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ق ال رسول الله صلى الله عليو وسلم: " من اصطنع إليكم معروف ا فجازوه ف إن  
كر يحب  الله شا  شكرتم، ف إنعن مجازاتو ف ادعوا لو حتى يعلم أنكم    عجزتم

 الشاكرين". 
توفيقو  على   الحمد والشكر لله سبحانو و تعالى لو الفضل والمنةف 

 من    بتلإنجاز ىذا العمل ف إن أص
 ي.فمن نفس  تعنده وإن أخطأ

 الإمتنان إلى    كثير منتقدم بف ائق الشكر و أ
على كافة الجيود المبذولة  والتوجييات القيمة في    ةالمشرف  ةالأستاذ

 فينيئا لي بيا عاى إحترافية العمل الإشرافي   ،سبيل إنجاز ىذه المذكرة
  اوقمة تواضعي  اة أخلاقيرفعأبدا   ياغير متناس 

 ، الدكتورة/ فوزية مقراش
 لمزيد من الت      ميز والنجاحات . الله    اوفقي

 :ة الف اضلةلأستاذ: اإلى  جدابشكر و تقدير خاص  تقدم  أكما     
القيمة والبناءة  ا  وآرائيا  بوافر نصائحي  يبخل علتالتي لم   ،وداد ع   زي    زي

 كل فضل وخير.  االله عن  اجزاىلي ولكل الطلبة  
عاونيم  كما لا يفوتني شكر كل الأساتذة الذين شملتيم الدراسة على حسن ت

  ىذه الدراسة.من   ومساىمتيم القيمة في إنجاز الجانب التطبيقي
كما لا يفوتني إطلاق ا شكر أعضاء لجنة المناقشة على التفضل بقبول مناقشة  

 .ىذه المذكرة بيدف إثراء البحث العلمي

 الطالب                            
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 يىدراسة حالة أساتذة جامعة محمد الصديق بن يح -أثر جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي
 بولاية جيجل -القطب تاسوست -

 مسعـود هــريــكش
 7102جيجل، جامعة 

جامعة محمد  ىذه الدراسة إلى اختبار أثر جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي لأساتذة ىدفت 
حيث تضمنت الدراسة أبعاد جودة حياة العمل بولاية جيجل،  -القطب تاسوست –الصديق بن يحيى 

المسار  المرتبطة ببيئة العمل التنظيمية والتي تتمثل في: الثقافة التنظيمية؛ العادلة التنظيمية؛ تطوير
الوظيفي؛ التمكين، إضافة إلى ذلك الأبعاد المرتبطة  ببيئة العمل المادية والمتمثمة في: التعويضات؛ الصحة 
والسلامة المينية، في حين تضمنت أبعاد جودة حياة العمل المرتبطة ببيئة العمل الاجتماعية كل من: 

 فية؛ العلاقات الإنسانية.المسؤولية الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة الشخصية والوظي
كما تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات حول متغيرات الدراسة، حيث تم توزيعيا عمى عينة  

أستاذا دائما يمثمون مجتمع  001أستاذا دائما من مجموع  031غير عشوائية قصدية ) ىادفة( شممت 
من أجل تحميل البيانات  Spssمعموم الاجتماعية الدراسة، في حين تم استخدام برنامج الحزمة الإحصائية ل

 واختبار فرضيات الدراسة.
أما بخصوص نتائج الدراسة فقد تم التوصل إلى أنو يسود مستوى متوسط لجودة حياة العمل بالقطب  
، في حين أن أداء الأساتذة بو يتميز بمستوى مرتفع، كما تم التأكد من وجود أثر محل الدراسة الجامعي
ذو دلالة إحصائية لجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي للأساتذة ويرجع ىذا الأثر إلى تأثير بعدي  إيجابي

كل من: الثقافة التنظيمية؛ العدالة التنظيمية؛ علاقات الإنسانية، أما فيما يخص تطوير المسار الوظيفي وال
ية؛ التوازن بين الحياة الشخصية التمكين؛ التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية؛ المسؤولية الاجتماع

والوظيفية، فميس ليا أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب تاسوست بجامعة جيجل، كما توصمت الدراسة 
إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أبعاد جودة حياة العمل تُعزى لكل من: الجنس؛ العمر؛ الحالة 

أيضا إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي  العائمية؛ الراتب الشيري، كما تم التوصل
 تُعزى لمحالة العائمية.

قتراحات لإدارة جامعة محمد الصديق بن الافي ضوء النتائج المتوصل إلييا تم تقديم مجموعة من  
 من أجل تحسين درجة جودة حياة العمل وتعزيز الأداء الوظيفي للأساتذة. -القطب تاسوست -ىيحي

: جودة حياة العمل؛ بيئة العمل التنظيمية؛ بيئة العمل المادية؛ بيئة العمل الاجتماعية؛ الكممات المفتاحية
 الأداء الوظيفي.
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  the impact of the quality of work Life on the functional performance – case study     

of    professors of University Mohammad Siddiq Ben Yahia- pole tassoust- 

in jijel State 

                                             Harikach messaoud   

                                      The University of jijel,2016 

This study aims to test the impact of the quality of work on the functional 

performance of the professors of university pole Tassoust University Mohammad 

Siddiq Ben Yahia in Jijel State, where the study included dimensions of the quality 

of working life associated with the environment and organizational work, which 

are: organizational culture; organizational fair; career development; empowerment, 

in addition dimensions associated with the physical environment and the work of: 

compensation; occupational health and safety, while included the quality of 

working life associated with the work environment and social dimensions of each 

of: social responsibility; the balance between personal and career; relations of 

mankind Intention. 

The questionnaire was used as a tool to collect data on the study variables. It 

was distributed to a non-random random sample (130) of the 510 permanent 

professors representing the study community, while the Statistical Package for 

Social Sciences (SPSS) hypotheses of the study. 

Regarding the results of the study it has been reached that prevailing average 

level of work quality pole university life, while the professors perform it is 

characterized by a high level, has also been making sure there is a positive effect is 

statistically significant for the quality of work on the job performance of teachers 

life because of this effect to the impact of after me career path and human relations 

development, but in terms of both: organizational culture; organizational justice; 

empowerment; compensation; occupational health and safety; social responsibility; 

balance between personal and career, it has no effect on the functional performance 

of the professors pole Tassoust University of Jijel, as The study came to the 

existence of significant statistical differences in the quality of life of work is due 

to: gender dimensions; age; marital status; monthly salary, also reached the 

presence of statistically significant differences in job performance due to family 

case differences. 

In the light of the findings, a number of suggestions were presented to the 

management of Tasost Mohammed Al-Siddiq Ben Yahia University in order to 

improve the quality of work life and enhance the performance of teachers. 

Keywords: Quality of Work Life; Organizational Environment; Physical 

Work environment; Social Work Environment; Job performance. 
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في  ، عامة أو خاصة تنشطالمعاصرة بمختمف أنواعيا سواء كانت إنتاجية أو خدمية المنظماتإن 
يرات يد وحالة عدم التأكد، إذ تشيد تغتتميز بدرجة عالية من التعق ،اأكثر من ثوابتي امتغيراتي عمل بيئةظل 

في مجالات الحياة الاقتصادية، السياسية والتكنولوجية وحتى الاجتماعية باعتبارىا نظام مستمرة ومتسارعة 
مكانياتيا من ىذه البيئة، فتحقيق المنظمات  مفتوح تمارس أنشطتيا وتحصل عمى مواردىا المختمفة وا 

، ويزداد الوضع تعقيدا يا واستمرارىا أصبح مرىون بقدرتيا عمى التكيف لمواجية ىذه التغيراتئافيا، بقالأىد
الذي يفرض  في حالة تدويل الأنشطة وتوسع نطاق ممارستيا لتتجاوز الحدود المحمية  والإقميمية، الأمر

النظريات الكلاسيكية في الفكر  بوعكس ما جاءت  مواردىا البشريةبتحديات عديدة واىتمامات متزايدة عمييا 
ن النظريات الحديثة بتعدد اتجاىاتيا أ ، غيرلم تعط الاىتمام اللازم بخصوص ىذا الجانب التي الإداري

لموارد مختمف الكونو الدعامة الأساسية والمحرك ل ومحور تركيزىااىتماميا جوىر شكل المورد البشري ي
 .التفوق والتميزالأخرى، فيو مكمن القوة ومصدر الإبداع، 

وفي ىذا الإطار فإن الموارد البشرية تعد من أىم مكونات رأس المال الفكري وأصلا لا تقل أىميتو 
عمدت المنظمات المعاصرة وفق منظور استراتيجي إلى الاستثمار فيو أبدا عن الأصول المادية الأخرى، لذا 

دة التي تعتبر نفقات ىذا الاستثمار مجرد تكاليف، لأنو يحقق عوائد مستقبمية تتجاوز الرؤية القاصرة والمحدو 
وتوقعات  توعميو فقد ركزت أوجو ىذا النوع من الاستثمار في توفير بيئة عمل مناسبة تتوافق وطموحا

 ةالموارد البشرية بما يعكس الأىمية الإستراتيجية ليا في المنظمة، وفي إطار ىذا التوجو برز موضوع جود
مى مختمف الممارسات، السياسات والعمميات التي تستيدف تحسين بيئة العمل حياة العمل الذي يركز ع

وجعميا ذات خصائص نوعية بمواصفات قياسية، وىو ما يعكس النطاق الشمولي والواسع ليذا المفيوم الذي 
ترتبط بشكل مباشر بالسموك التنظيمي اتجاه التحسين في بيئة العمل التنظيمية؛ يتضمن أبعاد متعددة 

ادية؛ الاجتماعية، وىي بذلك تمتد حتى خارج إطار العمل بالمنظمة لتشمل الحياة الشخصية والعائمية الم
 لممورد البشري.

وعميو فإن التطبيق الفعمي والممارسة العممية لجودة حياة العمل يكتسي أىمية بالغة لدى الموارد البشرية       
ستراتيجية ليذه الأخيرة مرىون بقدرة مواردىا البشرية عمى والمنظمة عمى حد سواء، إذ أن تحقيق الأىداف الإ

تحقيق مستويات عالية من الأداء الوظيفي الذي يُعد محددا رئيسيا لتحقيق فعالية المنظمة التي تتوقع أن 
توافر بيئة العمل بيذه الشروط المتميزة من شأنو أن يؤثر بشكل إيجابي عمى أداء مواردىا البشرية، غير أنو 

د يشكل عائقا يحول دون تحقيق ذلك ىو درجة ونوعية تواجد ىذه الأبعاد ضمن جودة حياة العمل لتحقيق ما ق
السائدة ومعرفة الأىداف الإستراتجية لكل من المنظمة ومواردىا البشرية، الأمر الذي يتطمب تقييم بيئة العمل 
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وعيا وطبيعة النشاط الذي تمارسو، لذا نعلاقتيا بالأداء الوظيفي لمموارد البشرية في كل منظمة ميما كان 
 .أثر جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفيجاءت ىذه الدراسة لاختبار 

 يةـالـ. الإشك1
في منظمة دون أخرى أو مجال دون  من أىم ما يميز جودة حياة العمل أن وجودىا لا يقتصر إن 

آخر،  لذا من الأىمية بما كان أن يمتد تطبيق ىذا المفيوم من المنظمات الصناعية في بدايات بروز ىذا 
إطاره مختمف المعاىد المتخصصة والجامعات الي والبحث العممي وما تندرج في المفيوم إلى قطاع التعميم الع

تحقيق ذلك يرتبط  كفاءات عالية المستوى، غيرر الموارد البشرية وتوفير التي ليا دور كبير في تنمية وتطوي
بوجود اختلافات جوىرية في الممارسة الفعمية لجودة حياة العمل، ففي الدول المتقدمة تكون فييا الجامعات 

مة لدى تام والقناعة المتأصالرائدة أكثر حرصا عمى توفير جودة حياة العمل بمختمف أبعادىا نظرا لموعي ال
البشرية نحو  ىذه الجامعات بالنتائج الايجابية والعوائد المستقبمية التي قد تمكن من توجو أداء الموارد إدارة

ة يتطمبو سوق العمل، إلا أن ىذه الرؤية الإستراتجية غائبة بنسبة كبيرة لدى الدول الناميالأفضل ووفقا لما 
نظرا لموضع الصعب الذي تعرفو معظم الجامعات ، وذلك بشكل عام والتي تعتبر الجزائر من ضمنيا

التكامل والتنسيق بين نوعية و  يرة  من عجز واضح في إيجاد الربطالجزائرية خاصة في السنوات الأخ
ىو مطموب توافره في ظل التحديات والرىانات التي تواجو بوادر ما مخرجات ىذه المؤسسات الجامعية و 

