسية للحماية المدنية "أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة العطل المرضية حرز االله عبد الحفيظ،  1

  .16، 15، ص ص 2019- 2018مذكرة ماستر ، تخصص إدارة الموارد البشرية، جامعة محمد خيضر بسكرة،  ،"بولاية بسكرة
  .10، مرجع سبق ذكره، ص جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفيفروح أحمد، شعشوعة ياسين، 2
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  قياس جودة الحياة الوظيفية : خامسا

التي تعتبر أداة لقياس و هنالك العديد من الدراسات تؤكد  على استعمال وثيقة الجرد الكلي لجودة الحياة الوظيفية    
إعطاء الحلول اللازمة لمختلف المشاكل التي يتم العثور عليها و تسمح بالتشخيص التنظيمي، و الجودة في العمل 

 Gillesتتضمن مكوناتها حسب و ة أين يكمن المشكل ، معرفو انطلاقا  من قاعدة مخطط التدخل لإيجاد الحل 
Dupui:1  

  الأجور، الأرباح الهامشية، ضمان المكافآت: المكافآت عن العمل -1
  .الإتقانإمكانية التطور، التحويل من مكان العمل، التكوين، : المسار المهني -2
  .ساعات العمل، الساعات الإضافية للعمل، التغيب لأسباب عائلية: العمل أوقات -3
  الزميلاتو الشعور بالانتماء، المنافسة، العلاقة مع الزملاء : السائد مع زملاء العملو الج -4
العلاقة السائدة مع رئيس العمل، العلاقة المتبادلة بين المرؤوسين، العلاقة : العلاقة مع رؤساء العمل -5

  .تلقي المعلوماتو التقييم، الاتصال و مع العمال الآخرين، الملاحظات 
  .الخصائص الفيزيقية لمحيط العمل، مكان العمل، معدات وسائل العمل -6
، تنوع الاستقلاليةالعمل، و فعالية العمل، نوع الوظيفة، الكفاءة : العوامل المؤثرة في تقييم الوظائف -7

  .المشاعر، الإنجاز على أرض الواقع، المشاركة في اتخاذ القرارو المهام، تبادل الأحاسيس 
التكفل أثناء الغياب، تقسيم المهام، العلاقة مع النقابة، مصادر المساعدة : العوامل الداعمة للموظفين -8

 .     ظفينالمتاحة لدى المو 
 مفاهيم أساسية حول الأداء الوظيفي: المطلب الثاني

خاصة منهم ذوي القدرة  الإستراتيجيةيلعب الموظفين دور مهم في مساعدة المنظمة في تحقيق أهدافها   
المرآة العاكسة لصورة المنظمة، وسنتناول في هذا المطلب و والأداء العالي وعليه فإن الأداء الوظيفي للموظفين ه

  .عريف الأداء الوظيفي وأهميته وكذا عناصره ومحدداته بالإضافة إلى أبعادهت
  تعريف الأداء الوظيفي: أولا

  :لقد تعددت التعاريف التي تطرقت إلى الأداء الوظيفي نذكر منها   
يعكس الكيفية التي يحقق ويشبع و درجة تحقيق وإتمام المهام المكونة لوظيفة الفرد وه" وه الأداء الوظيفي - 

لبس وتداخل بين الأداء والجهد، فالجهد يشير إلى الطاقة  ما يحدثبها الفرد متطلبات الوظيفة، وغالبا 
 2"أما الأداء فيقاس على النتائج التي حققها الفرد. المبذولة

  

                                                           

، مجلة العلوم الإنسانية و الاجتماعية، جامعة احمد دراية جودة الحياة الوظيفية في المجال المهني إدارةفلسفة خالد،  عبد الكريم بن 1
  123ولاية أدرار، ص

  .210، ص 2003، رؤيا مستقبلية، الدار الجامعية، إدارة الموارد البشريةرواية حسن، 2
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بها المنظمة  هلتي تكلفوظف لأعماله ومسؤوليته اتنفيذ الم: " .... وعرف الأداء الوظيفي أيضا على أنه - 
 1...."الجهة التي ترتبط وظيفته بهاو أ

يرتبط و ذلك المستوى الذي يحققه الموظف عند قيامه بعمل ما، فه" كما يعرف الأداء الوظيفي على أنه  - 
لأداء يكون نتيجة امتزاج عدة عوامل كالجهد ابتحقيق مستويات مختلفة المهام المطلوب انجازها، وعلى كل ف

 2"وإدراك الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بها الموظف، كما أنه نشاط يؤدي إلى نتيجةالمبذول 
الرغبة والقدرة يتفاعلان معا في تحديد مستوى الأداء، حيث أن هناك " وكما يعرفه علي السلمي على أنه  - 

  3"علاقة متلازمة ومتبادلة بين الرغبة والمقدرة في العمل، المستوى والأداء
الفكري و أ يالجهد المبذول العضلو ذلك النشاط أو التعاريف السابقة توصلنا إلى أن الأداء الوظيفي هومن خلال 

 .من طرف الموظف بكل كفاءة وفعالية للقيام بوظيفته من جهة وتحقيق أسمى أهداف المنظمة من جهة أخرى
  أهمية الأداء الوظيفي: ثانيا

  4:تتجلى أهمية الأداء الوظيفي فيما يلي
باعتباره مقياس لقدرة الموظف على أداء عمله في الحاضر وكذلك أداء أعمال أخرى في : الترقية والنقل -1

  المستقبل، وبالتالي يساعد في اتخاذ قرارات النقل والترقية؛
حيث يساعد في تحديد مدى فعالية المشرفين والمديرين في تنمية وتطوير : تقييم المشرفين والمديرين -2

 نظمة الذين يعملون تحت إشرافهم وتوجيهاتهم؛العاملين في الم
 بأدائه لعمله ومحاولة تحسينه؛ الاهتماموهذا مايؤدي بالفرد إلى : تعديلات في الرواتب والأجور إجراء -3
 ؛والاطلاعتعتبر متطلب للمعرفة الشخصية  -4
 ريب اللازمة؛أي الكشف عن الحاجات التدريبية وتحديد أنواع برامج التد: تحديد الاحتياجات التدريبية -5
حيث يعتبر مؤشر : يزود مسؤولي إدارة الموارد البشرية بمعلومات واقعية عن أداء وأوضاع العاملين فيها -6

، ومستقبل المنظمة نفسها كما يعتبر وإنتاجيتهملإجراء دراسات ميدانية تتناول أوضاع الموظفين ومشاكلهم 
 . مؤشر للاختيار والتعيين

  

 

  

                                                           

  .72، ص 2012البداية ناشرون وموزعون، الأردن، ، دار إدارة الموارد البشريةالحريري محمد سرور، 1
  .231، ص 2000، دار وائل للنشر، عمان، الإدارةالإستراتيجيةفلاح حسن عداد الحسين،  2
الموارد  إدارة، مذكرة ماستر، تخصص أثر الترقية في الأداء الوظيفي في الجامعات الجزائريةبوغرقة محجوبة، بن زرودة فتيحة، 3

  .11، ص 2018-2017، دفعة - خميس مليانة–البشرية، جامعة الجيلالي بونعامة 
، مذكرة ماستر، تخصص إدارة أعمال، جامعة أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي لأساتذة التعليم الثانويمروان مصطفى،  4

  .18، ص2017- 2016، دفعة -الجيلالي بونعامة، خميس مليانة
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 ومحددات الأداء الوظيفي عناصر: ثالثا

  :عناصر الأداء الوظيفي - 1

  1:أهمهايتكون الأداء الوظيفي من مجموعة من العناصر     
وتشمل المعارف العامة، المهارات الفنية والمهنية والخلقية العامة عن الوظيفة : المعرفة بمتطلبات الوظيفة �

  والمجالات المرتبطة بها؛
يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات وبراعة وتتمثل في مدى ما: نوعية العمل �

 وقدرة على التنظيم وتنفيذ العمل دون الوقوع في الأخطاء؛
أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف انجازه في الظروف العادية للعمل ومقدار : كمية العمل المنجز �

 سرعة هذا الانجاز؛
جدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمل مسؤولية العمل وانجاز وتشمل ال: المثابرة والوثوق �

 .الأعمال في أوقاتها المحددة، ومدى حاجة هذا الموظف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين
  :محددات الأداء الوظيفي - 2

ويعني هذا أن  المهام،و الدور أ وإدراكالصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقدرات،  الأثرو الأداء الوظيفي ه
  2:الأداء في موقف معين يمكن أن ينظر إليه على أنه ناتج للعلاقة المتداخلة بين كل من

إلى الطاقة الجسمانية والعقلية، والتي ) الحوافز(يشير الجهد الناتج من حصول الفرد على التدعيم : الجهد �
  يبذلها الفرد لأداء مهمته؛

ة لأداء الوظيفة، ولاتغير وتنقلب هذه القدرات عبر فترة زمنية وهي الخصائص الشخصية المستخدم: القدرات �
 قصيرة؛ 

  .المهمة إلى الاتجاه الذي يعتقد الفرد بأهميتها في أداء مهامهو الدور أ إدراكويشير  ):المهام(الدور  إدراك �
  أبعاد الأداء الوظيفي: رابعا

  3:وهيللأداءيمكننا أن نميز ثلاثة أبعاد    
العقلية التي يبذلها الفرد خلال فترة زمنية معينة، و تعبر عن مقدار الطاقة الجسمانية أ: المبذولكمية الجهد  -1

كميته خلال فترة زمنية معينة معبرة عن البعد الكمي للطاقة و وتعتبر المقاييس التي تقيس سرعة الأداء أ
  المبذولة؛

                                                           

، 2013، سبتمبر 09، مجلة الاقتصاد الجديد، العددالثقافة التنظيمية كأحد العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي، زهرة خلوف 1
  .270جامعة خميس مليانة، ص 

الشرق (، رسالة ماجستير، جامعة الموارد البشرية الالكترونية وأثرها على الأثر الوظيفي إدارةجودة نظم الشخابنة مؤيد عبد القادر، 2
  .43، ص 2015، الاردن، )لأوسطا
، مذكرة ماستر، تخصص اقتصاد وتسيير الاتصال الإداري وعلاقته بتحسين الاداء الوظيفيفلاح عبد القادر ومحفوظ عقون،  3

  .18، ص2019- 2018المؤسسة، جامعة الجيلالي بونعامة، خميس مليانة، 
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كميته بقدر ما و يها كثيرا بسرعة الأداء أوهي تعني بعض أنواع للأعمال، التي قد لايهتم ف: الجهد المبذول -2
يهتم بنوعية وجودة الجهد المبذول، ويندرج تحت المعيار النوعي للجهد الكثير من المقاييس التي تقيس 

 والابتكار في الأداء؛ الإبداعللموصفات وتقيس درجة  الإنتاجدرجة مطابقة 
لجهد في العمل أي الطريقة التي تؤدي فيها الطريقة التي تبذل بها او ويقصد به الأسلوب أ: نمط الأداء -3

أنشطة و أنشطة العمل على أساس نمط الأداء، يمكن قياس الترتيب الذي يمارسه الفرد في أداء حركات أ
 .معينة إذا كان العمل جسمانيا بالدرجة الأولى
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 الوظيفيالعلاقة بين جودة الحياة الوظيفية والأداء :الثاني المبحث

المنظمات و التأثير على الموظفين و جودة الحياة الوظيفية في تحسين أداء الموظفين من جهة  أبعادتساهم     
علاقتها بالأداء الوظيفي كمطلب أول و عليه نشارك في هذا المبحث  جودة الحياة الوظيفية و من جهة أخرى، 

  .الوظيفي  الأداءدور الحياة الوظيفية في تحسين  إلىنتطرق  في المطلب الثاني و 

  الحياة الوظيفية بالأداء الوظيفيجودة أبعاد علاقة : المطلب الأول 

  :علاقتها بالأداء الوظيفي و أهم أبعاد جودة الحياة الوظيفية  إلىنتطرق فيما يلي 
تؤثر ظروف العمل داخل المنظمة على درجة تقبل الفرد : الصحة المهنية وعلاقتها بالأداء الوظيفي و الأمن  -1

  الآخريندورها في التفوق والتميز على و لطبيعة عمله ، حيث أن أبعاد بيئة العمل تنسجم مع أهمية الموارد البشرية 
  1.الوظيفيمن ثم تؤدي الى فاعلية الأداء و يجعل من هذه البيئة مصدرا لجذب الموظفين 

إن توطيد العلاقات الاجتماعية مع كافة الموظفين في : عية وعلاقتها بالأداء الوظيفي العلاقات الاجتما -2
ية لدية وهذا ينعكس قوة الحاجة الاجتماعو رؤساء، تتوقف على درجة انتماء الفرد و المنظمة سواء كانوا مرؤوسين أ

  .كفاءة أدائهم و بالتالي على فاعلية و الرضا الوظيفي للموظفين،  ىبالضرورة عل
المكافآت بأشكالها الجديدة و أنالأجور أي : المعنوية وعلاقتها بالأداء الوظيفيو المكافآت المادية و الأجور  -3
الاجتماعية للموظفين في المنظمة و تعد وسيلة فاعلة لإشباع الحاجات المادية و التقليدية هامة جدا لنجاح المنظمة ، و 

الموظفين من  إنتاجيةو المعنوية من جانب والأداء الوظيفي و دية المكافآت الماو الأجور هناك علاقة تكاملية بين و ، 
في أوقات أخرى و المرتبطة بالأداء ،  الأجورسياسة  إتباعتحتاج المنظمة إلى  الأوقاتجانب آخر ففي بعض 

السياسات المتبعة في و في كلتا الحالتين يتوقف على طبيعة العمل و تحتاج إلى زيادة الأجور المرتبطة بالأداء 
  .البيئة التنافسية التي تعمل بها و المنظمة 

الفعال في العمل يؤثر في  الإشرافيو إن السلوك القيادي : وعلاقتها بالأداء الوظيفي الإشرافو السلوك القيادي  -4
الذي يتمتع و فعال هجوانب المنظمة المختلفة فالقائد الفعال في العمل يؤثر على جوانب المنظمة المختلفة فالقائد ال

تعزيز و بيئة تعاونية  وإيجادديه القدرة على تمكين الموظفين تكون لو مكتسبة ، و مهارات قد تكون وراثية أو بقدرات 
ه يإنجاز إنتاجو بالتالي فإن تحقيق و الإبداع في اتخاذ القرارات ، و تشجيع الموظفين على المبادرة و مبدأ المشاركة ، 

فعالا متميزا يؤثر بإيجابية في سلوك الموظفين في المنظمة  إشرافيانمطا و عالية في المنظمة يتطلب سلوكا قياديا 
  .الإدارات  والأقسام العامة في المنظمةو بمختلف المستويات 

غالبا إلى دعم  إن الأفراد العاملين في المنظمة يميلون: المشاركة في اتخاذ القرارات وعلاقتها بالأداء الوظيفي -5
السياسات التنظيمية التي تتبعها المنظمة  ىهذا يتوقف علو مساندة القرارات التي اشتركوا في صنعها في المنظمة ، و 
خاصة فيما يتعلق في عملية صنع و إدارة المنظمة في مشاركة الموظفين و مدى المساحة التي تسمح بها قيادة و 

                                                           

  .17،18، مرجع سبق ذكره، ص ص على الأداء الوظيفيجودة الحياة الوظيفية وأثرها فروح أحمد، شعشوعة ياسين،  1
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الموظفين معا لتحديد و القرارات ، فإذا كانت مشاركة بناءة قائمة على الممارسة الحقيقية من قبل المنظمة  اتخاذو 
المنظمة، كل و رفع كفاءة الأداء على مستوى الفرد و تحسين ظروف العمل و إنجاز المهام ،و حل المشكلات و الأهداف 

  .نوعها و حجمها  ىاح منظمات الأعمال بغض النظر علذلك يشكل نقطة أساسية في نج
عدم و الاستقرار الوظيفي و إحساس العامل بالأمان : الاستقرار الوظيفي وعلاقتها بالأداء الوظيفي و الأمان  -6