فالجامعة الجزائرية تواجو تحدي تطبيق  دى متخذي القرار في ىذا المجال،لتغيير المنيج التفكيري والإداري ل
تحسينات إحداث تيدف إلى أساليب وممارسات إدارية حديثة تُمغي النمطية السائدة مسبقا واستبداليا بأخرى 

الذين تقع عمييم جزء يُتوقع أن تؤثر إيجابا عمى الأداء الوظيفي للأساتذة الجامعين متعددة الجوانب والأبعاد 
وعميو يتم صياغة  ،من المسؤولية لمنيوض والارتقاء بمستوى مؤسسات التعميم العالي والبحث العممي

 الإشكالية التالية:
القطب  – يحيىما مدى تأثير جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي لأساتذة جامعة محمد الصديق بن     

 بولاية جيجل؟ -تاسوست
 عمى ىذا التساؤل الرئيسي تم تقسيمو إلى التساؤلات الفرعية التالية:وللإجابة    

 فيما تتمثل الخمفية النظرية لكل من جودة حياة العمل والأداء الوظيفي؟ ؛ 
  بولاية  –القطب تاسوست  – يحيىما مستوى جودة حياة العمل في جامعة محمد الصديق بن

 جيجل؟؛
  القطب تاسوست  – يحيىبماذا يتميز مستوى الأداء الوظيفي لأساتذة جامعة محمد الصديق بن– 

 ولاية جيجل؟ ؛ب
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  جامعة محمد الصديق بن ىل يوجد أثر إيجابي لجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي لدى أساتذة
 . بولاية جيجل؟ –القطب تاسوست  – يحيى

 . أهمية موضوع الدراسة2
  في عدة جوانب أىميا ما يمي: ه الدراسةأىمية ىذتبرز  
 من أداؤىا من قيمة الموارد البشرية في المنظمات بمختمف أنواعيا، إذ يعد  اأىميتي تستمد ىذه الدراسة

 ؛لبقائيا وضمان إستمراريتيا وعوامل النجاح المفتاحية الأساسية بين المقومات
   يكتسي ىو قطاع التعميم العالي والبحث العممي الذي  ه الدراسةندرج في إطاره ىذتإن المجال الذي

بمختمف  ىتمام بتوفير جودة حياة العملللا تبرز الضرورة الحتمية درجة عالية من الأىمية، وعميو
أنواعيا والعمل عمى تحسينيا باستمرار وفقا لتوقعات وتطمعات الموظفين بيا، وما تقتضيو المتغيرات 

 البيئية؛
  دراسة السموك التنظيمي من خلال الاىتمام بموضوع جودة مجال في  الحاصل عمميالتطور ال مواكبة

 ؛بالبحوث والدراسات الكافية ىباعتباره من بين المواضيع التي لم تحض وأبعادىا حياة العمل
  رصيد لمإثراء إن ىذه الدراسة ىي امتداد وتطوير لدراسات سابقة حول موضوع الدراسة، فيي بذلك

 دراسات أخرى. ب في ىذا المجال ومرجع لمقيام المعرفي

 . أهداف الدراسة3
 إن ليذه الدراسة عدة أىداف تندرج ضمن ىدفين أساسين ىما:

 :والباحثين  ، الدارسينتوقع إضافتو لمميتمينالإسيام العممي الذي يُ في  يتجسد ىذا اليدف هدف عممي
ومختمف جودة حياة العمل  موضوعفي مجال المعرفة من خلال تعزيز فيميم وتوسيع معارفيم حول 

توسيع الفيم أبعادىا سواءا تمك المرتبطة ببيئة العمل التنظيمية؛ المادية وحتى الاجتماعية، إضافة إلى 
 حول الأداء الوظيفي وشرح لعلاقتو بمختمف أبعاد جودة حياة العمل؛

  يحيىبجامعة محمد الصديق بن  بالدراسة التطبيقيةيرتبط ىذا اليدف أساسا  دف عممي:ه               
بيا،  جودة حياة العمل يتم التعرف عمى مستوى اوالتي من خلالي في ولاية جيجل، -القطب تاسوست –

الأخير بمختمف أبعاد جودة ، إضافة إلى معرفة وتحديد تأَثُر ىذا ساتذةالألدى وكذا درجة الأداء الوظيفي 
 حياة العمل، وكذا الكشف عن وجود فروق في كل من متغيرات الدراسة تُعزى لممتغيرات الشخصية

يتم عمى أساسيا تقديم اقتراحات ، الأمر الذي يسمح بالتوصل إلى نتائج تطبيقية والوظيفية إن وُجدت
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ىتمام بالمورد البشري والتحسين الرشيدة للاتساعدىم عمى اتخاذ القرارات  لممسؤولين في إدارة الجامعة
 المستمر في بيئة العمل. 

 . أسباب اختيار الموضوع4
توجد عدة أسباب أدت إلى اختيار ىذا الموضوع لمدراسة دون غيره من المواضيع الأخرى، ويمكن  

 الموالي:ذكر أىم ىذه الأسباب عمى النحو 
 مجال تسيير الموارد البشرية، وكذا الرغبة في زيادة  أي صصالتخه الدراسة يتماشى و إن موضوع ىذ

 المعارف وتطوير الأفكار المرتبطة بمتغيرات الدراسة والتعمق في فيم العلاقة بينيا؛
 أتى في إطار توفير رد البشرية والمنظمة ككل، لأنو يالشعور بأىمية ىذا الموضوع بالنسبة لإدارة الموا

 قع أن تكون مصدرا لتعزيز الأداء الإيجابي لمموظفين؛بيئة عمل ذات خصائص نوعية يُتو 
 .الحداثة النسبية لموضوع جودة حياة العمل ونقص الدراسات والبحوث التي عالجت موضوع الدراسة 

 . منهج الدراسة5
توجد عدة مناىج في المنيج الوصفي، المنيج التاريخي والمنيج التجريبي، ويتم استخدام في ىذه  

الوصفي التحميمي فيو المناسب والملائم لدراسة العلاقة بين المتغيرات والظواىر وتحميل الدراسة المنيج 
علاقة جودة حياة العمل بالأداء الوظيفي، وىذه الدراسة كمية لأنيا تعتمد عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات 

ن مختمفين: مصادر ثانوية عن متغيرات الدراسة، حيث أنو وفقا ليذا المنيج يتم جمع المعمومات من مصدري
تم الاعتماد عمييا في الجانب النظري تتمثل بالدرجة الأولى في الكتب والمقالات العممية، أما الجانب 
التطبيقي فقد تم الاعتماد فيو عمى المصادر الأولية والتي تمثمت في الاستبانة التي تم تطويرىا بالاعتماد 

 راسة.عمى دراسات سابقة درست نفس متغيرات الد

  . الدراسات السابقة6
عمى الدراسات السابقة التي تمحورت حول التعرف عمى أثر جودة حياة العمل وأبعادىا إن المضطمع  

عمى الأداء الوظيفي يجد أنيا محدودة خصوصا العربية منيا، ويرجع ذلك أساسا إلى حداثة ىذا المفيوم في 
وكذا قمة الاىتمام والممارسة الفعمية لو في أغمب المنظمات، وعميو يتم التعرف فيما يمي  ،المجال الإداري

 .الوظيفيالأداء بعد أو عدة أبعاد لجودة حياة العمل عمى عمى دراسات سابقة عربية وأجنبية  تناولت أثر 
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  العربيةالسابقة بالدراسات 
 الدراسة ما يمي:من بين الدراسات العربية التي تناولت متغيرات ىذه  
 العدالة التنظيمية وأثرها عمى الأداء بعنوان:  2007سنة  محمد بن مسمم سعيد الشنفري دراسة ''

 (1).''موظفي مكتب وزير الدولة ومحافظ ظفار في سمطنة عمان(الوظيفي ) دراسة تطبيقية عمى 
الأداء الوظيفي لدى العاممين ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى أثر كل من العدالة التنظيمية عمى  

لدولة ومحافظ ظفار في سمطنة عمان، ولتحقيق ذلك تم تطوير إستبانة بحث بغرض جمع في مكتب وزير ا
مبحوثا يمثمون حجم العينة، ولقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج من  742البيانات، ولقد تم توزيعا عمى 

ة التنظيمية في مكتب وزير الدولة ومحافظ ظفار في سمطنة أىميا: أن مستوى إدراك العاممين لأبعاد العدال
بمغ درجة متوسطة، في حين أن الأداء الوظيفي بمغ مستوى مرتفع، كما تم التوصل أيضا إلى وجود أثر ذو 

لأبعاد العدالة التنظيمية عمى أداء الموظفين، كما قدمت  ( α 0,05)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
صيات منيا: إعادة النظر في أساليب تقييم الأداء والابتعاد بيا عن النمطية والروتين، إضافة الدراسة عدة تو 

 إلى تعريف العاممين بأصول العدالة وكيفية الحفاظ عمى العلاقات السميمة في ممارسة العمل الإداري.  

 العمل في أداء '' أثر إدراك العاممين لجودة حياة بعنوان:  2011سنة  عبد الحميم حايك دراسة
 (2).''(العاممين ) دراسة ميدانية بالمؤسسة العامة للاتصالات بحمب

ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة أثر أبعاد جودة حياة العمل والمتمثمة في ) ظروف بيئة العمل المادية؛  
في علاقات العمل؛ خصائص العمل؛ التعويضات(، عمى أداء العاممين في المؤسسة العامة للاتصالات 

عاملا بيذه المؤسسة،  334مدينة حمب بسوريا، وقد اعتمدت الدراسة عمى الاستبانة التي تم توزيعيا عمى 
ولقد توصمت ىذه الدراسة إلى أن كل من ظروف بيئة العمل المادية وعلاقات العمل تؤثر تأثيرا طرديا معنويا 

التعويضات الممنوحة لمعاممين وطريقة  مين، في حين لم يجد الباحث تأثيرا معنويا لكل منمعمى أداء العا
ممين بالمؤسسة العامة للاتصالات، كما أظيرت نتائج الدراسة وجود اتصميم خصائص العمل عمى أداء الع

فروق بين مدركات العاممين لظروف بيئة العمل المادية تُعزى لممتغيرات الديموغرافية حسب الجنس؛ المستوى 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين مدركات العاممين لبعدي خصائص  التعميمي؛ سنوات الخبرة، في حين

                                                           
وزير الدولة '' العدالة التنظيمية وأثرها عمى الأداء الوظيفي ) دراسة تطبيقية عمى موظفي مكتب محمد بن مسمم سعيد الشنفري،   (1)

الدراسات  ماجستير في الإدارة العامة، كميةرسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة ال، ومحافظ ظفار في سمطنة عمان(''
 .2007العميا، جامعة مؤتة، الأردن، 

(2)
، ة بالمؤسسة العامة للاتصالات بحمب('''' أثر إدراك العاممين لجودة حياة العمل في أداء العاممين ) دراسة ميدانيعبد الحميم حايك،  

 .2011، جامعة حمب، سوريا، الاقتصادرسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال، كمية 
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لبعد علاقات العمل فلا توجد فروق ذات دلالة العمل والتعويضات تُعزى لممستوى التعميمي، أما بالنسبة 
إحصائية بين مدركات العاممين ليذا البعد تُعزى لممتغيرات الديموغرافية، وفي ضوء ىذه النتائج قدم الباحث 

 توصيات منيا: تحسين مستوى التعويضات الممنوحة لمعاممين واعتماد أساليب حديقة في تصميم العمل.

 وأثرها عمى الأداء  (*)'' جودة الحياة الوظيفيةبعنوان:  2012سنة   أسامة زياد البمبيسي دراسة
 (1) الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة''.

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى مستوى جودة الحياة الوظيفية في المنظمات غير الحكومية في  
منظمة غير  53قطاع غزة، إضافة إلى التعرف عمى مستوى أداء موظفييا، حيث طُبقت ىذه الدراسة عمى 

تي تضمن أبعاد والموظف وزعت عمييم الاستبانة  265حكومية، وقد تم اختيار عينة عشوائية طبقية بمغت 
جودة حياة العمل المتمثمة في كل من: ظروف العمل المادية؛ بيئة العمل صحية وآمنة؛ عوامل وظيفية؛ 

كما توصمت الدراسة إلى عدة  عوامل مالية) الأجور والمكافآت(؛ رفاىية العاممين ومشاركتيم في الإدارة، 
حياة وظيفية ذات جودة مرتفعة، في حين أن نتائج أىميا: تمتع المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة ب

أداء موظفييا يمتاز بالكفاءة العالية وبمستوى مرتفع، إضافة إلى ذلك تم التوصل إلى وجود علاقة إيجابية 
، وفي ة والأداء الوظيفي لمعاممين بيابين جودة الحياة الوظيفية داخل المنظمات غير الحكومية في قطاع غز 

توصيات منيا: الاىتمام بتحسين بيئة العمل المادية وكذا تحقيق الأمان الوظيفي عدة قديم ضوء ذلك تم ت
 لمعاممين ووجود نظام ملائم لمترقيات في المنظمات غير الحكومية.