التخلي عنه في أي لحظة من طرف المنظمة من شأنه الرفع من معنوياته  إمكانيةشعوره بالتهديد من خلال 
سيساعده على التركيز أكثر في تحقيق أهداف المنظمة عوضا في التفكير في البحث عن وظيفة أخرى ، حيث أن و 

عامل نجاح جوهري في أية مؤسسة و عنصر و المنظمة فهو الوظيفي تعود فوائده على الموظفين  الأمانو الاستقرار 
بذل قصارى و أعمالهمالتطوير في و إلoالإبداعفعهم الانتماء لدى الموظفين اتجاه منظمتهم مما يدو الولاء و لأنه يخلق ج

  .استمراريتها و تطورها و جهدهم في تحقيق الأهداف مما يحقق نجاحها 
التقدم الوظيفي للموظفين في المنظمة و إن نظام الترقية : التقدم الوظيفي وعلاقتها بالأداء الوظيفيو الترقية -7

اللازمة عند الترقية من قبل المنظمة  الأهميةفي أداء العمل التفوق و الإبداعو يتوقف على إعطاء عنصر الكفاءة 
الموظفين والمنظمة ككل ، وبالتالي تحقيق  وأداءعلى معدلات الإنتاجية  إيجاباينعكس  أنوإدارتها  وهذا من شانه 

 أهداف، وتحقيق إليهاحاجات التميز لديه وطموحاته التي يسعى  إشباعالمطلوبة للموظف من خلال  الأهداف
  .المنظمة لضمان الاستمرارية والبقاء والمنافسة والنجاح 

  الوظيفي  الأداءدور جودة الحياة الوظيفية في تحسين : المطلب الثاني 

 ـأعلىالارتقاء بمستوى  إلىمما يؤدي  إنتاجيتهورفع الموظف  أداءتلعب جودة الحياة الوظيفية دور مهم في تحسين 
  :1خلال تحسين الجوانب التالية ، وذلك من  خرىأبالمنظمة من جهةوالنهوض من جهة 

مداخل تحسين الأداء صعوبة، لارتباطه المباشر بالموارد  أكثرهذا المدخل من  أن: الموظف أداءتحسين _ أ
 ةك العوامل البشرية المتعلقة برغبالكلي للمؤسسة، على تل الأداءيركز في تحليله للعوامل المؤثرة في و البشرية ، فه

من وراء العمل، ولهذا و حاجاته الإنسانية المرج إشباع، وما يرتبط بهما من  أدائهالموظف في العمل وقدرته على 
 أداءتحدد مدى ايجابيات تلك العوامل البشرية في تأثيرها على  أساسيهتعتبر المعرفة والتعليم والخبرة والتدريب ركائز 

ما يطلب منه من نشاطات ومهام تعتمد على  أداءالموظف في  اءةالمنظمة ككل بالتبعية ، فكف وأداءالموظف 
وخبرات بما تشتمل عليه من معارف عامه ومهارات فنيه ومهنيه  إليهمعرفه الموظف المتطلبات العمل الموكل 

البشري على مقدار العمل الذي تستطيع  الأداءكفاءة ،كما تعتمد أخطاءالوقوع في  نسابقه في تنفيذ العمل دو 
الكل  الأداءمستوى  أنهوعلي ،الموارد البشرية فعلا أنجزتهوارد البشرية انجازه في الظروف العادية وعلى مقدار ما الم

المسطرة للعمل المطلوب انجازه حيث يتحدد ذلك المجهود  الأهدافللمنظمة يرتبط بالجهد البشري المبذول في بلوغ 
مقارنه بالأخرى من  أحداهماتعطل في و أنقص  يوأأدائهعلى البشري برغبة الموارد البشرية في العمل وقدرتها 

                                                           

، على أداء العاملين ثرهاا، كيفية تحسين جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومي وقياس د عبد الوهاب بن شباب بن شميلات 1
  .222،223، ص ص 2019، يونيو 2، ع39المجلة العربية للإدارة مج 
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 والأداءالبشري للعمل المراد تنفيذه سيئا  الأداءعدم توازن المجهول البشري المبذول وبالتالي يكون  إلىشانه يؤدي 
 .الكلي للمؤسسة منخفضا تبعا لذلك 

المنشود لكل منظمه تسعى لتحسين الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية والارتقاء بمستوى  والأملهالموظف  إنأداء
نظره شمولية تشمل جميع نواحي حياة ذلك  ليهإينظر  أنالخدمة المقدمة منها من اجل ذلك فان هذا الجانب لا بد 

 .الموظف
على مجموعه  للمنظمةالكلي  الأداءفي  المؤثرةيركز هذا المدخل في تحليله للعوامل : تحسين المهام الوظيفية_ ب

، حيث كانت  وأساليبهوطرق العمل  المستخدمةللإنتاجفي نوعيه المواد  أساساتتمثل  الفنيةمن العوامل 
خلل في  أيلان  الإنتاجفي  المنظمةكفاءةالتي تحدد  الوحيدةتعتقد بان العوامل الفنية هي العوامل  التقليديةالإدارات

ونوعا لان توفرها بشكل كافي ومستمر  اعلى نشاط المنظمة كم المؤثرةالعناصر  أهمالمواد الأولية تعتبر من 
يؤثر  الأوليةخلل في المواد  أين لأ الإنتاجالمفاجئة في  التعطيلاتعن  المنظمةيبعد  نأوبنوعيه جيدة من شانه 

مختلفة في  أوليةكبيره في توفير ما تحتاجه المنظمة من مواد  أهميهفي تسيير المخزونات والتي لها  الإدارةكفاءةفي 
طبيعة العمل الذي تؤديه الموارد البشرية وما  إنفي تحسين الظروف كما  الإنتاجالوقت المناسب للقيام بعملية 

البشري في  كفاءةالأداءفي  الأثرقدمه من فرص العمل له بالغ ، وماييتصف به من متطلبات وتحديات
الناجح  الأداءفان  أخرىومن جهة  الإنتاجتطور وسائل  دىرهين بم العمليةالإنتاجيةنجاح  جهةمن ،فمنظمةال

  . الإنتاجيةتنفيذ العمليات  أثناءتلك الوسائل والتقنيات للموارد البشرية  ومناسبةللموارد البشرية رهين بمدى جوده 
المستبعد تحقيق التحسن  ،فمنتحسين المهام الوظيفية حيث ان ذلك محور متشعب الجوانب أهميةمما سبق يتضح 

من  خلال توفير  ،هذا التحسنإلى  المؤديةاستراتيجي بكل الجوانب وعي  كان هناك إلاإذا،الوظيفيةفي المهام 
  .الوظيفي، وإذا توفر كل ماسبق، فيتبقى تهيئة المناخ والتقنيات المطلوبة والأدواتالوسائل 

  :الوظيفيتحسين المناخ _ ج
لهذا يركز هذا المدخل في  ،الأداءلتحسين مستويات  فرصاتعطي البيئة التي تؤدي فيها الموارد البشرية وظيفتها 

الكلي للمنظمة على مجموعة من العوامل الثقافية والتي تتضمن نوعين من  الأداءتحليله للعوامل المؤثرة في 
 فالأولى.ومنها ما يتعلق بالمناخ التنظيمي السائد في المنظمة ،الموارد البشرية ةمنها ما يتعلق بشخصي ،العوامل

ومدى جديتها وتفانيها في العمل وقدرتها  ،سلوك المورد البشري هاضوئعلى  دالتي يتحد) امل الثقافية الذاتيةالعو (
للموارد البشرية في الجانب  الذاتيةا فان النقائص بهذ ،على تحمل المسؤولية في انجاز العمل في وقته المحدد

 إلoالإرشادمما يجعل الموارد البشرية بحاجة  ،إليهاالموكلة  للأعمالأدائهانعكس سلبا على مستوى ،ستالأخلاقي
 .والتوجيه المستمر من خلال الرئيس المشرف عليها 

، والتنظيمية والفنيةالمادية  أبعادهاالمنظمة بكل  ثقافةضوئهاحدد على تف) العوامل الثقافية التنظيمية( الثانية  أما
متسقا ومنسجما مع قيمتها يكون  البشريةالموارد  أداء،فالبشري الأداءي لها اثر واضح على مستوى توال

يدفعها  ،،ولهذا حين تكون القيم الشخصية للموارد البشرية شبيهه بالقيم السائدة في المكان الذي تعمل فيهالشخصية
مستوى  إلىمما يؤهلها للوصول  أدائهالتحسين  النهايةك للتفاعل مع مجموعة العمل بعده طرق ايجابية تؤدي في ذل
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مقابل حين تحس الموارد البشرية باختلاف قيمتها الشخصية عن القيم السائدة في مكان وبال البشري الناجح الأداء
الصراع الذي يقلل انجذاب الموارد  إلىمما يؤدي  ،يختلف عن مجموعة العملو يجعلها ذلك تتصرف على نح ،العمل

للمنظمة تبعا الكلي  الأداءينخفض و أعمالماطلب منها تنفيذه من  أداءالبشرية لجماعة العمل فتسوء كفاءاتها في 
تلك التي تعمل في المستوى  وخاصةتوضيح القيم التنظيمية للموارد البشرية  المنظمةإدارةيقع على عاتق لهذا ، لذلك

 البشريةالمنظمة والموارد  إدارةالبا نتيجة ضعف الاتصال بين البشري تكون غ الأداءتدني مستويات فالتنفيذي، 
 .  إشرافهاالعاملة تحت 

المبادئ  إرساءالفعال في  أثرهاالتي لها و المؤسسة مجموعة من العوامل  حتتكامل لتمن الثلاثةهذه المحاور  إن
توفير مناخ حيوي ملائم يدفع عجله العمل المؤسسي الخلاق  إلىإضافةصلاحيات وحوافز الموظفين،  منحو  ،موالقي

 .التنمية المستدامة  عجلةوالذي بدوره يدفع 
  
  

  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
  



 الإطار النظري والمفاهيمي لجودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي:                             الفصل الأول

 

19 

 

  الدراسات السابقة: المبحث الثالث

 سين الأداء الوظيفي، وجب علينا الإطلاعمن خلال بحثنا تحت عنوان دور جودة الحياة الوظيفية في تح      
أحد جوانبه، فإن هنالك العديد من الدراسات و والإلمام بالأبحاث والدراسات السابقة التي عالجت نفس الموضوع أ

قطاعات و الموضوعات المتشابهة في عدة مجلات أو العربية والمحلية والأجنبية التي تطرقت إلى هذا الموضوع أ
المطلب الأول، أما المطلب الثاني سنجري بينها وبين دراستنا مع تبيان القيمة المضافة التي  والتي تناولناها في

  .تتميز بها هذه الأخيرة
  الدراسات العربية والمحلية والأجنبية: المطلب الأول

عليها والأهداف التي سعت إلى  الاطلاعمن بين هذه الدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع دراستنا التي تم 
  :تحقيقها وأهم النتائج المتوصل إليها هي كما يلي

  الدراسات العربية: أولا

  :من بين الدراسات العربية التي تناولت هذا الموضوع مايلي
بعنوان واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات الحكومية وعلاقته بأخلاقيات  دراسة نهاد عبد الرحمان الشنطي -1

 .م2016/ ه1437العمل، جامعة الأقصى بقطاع غزة، رسالة ماجستير في إدارة الدولة والحكم الراشد، سنة 
ان وعلاقتها هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسك 

ظفين والبالغ حيث تم توزيع الاستبيان على المو  قيات العمل لدى موظفي وزارة الأشغال العامة والإسكان،بأخلا
واستخدام المنهج  spssالإحصائيباستخدام البرنامج % 85,5أي بنسبة  استبانه 139، ود تم استرداد 162عددهم 

  .التحليلي الوصفي
  :وقد توصلت هذه الدراسة إلى

 تتوافر جودة الحياة الوظيفية في وزارة الأشغال العامة والإسكان بدرجة متوسطة؛ �
العمل لدى العاملين في وزارة الأشغال العامة  وأخلاقياتتوجد علاقة ايجابية بين جودة الحياة الوظيفية  �

 والإسكان؛
فر أبعاد جودة الحياة بين متوسطات تقديرات عينة الدراسة حول مدى توا إحصائيةلاتوجد فروق ذات دلالة  �

 وأيضا إلى العمر وكذلك سنوا ت الخبرة؛) العلمي الجنس والمؤهل( إلى متغير  تعزىالوظيفية 
 .%63,57لا يوجد التزام بأخلاقيات العمل من قبل العاملين في وزارة الأشغال العامة والإسكان بنسبة  �

بعنوان تقييم أثر الحوافز على مستوى الأداء الوظيفي في شركة الاتصالات  شرخو دراسة نادر حامد عبد الرزاق أب -2
عمادة الدراسات العليا والبحث العلم،  - غزة–الفلسطينية من وجهة نظر العاملين، رسالة ماجستير، جامعة الأزهر 

 .م2010/ه1431قسم إدارة أعمال، سنة 
الفلسطينية من وجهة نظر  الاتصالاتء الوظيفي في شركة هدفت الدراسة إلى تقييم أثر الحوافز على مستوى الأدا

إستبانة على العاملين وتم  220العاملين، واستخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم توزيع 
  :، وقد توصلت هذه الدراسة إلى%95,5إستبانة أي  110استرجاع 
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الحوافز المادية، الحوافز المعنوية والترقيات، اعلية نظام ات دلالة إحصائية بين كل من فوجود علاقة ذ �
 .والأداء الوظيفي) كل على حدى(في منح الحوافز  الإنصاف

المبحوثين حول الجنس في مجال مستوى الأداء الوظيفي لصالح  إجاباتة إحصائية في لوجود فروق ذات دلا �
 الذكور؛

فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير الدائرة في مجال منح الحوافز والمكافآت لصالح الدائرة الإدارية وفي  وجود �
 مجال فاعلية الحوافز لصالح الدائرة التجارية؛

لمتغيرات الدرجة الوظيفية،  ين في المجالات تعزىالمبحوث إجاباتعدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في  �
 .العلميالعمر، الخبرة والمؤهل 

  الدراسات المحلية: ثانيا

  :من بين بعض الدراسات المحلية نجد
 بعنوان أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة العطل المرضية، مذكرة  دراسة حرز االله حفيظ -1

 .2019_2018 ، قسم علوم التسيير، تخصص إدارة الموارد البشرية،-بسكرة–ماستر، جامعة محمد خيضر 
هذه الدراسة إلى معرفة أثر جودة الحياة الوظيفية للحد من ظاهرة العطل المرضية لدى أعوان الحماية المدنية  هدفت

لأجل تحليلها  محتوياتهااستمارة، فرغت  51على  الاعتمادأين تم  استمارة 66لولاة بسكرة، بحيث تم توزيع 
  .SPSSباستخدام برنامج إحصائي 

  :وقد توصلت هذه الدراسة إلى
 يوجد أثر إيجابي لكل من التكوين والتعلم، الصحة والسلامة، الاستقرار والأمن الوظيفي بالإضافة إلى  �
 فرق العمل على ظاهرة العطل المرضية لدى أعوان الحماية المدنية بالوحدة الرئيسية لولاية بسكرة؛ �
 السن، ( المتغيرات الديموغرافية  ائية في ظاهرة العطل المرضية تعزىلا توجد فروق ذات دلالة إحص �
 ؛)المستوى التعليمي، سنوات الخدمة والحالة العائلية �
 وعليه فإن النتائج أكدت بأن المتغير المستقل جودة الحياة الوظيفية له تأثير ايجابي اتجاه المتغير التابع  �

 .ظاهرة العطل المرضية
 ة ترك العمل، مذكرة ماستر، جامعةة على نيبعنوان تأثير جودة الحياة الوظيفي دراسة سامي بوكراع -2

 .2019- 2018، قسم علوم التسيير، تخصص إدارة أعمال، -ورقلة–قاصدي مرباح 
نية ترك العمل للعاملين بالمؤسسة الوطهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على تأثير جودة الحياة الوظيفية على نوايا 

 عامل ولأجل تحليله تم استخدام 80 ث تم توزيع استبيان علىلحاسي مسعود، حي GCBللهندسة المدنية والبناء 
 .SPSSالبرنامج الإحصائي 

  :هذه الدراسة إلىوقد توصلت 
 جودة الحياة الوظيفية سائدة بدرجة متوسطة؛ - 
الجنس، المستوى  (الشخصية عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في نية ترك العمل تعزى المتغيرات  - 
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 ؛)الخبرةالتعليمي وسنوات 
جودة التكامل و في المتغير التابع نية ترك العمل هاهناك يعد واحد في المتغير المستقل والأكثر تأثير  - 

 .الوظيفي
  الدراسات الأجنبية: ثالثا

1- article:Joancarloscorreialeitao: Quality of work life and organizational 

performance : workers feelings of contributing ; or not ; to the 

organizationsproductivity, international journal of EnvironmentalResearch and 

Public Health,2019 

جامعة بيرا  ،2019 التنظيمي، والأداءحياة العملية جودة ال: بعنوان Joan carloscorreialeitaoلــ  مقال
  كوفيلها البرتغال ،في علوم الأعمال  الأبحاثمركز  ،الداخلية

  :الهدف من الدراسة 

مساهمته في الأداء التنظيمي و سلوك العامل و الكشف عن العلاقة بين جودة الحياة العملية و هدفت هذه الدراسة نح
تأثيرها على تكوين الرغبة الفردية للعامل في و السلوكية لنوعية الحياة العملية و المكونات الذاتية  عن أهميةالكشف و 

  .المنظمة إنتاجيةفي تعزيز  المساهمة
  :هذه الدراسة  إليهاأهم النتائج التي توصلت 

التعليمية بدلا و السلوكية بالمنظمات الذكية  و تعزيز النقاش الدائر حول حاجة زيادة العمل على المكونات  الذاتية  -
  .داخل المنظمة  الإنتاجيةاعتباره محفزا لمساهمة العامل في زيادة و الأجر من التركيز على 

بعين  آراءهمخذون يألأنهماستشعارهم و شعور العاملين بدعم المشرفين من خلال الاستماع الى مخاوفهم  إن - 
جعلهم يشعرون بالاحترام كمحترفين له تأثير ايجابي و العاملين في بيئة عمل جيدة  بإدماجفينر قيام المشو الاعتبار 

  .التنظيمي  الأداءفي  مساهمتهمو على شورهم 
2-lanja hochanghamad ; the impact of quality  of work life on employees job 

performance . 
 ،الوظيفي الأداءتأثير جودة الحياة العملية على  ،ستير في إدارة الأعمال بعنوان رسالة ماج،حمدهوشانغلانجا

 .جامعة كردستان ،2018
  :الهدف من الدراسة 

الهدف الرئيسي من و المحاولة لتوفير فهم أفضل لنوعية الحياة العملية في المنظمات من أجل تحسين أداء الموظف 
هذا البحث على طريقتين  أنجزأداء الموظفين ، و التأثير بين جودة الحياة العملية و دراسة العلاقة و هذه الرسالة ه

تم و مديرا من مختلف المستويات في تحليل البيانات ، و وظفا م 70شمل على ) الطريقة المختلطة ( النوعية و الكمية 
  .الانحدارو استخدام ارتباط الشخص 

  :الرسالةهذه  إليهاالنتائج التي توصلت  أهم

الجودة العالية  إلoأنالأداء الوظيفي للموظفين، خلصت هذه الدراسة و هناك علاقة ايجابية بين جودة الحياة العملية 
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  .     أداء وظيفي مرتفع إلىللحياة العملية تؤدي 
  مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة والقيمة المضافة: المطلب الثاني

أوجه الشبه والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة ذات الصلة بالموضوع قمنا  أهمبفرض الكشف عن 
  :بإعداد جدول لتوضيح هذه المقارنة ثم تبيان القيمة المضافة للبحث الحالي كما يلي

  مقارنة الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة: أولا

  :بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة الجدول التالي يوضح أوجه التشابه والاختلاف    
  أوجه الاختلاف  أوجه الشبه  الدراسات

تشابه في المتغير المستقل   نهاد عبد الرحمان الشنطي �
  ).جودة الحياة الوظيفية(

أخلاقيات ( في المتغير التابع اختلاف- 
  ؛)الأداء الوظيفي(أما دراستنا ) العمل

 موظفي وزارة الأشغال(قطاع الدراسة  - 
موظفي مديرية (أما دراستنا ) العامة بغزة

  )- تيبازة–التجارة 
تشابه في المتغير التابع -   شرخو نادر حامد عبد الرزاق أب �

  ).الأداء الوظيفي(
) الحوافز(اختلاف في المتغير المستقل - 

  ؛)جودة الحياة الوظيفية(أما دراستنا 
العاملين بشركة (قطاع الدراسة  - 

أما دراستنا ) الاتصالات الفلسطينية
  )-تيبازة–موظفي مديرية التجارة (

تشابه في المتغير المستقل   حرز االله عبد الحفيظ �
  ).جودة الحياة الوظيفية(

العطل (في المتغير التابع  اختلاف- 
  ؛)الأداء الوظيفي(أما دراستنا ) المرضية

أعوان الحماية المدنية (قطاع الدراسة  - 
مديرية  موظفي(أما دراستنا ) لولاية بسكرة

  )- تيبازة–التجارة 
تشابه في المتغير المستقل   سامي بوكراع �

  ).جودة الحياة الوظيفية(
ترك (في المتغير التابع  اختلاف- 

  ؛)الأداء الوظيفي(أما دراستنا ) العمل
العاملين بالمؤسسة (قطاع الدراسة  - 

 GCBالوطنية للهندسة المدنية والبناء 
ي موظف(أما دراستنا ) بحاسي مسعود
  )-تيبازة–مديرية التجارة 

� Joan 
carloscorreialeitao 

تشابه في المتغير المستقل 
  ).جودة الحياة الوظيفية(

الأداء (في المتغير التابع  اختلاف
  ؛)الأداء الوظيفي(أما دراستنا ) التنظيمي



 الإطار النظري والمفاهيمي لجودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي:                             الفصل الأول

 

23 

 

� lanjahochanghamad  والتابعتشابه في المتغير 
جودة الحياة (

  ).والأداء الوظيفيالوظيفية

) كردستان(اختلاف في مكان الدراسة - 
  أما الدراسة الحالية في الجزائر

  
على  إسقاطهاوذلك بة العربية والمحلية والأجنبية من خلال هذا الجدول قمنا بالمقارنة بين دراستنا والدراسات السابق

من حيث المتغيرين أي تطابق متغيرات دراستنا مع أحد متغيرات الدراسات السابقة  لافتالاخأوجه التشابه وأوجه 
  .وكذلك معرفة إن وجد تطابق في القطاع المستهدف للدراسة الحالية والدراسات السابقة

  القيمة المضافة للبحث: ثانيا

عن ودورها في تحسين الأداء الوظيفي تظهر القيمة المضافة لدراستنا والتي تناولت موضوع جودة الحياة الوظيفية
  :السابقة كما يليباقي الدراسات العلمية 

خارج التراب الوطني  وأخرى بمناطق أنحاء التراب الوطني تمت الدراسات السابقة في:من حيث بيئة الدراسة )1
 .يرية التجارةتيبازة على مستوى مد، في حين تم انجاز الدراسة الحالية في الجزائر بولاية وفي بلدان خارجية

اختلفت اتجاهات الباحثين في الدراسات السابقة، حيث كانت تهدف تارة إلى بيان اثر :من حيث هدف الدراسة )2
  .متغير على آخر وتارة أخرى التركيز على عنصر من عناصر البحث

جودة الحياة الوظيفية علـى الأداء الـوظيفي فـي مديريـة لعبه تالية إلى التعرف على الدور الذي بينما تتطلع دراسة الح
  . التجارة بتيبازة

يمكن اعتبار الدراسة الحالية دراسة استطلاعية، وصفية وتحليلية لكونها تأخذ وجهة :من حيث منهجية الدراسة )3
 .الموظفين نحو الموضوع وكيفية تأثيره على أدائهم في العمل

 ءادلأا ىلع ةيفيظو لا ةايحلا ةدو ج هبعلت يذلا رو دلا ةفر عم ىلإ ةسار دلا هذه للاخ نم فدهن :فدهلا ثيح نم )4
   .ةز ابيت ةيلاو ل ةر اجتلا ةير يدم يف نيماعلل يفيظو لا
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  :خلاصة الفصل

خلال الوقوف على المفاهيم الأساسية النظرية المتعلقة بكل من جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي من   
والعلاقة التي تربط بينهما، والاطلاع على أهم الدراسات السابقة التي تناولت هذا الموضوع تم الاستنتاج بأن جودة 

تباطها المباشر بالحياة الاجتماعية له، وأيضا تحسين الحياة الوظيفية تلعب دور أساسي بالنسبة للموظف وذلك لار 
إليها،  بالانتماءطلبات البيئة التي يعمل فيها، وجعل شعوره تكفاءة وفعالية عالية من خلال تحسين مو أداءه وجعله ذ

خاصة وأن الوضع الراهن يتطلب امتلاك موارد بشرية ذات كفاءة تمتاز بالريادة والقبول، لذلك عمدت هاته 
  .نظمات على تطوير وتحسين جودة الحياة الوظيفية بكل أبعادها مقابل أداء وظيفي جيدالم



 

:ثانيالفصل ال  

الدراسة الميدانية على مستوى 

 مديرية التجارة بتيبازة
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 تمهيد

 البحث في خطوة أهم يعتبر الذي الميداني الجانب إلى نتطرق أن يمكن النظري الجانب على التعرف بعد  
 الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفية الحياة جودة دور تحديد ومحاولة الدراسة النظرية إسقاط سنحاول العلمي، وعليه

الوظيفي للعاملين في  الأداء ودورها في تحسين الوظيفية الحياة جودة أبعاد من بعد كل دراسة وكذا المديرية في
 المتوصل النتائج وتحليل الفرضيات صحة اختبار إلى الفصل هذا فينتطرق  وأيضا مديرية التجارة لولاية تيبازة،

  :كالتالي مبحثين إلى الفصل هذا تقسيم وتم الاستبانة، من اعتمادا إليها
 ي إنجاز الدراسةالمستخدمة ف المنهجية :الأول المبحث �

  عرض وتحليل نتائج الدراسة  :الثاني المبحث �
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  المستخدمة في إنجاز الدراسة المنهجية: الأول المبحث

تحاول مديرية التجارة أن تتأقلم  في ظل التغييرات التي طرأت على اقتصاد السوق وتحرير التجارة الخارجية،  
 .والتحولات التي عرفها القطاع

  - تيبازة–مديرية التجارة ب التعريف: الأول المطلب

     20/01/2011 المؤرخ في 09-11المرسوم التنفيذي رقم  كون مديرية التجارة تنظيميا وفقا لما جاء فيتت  
 :من المصالح الآتية 16/08/2011المؤرخ في  41والقرار الوزاري رقم 

  الاقتصادي والإعلاممصلحة ملاحظة السوق  •      
  مصلحة الممارسات التجارية والمنافية للمنافسة •      
  مصلحة حماية المستهلك وقمع الغش •      

  مصلحة المنازعات والملفات القضائية •      
  والوسائل الإدارةمصلحة  •      

  :لولاية تيبازةهذه المصالح تمتلك مديرية التجارة  إلىإضافة    
حسب .وسالدامو  أحمر العين، شرشال، القليعة، بواسماعيل :ة عبر بلديات الولايةموزع مفتشيات إقليمية للتجارة 05

  .)01انظر المحلق رقم (-تيبازة–الهيكل التنظيمي للمديرية الولائية للتجارة 
  :للتجارة الولائية المديرية مهام

 الذي 2003 نوفمبر 05 لـ الموافق 1424 رمضان 10 في المؤرخ 409 – 03 رقم التنفيذي المرسوم لأحكام وفقا
 تطبيق في تتمثل للتجارة الولائية المديرية مديرية مهام فإن للوزارة الخارجية المصالح مهامو  تنظيم على ينص

 التجارية النشاطات تنظيمو  الجودة و المنافسةو  الخارجية التجارة ميدان في المقررة الوطنية السياسة
  .لغشا قمعو  الاقتصادية المراقبةو  المقننة المهنو 

 :تمثل مهام المديرية في

الحرص على تطبيق القوانين والتنظيمات المتعلقة بالتجارة الخارجية،المنافسة، الجودة وتنظيم النشاطات  �
  .التجارية والمهن المقننة واقتراح كل التدابير للتأقلم معها

المتعاملين  قانونية مابين من احترام شروط منافسة والتأكدة المتعلقة بالمنافس الحرص على احترام القواعد �
  الاقتصاديين،

  والخدمات، ي نشاطات إنتاج وتوزيع المنتوجاتالمساهمة في تطوير وترقية حق المنافسة ف  �

  استهلاك المنتوجات والخدمات، إلى إنتاجمن  الأسعارمتابعة تطور   �
  الحرص على تطبيق سياسة الرقابة الاقتصادية وقمع الغش،  �

  القضائية، الأحكامت المتعلقة بنشاطات المراقبة ومتابعة تطبيق تنظيم وتسيير المنازعا  �
  القضائية، الأحكامتنظيم وتسيير المنازعات المتعلقة بنشاطات المراقبة ومتابعة تطبيق   �
  لرصد حالة السوق مرتبط بنظام الإعلام الوطني، إعلاميوضع نظام   �
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ى المستوى المحلي خاصة تصدير المواد غير متابعة النشاطات المرتبطة بنشاطات التجارة الخارجية عل  �

  المحروقات،
  إنجاز كل التحقيقات الاقتصادية بالتعاون مع مختلف الهياكل المعنية بذلك، �
مَد يد المساعدة للمتعاملين الاقتصاديين، الجماعات، المستعملين والمستهلكين في مجال الجودة وأمن   �

  المنتوجات والنظافة،
  لمحترفين والمستهلكين بالتعاون مع جمعياتهم،وتحسيس ا الإعلامتنمية  �

  اقتراح كل اجراء يسمح بتحسين وترقية جودة المواد والخدمات المعروضة في السوق وكذا حماية المستهلك،  �
خاصة في مجال  ووضع مقاييس عامة أ وفي انجاز دراسات، تحقيقات أ الأخرىمشاركة الهيئات المعنية   �

  ن تطبيقها على المنتوجات والخدمات،يمك والأمنالجودة، النظافة 

 التأهيل لفائدة الموظفين وإعادةاقتراح برامج تكوين وتحسين المستوى  �
  .الأرشيفتنظيم وتسيير   �

 إنجاز الدراسة طريقة وأدوات: الثاني المطلب

مختلف المعلومات والبيانات التي تم جمعها تساعد في تحليل ومناقشة فرضيات الموضوع، وعليه يحتوي   

هذا المطلب على تبيان الطريقة المتبعة في إنجاز الدراسة الميدانية التي قمنا بها مع تحديد مختلف الأدوات 
  .المستخدمة

  طريقة إنجاز الدراسة: أولا

  : اسة كما يلير من أجل الإجابة على إشكالية الدراسة الميدانية، كانت عينة ومجتمع الد  

راسة في جميع عمال مديرية التجارة لولاية، وتتمثل وحدات هذا المجتمع تمثل مجتمع هذه الد: مجتمع الدراسة* 1

  .في كل عامل ينتمي للمديرية
من عمال المديرية، وامتدت فترة توزيع وجمع ) عامل(مستجوب  50تضمنت عينة الدراسة  :عينة الدراسة* 2

  . التواصل الاجتماعييوم مستخدمين في ذلك الاستبيان الالكتروني من خلال مواقع  15الاستمارات 
النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المستوى (تم توزيعهم على  :توزيع أفراد العينة حسب المتغيرات الشخصية* 3

  ).العلمي، الحالة العائلية، سنوات الخبرة
 :شملت الدراسة متغيرين هما :متغيرات الدراسة *4