 وأثرها عمى  جودة الحياة الوظيفية''  بعنوان:  2014سنة  خميل إسماعيل إبراهيم ماضي دراسة
 (2) مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين ) دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية('' .

ىدفت ىذه الدراسة لمتعرف عمى جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين  
 344نات تم توزيعيا عمى في كافة الجامعات الفمسطينية، ولقد استخدم الباحث الاستبانة كأداة لجمع البيا

موظفا وفقا لمعينة العشوائية الطبقية، ولقد توصمت الدراسة إلى عدة نتائج منيا: وجود مستوى مرتفع لكل من 

                                                           
نفس المعنى ( تستخدم كمرادف لمدلالة عمى QWL( والتي يرمز ليا اختصارا بـــ )Quality of Work Lifeإن جودة حياة العمل ) (*)

 لمصطمحات مشابية ليا عمى غرار جودة الحياة الوظيفية، جودة الحياة في العمل ونوعية حياة العمل.
، جودة حياة العمل وأثرها عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة ''أسامة زياد يوسف البمبيسي، ''   (1)

 .2012لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، فمسطين، رسالة مقدمة استكمالا 
دراسة تطبيقية عمى  جودة الحياة الوظيفية وأثرها عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين )خميل إسماعيل إبراىيم ماضي، ''   (2)

كمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة دكتوراه الفمسفة في إدارة الأعمال، كمية التجارة، جامعة أطروحة مقدمة است الجامعات الفمسطينية(''،
 .2014قناة السويس، فمسطين، 
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جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفي، إضافة إلى وجود تأثير ميم ذو دلالة إحصائية لأبعاد جودة الحياة 
ىم ىذه الأبعاد تأثيرا تتمثل في: فرص الترقي والتقدم الوظيفي؛ العلاقات الوظيفية عمى الأداء الوظيفي، وأن أ

الاجتماعية؛ الاستقرار والأمان الوظيفي؛ المشاركة في اتخاذ القرارات؛ برامج التدريب والتعمم؛ التوازن بين 
لتنظيمي؛ الأمن السموك القيادي والإشرافي؛ الالتزام االحياة الشخصية والوظيفية، ولقد تم استبعاد كل من: 

، كما قدم الباحث مجموعة من Stepwiseوالصحة المينية؛ الأجور والمكافآت، وذلك بناءا عمى نتيجة 
عادة ىيكمة نظم الأجور والمكافآت من خلال تعديل سمم  التوصيات منيا: تحقيق الشفافية في اتخاذ القرارات وا 

 الرواتب المعروف بــ "الكادر الموحد". 

  الأداء ة'' الثقافة التنظيمية  بين رهانات الانتماء ودينامكيبعنوان:  2015سنة زهرة خموف دراسة  
 (1)) دراسة حالة جامعة الجزائر(''. 

ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف عمى المكونات الأساسية لمثقافة التنظيمية السائدة في جامعة الجزائر  
ستوى الأداء الوظيفي للأساتذة، ولق تم استخدام الاستبانة لجمع " وعلاقتيا بدرجة الانتماء التنظيمي وم03"

"، ولقد توصمت الدراسة إلى وجود 03أستاذ دائم من جامعة الجزائر "  211البيانات والتي تم توزيعيا عمى 
 تأثير ذو دلالة لكل من الانتماء التنظيمي والثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي للأساتذة بالجامعة محل

أن مستوى الانتماء التنظيمي والأداء الدراسة لكن ىذا التأثير بدرجة منخفضة، كما توصمت ىذه الدراسة إلى 
الوظيفي لدى الأساتذة مرتفع، في حين أن الثقافة التنظيمية السائدة متوسطة، ولقد قدمت الباحثة عدة 

ية واتخاذ السياسات والإجراءات التي تعمل توصيات منيا: ضرورة اىتمام إدارة الجامعة بمفيوم الثقافة التنظيم
 عمى زيادة مستوى إدراك الأساتذة لمثقافة التنظيمية مما يزيد من درجة انتمائيم ويرفع من مستوى أدائيم.

  الأجنبيةالسابقة بالدراسات 
راسات العربية، لقد عرفت الدراسات الأجنبية اىتماما متزايد بدراسة متغيرات الدراسة أكثر منو في الد 

 بعض منيا عمى النحو التالي: ويمكن التعرف عمى 
  دراسة  M.S Hayrol Azril et al  بعنوان: 2010سنة  

''Can Quality of Work Life Affect Work Performance among Government Agriculture 

Extension Officers? A Case from Malaysia''. 
(2)

 

                                                           
(1)

، أطروحة مقدمة استكمالا الثقافة التنظيمية بين رهانات الانتماء وديناميكية الأداء ) دراسة حالة جامعة الجزائر(''زىرة خموف، ''   
عمى درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعمي، لمتطمبات الحصول 

 .2015الجزائر، 
(2)

  M.S Hayrol Azril et al , ''Can Quality of Work Life Affect Work Performance among Government 

Agriculture Extension Officers? A Case from Malaysia'', Journal of Social Sciences, Vol 6, No 1, 2010. 
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إلى اكتشاف ما إذا كان ىناك تأثير لجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي  ىدفت ىذه الدراسة
 180لموظفي الإرشاد الزراعي الحكومي في ماليزيا، وقد تم الاعتماد عمى الاستبانة التي تم توزيعيا عمى 

 دتسعة أبعا، ولقد شممت للإستبانة PASWموظف في الإرشاد الزراعي، وقد تم تحميميا بواسطة برنامج 
: التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية؛ الرضا الوظيفي؛ إدارة وسياسات المنظمة؛ بيئة العمل؛ تتمثل في

الصحة والرفاىية؛ التعويضات؛ السلامة والأمن في المنظمة؛ العلاقات بين الموظفين) العلاقات الإنسانية(؛ 
ة حياة العمل ليا أثر عمى الأداء الوظيفي، ولقد توصمت الدراسة إلى أن جميع أبعاد جود الدعم التنظيمي، 

كما أظيرت نتائج الانحدار المتعدد أن الأبعاد الخمسة الأولى سابقة الذكر ىي التي ليا الأثر الرئيسي عمى 
الأداء الوظيفي، ولقد قدم الباحثون مجموعة من التوصيات منيا: وجوب تكثيف المزيد من الدورات التكوينية 

الحياة الشخصي والوظيفية لتحقيق التوازن بينيما، إضافة إلى إنشاء قسم استشارات  بخصوص كيفية إدارة
 محددة داخل وكالات الزراعة في ماليزيا. 

 دراسة   Amir Babak Marjani and Fatemeh Alizadeh بعنوان: 2014  سنة 
''The Impact of Empowerment on Employees Performance in Standards Office of 

Tehran''.
 (1)

 

أثر التمكين عمى الأداء الوظيفي في مكتب المقاييس بطيران، إذ تم  معرفةىدفت ىذه الدراسة إلى 
دراسة التمكين من منظور نفسي بتحميل أثر الشعور بفعالية الذاتية والشعور بحق الاختيار وبمعنى العمل 

كأداة  كمية لأنيا اعتمدت عمى الاستبانة فكانت ىذه الدراسة، الوظيفي والثقة بالآخرين وأثر ذلك عمى الأداء
توصمت حيث  ،111حيث بمغ عدد المبحوثين  لإتمام الدراسة، وطبقت المنيج الوصفي وطريقة المسح الكمي

أن مكتب المقاييس بطيران عمى استعداد مرتفع لتنفيذ عممية التمكين وأن المكونات النفسية  إلى ىذه الدراسة
وانطلاقا من ىذه  ،تغير كانت مرتفعة مما أدى إلى التأثير الإيجابي عمى أداء الموظفين بيذا المكتبليذا الم

النتائج أوصت ىذه الدراسة بأن عمى المدراء زيادة الاىتمام بتحسين أداء الموظفين من خلال تنفيذ عممية 
 تمكين.التمكين عمى نطاق واسع وخمق بيئة عمل صحية وآمنة والعمل عمى تطوير ال

  دراسةAkmal Umar    بعنوان: 2015سنة 

"The Effect of Motivation and Career Development Against Employees’ Performance and 

Job Satisfaction of the Governor Office  South Sulawesi Province, Indonesia ".   
(2)

 

                                                           
(1)

 Amir Babak Marjani and Fatemeh Alizadeh, ''The Impact of Empowerment on Employees Performance in 

Standards Office of Tehran'', International Journal of Academic Research in Economics and Management 

Sciences, Vol 3, No 4, July 2014. 
(2)

  Akmal Umar, "The Effect of Motivation and Career Development Against Employees’ Performance and 

Job Satisfaction of the Governor Office South Sulawesi Province, Indonesia ", International Journal of 

Management Sciences, Vol. 5, No. 9, 2015. 
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ىدفت ىذه الدراسة إلى اختبار وتقييم تأثير كل من التحفيز وتطوير المسار الوظيفي عمى الأداء  
الوظيفي وعمى الرضا الوظيفي وكذا تأثير الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي بمكتب المحافظة لإحدى 

عمى الموظفين في  إستبانة 160ىذه الدراسة كمية فقد تم توزيع  ولأن ،ندونيسيابامقاطعات الجنوب 
أكدت نتائج كما  ،دارية من الدرجة الثانية والثالثة والرابعة بالاعتماد عمى العينة العشوائيةالإالمستويات 

الدراسة عمى الأثر الإيجابي والكبير لكل من التحفيز والرضا الوظيفي وتطوير المسار الوظيفي عمى الأداء 
ذه الدراسة أنو يجب عمى قادة المنظمة تحفيز الموظفين بالشكل من أىم التوصيات التي قدمتيا ىو  ،الوظيفي

عطائيم الحرية والتغذية العكسية لتقييم عمميم، وكذا الاعتراف بجيودىم وتوفير ليم نفس الفرص  المناسب وا 
دخال تحسينات في سياسات التوظيف، بالإضافة إلى تحسين مناخ العمل المادي والحرص  لتطوير وظائفيم وا 

 ية علاقات العمل الطيبة بين جميع الموظفين.عمى تقو 

 بعنوان: 2016سنة  Inyong Shin ., Won-Moo Hur and Seongho Kang دراسة .4.2.6

"Employees’ Perceptions of Corporate Social Responsibility and Job Performance: A 

Sequential Mediation Model". 
(1)

 

أثر المسؤولية الاجتماعية لممنظمات عمى الأداء الوظيفي وذلك من ىدفت ىذه الدراسة لاختبار 
خلال بناء نموذج يوضح وساطة الرضا الوظيفي واليوية التنظيمية في تأثير المسؤولية الاجتماعية عمى 

 250كأداة لجمع البيانات، إذ تم توزيع  الاستبانةفقد تم استخدام  ، ومن أجل تحقيق ذلكالأداء الوظيفي
 الدراسة عمى وجود أثر غير مباشروقد أكدت نتائج  ،عمى موظفين في فنادق بكوريا الجنوبية ةإستبان

ومن أبرز التوصيات التي قدمتيا ىذه الدراسة ىي ضرورة اىتمام  ،لممسؤولية الاجتماعية عمى الأداء الوظيفي
بطريقة تسمح لممنظمة  المدراء وفيميم لمفيوم المسؤولية الاجتماعية من وجية نظر الموظفين وتفسيرىا

للاستجابة وتجسيد ممارسات المسؤولية الاجتماعية بما يخدم تطوير الأداء الوظيفي، وكذلك يجب 
الاىتمامات بالسياسات التنظيمية الإيجابية التي تؤثر إيجابيا عمى المسؤولية الاجتماعية والتي تحسن الأداء 

  الوظيفي.
غة العربية أو بالأجنبية يتضح متغيرات الدراسة سواءا بالم قة حولبعد عرض وتبيان الدراسات الساب 

رة سابقا في عدة جوانب، فيي بداية تشترك في دراسة نفس و أن ىذه الدراسة تتقاطع مع الدراسات المذك
المتغير التابع والمتمثل في الأداء الوظيفي، إضافة إلى أنيا تيدف إلى التعرف عمى تَأثُره بمختمف المتغيرات 

ذه الدارسة المستقمة والتي تمثل في كل الدراسات السابقة أبعاد لجودة حياة العمل، إضافة إلى ذلك تتشابو ى

                                                           
(1)

 Inyong Shin ., Won-Moo Hur and Seongho Kang, "Employees’ Perceptions of Corporate Social 

Responsibility and Job Performance: A Sequential Mediation Model", Journal Sustainability, Vol. 8, 2016. 
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في أداة جمع البيانات والمتمثمة في الاستبانة، لكن عمى الرغم من أوجو التشابو سابقة مع الدراسات السابقة 
بق عرضو من دراسات، فيي تتميز عنيا في الذكر إلا أن ليذه الدراسة خصوصياتيا التي تميزىا عن ما س

تجسيدىا لممفيوم الشمولي لجودة حياة العمل الذي يضم أبعاد متعددة ومختمفة تعمل ضمن إطار متكامل فيما 
ضمن بيئة عمل محددة، في  لكن ما يُأخذ عمى الدراسات السابقة أنيا تضمنت بعد أو عدة أبعاد تندرجبينيا، 

 تبطة ببيئة العمل التنظيمية؛عمى مختمف أبعاد جودة حياة العمل سواءا تمك المر حين أن ىذه الدراسة تشمل 
، والتي تم التأسيس بداية إلى العلاقة النظرية لكل منيا بالأداء الوظيفي وىو ما لم تركز الاجتماعية ؛المادية

في حدود عمم  –يدة عميو الدراسات السابقة وفي بعض منيا تم الاستغناء عنو، وىي بذلك تعد الدراسة الوح
التي جمعت مختمف المتغيرات المستقمة باعتبارىا تمثل أبعاد لجودة حياة العمل، وىدفت إلى  -الطالب

التعرف عمى تأثيرىا في الأداء الوظيفي خاصة مع تميزىا في مجال التطبيق الذي تحدد في إحدى مؤسسات 
بولاية  -القطب تاسوست –يحيى لصديق بن التعميم العالي والبحث العممي المتمثمة في جامعة محمد ا

 جيجل.