  جودة الحياة الوظيفية؛: المتغير المستقل �

 .الأداء الوظيفي : تابعالمتغير ال �
 :الشكل الموالي يوضح نموذج الدراسة كما يلي: نموذج الدراسة* 5
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  نموذج الدراسة): 01- 02(الشكل رقم 

  
  من إعداد الطالبتين: المصدر

  أدوات الدراسة: ثانيا

الدراسة، تم الاعتماد على عدد من الأدوات لأجل تجميع وتحليل مختلف البيانات التي تم جمعها من عينة   
  .حيث تعددت الأدوات بين ما تم الاعتماد عليه في عملية الجمع ومنها ما تم استخدامه في عملية التحليل

يعد من أهم أساليب جمع البيانات من مصادرها الأولية، وهو عبارة عن : 01أنظر الملحق رقم : الاستبيان* 1

خلالها إلى حقائق علمية تهدف إليها الدراسة، وقد  استمارة تحتوي على مجموعة من الأسئلة المصممة للتوصل من
  .استخدمنا الاستبيان الالكتروني في الدراسة

  :ويتكون الاستبيان المخصص لهذه الدراسة من العناصر التالية  
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وفيه تم مخاطبة أفراد العينة وطلب منهم تعاونهم في الإجابة على فقرات الاستبيان، وقد تضمن  :الخطاب الموجه*أ

ن المذكرة والجامعة المقدمة إليها، وكذا التأكيد على سرية المعلومات التي سيتم جمعها وأنها سوف تستخدم عنوا
  .لأغراض البحث العلمي لا غير

قمنا في هذه الدراسة باستخدام طريقة الاستقصاء من خلال الاستبيان في جمع البيانات : فقرات الاستبيان*ب

 :أقسام كما يلي ثلاثةوتقسيمه إلى  الأولية، وقد تم تقسيم الاستبيان
الحالة العلمي،  ستوى، الملفئة العمريةاالنوع الاجتماعي، (يتعلق بالمعلومات الشخصية للعينة : الجزء الأول �

 ).العائلية، سنوات الخبرة
 :أبعاد 06على ، ويحتوي )جودة الحياة الوظيفية(يحتوي معلومات حول المتغير المستقل : الجزء الثاني �

  .عبارات 3يحتوي هذا البعد على : من والصحة المهنيةالأ*

  . عبارات 4يحتوي هذا البعد على : العلاقات الاجتماعية*
  .عبارات 4يحتوي هذا البعد على : الأجور والرواتب*
  .عبارات 6يحتوي هذا البعد على : الترقية والتقدم الوظيفي*

  .عبارات 3يحتوي هذا البعد على : الأمان والاستقرار الوظيفي*
 .عبارات 3يحتوي هذا البعد على : ومشاركة العاملين في الإدارة شرافالإ*

 .عبارات 10وفيه  )الأداء الوظيفي(المتغير التابع يحتوي عبارات حول  :الجزء الثالث �

وقد تم الاعتماد إجابات على فقرات الاستبيان من خلال مقياس ليكرت الخماسي لقياس درجة موافقة   
 :على كل عبارة من العبارات، حيث تم تحديد درجة الموافقة كما يليالمستجوبين 
  سلم ليكرت الخماسي): 01-02(الجدول رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق موافق بشدة

05 04 03 02 01 

  ينتمن إعداد الطالب: المصدر

م تحديدها على أساس قيم المتوسط من خلال الجدول نلاحظ أن الأهمية النسبية لاستجابة أفراد العينة ت  

الحسابي التي تتوزع حسب الدرجات للقيم المتجمعة النازلة كحاصل قسمة المدى على عدد الفئات الخاصة بمقياس 
  :ليكرت، فالمدى هو الفرق بين أعلى قيمة وأدنى قيمة كما يلي

  4  الحد الأدنى للبديل           - الحد الأعلى للبديل                    

  0.8=                                                 =              =طول الفئة 
        5عدد المستويات                                                        

 غير موافق بشدة؛ 1.79إلى  1من  �
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 غير موافق؛ 2.59إلى  1.80من  �

 محايد؛ 3.39إلى  2.60من  �
 موافق؛ 4.19 إلى 3.40من  �
 .موافق بشدة  5إلى  4.20من  �
قمنا بتوزيع استبيانات لدراسة بعض مفردات البحث وحصر جميع المعلومات اللازمة في  :أداة القياس* 2

 SPSS :Statisiticals Pacage for Social)موضوع البحث ومن ثم تفريغها وتحليلها باستخدام برنامج 
Sience) ارات المناسبة بهدف الوصول لدلالات ذات قيمة ومؤشرات تدعم الدراسةالإحصائي واستخدام الاختب. 

وهو من الأنظمة ) للعلوم الاجتماعية الإحصائيةالحزمة ( SPSS ver23الإحصائي  لقد تم الاستفادة من البرنامج

ت الإحصائية، حيث المتقدمة التي تستخدم هذا النظام في إدارة البيانات وتحليلها في مجالات متعددة ومنها التطبيقا

يستخدم هذا النظام في إجراء التعديلات الإحصائية المختلفة من إدخال البيانات وتلخيصها وعرضها بأشكال 
  .هندسية وبيانات وحسابات ومقاييس النزعة المركزية ومعامل الارتباط  إضافة إلى تحليلات أخرى

  : الأساليب الإحصائية المستخدمة* 4

بر من أشهر وأكثر متوسطات النزعة المركزية استخداما وشيوعا في الإحصاء، يعت: المتوسط الحسابي �

 .وهو مركز التوازن لأي ظاهرة

يعتبر من أهم المقاييس الإحصائية للتشتت وأكثرها استخداما في النظريات : الانحراف المعياري  �

 .الإحصائية

أساس قوة العلاقة بين يعرف : pearson correlation coefficientمعامل الارتباط بيرسون  �

 .المتغير التابع والمتغير المستقل

   .One way ANOVAحساب الفروقات بين أفراد العينة باستخدام  �

 : ثبات أداة الدراسة* 5

لتصحيح  ةالمشرف ةبعرضه على الأساتذ قمنا  )الاستبيان( الدراسة  أداة إعداد بعد :الصدق الظاهري للأداة �

الاستبيان  إعداد في الاعتبار بعين أخذها تم والتي الملاحظات، من جموعةم إلى تأشار  وقد الأخطاء،
  .الدراسة عينة على وتطبيقه النهائي

 تم حيث الدراسة ، لأداة المكونة الفقرات ثبات مدى من التأكد الاختبار هذا خلال من سيتم :الصدق البنائي للأداة �

-0الداخلي الذي يأخذ القيمة من  للاتساق ( Alpha de Chronbachsç)كرونباخ  ألفا الثبات معامل حساب

 عن تعبيرا 0.6 من اكبر أو يكون مساويا أن يجب البحث أغراض تحقيق على قادر المقياس هذا يكون وحتى ،1

 إذا ما حالة في النتائج نفس عمى الحصول  على قدرتها أي نفسها، مع تناقضها وعدم الأداة استقرار هذه مدى
 :والجدول التالي يوضح ذلك الظروف، نفس تحت العينة نفس على توزيعها أعيد
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 مقياس ألفا كرومباخ): 02-02(الجدول رقم 

 معامل الثبات عدد العبارات محاور الاستبيان

 0.942 23 جودة الحياة الوظيفية

 0.822 10 الأداء الوظيفي

 0.932 38 الاستبيان ككل

  spssمخرجات ين بالاعتماد على تمن إعداد الطالب: المصدر

أي بنسبة  0.932نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن معامل ألفا كرومباخ بالنسبة للاستبيان ككل يساوي   

، كما نلاحظ قيمة ألفا %60وهي تعتبر نسبة مرتفعة تقترب من الواحد، وهي مقبولة لأنها أكبر من % 93.2
 الأداء الوظيفيوبالنسبة لمعامل الثبات لمحور  ،%82.2أي بنسبة  0.822 جودة الحياة الوظيفيةكرومباخ لمحور 

، مما يوضح لنا أن أداة الدراسة تتمتع بدرجة عالية من الثبات بالنسبة لعبارات الاستبيان، 94.2أي بنسبة  0.942
  .وهذا ما يدل على أنه هناك درجة عالية من المصداقية في الإجابات
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سنقوم من خلال هذا المبحث بتحليل نتائج الدراسة الميدانية، حيث سيحتوي على عرض خصائص العينة 

أثر المدروسة، وكذا عرض نتائج الدراسة، كما سيشمل هذا المبحث على اختبار الفرضيات وبالتالي التعرف على 

 الآن بحثنا موضوع حول رأيهم واستطلاع 
بجودة الحياة  المتعلقة العبارات الشخصية،

لقد تم توزيع أفراد العينة حسب متغير النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المستوى العلمي، الحالة العائلية، سنوات 

  :استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية

  يع أفراد العينة حسب النوع الاجتماعي

 النسبة

52 

48 

100% 

 .SPSS 23 على مخرجات برنامج

  يمثل توزيع أفراد العينة حسب النوع الاجتماعي

 
  .SPSS 23 على مخرجات برنامج

48
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  النتائجعرض ومناقشة 

سنقوم من خلال هذا المبحث بتحليل نتائج الدراسة الميدانية، حيث سيحتوي على عرض خصائص العينة 

المدروسة، وكذا عرض نتائج الدراسة، كما سيشمل هذا المبحث على اختبار الفرضيات وبالتالي التعرف على 
  .جودة الحياة الوظيفية على ألداء الوظيفي

  نتائج الاستبيان 

 الدراسة عينة أفراد من قبل الاستبيان استمارات بملء
الشخصية، البيانات في والمتمثلة للاستبيان المكونة بتحليل الفقرات

  .وعبارات الأداء الوظيفي
  تحليل المعلومات الشخصية

لقد تم توزيع أفراد العينة حسب متغير النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المستوى العلمي، الحالة العائلية، سنوات 

استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية 50من مجموع : 

يع أفراد العينة حسب النوع الاجتماعييمثل توز :  )03-02(الجدول رقم

 التكرار الفئة المتغير

النوع 
 جتماعيالا

 26 ذكر

 24 أنثى

 50 المجموع

على مخرجات برنامج اعتمادامن إعداد الطالبتين : المصدر

يمثل توزيع أفراد العينة حسب النوع الاجتماعي): 02- 02( الشكل رقم

على مخرجات برنامج اعتمادامن إعداد الطالبين : رالمصد

52 ذ�ر 

أ���

                                          : الفصل الثاني 

عرض ومناقشة : المبحث الثاني

سنقوم من خلال هذا المبحث بتحليل نتائج الدراسة الميدانية، حيث سيحتوي على عرض خصائص العينة   

المدروسة، وكذا عرض نتائج الدراسة، كما سيشمل هذا المبحث على اختبار الفرضيات وبالتالي التعرف على 
جودة الحياة الوظيفية على ألداء الوظيفي

 تحليل: المطلب الأول

بملء القيام بعد  
بتحليل الفقرات نقوم سوف

وعبارات الأداء الوظيفي الوظيفية،
تحليل المعلومات الشخصية: أولا

لقد تم توزيع أفراد العينة حسب متغير النوع الاجتماعي، الفئة العمرية، المستوى العلمي، الحالة العائلية، سنوات 
 :الخبرة، كما يلي

: النوع الاجتماعي*1

الجدول رقم

المصدر

الشكل رقم

المصد
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نسبة % 48من أفراد العينة هم ذكور في حين مثلت نسبة 

  لحصول على النتائج التالية

  يمثل توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية

 النسبة 

0 

86 

14 

100% 

  .SPSS 23نامج على مخرجات بر 

  الفئة العمريةيمثل توزيع أفراد العينة حسب 

  
  .SPSS 23 على مخرجات برنامج

سنة في حين تحصلت فئة  40- 31لفئة ما بين 
  .سنة 30- 20في حين لم نتحصل على أي فرد من سن 

  :استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية
  العلمي المستوىيمثل توزيع أفراد العينة حسب 

  النسبة  

22  

28  

42  

8  

100%  

  SPSS 23ين بالاعتماد على مخرجات برنامج 
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من أفراد العينة هم ذكور في حين مثلت نسبة % 52من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة 

  .والفرق ليس بكثير بين الفئتين نظرا لولوج المرأة عالم العمل
لحصول على النتائج التاليةاستمارة معالجة تم ا 50من مجموع 

يمثل توزيع أفراد العينة حسب الفئة العمرية): 04-02(الجدول رقم 

 التكرار الفئة المتغير

 فئة العمريةال

 0 سنة 30- 20

 43 سنة 40- 31من 

 7 سنة 41أكثر من 

 50 المجموع

على مخرجات بر  اعتمادامن إعداد الطالبتين : المصدر

يمثل توزيع أفراد العينة حسب ): 03- 02(الشكل رقم 

على مخرجات برنامج اعتماداين تمن إعداد الطالب: المصدر

لفئة ما بين % 86من خلال الجدول نلاحظ أن أفراد العينة موزعون بنسبة 
في حين لم نتحصل على أي فرد من سن %   14بة سنة على نس

استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية 50من مجموع : 
يمثل توزيع أفراد العينة حسب ): 05-02(الجدول رقم 

  التكرار  الفئة  المتغير

  

 المستوى
  العلمي

  11  بكالوريا

  14  يسانسل

  21  ماستر

  4  دكتوراه

  50  المجموع

ين بالاعتماد على مخرجات برنامج تمن إعداد الطالب: المصدر

 20-30
���40-�31ن 

���41أ��ر �ن 

                                          : الفصل الثاني 

من خلال الجدول نلاحظ أن نسبة     

والفرق ليس بكثير بين الفئتين نظرا لولوج المرأة عالم العملالإناث، 
من مجموع : الفئة العمرية*2

المصدر

المصدر

من خلال الجدول نلاحظ أن أفراد العينة موزعون بنسبة   
سنة على نس 41الأكثر من 

: العلمي ستوىالم*3

الجدول رقم 

المصدر
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  العلمي المستوىيمثل توزيع أفراد العينة حسب 

  

  SPSS 23ين بالاعتماد على مخرجات برنامج 

وثم المستوى الليسانس بنسبة % 42ل الجدول نلاحظ أن أعلى نسبة كانت لأصحاب مستوى ماستر ب

  .من أفراد العينة% 22، في حين كانت نسبة مستوى بكالوريا 

  :استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية

  حالة العائليةيمثل توزيع أفراد العينة حسب ال

 النسبة التكرار

22 44 

28 56 

50 100% 

  .SPSS 23ين اعتمادا على مخرجات برنامج 

  حالة العائليةيمثل توزيع أفراد العينة حسب ال

  

  .SPSS 23 ين اعتمادا على مخرجات برنامج
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يمثل توزيع أفراد العينة حسب ) : 04- 02(الشكل رقم 

ين بالاعتماد على مخرجات برنامج تمن إعداد الطالب: المصدر

ل الجدول نلاحظ أن أعلى نسبة كانت لأصحاب مستوى ماستر ب

، في حين كانت نسبة مستوى بكالوريا فقط% 8ثل نسبة الدكتوراه 
  .جامعي عاليأن أغلب أفراد العينة ذوي مستوى 

استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية 50من مجموع 

يمثل توزيع أفراد العينة حسب ال): 06-02(الجدول رقم 

التكرار الفئة  المتغير

  

حالة ال

  العائلية

22 متزوج

28 أعزب

50 المجموع

ين اعتمادا على مخرجات برنامج تمن إعداد الطالب: المصدر

يمثل توزيع أفراد العينة حسب ال) : 05- 02(الشكل رقم

ين اعتمادا على مخرجات برنامجتمن إعداد الطالب: المصدر

�����س ا����ر د��وراه

28

42
48

��زوج أ زب

22

28

                                          : الفصل الثاني 

الشكل رقم 

المصدر

ل الجدول نلاحظ أن أعلى نسبة كانت لأصحاب مستوى ماستر بمن خلا  

ثل نسبة الدكتوراه م، لت28%
أن أغلب أفراد العينة ذوي مستوى ومنه نستنتج 

من مجموع : حالة العائليةال*4

المصدر

المصدر
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من مجموع أفراد % 28غير متزوجين وذلك بنسبة 

  :استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية

  سنوات الخبرةيمثل توزيع أفراد العينة حسب 

 النسبة التكرار

8 16 

25 50 

9 18 

8  16  

50 100% 

  .SPSS 23ين اعتمادا على مخرجات برنامج 

  سنوات الخبرةيمثل توزيع أفراد العينة حسب 

  

  .SPSS 23 ين اعتمادا على مخرجات برنامج

أما سنوات،  10-5برة عمل ما بين لديهم خ
سنة  15سنوات والأكثر من 5سنة، ي حين تساوت فئة الأقل من 
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غير متزوجين وذلك بنسبة من خلال الجدول والشكل نلاحظ أن أغلب أفراد العينة 

  . لفئة المتزوجةل% 22العينة في حين كانت نسبة 
استمارة معالجة تم الحصول على النتائج التالية 50من مجموع 

يمثل توزيع أفراد العينة حسب ): 07-02(الجدول رقم 

التكرار الفئة المتغير

 الخبرة

 سنوات5أقل من 

25 سنوات10إلى  5من 

 سنة 15إلى  10من 

  فما فوق سنة 15

50 المجموع

ين اعتمادا على مخرجات برنامج تمن إعداد الطالب: المصدر

يمثل توزيع أفراد العينة حسب ) : 06- 02(الشكل رقم

ين اعتمادا على مخرجات برنامجتمن إعداد الطالب: المصدر

لديهم خ% 50أغلب أفراد العينة وبنسبة  من خلال الجدول نلاحظ أن
سنة، ي حين تساوت فئة الأقل من  15- 10فهم أصحاب الخبرة من 

  .لكل فئة

��وات5-10    10-15��� ���15أ��ر �ن  

                                          : الفصل الثاني 

من خلال الجدول والشكل نلاحظ أن أغلب أفراد العينة   

العينة في حين كانت نسبة 
من مجموع : سنوات الخبرة*5

المصدر

المصدر

من خلال الجدول نلاحظ أن  
فهم أصحاب الخبرة من % 18نسبة 

لكل فئة% 16وذلك بنسبة 
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  تحليل محاور الاستبانة: ثانيا

  .حاور حسب إجابات أفراد عينة الدراسةنتطرق في هذا العنصر إلى تحليل كل عبارات الم    
  جودة الحياة الوظيفية: المحور الأول

  :أبعاد كما يلي 06يحتوي هذا المحور على   

  الصحة المهنيةالأمن و  :الأول بعدال .1
  توزيع إجابات أفراد العينة حسب البعد الأول): 08-02(الجدول رقم 

غير     العبارة

موافق 
  بشدة

غير 

  موافق 

وافق م  موافق  محايد

  بشدة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  الموافقة

 3 7 4 20 16  ت  01
2.22 1.21  

  محايد

%  32 40 8 14 6  

  3 9 5 23 10  ت  02

2.44  1.18  

  محايد

%  20 46 10 18 6  

  1 17 8 15 9  ت  03

2.72  1.17 

  محايد

%  18 30 16 34 2  

  حايدم  1.18  2.46  الأمن والصحة المهنية 

  spssبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد : المصدر

 :تحليل العبارات �

لا الإدارة مما يوضح أن % 40الموافقة بنسبة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  .1

 الموافقةب ا، أما بالنسبة للذين أجابو  توفير بيئة عمل آمنة و صحيةبسلامة وأمن الموظفين و تهتم 
نسبة لغير الموافقين فظين عن الإجابة و الأفراد المتح% 8، في حين مثلت نسبة %14فكانت نسبتهم 

 . %6كما موافق بشدة ما نسبته% 32هي  بشدة
لا الإدارة مما يوضح أن % 46الموافقة بنسبة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  .2

بعدم  ا، أما بالنسبة للذين أجابو السلامة أثناء العملاية و الموظفين إجراءات الوق تباعإعلى تحرص 

كما الأفراد المتحفظين عن الإجابة % 10، في حين مثلت نسبة %20فقد كانت نسبتهم  بشدة الموافقة
 . الموافقة وبالموافقة بشدة على التواليب% 6و% 18أجاب ما نسبته 

يوجد قوانين ه مما يوضح أن% 34افقة بنسبة بالمو  امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  .3
في % 30، أما بالنسبة للإجابة بعدم الموافقة مثلت نسبتهم السلامة المهنية للموظفينمحددة للأمن و 

 . للموافقة بشدة% 2بعدم الموافقة بشدة و% 18ليجيب نسبة % 16ته بحين تحفظ عن الإجابة ما نس
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بانحراف  توسطوهو في الاتجاه الم 2.46 يقدر ب لأمن والصحة المهنيةباوبالتالي فإن المتوسط الحسابي الخاص 

 .البعد الأولفيدل على عدم وجود تشتت في الإجابة على عبارات  1.18معياري يقدر ب

  العلاقات الاجتماعية: البعد الثاني

  توزيع إجابات أفراد العينة حسب البعد الثاني): 09- 2(الجدول رقم 

غير     العبارة
موافق 

  دةبش

غير 
  موافق 

موافق   موافق  محايد
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الموافقة

 2 16 5 22 5  ت  01
2.76 1.13  

  محايد

%  10 44 10 32 4  

  4 19 3 16 8  ت  02

2.90  1.29  

  محايد

%  16 32 6 38 8  

  3 12 4 23 8  ت  03

2.58  1.19 

  غير موافق

%  16  26  8  24  6  

  4  5  1  21  19  ت  04

2.08  1.24  

  غير موافق

%  38 42 2 10 8  

  غير موافق  1.21  2.58  العلاقات الاجتماعية 

 spssبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد : المصدر

 تحليل العبارات �

ادة سي ه لا توجدمما يوضح أن% 44الموافقة بنسبة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  �

فكانت بشدة  بعدم الموافقة ا، أما بالنسبة للذين أجابو الإيجابية بين المرؤوسين داخل العمللعلاقة الودية و ل
% 32الأفراد المتحفظين عن الإجابة في حين أجاب ما نسبته % 10، في حين مثلت نسبة %10نسبتهم 

 . الموافقة وبالموافقة بشدة على التواليب% 4و

العلاقة بين  مما يوضح أن% 32الموافقة بنسبة غير ب اأغلب أفراد العينة أجابو من الجدول نلاحظ أن  �
بعدم الموافقة  ا، أما بالنسبة للذين أجابو التقدير في العملالمتبادل و  بالاحترام لا تتميز المرؤوسينالرؤساء و 

راد الموافقين نسبة الأف% 38والأفراد الموافقين % 8، في حين مثلت نسبة %16فقد كانت نسبتهم بشدة 
 . %6، في حين امتنع عن الإجابة نسبة بشدة

لا تتيح الإدارة  مما يوضح أن% 26الموافقة بنسبة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  �

مثلت بشدة ، أما بالنسبة للإجابة بعدم الموافقة مع كافة المستويات الاتصالالمجال أمام العاملين بالتفاعل و 
 .للموافقة بشدة% 6الموافقة وب% 24ليجيب نسبة % 8ته بفي حين تحفظ عن الإجابة ما نس% 16هم نسبت
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عدل  ه لا يوجدمما يوضح أن% 42الموافقة بنسبة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  �

مثلت بشدة موافقة ، أما بالنسبة للإجابة بعدم المساواة في تعامل الرؤساء مع المرؤوسين داخل العملو 
  .للموافقة بشدة% 8الموافقة وب% 10ليجيب نسبة % 2ته بفي حين تحفظ عن الإجابة ما نس% 38نسبتهم 

بانحراف  توسطوهو في الاتجاه الم 2.58يقدر ب بالعلاقات الاجتماعيةوبالتالي فإن المتوسط الحسابي الخاص 

  .البعد الثانيبة على عبارات فيدل على عدم وجود تشتت في الإجا 1.21بـمعياري يقدر 
  الأجور والرواتب: البعد الثالث

  توزيع إجابات أفراد العينة حسب  البعد الثالث): 10- 2(الجدول رقم 

غير     العبارة

موافق 
  بشدة

غير 

  موافق 

موافق   موافق  محايد

  بشدة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

  درجة الموافقة

 2 6 0 12 30  ت  01
1.76 1.18  

  غير موافق

%  60 24 0 12 4  

  1 6 4 15 24  ت  02

1.90  1.11  

  غير موافق بشدة

%  28 30 8 12 2  

  2 3 1 17 27  ت  03

1.72  1.05 

  غير موافق

  54  34  2  6  4  

04    31  15  0  4  0  

1.54  0.86  

  غير موافق

%  62 30 0 8 0  

  غير موافق بشدة  1.05  1.73  الأجور والرواتب 

 spssبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد : المصدر

 تحليل العبارات �

نظام  مما يوضح أن% 60بنسبة بشدة الموافقة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  �

بعدم الموافقة فكانت نسبتهم  ا، أما بالنسبة للذين أجابو ملائم للموظفينمناسب و غير الأجور والمكافآت 
بالموافقة % 4الإجابة في حين أجاب ما نسبته  لىع الموافقينالأفراد % 12حين مثلت نسبة ، في 24%

 . بشدة
يوجد ربط بين  ه لامما يوضح أن% 30الموافقة بنسبة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  �

فقد كانت بشدة بعدم الموافقة  ا، أما بالنسبة للذين أجابو مستوياتهمومناصب الموظفين و  المكافآتالأجور و 

للموافقين بشدة كما تحفظ عن % 2نسبة الأفراد الموافقين و % 12، في حين مثلت نسبة %28نسبتهم 
 %. 8الإجابة ما نسبته 
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لا  الموظف مما يوضح أن% 54بنسبة بشدة الموافقة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  �

، أما بالنسبة للإجابة بعدم الموافقة مثلت الزيادات التي تضاف للرواتبو  بالرضا على العلاوات يشعر
 . للموافقة بشدة% 4الموافقة وب% 8ليجيب نسبة % 2ته بفي حين تحفظ عن الإجابة ما نس% 34نسبتهم 

رواتب   مما يوضح% 62بنسبة بشدة الموافقة غير ب امن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابو  �

%  30، أما بالنسبة للإجابة بعدم الموافقة مثلت نسبتهم مناسبة مقارنة للمؤهلات العلمية للموظفين الموظفين
  .الموافقة ب% 8ليجيب نسبة 

بانحراف معياري  ضعيفوهو في الاتجاه ال 1.73ـيقدر ب بالأجور والرواتبوبالتالي فإن المتوسط الحسابي الخاص 
  .البعد الثالثلإجابة على عبارات فيدل على وجود تشتت في ا 1.05يقدر ب

  الترقية والتقدم الوظيفي: البعد الرابع

  توزيع إجابات أفراد العينة حسب البعد الرابع): 11- 2(الجدول رقم 

غير     العبارة
موافق 

  بشدة

غير 
  موافق 

موافق   موافق  محايد
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الموافقة

 0 6 4 19 21  ت  01
1.90 0.99  

  غير موافق

%  42 38 8 12 0  

  1 4 2 19 24  ت  02

1.87  0.99  

  غير موافق

%  48 38 4 8 2  

  1 8 2 14 25  ت  03

1.92  1.17 

  غير موافق

%  50  28  4  16  2  

  1  3  2  19  25  ت  04

1.72  0.94  

غير موافق 
  2  6  4  38  50  %  بشدة

  1  4  3  17  25  ت  05

1.87  1.01  

  غير موافق

%  50  34  6  8  2  

  1  5  2  12  30  ت  06

1.70  1.07  

غير موافق 
  2 10 4 24 60  %  بشدة

  غير موافق  1.02  1.83  الترقية والتقدم الوظيفي 

  spssبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد : المصدر
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 تحليل المحاور �

  ه لامما يوضح أن% 42بنسبة دة بشمن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا بعدم الموافقة  �
عدم ، أما بالنسبة للذين أجابوا بالمسؤولية المتاحةو المنصب الوظيفي جد توافق بين المؤهلات العلمية و يو 

الأفراد المتحفظين عن الإجابة في حين أجاب % 8، في حين مثلت نسبة %38الموافقة فكانت نسبتهم 
 . بالموافقة% 12ما نسبته 

كل  مما يوضح أن% 48بنسبة بشدة الموافقة غير أن أغلب أفراد العينة أجابوا ب من الجدول نلاحظ �
، أما بالنسبة للذين أجابوا بعدم الموافقة فقد درجة وظيفية داخل المؤسسة يشغلها الشخص المناسب

الأفراد المتحفظين عن الإجابة في حين أجاب ما نسبته % 4في حين مثلت نسبة % 38كانت نسبتهم 

 .بالموافقة بشدة% 2و موافقةبال% 16
 مما يوضح أن% 50بنسبة بشدة الموافقة غير من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا ب �

، أما بالنسبة للإجابة يةنوكفاءة الموظف والأقدمية المه تمنح على أساس المؤهلات العلميةلا الترقيات 
في حين أجاب ما نسبته  ،%4ته بجابة ما نسفي حين تحفظ عن الإ% 28بعدم الموافقة مثلت نسبتهم 

 .بالموافقة بشدة% 2و بالموافقة% 16

مما يوضح أن % 50بنسبة بشدة من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا بعدم الموافقة  �
، في %38الموافقة فكانت نسبتهم غير ، أما بالنسبة للذين أجابوا بإنصافتمنح بعدالة و لا الترقيات 

ونسبة بالموافقة % 6الأفراد المتحفظين عن الإجابة في حين أجاب ما نسبته % 4لت نسبة حين مث
 . بشدةللموافقة % 2

أنظمة  مما يوضح أن% 50بنسبة بشدة الموافقة غير من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا ب �

، أما بالنسبة ا على أي محسوبيةسليمة بعيد أسس ومعايير إدارية علىتعتمد لا التقدم الوظيفي الترقية و 
الأفراد المتحفظين عن % 6في حين مثلت نسبة % 34للذين أجابوا بعدم الموافقة فقد كانت نسبتهم 

 .بشدةللموافقة % 2ونسبة بالموافقة % 8الإجابة في حين أجاب ما نسبته 
لا  مما يوضح أنه %60بنسبة  بشدة الموافقةغير من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا ب �

، أما بالنسبة للإجابة بعدم الموافقة مثلت التقدم الوظيفيص متاحة أمام الموظفين للترقية و يوجد دائما فر 

% 2ونسبة % 10، كما وافق ما نسبته %4في حين تحفظ عن الإجابة ما نسته % 24نسبتهم 
 .للموافقة بشدة

بانحراف  ضعيفوهو في الاتجاه ال 1.83يقدر ب قدم الوظيفيالترقية والتبوبالتالي فإن المتوسط الحسابي الخاص 
 .البعد الرابعفيدل على عدم وجود تشتت في الإجابة على عبارات 1.02معياري يقدر ب
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  الأمان والاستقرار الوظيفي:  البعد الخامس

  توزيع إجابات أفراد العينة حسب البعد الخامس): 12- 2(الجدول رقم 

غير     العبارة

موافق 
  بشدة

غير 

  موافق

موافق   موافق  محايد

  بشدة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  الموافقة

 3 10 3 14 20  ت  01
2.24 1.33  

غير 
  6 20 6 28 40  %  موافق

  1 5 4 15 25  ت  02

1.84  1.07  

غير 
  2 10 8 30 50  %  موافق

  0 7 2 18 23  ت  03

1.86  1.03 

غير 
  0 14 4 36 46  %  موافق

  الأمان والاستقرار الوظيفي 

1.98  1.14  

غير 

  موافق

  spssبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد : المصدر

 تاتحليل العبار  �

الموظفين مما يوضح أن % 40بنسبة بشدة الموافقة غير ب أجابوامن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة  �
، أما بالنسبة للذين تهديد أو خوف من فقدان مناصبهم نالوظيفي ويعانون م والأمان بالاستقرار ونر شعلا ي