 . أنموذج الدراسة7
نموذج استنادا إلى ىذا الأوتحقيق أىدافيا تم إعداد وتطوير قصد الإجابة عمى إشكالية الدراسة  

المتمثل في المتغير التابع وأثرىا عمى الدراسات السابقة التي درست أحد أو بعض أبعاد جودة حياة العمل 
: الثقافة التنظيمية؛ وقد تم تقسيم المتغير المستقل )جودة حياة العمل( إلى عدة أبعاد تتمثلالأداء الوظيفي، 

العدالة التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التمكين؛ التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية؛ المسؤولية 
وعميو يمكن توضيح أنموذج الدراسة الإنسانية،  الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية؛ العلاقات

 (.01رقم ) في الشكل المواليكما 
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 الدراسة أنموذج(: 11الشكل رقم )
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 الطالب.: من إعداد المصدر

 الدراسة التعريف الإجرائي لمصطمحات .8
 تتضمن ىذه الدراسة عدة مصطمحات أساسية يمكن تعريفيا إجرائيا عمى النحو التالي:  

 :المخططةشمولي يشير إلى مجموعة من السياسات، البرامج والعمميات  مدخل جودة حياة العمل ،
تحسين بيئة العمل بصورة عامة سواء بيئة العمل  الديناميكية والمترابطة فيما بينيا، والتي تيدف إلى

وكذا بيئة العمل الاجتماعية بما يساىم في تحقيق الأىداف  ،التنظيمية والوظيفية، بيئة العمل المادية
من زبائن، لمموظفين والمنظمة معا، إضافة إلى أىداف المتعاممين معيا وأصحاب العلاقة  الإستراتيجية

 ؛موردون، نقابات عمالية

 

 أبعاد جودة حياة العمل
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

 

الأداء 
 الــوظـــيــفــي

 الــمتغير الــــتـــابـــع الــمتغير الــمســتــقـل

 التنظيميةالثقافة 
 

 العدالة التنظيمية

 تطوير المسار الوظيفي 
 

 التمكـــيــن
 

 التعويضات    

 الصحة والسلامة المهنية 

 المسؤولية الاجتماعية 
 

 التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية
 

 العلاقات الإنسانية
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 وتتمثل ىذه الأبعاد في: الثقافة التنظيمية؛ أبعاد جودة حياة العمل المرتبطة بيئة العمل التنظيمية :
 ح ىذه الأبعاد عمى النحو الموالي:العدالة التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التمكين، ويمكن توضي

 والمعتقدات، الأعراف وكذا  القيمكمجموعة من السمات والخصائص المعنوية : الثقافة التنظيمية
شكل منيجا مستقلا ومميزا يما كالبنايات، ب إضافة إلى الجوانب الماديةالسموكية كالتقاليد والطقوس، 

 الإستراتيجية؛ق الأىداف يحقمن أجل تفي التفكير لمعالجة المشكلات 
 موضوعية في ضوء ما يدركو الموظف من نزاىة و  دحد: إن ىذا المفيوم يتالعدالة التنظيمية

أن الإجراء أو التصرف في المنظمة الذي ينظر  بمعنى أنو مفيوم نسبي ، أيالإجراءات والتعاملات
 ؛غير موضوعي من وجية نظر موظف آخرإليو موظف ما عمى أنو عادل، قد يكون إجراء متحيز و 

 دارة المسار  ةمحصم :تطوير المسار الوظيفي لتفاعل تخطيط المسار الوظيفي ) المدخل الفردي( وا 
الوظيفي ) المدخل التنظيمي(، ولمنجاح في تطوير المسار الوظيفي بشكل جيد يتطمب تحقيق التكامل 

 ؛والتوازن بين المدخمين معا
 :الجيد والفيم الميارة ،القدرة يمتمكون الذين لمموظفين والقوة السمطة منح عمى تقوم وفمسفة مدخل التمكين 

 لجميع الإستراتيجية الأىداف تحقيق في ينعكس الذي الأمر والثقة الالتزام إلى إضافة ،العمل لمتطمبات

 والزبائن. الموظفون المنظمة، غرار عمى الأطراف
 الصحة التعويضات؛ في تتمثل الأبعاد وىذه المادية: العمل ببيئة المرتبطة العمل حياة جودة أبعاد 

 منيا: كل تعريف يمي وفيما المينية، سلامةوال
 وىي ووظائفيم، مياميم أداء مقابل الموظفون عمييا يتحصل التي المقبوضات كل تمثل :التعويضات 

 إضافة مزايا في تتمثل  مباشرة غير تعويضات أو و/ ،المكافآت كالأجر مباشرة مادية تعويضات تكون

 الصحي؛ والتأمين الاجتماعي الضمان غرار عمى
 مجموعة البرامج والسياسات الوقائية التي تطبقيا المنظمة في إطار  :المهنية والسلامة الصحة

تشريعي بيدف إيجاد بيئة عمل أمنة تضمن حماية الموظفين من المخاطر والحوادث، بما يساىم في 
 .تحقيق أىدافيم وأىداف المنظمة عمى حد سواء

 الاجتماعية؛ المسؤولية من: كل تتضمن وىي الاجتماعية: العمل ببيئة المرتبطة العمل حياة جودة أبعاد 

  يمي: كما  الأبعاد ىذه تعريف ويمكن الإنسانية، العلاقات والوظيفية؛ الشخصية الحياة بين التوازن
 التزام المنظمة القانوني والطوعي نحو المجتمع من خلال مختمف  الاجتماعية: المسؤولية

ساىم في تحقيق التنمية الاقتصادية التأثير الايجابي والتي تالسياسات، الأنشطة والعمميات ذات 
 جتماعية دون إىمال الجانب البيئي؛والعمل عمى تحسين الظروف الا
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 بيدف المنظمة تتبعيا التي والسياسات جراءاتالإ عن عبارة والوظيفية: الشخصية الحياة بين التوازن 

 بينيما التداخل من التقميل وكذا الشخصية، والتزاماتو العممية الموظف مسؤوليات بين التكامل إحداث

 ؛وموظفييا المنظمة أىداف تحقيق يضمن بما
 والاحترام المتبادل بين تمك الجيود المبذولة لدعم وتنمية علاقات التفاىم، الثقة  الإنسانية: العلاقات

الموظفين فيما بينيم، بما يسيم في تحقيق أىداف المنظمة وفي نفس الوقت يعزز من درجة رضاىم 
 الوظيفي من خلال إشباع حاجاتيم النفسية والاجتماعية.

  :مختمف الجيود التي كذا و  بميمة أو عمل ما الموظف النتائج المتحصل عمييا إثر قيامالأداء الوظيفي
المنظمة في ظل العوامل البيئية بذليا، وىو يعكس مدى القدرة عمى تحقيق الأىداف الوظيفية وأىداف  يتم

 أو الموقفية المحيطة. 

 فرضيات الدراسة .9
يتم افتراض وجود أثر إيجابي لجودة  والإجابة عمى إشكالية الدراسةمن أجل دراسة أنموذج الدراسة  

حياة العمل عمى الأداء الوظيفي، إضافة إلى افتراض وجود فروق ذات دلالة إحصائية في كل من جودة حياة 
فرضيات ىذه الدراسة عمى  صياغةالعمل والأداء الوظيفي تُعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية، وعميو يمكن 

 النحو التالي:
 يحيىفي جامعة محمد الصديق بن يسود مستوى مرتفع لجودة حياة العمل : الفرضية الأولى              

 .بولاية جيجل -القطب تاسوست –
 القطب تاسوست – يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذة: يتميز الأداء الوظيفي الفرضية الثانية- 

 بمستوى مرتفع.في ولاية جيجل 
 :توجد  الفرضية الرئيسية الثالثة( 0,05فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في أبعاد

 جودة حياة العمل تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفية.
 ولقد تم تقسيم ىذه الفرضية إلى فرضيات فرعية كما ىو موضح عمى النحو التالي:  
  :الفرضية الفرعية الأولى( 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في

 أبعاد جودة حياة العمل تُعزى لمجنس.
 :الفرضية الفرعية الثانية ( 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في

 أبعاد جودة حياة العمل تُعزى لمعمر.
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 :توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الفرعية الثالثة (0,05  α في )
 .جودة حياة العمل تُعزى لمحالة العائمية أبعاد

 :الفرضية الفرعية الرابعة ( 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في
 أبعاد جودة حياة العمل تُعزى لمراتب الشيري.

 :الفرضية الفرعية الخامسة ( 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في
 أبعاد جودة حياة العمل تُعزى لممستوى التعميمي.

  :توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةالفرضية الفرعية السادسة (0,05  α في )
 .أبعاد جودة حياة العمل تُعزى لسنوات الخبرة

 لرابعةالفرضية الرئيسة ا( 0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في الأداء
 الوظيفي تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفية.

 وتندرج ضمن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:  
 الفرضية الفرعية الأولى( 0,05: توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في

 الأداء الوظيفي تُعزى لمجنس.
 :الفرضية الفرعية الثانية ( 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في

 الأداء الوظيفي تُعزى لمعمر.
 :الفرضية الفرعية الثالثة ( 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في

 الأداء الوظيفي تُعزى لمحالة العائمية.
  :توجد فروق ذات دلالة إالفرضية الفرعية الرابعة( 0,05حصائية عند مستوى معنوية  α)  في

 الأداء الوظيفي تُعزى لمراتب الشيري.
  :الفرضية الفرعية الخامسة( 0,05توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  في

 الأداء الوظيفي تُعزى لممستوى التعميمي.
  :توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند الفرضية الفرعية السادسة( 0,05مستوى معنوية  α)  في

 الأداء الوظيفي تُعزى لسنوات الخبرة.
 لخامسة: الفرضية الرئيسة ا( 0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α) 

 -القطب تاسوست - يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي 
 بولاية جيجل.
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 وتندرج ضمن ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:      
 الفرضية الفرعية الأولى( 0,05: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α)  

                يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلمثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي 
 بولاية جيجل. -القطب تاسوست  -

  :الفرضية الفرعية الثانية( 0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α) 
                 يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةعمى الأداء الوظيفي  معدالة التنظيميةل
 بولاية جيجل. -القطب تاسوست  -

 :الفرضية الفرعية الثالثة ( 0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α) 
         يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلتطوير المسار الوظيفي عمى الأداء الوظيفي 

 بولاية جيجل. -القطب تاسوست -
 :الفرضية الفرعية الرابعة ( 0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α) 

 -القطب تاسوست  - يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلمتــمكين عمى الأداء الوظيفي 
 بولاية جيجل.