كما  الأفراد المتحفظين عن الإجابة% 06، في حين مثلت نسبة %28بعدم الموافقة فكانت نسبتهم  أجابوا
 .بالموافقة بشدة% 6بالموافقة و% 20أجاب نسبة 

رغبة مما يوضح أن % 50 بنسبةبشدة الموافقة غير ب أجابوامن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة  �
% 30بعدم الموافقة فقد كانت نسبتهم  أجابوا، أما بالنسبة للذين الموظفين بالبحث عن فرص بديلة للعمل

كما أن  الأفراد المتحفظين عن الإجابة% 8الموافقة بشدة، في حين مثلت نسبة ب %10كما أجاب نسبة 

 .%2نسبة الموافقين بشدة هي 
 الموظفين مما يوضح أن% 46بنسبة بشدة الموافقة غير ب أجابواب أفراد العينة من الجدول نلاحظ أن أغل �

، في حين تحفظ الموافقةغير ب% 36، كما أجاب نسبة الأمان الوظيفييتميز بالثقة و  لا في مناخيعملون 
 .%14، كما وافق ما نسبته %4عن الإجابة ما نسبته 

 ضعيفوهو في الاتجاه ال 1.98يقدر ب الاستقرار الوظيفيالأمان و بوبالتالي فإن المتوسط الحسابي الخاص 

 .البعد الخامسوجود تشتت في الإجابة على عبارات  فيدل على 1.14بـبانحراف معياري يقدر 
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  الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة: البعد السادس

  توزيع إجابات أفراد العينة حسب البعد السادس): 13- 2(الجدول رقم 

ر غي    العبارة

موافق 
  بشدة

غير 

  موافق 

موافق   موافق  محايد

  بشدة

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  الموافقة

 1 11 7 11 20  ت  01
2.24 1.25  

  غير موافق

%  20 22 14 22 2  

  1 4 5 19 21  ت  02

1.90  1.01  

  غير موافق

%  42 38 10 8 2  

  1 9 6 17 17  ت  03

2.20  1.16 

  غير موافق

%  34 34 12 18 2  

  غير موافق  1.14  2.11  الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

  spssبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد : المصدر

  :تحليل العبارات �

 الموظفون  مما يوضح أن% 22بعدم الموافقة بنسبة  أجابوامن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة  �

، في حين %22بالموافقة فكانت نسبتهم  أجابوا، أما بالنسبة للذين مشاكل العملبالمشاركة في حل ون يقوم
% 2و بعدم الموافقة بشدة% 20الأفراد المتحفظين عن الإجابة في حين أجاب ما نسبته % 14مثلت نسبة 

 . بالموافقة بشدة
الشفافية في  ا يوضح أنمم% 42بنسبة بشدة بغير الموافقة  أجابوامن الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة  �

% 8بالموافقة فقد كانت نسبتهم  أجابوا، أما بالنسبة للذين على كافة المستويات المختلفةليست كيفية العمل 
وأجاب بغير الموافقة % 38الأفراد المتحفظين عن الإجابة، كما أجاب نسبة % 10في حين مثلت نسبة 

 .بشدةبالموافقة % 1نسبة 

لكل واحدة % 34بنسبة وغير الموافقة بشدة بغير الموافقة  أجابوالب أفراد العينة من الجدول نلاحظ أن أغ �
، أما بالنسبة للإجابة الموظف في إنجاز المهامات مشتركة من قبل الإدارة و توجد ممارسه لا مما يوضح أن

 %.2وافق بشدة ، كما %12ته بفي حين تحفظ عن الإجابة ما نس% 18بالموافقة مثلت نسبتهم 

وهو في الاتجاه  2.11ـيقدر ب الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارةبلتالي فإن المتوسط الحسابي الخاص وبا

  .البعد السادسوجود تشتت في الإجابة على عبارات  فيدل على 1.14ـبانحراف معياري يقدر ب ضعيفال
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  الأداء الوظيفي: المحور الثاني

  .لجدولعبارات كما يوضح ا 10يحتوي هذا المحور على 
  توزيع إجابات أفراد العينة حسب المحور الثاني): 14- 2(الجدول رقم 

غير     العبارة
موافق 

  بشدة

غير 
  موافق 

موافق   موافق  محايد
  بشدة

المتوسط 
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

درجة 
  الموافقة

 6 22 9 12 1  ت  01
3.40 1.04  

  موافق

%  2 24 18 44 12  

  6 24 10 8 2  ت  02

3.48  1.03  

  موافق

%  4 16 20 48 12  

  1 11 12 22 4  ت  03

2.66  0.98 

  محايد

%  8 44 24 22 2  

  4 7 5 19 15  ت  04

2.32  1.26 

غير 
  8 14 10 38 30  %  موافق

  8 26 7 7 2  ت  05

3.62  1.04 

  موافق

%  4 14 14 52 16  

  3 19 11 14 3  ت  06

3.10  1.07 

  محايد

%  6 28 22 38 6  

  3 14 11 17 5  ت  07

2.86  1.12 

  محايد

%  10 34 22 28 6  

  4 20 9 13 4  ت  08

3.14  1.14 

  محايد

%  8  26  18  40  8  

  4  21  8  13  4  ت  09

3.16  1.14  

  محايد

%  8  26  16  42  8  

  3  9  9  15  14  ت  10

2.44  1.24  

  محايد

%  28 30 18 18 6  

  محايد  1.10  3.01  الأداء الوظيفي

  spssبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد  :المصدر
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 تاتحليل العبار  �

الموظفون يقومون مما يوضح أن % 44الموافقة بنسبة ب من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا �
، %12فكانت نسبتهم بشدة ، أما بالنسبة للذين أجابوا بالموافقة بتأدية الأعمال المطلوبة بكفاءة وفعالية

بعدم % 24الأفراد المتحفظين عن الإجابة في حين أجاب ما نسبته % 18ي حين مثلت نسبة ف
 . لموافقة بشدةعدم ال% 2الموافقة و

الموظفين يبذلون  مما يوضح أن% 48من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا بالموافقة بنسبة  �
% 12فقد كانت نسبتهم  بشدة  الموافقةب ين أجابوا، أما بالنسبة للذالجهد الكافي لانجاز الأداء الوظيفي

% 4والموافقة غير ب% 16الأفراد المتحفظين عن الإجابة، كما أجاب نسبة % 20في حين مثلت نسبة 

 .بشدةبغير الموفقة 
الموظفين مما يوضح أن % 44الموافقة بنسبة غير من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا ب �

مثلت بشدة ، أما بالنسبة للإجابة بغير الموافقة ذ القرارات المتعلقة بطبيعة الأداءيشاركون في اتخا
 .عن الإجابة% 24، كما تحفظ نسبة للموافقة 225نسبة و %2وافق بشدة كما % 8نسبتهم 

يتم تقييم  ه لامما يوضح أن% 38الموافقة بنسبة غير من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا ب �

بشدة ، أما بالنسبة للذين أجابوا بعدم الموافقة موظفين بناءا على أسس علمية ومعايير واضحةأداء ال
الأفراد المتحفظين عن الإجابة في حين أجاب ما % 10، في حين مثلت نسبة %30فكانت نسبتهم 

 . للموافقة% 14الموافقة بشدة وب% 8نسبته 
معرفة الموظفين  مما يوضح أن% 52موافقة بنسبة الب من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا �

% 16فقد كانت نسبتهم بشدة ، أما بالنسبة للذين أجابوا بالموافقة بطبيعة الأعمال الموكلة إليهم حقيقة

 الموافقة غير ب% 14الأفراد المتحفظين عن الإجابة، كما أجاب نسبة % 14في حين مثلت نسبة 
 .بشدةبغير الموافقة % 4و

التأكد من أن مما يوضح أن % 38ل نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا بالموافقة بنسبة من الجدو  �
، أما بالنسبة للإجابة بغير الموافقة الأعمال المنجزة من طرف الموظفين تكون في المستوى المطلوب

 لكل من الموافقة% 6في حين كانت نسبة % 22كما تحفظ عن الإجابة ما نسبته  %28مثلت نسبتهم 

 .بشدة وغير الموافقة بشدة
ليس هناك  مما يوضح أن% 34الموافقة بنسبة غير من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا ب �

، %10فكانت نسبتهم بشدة ، أما بالنسبة للذين أجابوا بعدم الموافقة الدقة والسرعة في إنجاز الأعمال
% 6بالموافقة ونسبة % 28، وأجاب نسبة بةالأفراد المتحفظين عن الإجا% 22في حين مثلت نسبة 

 . بالموافقة بشدة

مهارة هناك مما يوضح أن % 40من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا  بالموافقة بنسبة  �
في % 26، أما بالنسبة للذين أجابوا بعدم الموافقة فقد كانت نسبتهم كافية في تنفيذ الأوامر والتعليمات
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لكل من الموافقة بشدة % 8في حين كانت نسبة  الأفراد المتحفظين عن الإجابة% 18حين مثلت نسبة 

 .وغير الموافقة بشدة
يتوفر لدى  همما يوضح أن% 42من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا بالموافقة بنسبة  �

بوا بعدم الموافقة ، أما بالنسبة للذين أجاالموظفين المهارة والقدرة على حل مشكلات العملات اليومية

في حين كانت نسبة  الأفراد المتحفظين عن الإجابة% 16، في حين مثلت نسبة %26فكانت نسبتهم 
  .لكل من الموافقة بشدة وغير الموافقة بشدة% 8

المؤسسة مما يوضح أن % 30الموافقة بنسبة غير من الجدول نلاحظ أن أغلب أفراد العينة أجابوا  ب �
، أما بالنسبة للذين أجابوا موظفيها من خلال البرامج والدورات التدريبية المطلوبة تسعى إلى تطوير أداء

، الأفراد المتحفظين عن الإجابة% 18في حين مثلت نسبة % 28فقد كانت نسبتهم بشدة بعدم الموافقة 

 .للموافقة بشدة% 6للموافقة و% 18وكانت نسبة 

بانحراف  توسطوهو في الاتجاه الم 3.01يقدر ب داء الوظيفيالأبمحور تالي فإن المتوسط الحسابي الخاص وبال

 .الأداء الوظيفيوجود تشتت في الإجابة على عبارات محور  فيدل على 1.10معياري يقدر ب

  مناقشة وتفسير النتائج: المطلب الثاني

اختبار الفرضيات  بعد القيام بالتحليل الوصفي للاستبيان نقوم في هذا المطلب بمناقشتها وتفسيرها عن طريق   

كما سنقوم بتحديد نوع . المقترحة في الدراسة  وهذا باستعمال معامل الارتباط بيرسون  لتحديد العلاقة بين المتغيرات
  .الأداء الوظيفيالخطي بين المتغيرات لمعرفة مدى تأثير كل عنصر على  الانحدارالعلاقة من خلال معادلة 

  ة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيجودتحديد العلاقة بين عناصر : أولا

  :لتحديد هذه العلاقة تم اختبار الفرضية التالية   
الأمن والصحة المهنية، العلاقات ( جودة الحياة الوظيفية بأبعادهالا توجد علاقة بين عناصر : الفرضية الصفرية 

ار الوظيفي، الإشراف ومشاركة العاملين في الاجتماعية، الأجور والرواتب، الترقية والتقدم الوظيفي، الأمان والاستقر 
  %.5عند مستوى دلالة  الأداء الوظيفيو ) الإدارة

الأمن والصحة المهنية، العلاقات ( جودة الحياة الوظيفية بأبعادهاتوجد علاقة بين عناصر : الفرضية البديلة 

ر الوظيفي، الإشراف ومشاركة العاملين في الاجتماعية، الأجور والرواتب، الترقية والتقدم الوظيفي، الأمان والاستقرا
  %.5عند مستوى دلالة  الأداء الوظيفيو ) الإدارة
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  جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيمصفوفة الارتباط بين عناصر ):15- 2(الجدول رقم 

  
  
  

  
  المتغيرات المستقلة

  "الأداء الوظيفي"متغير التابع   أبعاد جودة الحياة الوظيفية

  احتمال  رتباط لبيرسونمعامل الا

  0.03  0.299  الأمن والصحة المهنية

  0.01  0.342  العلاقات الاجتماعية

  0.02  0.190  الأجور والرواتب

  0.01  0.314  الترقية والتقدم الوظيفي

  0.02  0.367  الأمان والاستقرار الوظيفي

الإشراف ومشاركة العاملين 
  في الإدارة

0.366  0.03  

  0.02  0.351  الحياة الوظيفيةأبعاد جودة  

  spss23بالاعتماد على مخرجات  الطالبتين إعدادمن : المصدر

الأداء ومتغير  أبعاد جودة الحياة الوظيفيةبين  ضعيفةأنه يوجد علاقة طردية  أعلاهيتبين لنا من خلال الجدول     

وبالتالي نرفض ) 0.05ل من اق وهو 0.01=لان الاحتمال% (5عند مستوى دلالة  0.351تقدر بـ الوظيفي 
عند  أبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيالفرضية الصفرية ونقبل البديلة التي تنص على وجود علاقة بين 

  .%5مستوى دلالة 

  : ما يلي ، نلاحظ من خلال الجدولأبعاد جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيفيما يخص دراسة العلاقة بين   

بمعامل ارتباط يقدر بـ  والأداء الوظيفي الأمن والصحة المهنيةبين عنصر  ضعيفةد علاقة طردية أنه يوج - 
 0.03=لان احتمال معامل بيرسون (وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية % 5عند مستوى دلالة  0.299

والأداء  نيةالأمن والصحة المهونقبل الفرضية البديلة  التي تنص على وجود علاقة )  0.05أقل من  وهو
 %.5عند مستوى دلالة  الوظيفي

بمعامل ارتباط يقدر بـ والأداء الوظيفي  العلاقات الاجتماعيةأنه يوجد علاقة طردية متوسطة بين عنصر  - 

 0.01=لان احتمال معامل بيرسون(وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية % 5عند مستوى دلالة  0.342
العلاقات الاجتماعية يلة  التي تنص على وجود علاقة بين ونقبل الفرضية البد)  0.05أقل من  وهو

 %.5عند مستوى دلالة  والأداء الوظيفي

بمعامل ارتباط يقدر بـ  الأجور والرواتب والأداء الوظيفيأنه يوجد علاقة طردية متوسطة بين عنصر  - 
 0.02= سون لان احتمال معامل بير (وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية % 5عند مستوى دلالة  0.190
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والأداء  الأجور والرواتببين ونقبل الفرضية البديلة  التي تنص على وجود علاقة )  0.05أقل من  وهو

 %.5عند مستوى دلالة الوظيفي 

بمعامل ارتباط يقدر بـ   الترقية والتقدم الوظيفي والأداء الوظيفيأنه يوجد علاقة طردية متوسطة بين عنصر  - 
 0.01=لان احتمال معامل بيرسون(وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية  %5عند مستوى دلالة  0.314

 الترقية والتقدم الوظيفيونقبل الفرضية البديلة  التي تنص على وجود علاقة بين )  0.05أقل من  وهو
 %.5عند مستوى دلالة والأداء الوظيفي 

بمعامل ارتباط   داء الوظيفيالأمان والاستقرار الوظيفي والأ وجد علاقة طردية متوسطة بين عنصرأنه ي - 
لان احتمال معامل (وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية % 5عند مستوى دلالة  0.367يقدر بـ 

الأمان ونقبل الفرضية البديلة  التي تنص على وجود علاقة بين )  0.05أقل من  وهو 0.02=بيرسون

  %.5عند مستوى دلالة والأداء الوظيفي  والاستقرار الوظيفي
  الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة والأداء الوظيفييوجد علاقة طردية متوسطة بين عنصر أنه  - 

لان احتمال (وبالتالي نرفض الفرضية الصفرية % 5عند مستوى دلالة  0.366بمعامل ارتباط يقدر بـ 
ة بين ونقبل الفرضية البديلة  التي تنص على وجود علاق)  0.05أقل من  وهو 0.03=معامل بيرسون

  %.5عند مستوى دلالة والأداء الوظيفي  الإشراف ومشاركة العاملين في الإدارة

  One way ANOVAعينة الدراسة باختلاف خصائصها الديمغرافية تباين إجابات  :ثانيا

، وقد ت في المتوسطات الحسابية للمحاورمن أجل إيجاد دلالة إحصائية معنوية للفروقا ANOVAيستخدم   
  .صر الخبرة وعنصر المؤهل العلمي فقط لأنهما عنصران الذي يحددان مدى الفرق بين أفراد العينةاستخدمنا عن

  المؤهل العلمي: أولا

  :القرار

>إذا كان *  0.05  )���(	  
ومنه نقبل الفرضية البديلة القائلة أنه توجد فروقات في المتوسطات الحسابية للمحاور خاصة  H0ونرفض  H1نقبل 

  جابات عند استعمالنا البيانات الديمغرافيةوإذا كان لإ
  *< 0.05  )���(	  

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية للمحاور  H1ونرفض  H0نقبل 

  .خاصة للإجابات عند استعمالنا البيانات الديمغرافية
  .Post Hocلحسابي نستعين بالمقارنة البعدية وفي هذه الحالة إذا توجد فروقات في المتوسط ا
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 المؤهل العلميتباين المحاور وفق  ANOVAيبين اختبار ): 16- 2(الجدول رقم 

ANOVA 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

 Between 1ب

Groups 
3,475 3 1,158 ,771 ,002 

Within Groups 69,105 46 1,502   

Total 72,580 49    

2ب  Between 

Groups 
3,360 3 1,120 ,862 ,000 

Within Groups 59,760 46 1,299   

Total 63,120 49    

3ب  Between 

Groups 
1,658 3 ,553 ,377 ,003 

Within Groups 67,462 46 1,467   

Total 69,120 49    

4ب  Between 

Groups 
2,590 3 ,863 ,865 ,000 

Within Groups 45,910 46 ,998   

Total 48,500 49    

5ب  Between 

Groups 
4,941 3 1,647 ,922 ,000 

Within Groups 82,179 46 1,786   

Total 87,120 49    

6ب  Between 

Groups 
3,236 3 1,079 ,672 ,002 

Within Groups 73,884 46 1,606   

Total 77,120 49    

  SPSSاء على مخرجات بن تينإعداد الطالب: المصدر

H0:لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية.  
H1 :توجد فروقات في المتوسطات الحسابية.  