  :يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنويةالفرضية الفرعية الخامسة        
(0,05  α)  يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلمتعويضات عمى الأداء الوظيفي        
 بولاية جيجل.  -القطب تاسوست  -

 :يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية الفرضية الفرعية السادسة          
(0,05  α)  جامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلمصحة والسلامة المينية عمى الأداء الوظيفي

 بولاية جيجل. -القطب تاسوست - يحيى
  :الفرضية الفرعية السابعة( 0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α) 

                   يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلممسؤولية الاجتماعية عمى الأداء الوظيفي 
 بولاية جيجل. -القطب تاسوست  -

 :الفرضية الفرعية الثامنة ( 0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α) 
جامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةعمى الأداء الوظيفي توازن بين الحياة الشخصية والوظيفية لم

 بولاية جيجل. -القطب تاسوست  - يحيى
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 :الفرضية الفرعية التاسعة ( 0,05يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  α) 
                يحيىجامعة محمد الصديق بن  لدى أساتذةلمعلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي 

 بولاية جيجل. -القطب تاسوست -

 الدراسة  حدود .11
 ليذه الدراسة حدود يتم توضيحيا عمى النحو التالي:إن   

 :ونظرا ة ومتداخمةددواسع ويشمل أبعاد مختمفة، متع إن موضوع جودة حياة العمل الحدود الموضوعية ،
 لصعوبة دراستيا ككل فقد تم حصرىا وفق التقسيم التالي:

 :؛ تطوير المسار وىي تشمل كل من: الثقافة التنظيمية؛ العدالة التنظيمية بيئة العمل التنظيمية
 الوظيفي؛ التمكين؛

  الصحة والسلامة المينية؛ وىي تتضمن التعويضات؛ العمل المادية:بيئة 
 وىي تضم كل من: المسؤولية الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة الشخصية بيئة العمل الاجتماعية :

 .والوظيفية؛ العلاقات الإنسانية
، وكذا المنظمة عمى كما شممت الدراسة الأداء الوظيفي الذي يعتبر متغير ىام جدا بالنسبة لممورد البشري

 حد سواء.
 ن مفيوم جودة حياة العمل كمفيوم قائم يمتد إلى مجالات عدة ويندرج ضمن ممارسات إ :الحدود المكانية

مختمف المنظمات منيا الجامعية، ولذا فقد تم حصر مكان إجراء الدراسة الميدانية في القطب تاسوست 
 في ولاية جيجل؛ يحيىحمد الصديق بن بجامعة م

 داريين بالقطب تاسوست الحدود البشرية : نظرا لصعوبة الوصول إلى كافة الموظفين من أساتذة  وا 
الدائمين فقط بحيث يمثمون  أساتذة ، فقد اقتصرت ىذه الدراسة عمىيحيىبجامعة محمد الصديق بن 

ات ن عمى الكميأستاذا دائما موزعي 130أستاذا دائما، تم اختيار عينة قصدية ) ىادفة( مُمَثمَة في  510
متغيرات ومعرفة اتجاىاتيم نحو ، بحيث تم توزيع الاستبانة عمييم لجمع البيانات الأربعة بالقطب الجامعي

 ؛الدراسة
 2017 -2016 خلال السداسي الثاني من السنة الجامعية التطبيقية : تم إجراء الدراسةالحدود الزمانية  ،

 وبالتحديد مع منصف شير مارس إلى أواخر شير أفريل.
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 . هيكل الدراسة11
تقسيم ىذه الدراسة إلى ثلاث فصول من أجل تكوين إطار نظري حول متغيرات الدراسة، وكذا تم  

 ة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي.التعرف عمى أثر جود
الإطار النظري لجودة حياة العمل، وىو يتضمن بداية حيث يشمل الفصل الأول من ىذه الدراسة  

أساسيات ىذا المفيوم، كما يحتوي عمى شرح لمختمف أبعاد جودة حياة العمل المرتبطة ببيئة العمل 
 التنظيمية؛ المادية؛ الاجتماعية، إضافة إلى التعرف عمى كيفية ممارسة جودة حياة العمل.

العمل كمدخل أساسي لتحسين الأداء الوظيفي، حيث يتم في  أما الفصل الثاني فيو يبرز جودة حياة 
ىذا الصدد التعريف بيذا الأخير مع شرح لعممية تقييم الأداء التي يتم من خلاليا عرفة نقاط القوة في الأداء 
الوظيفي إلى جانب نقاط الضعف والتي تقتضي معالجتيا من خلال عممية تحسين الأداء الوظيفي، كما 

   شرح لمعلاقة  النظرية لكل من أبعاد جودة حياة العمل بالأداء الوظيفي.  فصليتضمن ىذا ال
جودة حياة العمل وأثرىا عمى الأداء  واقع دراسةحول يتمحور  في حين أن الفصل الثالث والأخير 
بولاية جيجل، إذ يتم فيو شرح لمنيجية  -القطب تاسوست – يحيىلأساتذة جامعة محمد الصديق بن الوظيفي 

الدراسة إضافة إلى التحقق من جودة البيانات، بما يسمح بتحميل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة، 
ضافة إلى اختبار أثر جودة حياة العمل عمى الأداء  وكذا القيام بالتحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة، وا 

 ساتذة القطب الجامعي محل الدراسة، الأمر الذي يسمح بالتوصل إلى نتائج يتم تفسيرىا.  الوظيفي لأ
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 الــــخــلاصة  
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 تــمييد
عماؿ وتزايد حدة المنافسة حتـ عمى المنظمات الاستجابة ت البيئية المتسارعة  في بيئة الأإف التغيرا 

عف بعض الممارسات التقميدية  الاستغناء ، ولقد تجسد ذلؾ مف خلاؿلاؿ محاولة التكيؼ معياليا مف خ
بعادىا وجعميا بيئة العمؿ بمختمؼ ألوالتركيز عمى تطبيؽ أخرى حديثة تتمحور أساسا في التحسيف المستمر 

، ومف ىذا المنطمؽ الموارد البشرية في المنظمة الإستراتيجيةجودة تتلاءـ والأىمية  بخصائص نوعية وذات
لماـ بالجانب النظري ليذا الموضوع جودة حياة العمؿ، ومف أجؿ الإب رز الاىتماـ لدى العديد مف المنظماتب

مى التطور التاريخي، المفيوـ التي تنطوي عو جودة حياة العمؿ حوؿ يتضمف ىذا الفصؿ بداية أساسيات 
المرتبطة ببيئة  أبعاد جودة حياة العمؿ سواءا بيا، كما سيتـ تبياف وشرحىداؼ وكذا المقاربات الخاصة والأ

سيتـ التعرؼ عمى كيفية ممارسة جودة حياة العمؿ المادية والاجتماعية، أما في الأخير ف العمؿ التنظيمية،
، إضافة إلى التعرؼ عمى عوامؿ نجاحيا مف أجؿ مواجية المعوقات مف خلاؿ شرح مراحميا وطرؽ قياسيا
 التي تواجو تطبيؽ جودة حياة العمؿ.
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  جودة حياة العمل حولأساسيات  .1.1
أحد المحاور اليامة الذي استحوذ اىتمامات العديد مف الباحثيف يعتبر موضوع جودة حياة العمؿ 
عمـ النفس، حيث أف المنظمات المعاصرة و  رار عمـ الاقتصادغوالدارسيف في مختمؼ المجالات عمى 

وقعة تحقيؽ ما جيودىا في تطبيؽ ىذا المفيوـ متباختلاؼ أنواعيا سواء الإنتاجية منيا أو الخدمية تركز 
إلى التطور التاريخي  فيما يميالتطرؽ  سيتـ، وعميو موظفيياؿ تلازمي مع أىداؼ أىداؼ بشكتسعى إليو مف 

 لجودة حياة العمؿ وتبياف مفيوميا، أىدافيا وكذا مقاربات دراستيا.
 التطور التاريخي لجودة حياة العمل   .1.1.1

ساىمت عدة عوامؿ في تبمورىا سواء  ،وأجياؿ تطور قد مرت بعدة مراحؿ إف جودة حياة العمؿ
ظروؼ العمؿ السائدة التي تميزت  و/أوالاقتصادية منيا كالثورة الصناعية و/أو العوامؿ الاجتماعية 

كالأجور الممنوحة والتي لا تعكس جيودىـ المبذولة حيث  ،باستغلاؿ الموظفيف وحرمانيـ مف أدنى حقوقيـ
، ففي ظؿ ىذه البيئة ومتغيراتيا تشكؿ مفيوـ جودة حياة العمؿ وعرؼ تطورات ليا ستويات منخفضةسجمت م

  التي مرت بيا. الأجياؿتطورىا وكذا  التطرؽ إلى مراحؿفيما يمي ، حيث سيتـ عديدة
 مراحل تطور جودة حياة العمل .1.1.1.1
 في ثلاث مراحؿ تتمثؿ في: التاريخية لجودة حياة العمؿالتطور مراحؿ  ذكر فيمك

قبؿ ظيور مصطمح جودة حياة العمؿ كانت ىناؾ : اية الستينات وبداية السبعيناتمرحمة ني. 1.1.1.1.1
، تجسدت في سف التشريعات في  الاىتماـبوادر لمظاىر تشير بشكؿ مباشر أو غير مباشر إلى  بيذا المفيوـ

را عمييـ خطأوائؿ القرف العشريف لحماية الموظفيف مف إصابات العمؿ والتقميؿ مف ظروؼ العمؿ التي تشكؿ 
، وخلاؿ ىذه الفترة تركز ـ 1940 إلى غاية ـ1930ونقابات عمالية مف سنة  لاتحادياتتمتيا حركة نشيطة 

ؿ جيدة وخالية مف الأخطار إضافة إلى حماية المكاسب الاقتصادية الاىتماـ عمى توفير ظروؼ عم
تطوير نظريات مختمفة مفترضيف بعمماء النفس فييا أما في فترة الستينات التي بدأ  ،رلمموظفيف كالأجو 

مف الممكف أف  الإنسانيةوجود علاقة إيجابية بيف معنويات الموظفيف والإنتاجية، كما أف تطوير العلاقات 
تحسيف مكاف العمؿ وتحقيؽ فرص  يؤدي إلى تحسيف الإنتاجية ورفع معنويات الموظفيف إضافة إلى محاولة

مناجـ الفحـ لأكثر مف خمسيف عاما بالأولى في بريطانيا بدايات الحيث كانت  2،التوظيؼ متساوية في

                                                           
 Senthil Kumar et al,  '' Quality of work life, perception of college teachers in India '', Journal of commerce and 

management Studies, Vol 03, No 10, 2011, P49. 
2 ،رسالة  ،'')دراسة ميدانية في شركة الإتصالات الفمسطينية( جودة حياة العمل وعلاقتيا بالإبداع الإداري'' عبد الرحماف صبحي يوسؼ

مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية الاقتصاد والعموـ الإدارية، جامعة الأزىر، 
 .13 ، ص2015فمسطيف،
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الصحة  ؛النتائج كالرضا عف العمؿمضت، فتطبيؽ جودة حياة العمؿ تجسد مف جية في التركيز عمى 
ىؿ يوجد  بمعنى ، أينتائج عمؿ الموظؼالعقمية والنفسية لمموظفيف، أما مف جية أخرى التركيز عمى 

في حؿ مشكلات  المشاركةتحسيف أـ لا في أداء الموظفيف لأعماليـ وذلؾ بيدؼ زيادة إنتاجيتيـ مف خلاؿ 
إلى أف المنظمات أصبحت أكثر اىتماما بدافعية موظفييا إضافة  ،القرارات اتخاذالعمؿ والمساىمة في 
إلى الجوانب السمبية السائدة في تمؾ الفترة  المجالات السابقةويرجع التركيز في  1، وتحسيف ظروؼ العمؿ

عدـ المساواة في  ؛ إضافة إلىبيئة العمؿ الخطرة  ؛التمييز ؛عدـ توفر الرضا الوظيفي في مكاف العمؿ :مثؿ
العالمية  الأجور، الأمر الذي أدى حدوث نزاعات بيف أصحاب العمؿ والموظفيف، وفي ظؿ الأزمات

( بدأت المنظمات تبحث عف طريقة ترفع مف مستواىا خاصة وأف جوىر عممياتيا لا )السياسية والاقتصادية
بيئة العمؿ كوسيمة لتحسيف  بتحسيف للاىتماـحيث برز التوجو  ،يتمتع بخصائص جودة حياة العمؿ

ـ خلاؿ المؤتمر 1972الإنتاجية، كما يذكر في ىذا الصدد أف استخداـ جودة حياة العمؿ لأوؿ مرة كاف عاـ 
               وتـ ذكره كمصطمح مف طرؼالدولي لعلاقات العمؿ الذي عقد في الولايات المتحدة الأمريكية، 

( Richard  Waltan)؛2 
في أواخر السبعينات مف القرف العشريف انخفض  :أواخر السبعينات وبداية الثمانيناتمرحمة . 1.1.1.1.1

بيا، وىذا ما زاد مف  الاىتماـجودة حياة العمؿ وتراجع مستوى الأنشطة التي تمارسيا المنظمات لتحقيؽ 
أكثر لتعزيز جودة حياة العمؿ وعميو أصبح ينظر إلى مخاوؼ الموظفيف ودفعيـ إلى تفعيؿ دور النقابات 

والسبب  (3)،ةحوؿ طبيعة العمؿ وعلاقة الموظؼ بالمنظم قائـ إيديولوجي العمالية عمى أنيا كياف الاتحاديات
في ذلؾ راجع إلى عوامؿ عديدة منيا زيادة معدلات التضخـ وزيادة أزمة الطاقة إضافة إلى زيادة حدة 

بيف المنظمات خلاؿ ىذه الفترة وبالتالي  الاندماجولذا زاد حجـ  ،الخارجية لمشركات الأمريكيةالمنافسة 
جودة حياة العمؿ تأتي في المرتبة الثانوية خلاؿ ىذه المرحمة انخفض الاىتماـ بالموظفيف وكؿ ذلؾ جعؿ 

في  استمر( Tarry Town) في مدينة "زر تو مو جنرال لكف لا يمكف الجزـ بتوقفيا نيائيا ذلؾ أف أحد مصانع "
 (4)؛ شكاوي العملاءو  انخفاض نسب التغيبفي تطبيؽ ىذه البرامج وحقؽ نتائج ومراتب متقدمة تجسدت 

 

                                                           
1

 Lyle Grant Markham, ''Quality of Work Life as predictor of employee’ mental health '', in fulfillment of the 

requirement for the degrre magister artium in the department of industrial psychology, Faculty of humanities,  

University of the free state Bloemfontein, 2010,P12. 
2  ،13، ص مرجع سبق ذكرهعبد الرحماف صبحي يوسؼ. 

(3)
  Lyle Grant Markham , op. Cit, p13. 

 .17، ص 2008، مصر، ىر ش، مطبعة العفي منظمات الأعمال العصرية  QWLجودة الحياة الوظيفية سيد محمد جاد الرب،  (4) 
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شيدت فترة منتصؼ الثمانينات مف القرف العشريف عودة  :حتى الآن أواخر الثمانينات مرحمة. 1.1.1.1.1
 (1)إلى عدة أسباب منيا ما يمي: برامج جودة حياة العمؿ ويرجع ذلؾبأخرى  رةالاىتماـ م
 ؛ضعؼ الموقؼ التنافسي لمشركات الأمريكية عمى المستوى الدولي خاصة أماـ الشركات اليابانية 
 ولاء والتزاـ الموظفيف في الولايات المتحدة الأمريكية انخفض بكثير عف غيره في  أف التأكد مف

 ؛باقي دوؿ العالـ
 تكمفة العمالة في الدوؿ  و انخفاض القوانيف الفيدرالية في الولايات المتحدة الأمريكية ءزيادة عب

 ؛الأمريكي للاقتصادالمنافسة 
 ؛تجاىات فعالة أكثر مما ىو سائد في الولايات المتحدة الأمريكيةلاالياباف وأوروبا  تطبيؽ 
  مجرد استجابة لنجاح بعض إف برامج جودة حياة العمؿ في الولايات المتحدة الأمريكية كانت

 .الأوروبيةالأنظمة الإدارية في الياباف وبعض الدوؿ 
 (2):إضافة إلى الأسباب السابقة توجد أخرى يتـ توضيحيا عمى النحو التالي

  عف العمالة وتخفيض حجميا لترشيد  الاستغناءالمنظمات الأمريكية والأوروبية نحو  اتجاهزيادة
 ؛التكاليؼ وتعظيـ القدرة عمى المنافسة الدولية

  في مجاؿ إدارة منظمات الأعماؿ والتركيز عمى العميؿ)الزبوف( الخارجي  الإستراتيجيةالتطورات
 ؛والداخمي معا

 احب صلموظؼ؛ ا ؛العميؿ كؿ مف: ليشمؿ مفيوـ إدارة الجودة الشاممة عمى نطاؽ واسع انتشار
 ؛العمؿ وكذا المستثمر وجميع الأطراؼ الأخرى

  كسابيا ميارات متنوعة، والنظر إلييا كأحد زيادة الحاجة إلى إعادة ىندسة الموارد البشرية وا 
 ؛التنافسية الاستراتيجيات

  اعتبار الموارد البشرية أحد العوامؿ المحددة لنجاح المنظمات اليابانية نتيجة سياسات التوظيؼ
 وحمقات الجودة كجزء مف جودة حياة العمؿ.  التكويفالدائـ، 

 أجيال جودة حياة العمل .1.1.1.1
"، وتطورت جنرال موتورزإف جودة حياة العمؿ تطورت منذ البدايات الأولى ليا في مصانع " 

برامجيا بشكؿ تدريجي ومستمرة حتى أصبحت مفيوما واسعا يشمؿ جوانب وأبعاد متعددة فمرت بذلؾ بعدة 
 (.1.1موضح في الجدوؿ الموالي رقـ )أجياؿ كما ىو 

                                                           
 .18، ص المرجع السابق، سيد محمد جاد الرب (1)
(2)

 .22 ، صنفس المرجع، سيد محمد جاد الرب 
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 ( أجيال جودة حياة العمل1.1الجدول رقم )
 الجيل الثالث الجيل الثاني ل الأوليالج ندالب

مل
تكا
: ال

يكل
الي

 

جودة الحياة الوظيفية تتكوف خارج أو 
موازية لمييكؿ التنظيمي الرسمي 

 كبرنامج.

حدوث التكامؿ بيف جودة الحياة 
 التنظيمية القانونية.الوظيفية واليياكؿ 

ليس ىناؾ فصؿ بيف جودة الحياة 
الوظيفية عف اليياكؿ التنظيمية 

أصبحت أكثر  ، حيثالقانونية
 اتساعا.

يف
لتك
ا

 

يعرض ىيكؿ جودة الحياة الوظيفية 
 عف طريؽ الخبراء أو مركزيا.

يظير ىيكؿ جودة الحياة الوظيفية 
بعض التكيؼ وتظير بعض 

 الاختلافات الداخمية.

ىيكؿ جودة الحياة الوظيفية  افؽيتو 
 مع بيئة العمؿ الخاصة بو.

زية
مرك

ال
 

 لا مركزي. جزء مركزي و جزء غير مركزي. مركزي.ىيكؿ جودة الحياة الوظيفية 
 

كة 
شار

الم
 

يعتمد ىيكؿ جودة الحياة الوظيفية 
 .عمى موظفيف مختاريف

 .يشمؿ كؿ الموظفيف .يشمؿ معظـ الموظفيف

نع 
 ص

ية:
عمم

ال
رار
الق

 

صنع القرار امتياز إداري، و جودة 
الحياة الوظيفية تساىـ في مدخلات 

 .القرارات الإدارية

تتراوح مف مسؤولية جودة الحياة 
الوظيفية عف بعض القرارات الخاصة 
بالمديريف إلى مسؤولية المديريف عف 

 كؿ القرارات اليومية.

إعادة تحديد أدوار الإدارة وتؤخذ 
ئر التربية مف القرارات في الدوا

العمؿ، يتـ إدارة المنظمة عمى كؿ 
 المسؤوليات.

لات
سيي

الت
 

تقدميا المصادر الخارجية وبطريقة 
 .مركزية

يحصؿ كؿ موظؼ عمى الميارات  .تتـ بطريقة لا مركزية، الرقابة داخمية
 كمنسؽ ثـ يقوـ بالدور المطموب.

يب
تدر

ال
ميم 

لتع
وا

 

تحديد التدريب والتعميـ وتقديمو 
مركزيا وعف طريؽ المصادر 

الخارجية ويركز عمى التوجيو وتقديـ 
 الميارات لممنظميف.

تحدد المجموعات برامج التدريب 
الخاصة بيا وترتبيا حسب الحاجة 
وتركز عمى الميارات الخاصة بجودة 

 الحياة الوظيفية لكؿ المشاركيف

تسع ليشمؿ وييحدد التدريب داخميا 
 بكؿأي عميؿ أو عمؿ مرتبط 

لميارات المطموبة في عممية جودة ا
دارة المنظمة بما  الحياة الوظيفية وا 

 فييا الجوانب المالية.

لاقة
ع

 
رة 
لإدا

ا ابة
النق

ب
 

العلاقة رسمية وتكوف بيف النقابة 
والإدارة علاقة عداء ويمضي كثير 
مف الوقت في بناء الثقة والاحتراـ 
 عف طريؽ الاتصالات غير الرسمية.

النقابة والإدارة تتسع العلاقة بيف 
لمتعاوف والتنسيؽ و أدوار العداء 

 والتعاوف تكوف متأرجحة بيف الطرفيف.

تتشكؿ علاقات التعاوف بيف الإدارة 
والنقابة ويعاد تحديد الأدوار 

 بوضوح.

ا
ت 

ونا
لمك

ا
و 

مو
مض

 ن
ايا 

قض
ال

ات
مام

لاىت
وا

 

 
 ترتبط بالعمؿ وتركز عمى البيئة.

تتسع لتشمؿ بالإضافة إلى البيئة، 
النقابة، التخطيط، السياسات، وقضايا 
العمؿ اليومي، والقيود تتمثؿ في العقد 

 وسياسة الشركة.

لا فرؽ بيف قضايا جودة الحياة 
الوظيفية والقضايا الأخرى، تدرس 

بناء العقد وسياسة ، كؿ الأفكار
 .الشركة عمى جودة الحياة الوظيفية

، مصر، ى، مطبعة العشر في منظمات الأعمال العصرية  QWLالوظيفيةجودة الحياة سيد محمد جاد الرب، : المصدر
 .21ص  ،2008
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 فبالنسبة لمجيؿ :مرت بثلاث أجياؿمف خلاؿ الجدوؿ السابؽ يبرز بوضوح أف جودة حياة العمؿ قد 
العمؿ وبرامجيا خارج أو منفصمة عف الييكؿ التنظيمي الذي يتميز بمركزية عالية،  الأوؿ تكوف جودة حياة

كما تستخدـ جودة حياة العمؿ في عممية اتخاذ القرارات الإدارية، أما التكويف )التدريب والتعميـ( فيركز عمى 
علاقة الإدارة بالنقابة  التوجيو وتقديـ الميارات لممنظميف فقط الذيف يمثموف الفئة المختارة، في حيف تميزت

 في حيف تميز ،أما محور التركيز مف حيث الأبعاد فقد شممت الجوانب المادية فقط ،الرسمية العالية والعداءب
تكامؿ مع ىذه الأخيرة وكذا وجود ازدواجية بيف مالعمؿ بكوف الييكؿ التنظيمي  جودة حياةل الجيؿ الثاني

جودة حياة العمؿ تشمؿ أغمب الموظفيف الذيف يركز التكويف عمى كما أف نشاطات  ،المركزية واللامركزية
           مع وجود عداوة اتحسنفقد عرفت العلاقة بيف الإدارة والنقابة  أما ،إكسابيـ ميارات خاصة بيا
في ىذا الجيؿ العوامؿ المادية ليشمؿ إضافة إلييا التخطيط وقضايا  الاىتماـ)علاقة متأرجحة(، كما تعدت 

انفصاؿ بيف الييكؿ التنظيمي الذي يتسـ  وعدـ ارتباطأما الجيؿ الثالث فيتميز بوجود العمؿ اليومي، 
ي العالية وبيف جودة حياة العمؿ التي اتسع نطاقيا لتشمؿ جميع الموظفيف خلافا لما كاف سائدا، ف باللامركزية

حيف يعتمد عمى مستويات متناسقة مف أجؿ إدارة المنظمة التي يتسـ فييا التكويف بالشمولية، كما أف علاقات 
الإدارة بالنقابة واضحة ويسودىا التعاوف، أما اىتمامات جودة حياة العمؿ فتشمؿ مختمؼ المواضيع والقضايا 

 المرتبطة بالموظفيف والمنظمة معا.
ؿ برز كقضية إدارية ومجاؿ وبصورة عامة أف موضوع جودة حياة العم مما سبؽ عرضو يمكف القوؿ

معاصر وحديث تطبقو المنظمات المعاصرة، يتطمب توافر جيود المفكريف، الكتاب الباحثيف بمزيد مف معرفي 
الدراسات والبحوث للإلماـ بمختمؼ الجوانب والأبعاد التي يشمميا، لكف ما يجب الإشارة إليو وبضرورة حتمية 