  :تحصلنا على ما يلي: ANOVAبعد 
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  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة انه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

  .ةومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابي

  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

سطات الحسابية للمحاور خاصة ومنه نقبل الفرضية البديلة القائلة أنه توجد فروقات في المتو 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية للمحاور 

  .Post Hocه الحالة إذا توجد فروقات في المتوسط الحسابي نستعين بالمقارنة البعدية 
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  sig = 0.002 0.05:نلاحظ أن: بالنسبة للمحور الأول

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة انه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية
   sig = 0.000 0.05: بالنسبة للمحور الثاني نلاحظ أن

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

   sig = 0.003 0.05بالنسبة للمحور الثالث نلاحظ أنّ 
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

  sig 0.000 0.05: بالنسبة للمحور الرابع نلاحظ أنّ 
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

   sig = 0.000 0.05: نلاحظ أن خامس

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابي
   sig = 0.002 0.05نلاحظ أنّ  سادس

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

 )���(	  
ومنه نقبل الفرضية البديلة القائلة أنه توجد فروقات في المتو  

  وإذا كان لإجابات عند استعمالنا البيانات الديمغرافية
���  
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية للمحاور  

  .خاصة للإجابات عند استعمالنا البيانات الديمغرافية
ه الحالة إذا توجد فروقات في المتوسط الحسابي نستعين بالمقارنة البعدية 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                          : الفصل الثاني 

بالنسبة للمحور الأول* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة انه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية
بالنسبة للمحور الثاني نلاحظ أن* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

بالنسبة للمحور الثالث نلاحظ أنّ * 
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

بالنسبة للمحور الرابع نلاحظ أنّ * 
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

خامسبالنسبة للمحور ال* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابي
سادسبالنسبة للمحور ال* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية
  الخبرة: ثانيا

  :القرار

>إذا كان *  0.05  )
 H0ونرفض  H1نقبل 

وإذا كان لإجابات عند استعمالنا البيانات الديمغرافية
  *< 0.05  )���(	

 H1ونرفض  H0نقبل 

خاصة للإجابات عند استعمالنا البيانات الديمغرافية
ه الحالة إذا توجد فروقات في المتوسط الحسابي نستعين بالمقارنة البعدية وفي هذ
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 خبرةالتباين المحاور وفق  ANOVAيبين اختبار ): 17- 2(الجدول رقم 

ANOVA 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

 Between 1ب

Groups 
2,123 3 ,708 ,462 ,003 

Within Groups 70,457 46 1,532   

Total 72,580 49    

2ب  Between 

Groups 
1,120 3 ,373 ,277 ,004 

Within Groups 62,000 46 1,348   

Total 63,120 49    

3ب  Between 

Groups 
,588 3 ,196 ,132 ,002 

Within Groups 68,532 46 1,490   

Total 69,120 49    

4ب  Between 

Groups 
1,501 3 ,500 ,490 ,001 

Within Groups 46,999 46 1,022   

Total 48,500 49    

5ب  Between 

Groups 
2,605 3 ,868 ,473 ,003 

Within Groups 84,515 46 1,837   

Total 87,120 49    

6ب  Between 

Groups 
7,716 3 2,572 1,705 ,004 

Within Groups 69,404 46 1,509   

Total 77,120 49    

  SPSSبناء على مخرجات  تينإعداد الطالب: المصدر

H0:لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية.  
H1 :توجد فروقات في المتوسطات الحسابية.  

  :تحصلنا على ما يلي: ANOVAبعد 
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  .روقات في المتوسطات الحسابية

  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

  .فروقات في المتوسطات الحسابية

  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

  .فروقات في المتوسطات الحسابية

  .ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية
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  sig = 0.003 0.05:نلاحظ أن: بالنسبة للمحور الأول

روقات في المتوسطات الحسابيةومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة انه لا توجد ف
   sig = 0.004 0.05: بالنسبة للمحور الثاني نلاحظ أن

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

   sig = 0.002 0.05بالنسبة للمحور الثالث نلاحظ أنّ 
فروقات في المتوسطات الحسابيةومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد 

  sig 0.001 0.05: بالنسبة للمحور الرابع نلاحظ أنّ 
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

   sig = 0.003 0.05: نلاحظ أن خامس

فروقات في المتوسطات الحسابية ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد
   sig = 0.004 0.05نلاحظ أنّ  سادس

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية
 

                                          : الفصل الثاني 

بالنسبة للمحور الأول* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة انه لا توجد ف
بالنسبة للمحور الثاني نلاحظ أن* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

بالنسبة للمحور الثالث نلاحظ أنّ * 
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد 

بالنسبة للمحور الرابع نلاحظ أنّ * 
ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية

خامسبالنسبة للمحور ال* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد
سادسبالنسبة للمحور ال* 

ومنه نقبل الفرضية الصفرية القائلة أنه لا توجد فروقات في المتوسطات الحسابية
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  خلاصة

 ريناهاأج التي التطبيقية سةار الد خلال نم العملي الواقع على النظري الجانب بإسقاط الفصل هذا في قمنا  
 من والذي ،ةز ابيت ةيلاو ب ةر اجتلا ةير يدمب الوظيفي الأداء تحسين في الوظيفية الحياة جودة إسهام مدى على للتعرف

 مادختسا للاخ نم سةار الد مشكلة عالجنا ثم ،ةير يدملا في الوظيفية الحياة جودة واقع بتشخيص قمنا خلاله
 تاذ ةقلاع دو جو  رهظ اهيلع لصحتملا جئاتنلا للاخ نمو  ،spss جمانر ب ليلحتلا ةيلمع يف نيمدختسم ،نايبتسلاا

 يفيظو لا ءادلأا يف رثؤ ت ةيفيظو لا ةايحلا ةدو ج نأ امك ،يفيظو لا ءادلأاو  ةيفيظو لا ةايحلا ةدو ج نيب ةيئاصحإ ةللاد
  .زةباتيبة ار تجالة مديري يف نيلماعلل
  
  



 

 خـــاتمة
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  خاتمة

بيئة عمل آمنة وصحيحة ومناسبة فيها أشكال  لإيجادتعد جودة الحياة الوظيفية الاتجاه الداعم   

مشاركة العاملين في عمليات الإدارة واتخاذ القرارات من جهة والاهتمام بالحياة الأسرية والعائلية من جهة 

دة الحياة الوظيفية تمثل أخرى بما يحقق التوازن بين بيئة العمل والمتطلبات العائلية، وذلك لأن جو 

الأعمال والأفعال والممارسات التي تقوم بها الإدارة العليا من أجل إرضاء العاملين وإسعادهم وشعورهم 

  .بالثقة والاطمئنان في حياتهم الوظيفية والأسرية

كما أن رفع مستوى الأداء الوظيفي هو غاية كل منظمة، ويعد تقييم الأداء الوظيفي عملية مهمة،   

هي تحدد مواطن القوة ونقاط الضعف في أداء الأفراد، ولنجاح هذه العملية يشترط سلامة معايير التقييم، ف

المرؤوسين في نتائجهم، وبالتالي فنجاح عملية  ثقةديدها واستعمالها يؤدي إلى فقد تح خطأ فياللأن 

مراحل عملية تقييم الأداء  إتباعقييم يسهل تعزيز مواطن قوة الأداء ومعالجة نقاط الضعف عن طريق الت

  .الوظيفي، وأخيرا وضع خطط التطوير التي من شأنها أن تعكس بشكل ايجابي في تحسين الأداء ورفعه

في الأداء الوظيفي من الجانب  جودة الحياة الوظيفيةجاءت هذه الدراسة لتحاول معرفة كيف تؤثر   

، وفي هذا الصدد مديرية التجارة بتيبازةحيث تم تحليل وقياس هذا التأثير في  النظري والجانب التطبيقي 

حول جودة الحياة الوظيفية والأداء التنظيمي  بما فيه من أدبيات نظريةتناولنا في البداية الجانب النظري 

 .فقد تم التطرق إلى الدراسة الميدانية ينأما الجانب الميداوكذا العلاقة بينهم والدراسات السابقة للموضوع، 

من خلال تحليل البيانات مع حساب بعض في الجانب التطبيقي هذا التأثير  تم تحليل و قياس و 

  :معاملات الارتباط التي من خلالها توصلنا إلى النتائج التالية

 :نتائج الدراسة .1

  .تهدف جودة الحياة الوظيفية إلى تحقيق مستويات عالية من الأداء الوظيفي للعاملين �

مية شاملة تتم من خلال تضافر جهود المنظمة من أجل خلق يجودة الحياة الوظيفية عملية تنظ �

  .جو يتسم بالعدالة

دفعة ذات قدرة على الإبداع من دوافع تحسين جودة الحياة الوظيفية إعداد قوة عمل راضية ومن �

  .والابتكار

توصلت الدراسة بأن العاملين لا يشعرون بتوافر الشفافية في كيفية إصدار قرارات الترقية في  �

  .المؤسسة

والأمن  ظروف الصحة والسلامة المهنية  توصلت الدراسة بأن العاملين لا يشعرون بتوافر �

  .داخل المديريةوالاستقرار الوظيفي 

والترقية والتقدم عن بعد الأجور والرواتب تماما املين غير راضون ت الدراسة بأن العتوصل �

  .في المديرية الوظيفي
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الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي في بين جودة  إحصائيةذات دلالة  متوسطة توجد علاقة �

  .المديرية

 :الفرضيات اختبار .2

ــــــم إثبــــــات صــــــحة  :الفرضــــــية الأولــــــى � مــــــن خــــــلال الدراســــــة بشــــــقيها النظــــــري والتطبيقــــــي ت

ـــــنص علـــــى الفرضـــــية الأول وال ـــــين الخبـــــرة والمؤهـــــل العلمـــــي للموظـــــف و وجـــــتـــــي ت د علاقـــــة ب

 .وأداءه الوظيفي في مديرية التجارة لولاية تيبازة

ــــــات صــــــحة  :الفرضــــــية الثانيــــــة � ــــــي تــــــم إثب مــــــن خــــــلال الدراســــــة بشــــــقيها النظــــــري والتطبيق

د علاقــــــة بــــــين جــــــودة الحيــــــاة الوظيفيــــــة بأبعادهــــــا و وجــــــتــــــي تــــــنص علــــــى الفرضــــــية الأول وال

  .والأداء الوظيفي بمديرية التجارة لولاية تيبازة

 :وتوصيات الدراسة اقتراحات .3

  :بالنظر إلى النتائج المتوصل إليها يمكننا تقديم التوصيات التالية

ا فـــــــي وضـــــــع السياســـــــات والقـــــــرارات المرتبطـــــــة ينبغـــــــي علـــــــى إدارة المديريـــــــة أن تشـــــــارك عمالهـــــــ �

  .لإبداع والابتكاربمجال عملهم بهدف رفع معنوياتهم وتشجيعهم علة ا

الاهتمـــــام بتحســـــين جـــــودة الحيـــــاة الوظيفيـــــة بالمؤسســـــة لمـــــا فـــــي ذلـــــك مـــــن أثـــــر كبيـــــر علـــــى أداء  �

  .العامل في المديرية

  .تنمية روح الفريق لدى العمال ودفعهم للعمل سويا لحل مشكل الضغوطات العملية �

  .توفير بيئة صحية تلبي شروط السلامة المهنية �

  .ضع نظام ترقية فعال داخل المديرية ومحاربة الرشوة والمحسوبيةوو  �

  .تطوير نظام الأجور والرواتب داخل المؤسسة �

  آفاق الدراسة .4

  .دراسة اثر جودة الحياة الوظيفية على ممارسات الموارد البشرية �

  .الحياة الوظيفية على الرضا الوظيفي جودة دراسة أثر �

  .ات الخاصةدراسة جودة الحياة الوظيفية في المؤسس �

 .دراسة مقارنة بين جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة الخاصة والعمومية �

  

  

   



 

 قائمة المراجع

 



59 

 

  قائمة المراجع

  الكتب .1

، دار الفكر العربي للنشر، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصريةجاد الرب سيد محمد،  �

  .2008مصر، 

  .2012وموزعون، الأردن، ، دار البداية ناشرون إدارة الموارد البشريةالحريري محمد سرور،  �

  .2003، رؤيا مستقبلية، الدار الجامعية، إدارة الموارد البشريةرواية حسن،  �

، دار النشر، عمان، إدارة الموارد البشرية المعاصرة، مدخل استراتيجي تكامليالسالم مؤيد السعيد،  �

2009.  

  .2000، دار وائل للنشر، عمان، الإستراتيجية الإدارةفلاح حسن عداد الحسين،  �

الحياة الوظيفية وعلاقتها بالإبداع الإداري لدى مسئولي الأنشطة جودة مصطفى علي محمود،  �

  .2016للنشر والتوزيع، مصر،  والإيمان، دار العلم الترويحية

  المذكرات العلمية .2

، مذكرة ماستر، أثر الترقية في الأداء الوظيفي في الجامعات الجزائريةبوغرقة محجوبة، بن زرودة فتيحة،  �

  .2018- 2017، دفعة -خميس مليانة–نعامة الموارد البشرية، جامعة الجيلالي بو  إدارةتخصص 

دراسة حالة الوحدة "أثر جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة العطل المرضية حرز االله عبد الحفيظ،  �

مذكرة ماستر ، تخصص إدارة الموارد البشرية، جامعة محمد  ،"للحماية المدنية بولاية بسكرةالرئيسية 

  .2019- 2018خيضر بسكرة، 

مذكرة ماجستير تخصص إدارة  على الالتزام التنظيمي، أثرهاجودة الحياة الوظيفية و سمر سعد البياري،  �

    .أعمال، الجامعة الإسلامية بغزة

، رسالة الموارد البشرية الالكترونية وأثرها على الأثر الوظيفي إدارةجودة نظم الشخابنة مؤيد عبد القادر،  �

  .2015، الاردن، )الشرق الأوسط(ماجستير، جامعة 

، تخصص عمل ، مذكرة ماستر جودة الحياة الوظيفية لدى عمال اتصالات الجزائر بورقلةصالحي زينب،  �

  .2017و 2018تنظيم، جامعة قاصدي مرباح ورقلة دفعة و 

، مذكرة ماستر، تخصص جودة الحياة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفيفروح أحمد، شعشوعة ياسين،  �

  .2019-2018عة الجيلالي بونعامة، خميس مليانة، إدارة أعمال، جام

، مذكرة ماستر، الاتصال الإداري وعلاقته بتحسين الاداء الوظيفيفلاح عبد القادر ومحفوظ عقون،  �

  .2019- 2018تخصص اقتصاد وتسيير المؤسسة، جامعة الجيلالي بونعامة، خميس مليانة، 

، رسالة جودة الحياة الوظيفية وأثرها على مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، إبراهيم إسماعيلماضي  �

  .2014دكتوراه، جامعة قناة السويس، مصر، سنة 

، مذكرة ماستر، أثر الرضا الوظيفي على الأداء الوظيفي لأساتذة التعليم الثانويمروان مصطفى،  �

  .2017- 2016، دفعة - تخصص إدارة أعمال، جامعة الجيلالي بونعامة، خميس مليانة
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  :المجلات العلمية .3

، مجلة الاقتصاد الجديد، المؤثرة على الأداء الوظيفيالثقافة التنظيمية كأحد العوامل زهرة خلوف،  �

  .، جامعة خميس مليانة2013، سبتمبر 09العدد

، مجلة الدعم التنظيمي وعلاقته بجودة الحياة الوظيفية داخل المؤسسةالسعيد فكرون، جنات ن صياف،  �

  .2018، 01، العدد 09البحوث والدراسات، مجلد 

، مجلة العلوم الإنسانية و الحياة الوظيفية في المجال المهنيجودة  إدارةفلسفة عبد الكريم بن خالد،  �

  .الاجتماعية، جامعة احمد دراية ولاية أدرار

 ثرهاا، كيفية تحسين جودة الحياة الوظيفية بالقطاع الحكومي وقياس عبد الوهاب بن شباب بن شميلات �

  .2019، يونيو 2، ع39، المجلة العربية للإدارة مج على أداء العاملين
 



 

قـــالملاح  
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  الهيكل التنظيمي لمديرية التجارة تيبازة

  

  

  

  

  

  

  

  

الهيكل التنظيمي لمديرية التجارة تيبازة: 01الملحق رقم 
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  الاستبيان: 02الملحق رقم 

  

  – خميس مليانة – الجيلالي بونعامةجامعة 

  والتجارية وعلوم التسيير العلوم الاقتصاديةكلية 

  الأعمالإدارة قسم 

  

  

  الاستبيان
  

جـودة الحيـاة الوظيفيـة "تحـت عنـوان  إدارة أعماللمذكرة التخرج لنيل شهادة الماستر تخصص  الإعداد إطارفي 

  ".في تحسين الأداء الوظيفي اهر و دو 

 الإجابــةنرجــو مــنكم التلطــف و تعبئــة هــذا الاســتبيان بكــل صــدق و موضــوعية و ذلــك بقــراءة كــل عبــارة بدقــة و 

  .أمام كل بند) ×(بوضع علامة 

 .المعلومات سوف تستخدم لأغراض علمية فقط  و شاكرين لكم حسن تعاونكم أنو نعلمكم 

  

 

المعلومات الشخصية: الجزء الأول   

  :النوع الاجتماعي/ 1

  أنثى  ذكر 

  

  :الفئة العمرية/ 2

  3سنة فما فوق 41                 40الى سنة 31 من                          سنة 30 إلى 20من

 3/ المستوى العلمي:                     بكالوريا                                    ليسانس 

  دكتوراه                                    ماستر                                              

أعزب                          متزوج:              الحالة العائلية/ 4  

سنوات  10إلى أقل من  5سنوات                  من  5أقل من                   سنوات الخبرة/ 5  
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سنة فأكثر  15سنة                            15إلى أقل من  10من                               

  

  جودة الحياة الوظيفية: الجزء الثاني

 .أمام كل عبارة في الخيار المناسب) ×(الرجاء ضع علامة  •

موافق   العبـــــــــــــارات  الرقم

  جدا

غير موافق   غير موافق  محايد  موافق

  جدا

  الأمن و الصحة المهنية

لموظفين أمن اتهتم الإدارة بسلامة و      1

  صحيةوتوفير بيئة عمل آمنة و 

          

الموظفين  إتباعتحرص الإدارة على     2

  السلامة أثناء العملإجراءات الوقاية و 

          

السلامة يوجد قوانين محددة للأمن و     3

  المهنية للموظفين

          

  العلاقات الاجتماعية

  

الإيجابية بين سيادة العلاقة الودية و     4

  .المرؤوسين داخل العمل

          

المرؤوسين الرؤساء و تتميز العلاقة بين     5

  لتقدير في العملالمتبادل و  بالاحترام

          

تتيح الإدارة المجال أمام العاملين     6

  بالتفاعل و الاتصال مع كافة المستويات

          

العدل و المساواة في تعامل الرؤساء مع     7

  المرؤوسين داخل العمل

          

  الأجور و الرواتب

  

ملائم مناسب و نظام الأجور والمكافآت     8

    للموظفين

          

 المكافآتيوجد ربط بين الأجور و     9

  مستوياتهمومناصب الموظفين و 

          

          الموظفين بالرضا على العلاوات  يشعر   10
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  الزيادات التي تضاف للرواتبو 

11  

  

رواتب الموظفين مناسبة مقارنة   

  للمؤهلات العلمية للموظفين

          

  الوظيفيالترقية و التقدم 

جد توافق بين المؤهلات العلمية يو     12

  المسؤولية المتاحةو المنصب الوظيفي و 

          

كل درجة وظيفية داخل المؤسسة     13

  يشغلها الشخص المناسب

          

تمنح الترقيات على أساس المؤهلات     14

  الأقدمية المهنيةوكفاءة الموظف و  العلمية

          

           إنصافو تمنح الترقيات بعدالة     15

التقدم الوظيفي تعتمد أنظمة الترقية و     16

سليمة بعيدا و  أسس ومعايير إدارية  على

 على أي محسوبية

          

يوجد دائما فرص متاحة أمام الموظفين     17

    للترقية و التقدم الوظيفي

          

  الأمان و الاستقرار الوظيفي

والامان  شعور الموظفين بالاستقرار    18

يعانون من أي تهديد أو  لاالوظيفي و 

  خوف من فقدان مناصبهم

          

عدم رغبة الموظفين بالبحث عن فرص     19

  بديلة للعمل

          

الموظفين في مناخ يتميز بالثقة يعمل      20

  الأمان الوظيفيو 

          

  مشاركة العاملين في الإدارةالإشراف و 

يقوم الموظفون بالمشاركة في حل     21

 مشاكل العمل

          

الشفافية في كيفية العمل على كافة     22

 المستويات المختلفة

          

ات مشتركة من قبل الإدارة توجد ممارس    23

   الموظف في إنجاز المهامو 
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الأداء الوظيفي : الجزء الثالث  

موافق   العبـــــــارات  الرقم

  جدا

غير موافق   غير موافق  محايد  موافق

  جدا

يقوم الموظفون بتأدية الأعمال    1

. المطلوبة بكفاءة وفعالية  

          

يبذل الموظفين الجهد الكافي لانجاز    2

. الأداء الوظيفي  

          

يشارك الموظفين في اتخاذ القرارات     3

.المتعلقة بطبيعة الأداء   

          

على يتم تقييم أداء الموظفين بناءا   4

.أسس علمية ومعايير واضحة  

          

 الأعمالمعرفة الموظفين بطبيعة   5

.الموكلة إليهم  

          

التأكد من أن الأعمال المنجزة من   6

طرف الموظفين تكون في المستوى 

. المطلوب  

          

. الأعمالالدقة والسرعة في إنجاز   7            

المهارة الكافية في تنفيذ الأوامر   8

.والتعليمات  

          

يتوفر لدى الموظفين المهارة والقدرة   9

. على حل مشكلات العملات اليومية  

          

تسعى المؤسسة إلى تطوير أداء   10

موظفيها من خلال البرامج والدورات 

.التدريبية المطلوبة  
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 spssمخرجات : 03الملحق رقم
Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 50 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 50 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 50 100,0 
Excludeda 0 ,0 

Total 50 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 50 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 50 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 

  

 

 ا���س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 52,0 52,0 52,0 26 ذ&ر 
 100,0 48,0 48,0 24 أ,+*

Total 50 100,0 100,0  

 

 ا��ن

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 31-402,3 43 86,0 86,0 86,0 

 100,0 14,0 14,0 7 412,3 5ن أ&+ر

Total 50 100,0 100,0  

 

���.م� 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 7822,0 22,0 22,0 11 ;&7:ور 
 50,0 28,0 28,0 14 :738,س

 92,0 42,0 42,0 21 375=ر

 100,0 8,0 8,0 4 د&=وراه

Total 50 100,0 100,0  

 

 

� �.ح!"� 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,932 38 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,942 23 

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

,822 10 
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 44,0 44,0 44,0 22 5=زوج 

 100,0 56,0 56,0 28 أIزب

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 *(رة.س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid لK16,0 16,0 16,0 8 3,وات5 5ن أ 

 66,0 50,0 50,0 25 3,وات5-10

10-15 2,3 9 18,0 18,0 84,0 

 100,0 16,0 16,0 8 2,3 15 5ن أ&+ر
Total 50 100,0 100,0  

 

 1س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 16 32,0 32,0 32,0 

 72,0 40,0 40,0 20 5واOق 8Mر

 87R5 4 8,0 8,0 80,0د

 94,0 14,0 14,0 7 5واOق

 Q; 3 6,0 6,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 3س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 8رM قOدة 5واQ; 9 18,0 18,0 18,0 

 48,0 30,0 30,0 15 5واOق 8Mر

 87R5 8 16,0 16,0 64,0د

 98,0 34,0 34,0 17 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 4س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 5 10,0 10,0 10,0 

 54,0 44,0 44,0 22 5واOق 8Mر

 87R5 5 10,0 10,0 64,0د
 96,0 32,0 32,0 16 5واOق

 Q; 2 4,0 4,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 5س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 8 16,0 16,0 16,0 

 48,0 32,0 32,0 16 5واOق 8Mر

 87R5 3 6,0 6,0 54,0د

 92,0 38,0 38,0 19 5واOق

 Q; 4 8,0 8,0 100,0دة 5واOق
Total 50 100,0 100,0  

 

 6س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
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Valid 8رM قOدة 5واQ; 8 16,0 16,0 16,0 

 62,0 46,0 46,0 23 5واOق 8Mر

 87R5 4 8,0 8,0 70,0د

 94,0 24,0 24,0 12 5واOق

 Q; 3 6,0 6,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 7س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 8رM قOدة 5واQ; 19 38,0 38,0 38,0 

 80,0 42,0 42,0 21 5واOق 8Mر

 87R5 1 2,0 2,0 82,0د

 92,0 10,0 10,0 5 5واOق

 Q; 4 8,0 8,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 8س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 30 60,0 60,0 60,0 

 84,0 24,0 24,0 12 5واOق 8Mر
 96,0 12,0 12,0 6 5واOق

 Q; 2 4,0 4,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 9س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 24 48,0 48,0 48,0 

 78,0 30,0 30,0 15 5واOق 8Mر

 87R5 4 8,0 8,0 86,0د

 98,0 12,0 12,0 6 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 10س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 27 54,0 54,0 54,0 

 88,0 34,0 34,0 17 5واOق 8Mر

 87R5 1 2,0 2,0 90,0د

 96,0 6,0 6,0 3 5واOق

 Q; 2 4,0 4,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 11س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 31 62,0 62,0 62,0 
 92,0 30,0 30,0 15 5واOق 8Mر

 100,0 8,0 8,0 4 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 12س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 21 42,0 42,0 42,0 

 80,0 38,0 38,0 19 5واOق 8Mر
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 87R5 4 8,0 8,0 88,0د

 100,0 12,0 12,0 6 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 13س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 24 48,0 48,0 48,0 

 86,0 38,0 38,0 19 5واOق 8Mر

 87R5 2 4,0 4,0 90,0د
 98,0 8,0 8,0 4 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 14س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 25 50,0 50,0 50,0 

 78,0 28,0 28,0 14 5واOق 8Mر

 87R5 2 4,0 4,0 82,0د

 98,0 16,0 16,0 8 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق
Total 50 100,0 100,0  

 

 15س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 25 50,0 50,0 50,0 

 88,0 38,0 38,0 19 5واOق 8Mر

 87R5 2 4,0 4,0 92,0د

 98,0 6,0 6,0 3 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 16س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 8رM قOدة 5واQ; 25 50,0 50,0 50,0 

 84,0 34,0 34,0 17 5واOق 8Mر

 87R5 3 6,0 6,0 90,0د

 98,0 8,0 8,0 4 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 17س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 30 60,0 60,0 60,0 

 84,0 24,0 24,0 12 5واOق 8Mر

 87R5 2 4,0 4,0 88,0د
 98,0 10,0 10,0 5 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 18س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 20 40,0 40,0 40,0 

 68,0 28,0 28,0 14 5واOق 8Mر
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 87R5 3 6,0 6,0 74,0د

 94,0 20,0 20,0 10 5واOق

 Q; 3 6,0 6,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 

 19س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 25 50,0 50,0 50,0 

 80,0 30,0 30,0 15 5واOق 8Mر
 87R5 4 8,0 8,0 88,0د

 98,0 10,0 10,0 5 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 20س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 23 46,0 46,0 46,0 

 82,0 36,0 36,0 18 5واOق 8Mر

 87R5 2 4,0 4,0 86,0د

 100,0 14,0 14,0 7 5واOق
Total 50 100,0 100,0  

 

 21س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 20 40,0 40,0 40,0 

 62,0 22,0 22,0 11 5واOق 8Mر

 87R5 7 14,0 14,0 76,0د

 98,0 22,0 22,0 11 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 22س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 8رM قOدة 5واQ; 21 42,0 42,0 42,0 

 80,0 38,0 38,0 19 5واOق 8Mر

 87R5 5 10,0 10,0 90,0د

 98,0 8,0 8,0 4 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 23س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 17 34,0 34,0 34,0 

 68,0 34,0 34,0 17 5واOق 8Mر

 87R5 6 12,0 12,0 80,0د
 98,0 18,0 18,0 9 5واOق

 Q; 1 2,0 2,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

 010س

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 8رM قOدة 5واQ; 14 28,0 28,0 28,0 
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 58,0 30,0 30,0 15 5واOق 8Mر

 87R5 9 18,0 18,0 76,0د

 94,0 18,0 18,0 9 5واOق

 Q; 3 6,0 6,0 100,0دة 5واOق

Total 50 100,0 100,0  

 

ANOVA 

 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

 Between 1ب

Groups 
3,475 3 1,158 ,771 ,002 

Within Groups 69,105 46 1,502   

Total 72,580 49    

 Between 2ب

Groups 
3,360 3 1,120 ,862 ,000 

Within Groups 59,760 46 1,299   

Total 63,120 49    

 Between 3ب

Groups 
1,658 3 ,553 ,377 ,003 

Within Groups 67,462 46 1,467   

Total 69,120 49    

 Between 4ب

Groups 
2,590 3 ,863 ,865 ,000 

Within Groups 45,910 46 ,998   

Total 48,500 49    

 Between 5ب

Groups 
4,941 3 1,647 ,922 ,000 

Within Groups 82,179 46 1,786   

Total 87,120 49    

 Between 6ب

Groups 
3,236 3 1,079 ,672 ,002 

Within Groups 73,884 46 1,606   

Total 77,120 49    

  