الذي سبؽ الحضارة الغربية في إبراز موضوع جودة الحياة بصورة  لجودة حياة العمؿ المنظور الإسلاميىو 
عامة وجودة حياة العمؿ عمى وجو الخصوص، وذلؾ أف الحضارة الإسلامية ومنذ قياميا في بدايات الدعوة 

مختمؼ المجالات، مبدأ في المحمدية ركزت عمى مختمؼ الجوانب والأخلاؽ السامية عمى غرار العدالة 
ت، الحوافز، إضافة إلى ا، مبدأ الشورى والمشاركة في اتخاذ القرار والاستقرارالكفاية في الأجور، الأماف 

فكؿ ما سبؽ ذكره مف  ،والحث عمى استمرارىا الإنسانيةبتوافر العلاقات  الاىتماـالتكويف وكذا ، الترقية
اد لجودة حياة العمؿ ومحور برامجيا وفقا لممنظور السائد لدى عتبر بمثابة أبعالمبادئ وغيرىا كثير ت  

 المنظمات المعاصرة.
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 مفيوم جودة حياة العمل . 1.1.1
( تستخدـ كمرادؼ QWL) ػػػ( والتي يرمز ليا اختصارا بQuality of Work Lifeإف جودة حياة العمؿ )     

جودة الحياة الوظيفية، جودة الحياة في العمؿ  لمدلالة عمى نفس المعنى لمصطمحات مشابية ليا عمى غرار
 .الجودة وجودة الحياة الأمر التطرؽ إلى كؿ مف يقتضي و للإلماـ بيذا المفيوـحياة العمؿ، حيث أن ونوعية

 الجودة تعريف .1.1.1.1
حالة التغيير والتطوير المستمر في البيئة مع إف الجودة تعد مف المفاىيـ المعاصرة التي تتماشى 

لاسيما في ظؿ حالة المنافسة القائمة بيف المنظمات، حيث وردت في ىذا المجاؿ عدة تعاريؼ تخص الجودة 
 مف بينيا ما يمي:

 يا تعرف(Sojka Ladislav بأنيا: "مجموعة مف المواصفات والخصائص الموجودة في المنتج التي تمبي )
إف الجودة وفقا   رضاه".والمرغوب فييا مف طرؼ الزبوف ما يؤدي إلى تحقيؽ  وقعةتالاحتياجات الم

،فاحتواؤه عمى الخصائص في المنتج فقط سواء سمعتو أو/و خدمةتوافر  ليذا التعريؼ تركز عمى مدى
النظرة  ى ذلؾإلى تحقيؽ رضاه، لكف ما يأخذ عممواصفات معينة وفقا لتوقعات الزبوف ورغباتو يؤذي 

التقميدية والمحدودة لمجودة حيث أنيا كمفيوـ يستيدؼ بموغ مستويات أعمى مف تحقيؽ الرضا الوظيفي 
لا تنحصر في خصائص المنتج فقط بؿ يتسع  -الجودة–كالانتماء وتعزيز الولاء التنظيمي، كما أنيا 

اؼ والإدارة، كما الإشر  الاتصالات والمعمومات، جودة الأداء الوظيفي وكذا جودة جودة شمؿتمداىا ل
 ...الكوفم، الالموردوفأيضا أنو أىمؿ متطمبات أطراؼ أخرى غير الزبائف  تعريؼيعاب عمى ال

 ( كما عرفتيا المنظمة الدولية لممعاييرISO ،دمة، خ( بأنيا: "الخصائص الكمية لكياف )نشاط، عممية
حسب  والضمنية ".منظمة، نظاـ، فرد، أو مزيج منيا( والتي تنعكس في قدرتو عمى حاجاتو الصريحة 

ىذا التعريؼ فإف الجودة تتحقؽ عند إشباع الحاجات الظاىرة المعبر عنيا إضافة إلى الرغبات الضمنية 
غير المصرح بيا، لكف ما يأخذ عمى ىذا التعريؼ أنو أىمؿ الكيفية والطريقة التي تؤدي إلى تحقيؽ 

 موب أو المتوقع.الجودة، إضافة إلى عدـ تحديد درجة الجودة التي تحقؽ مستوى الإشباع المط
في ضوء التعاريؼ السابقة تعرؼ الجودة بأنيا: مجموعة مف الخصائص والشروط المتوفرة في المنتج، 
الأنظمة، السياسات والعمميات التي تتوافؽ وتمبي المتطمبات والاحتياجات الضمنية والصريحة لمختمؼ 

                                                           
  

Ladislarv Sojka, '' Specification of the Quality of work life characteristics in the Slovak Economic 

Environment '', Sociologia 46, vol 46, No 3, 2014, P 288. 
 مجمة جامعة القدس المفتوحة للأبحاث والدراسات ، '' العاممين نحو جودة حياة العمل في بمدية غزة اتجاىات'' تيوي، شمحمد عبد ا

 . 21، ص2015 جواف، جامعة القدس المفتوحة، فمسطيف، 20المجمد الأوؿ، العدد الإدارية والاقتصادية،
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جييف مع المنظمة بما يؤدي إلى تحقيؽ زبوف داخمي( والمتعامميف الخار  الأطراؼ الداخمييف كالموظفيف )
 رضاىـ وتعزيز انتماءاتيـ وولائيـ ليا.

 تعريف جودة الحياة .1.1.1.1
، الباحثيف نظر إيجاد تعريؼ شامؿ موحد ليا وذلؾ يرجع أساسا إلى تعدد وجيات وجد صعوبة فيت
إضافة إلى أنو  ،الاقتصادستخدامو كمصطمح في العديد مف المجالات عمى غرار عمـ النفس وعمـ واالكتاب 

 مفيوـ يتغير حسب الحالة النفسية لمفرد، وتأسيسا لذلؾ فقد وردت عدة تعاريؼ لجودة الحياة مف بينيا ما يمي: 
  عرفيا(Hanslizane and Kang Walk بأنيا: " درجة شعور الفرد بالسعادة النفسية الناتجة عف )

أف جودة الحياة وفؽ ىذا التعريؼ تتحقؽ برضا الفرد عف ظروؼ  أي حياتو اليومية".رضاه بظروؼ 
في تعريؼ جودة الحياة  النفسيحياتو ما يؤدي إلى خمؽ شعور بالسعادة نفسيا، أي أنو ركز عمى البعد 

المادية ، لكنو أىمؿ الجوانب التي يؤدي توافرىا إلى تحقيؽ الرضا مثؿ: الجوانب الموضوعية
   والاجتماعية.

 ا يتكما عرف(Ladislav Sojaka بصورة مختصرة عمى أنيا:" مجموعة مف الظواىر المنبثقة عف تفاعؿ )
فإف جودة الحياة تتحقؽ لدى الأفراد نتيجة لتفاعميـ مع البيئة  وعميو المحيط".الأشخاص مع البيئة أو 

   لمجودة في الحياة. المكونةمختمؼ الأبعاد للكف ما يأخذ عمى ىذا التعريؼ إىمالو 
 ( بأنيا: "درجة الرضا التي يشعر بيا الفرد اتجاه المظاىر المختمفة مسناء أحمد حساكما عرفتيا )

لمحياة ومدى سعادتو بالوجود الإنساني والتي تشمؿ عمى عوامؿ داخمية ترتبط بأفكار الفرد حوؿ حياتو، 
جاز الفرد وعوامؿ خارجية كتمؾ التي تقيس سموكيات الاتصاؿ الاجتماعي، النشاطات ومدى إن

الباحثة في تعريفيا لجودة الحياة ركزت عمى حالة الرضا لدى الفرد التي تتحقؽ بتوافر  إف  ".لمواقؼ
العوامؿ الداخمية والنفسية كالأفكار والرغبات والطموح، إضافة إلى العوامؿ الخارجية كالاتصاؿ 

ريقة الاجتماعي وممارسة الأنشطة والقدرة عمى الانجاز، لكف ما يأخذ عمى التعريؼ أنو لـ يحدد الط
 التي مف خلاليا يتـ توفير ىذه الأبعاد بالمستوى المطموب.

 المظاىر مختمؼ عف والرضا الذاتية بالسعادة الفرد شعور بأنيا الحياة جودة تعريؼ يمكف عموما
 متحكمة عوامؿ وجود ظؿ في وذلؾ الخارجية أو/و منيا الداخمية الأبعاد تشمؿ والتي الحياة في والجوانب
 .والاقتصادية والاجتماعية الثقافية كالعوامؿ

                                                           
   ،99 ، العددالآدابمجمة كمية ، '' جودة الحياة وعلاقتيا بالسموك الاجتماعي لدى النساء المتأخرات عن الزواج'' مبارؾ بشرى عناد ،

 .720 ، ص2006جامعة ديالي، الأردف، 
   Ladislar Sojaka, Op.cit, P288. 

  ،720، صمرجع سبق ذكرهمبارؾ بشرى عناد. 
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 تعريف جودة حياة العمل .1.1.1.1
لقد تباينت التعاريؼ المقدمة مف طرؼ الكتاب والباحثيف حوؿ جودة حياة العمؿ وذلؾ راجع أساسا إلى 
تعدد الأبعاد التي تندرج ضمنيا، مما يجعؿ مف الصعب جدا حصرىا في إطار محدد ومفيوـ موحد، وفيما 

 يمي ذكر لبعض التعاريؼ الخاصة بجودة حياة العمؿ: 
 تـ تعريفيا مف طرؼ  ( Swamy et al Renuka Devappa ) أنيا: "درجة إشباع الحاجات الشخصية

 والعممية والمشاركة في اتخاذ القرارات التي تؤدي إلى رضا الموظؼ وتحقيؽ أىداؼ المنظمة".
 ( كما عرفيا كؿ مف Sununta Siengthai Zohurul Islam and بأنيا: "عبارة عف العممية التي مف )

كانزيمات أو آليات تسمح ليـ بالمشاركة في يمبية احتياجات الموظفيف وتطوير مخلاليا تقوـ المنظمة بت
   اتخاذ القرار".

التي ترتكز عمى ىو محور اىتماـ جودة حياة العمؿ رد البشري مو ؿ التعريفيف السابقيف يتضح أف المف خلا  
إضافة إلى تعزيز دوره الإيجابي في المنظمة مف خلاؿ إشراكو في اتخاذ القرارات،  الإنسانيةإشباع الحاجات 

لكف ما يأخذ عمى التعريفيف حصرىما لجودة حياة العمؿ في بعديف فقط في حيف أنيا تشمؿ أبعاد متعددة، 
 ياة العمؿ.إضافة إلى عدـ تحديد كافة الجوانب التي تشكميا المشاركة لتحقيؽ المستوى المطموب مف جودة ح

 ( بأنيا: "محمد عبد اشتيويكما عرفيا )المحببة والآمنة في مكاف ، ير عف توافر العوامؿ المرضيةعبت
 العمؿ بما يدعـ رضا الموظفيف، إضافة إلى توفير نظاـ المكافآت وفرص لمنمو الوظيفي المناسبة".

توفير العوامؿ المادية كوسائؿ إف جودة حياة العمؿ حسب ىذا التعريؼ ترتبط ببيئة العمؿ مف خلاؿ 
الأمف والسلامة، الحوافز والمكافآت، إضافة إلى العوامؿ المعنوية كالترفيو والنقؿ الوظيفي، فالكاتب ركز عمى 

ما جاء في "نظرية ذات المدخؿ التحفيزي لجودة حياة العمؿ الذي يؤدي إلى تعزيز الرضا الوظيفي وفقا ل
الأبعاد الأخرى لجودة حياة العمؿ  إلى ما يأخذ عمى ىذا التعريؼ أنو لـ يشر ، غير أنو"زبرغر ى" لػػ العامميف

 .إضافة إلى إىمالو لأىداؼ المنظمةوالتي تتعدى حدود مكاف العمؿ لتشمؿ الحياة الشخصية لمموظؼ، 
 ( أماSandhy Nair فقد عرفتيا بأنيا: "شرط لبيئة العمؿ يعزز شعور الموظفيف بالارتياح و الرضا مف )

     كما يتوافؽ ىذا التعريؼ مع ما قدمو  ،خلاؿ توفير الأمف الوظيفي وفرص العمؿ والمكافآت العادلة"

                                                           
  

Devappa Renuka Sawamy et al, " Quality of work: Scale Development and validation", international Journal 

of caring, vol 8,Issue2, May-August 2015, P281. 
  

Zohurul Islam and Sununta Siengthai, "Quality  of work life organization performance: Empirical evidence 

from Dhaka Export Processing Lone", International Journal of service Industry Management, Vol 11, N° 5, 2006, 

P4. 
  ،23،22، ص صمرجع سبق ذكرهمحمد عبد اشتيوي. 

 
Sandhya Nair, "A studiy On The Effect of Quality of work Life (QWL) on organizational Citizen slip 

behaviour (OBC)", with special Reference to college Teachers Thrissur District, Integral Review-Journal of 

Management, Vol6, June 2013, P39. 



 الإطار النظري لجــــودة حـــيــاة الـــعــمــل                                            :الـــفــصــل الأول

 

28 

(Nanjunde Swaras Wany والذي عرؼ جودة حياة العمؿ عمى أنيا: "شرط ضروري لتحقيؽ الميزة )
  . التنافسية والاستمرارية لممنظمة مف خلاؿ تطوير المؤىلات والميارات لمموظفيف"

في ضوء التعريفيف السابقيف تعتبر جودة حياة العمؿ بمثابة شرط وضرورة حتمية تتوفر في بيئة 
 إيجاد، العدالة في المكافآت إضافة إلى مسؤولية المنظمة في العمؿ، تتجسد مف خلاؿ توفير الأمف الوظيفي

وتعزيز الميزة التنافسية لممنظمة، لكف  الذي يؤدي إلى تحقيؽ رضاىـ  الأمرفرص لمعمؿ وتكويف موظفييا، 
ما يأخذ عمى التعريفيف أف جودة حياة العمؿ ترتبط بمكاف العمؿ وحتى خارجو إضافة إلى التركيز عمى 

 الأبعاد دوف تحديد الكيفية التي مف خلاليا يمكف توفيرىا بالمستوى المطموب.
 عرفيا كؿ مف كما( Dragali and Saraji )يناميكية وتركيبية متعددة الأبعاد تتضمف أنيا: "عممية د عمى

إضافة إلى المشاركة  ؛فرص الترقية الوظيفية ؛التكويف ؛نظاـ الحوافز ؛عدة جوانب مثؿ: الأماف الوظيفي
إف جودة حياة العمؿ وفقا ليذا التعريؼ تتميز بخاصتيف: الأولى تتمثؿ في كونيا   ،في اتخاذ القرارات"

، أما الثانية ةلممنظمة أو الداخمية تحقؽ التكيؼ وفقا لمتغيرات البيئة سواء الخارجيعممية ديناميكية، مرنة 
 فاعتبارىا مفيوـ شامؿ متضمف لأبعاد وجوانب متعددة لمحياة الوظيفية.

 يكما عرفت( اSandhya Nairمف نفس المنطؽ ) بقوليا: "أف جودة حياة العمؿ ليست مفيوـ موحد  السابؽ
 الإنسانيةالعلاقات  ؛الرضا عف الأجر ؛يشمؿ فقط الأبعاد المرتبطة ببيئة العمؿ مثؿ: الرضا عف الوظيفة

بؿ يشمؿ أيضا الأبعاد التي تعكس بصورة واسعة الرضا عف الحياة المتمثمة في مشاعر  ؛في العمؿ
التعريؼ فإف جودة حياة العمؿ ترتكز أساسا عمى المورد البشري الذي تسعى عمى ضوء ىذا   ،"الرفاه

برامجيا إلى تحقيؽ رضاه في مكاف العمؿ وخارجو مف خلاؿ تحقيؽ التوازف بيف حياتو الوظيفية 
والشخصية، أي إيجاد الكامؿ بيف جودة الحياة وجودة حياة العمؿ باعتباره ىذه الأخيرة مف أىـ الأبعاد 

ليا، لكف ما يعاب عمى التعريؼ المقدـ أنو لـ يذكر الآلية )الكيفية( أو الطريقة التي تحقؽ ىذا المشكمة 
التوازف والرضا عف البعديف معا، إضافة إلى إىمالو لأىداؼ المنظمة كزيادة الإنتاجية وتعزيز القدرة 

 لأىمية النسبية.التنافسية، حيث تعتبر أىداؼ المنظمة وموظفييا متلازميف وفي نفس الدرجة مف ا
 ( كما عرؼ كؿ مفPizam and Shani جودة حياة العمؿ بأنيا: "مدخؿ يحتوي عمى مجموعة قضايا )

المكافآت والوقت الممتع الذي يقضيو الموظفوف في بيئة العمؿ، وتعبر أيضا عف درجة التميز وشروط 
اني والتي تسيـ بمجمميا في الرضا العمؿ الذي تحدد العلاقة بيف العامؿ وبيئتو، مضافا إلييا البعد الإنس

                                                           
 Nanjunde Swaras Wamy, ''Quality of work life of Employees in private technical institutions'', International 

Journal for Quality Research, Vol 7, N°3, August 2013, P431.  
  

Nanjunde Swaras  wamy, Ibid, P432. 


 Sandhya Nair, Op.cit, P39. 



 الإطار النظري لجــــودة حـــيــاة الـــعــمــل                                            :الـــفــصــل الأول

 

29 

ز إلى نتائج كىذا التعريؼ ر  حيث أف  (1)،الوظيفي وتحسيف القدرات لأداء العمؿ وأداء المنظمة الكمي"
تطبيؽ جودة حياة العمؿ والتي تتمحور في تحسيف الأداء الكمي لممنظمة وأداء موظفييا وشعورىـ بالرضا 

 دوف التفصيؿ في مضمونيا. الإنسانيةوالاجتماعية و الوظيفي، مع تبياف أبعادىا المادية 
  ( تشير إلى: "مجموعة مف العمميات المتكاممة سيد محمد جاد الرب)ػػػػ جودة حياة العمؿ وفقا لأما

المخططة والمستمرة التي تستيدؼ تحسيف مختمؼ الجوانب التي تؤثر عمى الحياة العممية لمموظفيف 
لممنظمة والموظفيف فييا  الإستراتيجيةالمساىمة في تحقيؽ الأىداؼ  وحياتيـ الشخصية أيضا، بذلؾ تتـ

 جودة حياة العمؿ بأربعة خصائص تتمثؿ في: التكامؿتتميز  وفقا ليذا التعريؼ 2، والمتعامميف معيا"
  لكافة الأطراؼ. الإستراتيجيةتحقيؽ الأىداؼ  ؛الديمومة الاستمرارية أو ؛التخطيط بيف العمميات؛
شمولي يشير إلى مجموعة مف  دخؿالتعاريؼ المقدمة يمكف القوؿ أف جودة حياة العمؿ ممف خلاؿ 

الديناميكية والمترابطة فيما بينيا، والتي تيدؼ إلى تحسيف بيئة ، المخططةالسياسات، البرامج والعمميات 
العمؿ بصورة عامة سواء بيئة العمؿ التنظيمية والوظيفية، بيئة العمؿ المادية وكذا بيئة العمؿ الاجتماعية بما 

لمموظفيف والمنظمة معا، إضافة إلى أىداؼ المتعامميف معيا  الإستراتيجيةيساىـ في تحقيؽ الأىداؼ 
 وأصحاب العلاقة مف زبائف، موردوف، نقابات عمالية.

 خصائص جودة حياة العمل . 1.1.1.1
 (3)جودة حياة العمؿ تتميز بعدة خصائص مف بينيا ما يمي: إف
  نما ىي عمميات متكاممة تشارؾ في إحداثيا إف جودة حياة العمؿ لا تقتصر عمى جانب دوف آخر، وا 

منيا لمموظفيف فيقع العبء الأكبر  الاستفادةوتنفيذىا جميع الإدارات داخؿ المنظمة، أما تنظيـ عممية 
 ؛منيا عمى إدارة الموارد البشرية

  نما ىي عمميات مخططة بعد  لا تنتيي برامجياإف جودة حياة العمؿ سواء في فترة زمنية معينة، وا 
ي فيي عمميات مستمرة وليست تتماشى مع استراتيجيات المنظمة، وبالتال الأجؿ القصير أو الطويؿ

 ؛وىذا ما يجعميا جزءا مف ثقافة المنظمة وأخلاقيات التعامؿ بيف موظفييا مؤقتة
  أو الجوانب المادية المعنوية وحتى الاجتماعيةتشمؿ مكونات عناصر جودة حياة العمؿ جميع الأبعاد 

 ؛والحياة الشخصية لمموظفيف وظيفيةالتوازف بيف جودة الحياة ال والتي تتحقؽ ىذه الأخيرة بإحداث

                                                           

 
(1)

 
التحويمية في جودة الحياة الوظيفية )دراسة تطبيقية عمى وزارات أثر ممارسة أساليب القيادة  ''محمود عبد الرحماف الشنطي،  

 .35ص  ،2016، الجامعة الأردنية، الأردف، 1، العدد 12، المجمد المجمة الأردنية في إدارة الأعماؿ، ''الصحة الفمسطينية(

2    ،35، ص نفس المرجع محمود عبد الرحماف الشنطي. 
 .10، 09، ص ص سبق ذكرهمرجع سيد محمد جاد الرب،   (3) 
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 مفيوـ شامؿ يتضمف تحقيؽ أىداؼ ومصالح الموظفيف وأىداؼ إدارة  إف مفيوـ جودة حياة العمؿ
 والمجتمع.العملاء تمبية مطالب ، إضافة إلى لمالكيفاالتي تعكس أىداؼ  المنظمة

 أىداف جودة حياة العمل  .1.1.1
وعميو  ،مكؿ منيما أىدافوفظفيف والمنظمة تتوزع مسؤولية تحقيؽ أىداؼ جودة حياة العمؿ بيف المو 

 .إبراز أىداؼ كؿ مف المنظمة والموظفيف مف تطبيؽ جودة حياة العمؿ فيما يمي يمكف
 الأىداف المتعمقة بالمنظمة . 1.1.1.1

 : الخاصة بالمنظمة عمى النحو التالييمكف ذكر أىـ ىذه الأىداؼ 
 حتياجات المنظمة الحالية والمستقبمية مف الموظفيف وتزويدىـ بالتوجيو والتشجيع الكافي لتوظيؼ مقابمة ا

مكانياتيـ، بما يمكف مف خمؽ قيمة مضافة لممنظمة  ؛قدراتيـ وا 
  التقميؿ مف و كاممة الميارات تإعداد قيادات مؤىمة وممف خلاؿ تييئة وتعزيز القدرة التنافسية لممنظمة

صابات العمؿ، إضافة إلى تنمية قدراتيا عمى ، معدؿ دوراف العمؿ  ؛توظيؼالالتغيب وحوادث وا 
  دارة المسار الوظيفي مع المخطط التنظيمي، وذلؾ يتـ مف  التوظيؼإيجاد التكامؿ بيف أنشطة وتنمية وا 

 ؛مثلاأبرامج الموارد البشرية استخداما خلاؿ استخداـ 
  ؛جية نظـ المنظمة والقائميف عميياالمساىمة في تعظيـ الفعالية التنظيمية مف و 
   شباع حاجاتيـ  المنتجاتتمبية أذواؽ متمقي و  الأداء التسويقي لممنظمةالتأثير الإيجابي عمى وا 

 ؛ومتطمباتيـ
 :تتمثؿ فيتوجد أخرى لممنظمة إضافة إلى الأىداؼ السابقة 

  تحسيف وتطوير الأداء الكمي أو التنظيمي مف خلاؿ تطوير الموظفيف والتعاوف لتشكيؿ فرؽ العمؿ وكذا
 ؛العمؿ الجماعي ضمف المستويات التنظيمية

   إيجاد بيئة أو محيط عمؿ مناسب وذو نوعية تسمح بأداء الأعماؿ أو الأنشطة عمى أكمؿ وجو وفقا لما
 ؛ىو مطموب مما يؤدي إلى تحسيف الجودة في الأداء

   ؛بقيـ وسياسات المنظمة والعمؿ عمى تحقيقيا مف طرؼ الموظفيف الالتزاـتعزيز 
 حيثستقطابالاكالتدريب وتشكيؿ فرؽ العمؿ و إدارة الموارد البشرية  التأثير الإيجابي عمى ممارسات ، 

                                                           
  ،أطروحة مقدمة استكمالا  ،''أثر جودة حياة العمل عمى الولاء التنظيمي في الوزارات الفمسطينية'' شبمي إسماعيؿ مرشد السويطي

 لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة دكتوراه الفمسفة في الإدارة العامة، كمية الدراسات العميا، جامعة السوداف لمعموـ والتكنولوجيا، السوداف،
 .56، 55، ص ص2016

 
Shefali Srivastava and Rooma Kanpur, "A study on Quality of work life: key elements & It's Implications", 

IOSR Journal of Business and Management ( IOSR- JBM), Vol 16, Issue3, March 2014, P 57. 
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ىي المسؤولة عف وضع برامج الخاصة بجودة حياة العمؿ، إلا أف تعاوف الإدارات  أنياأنو وبالرغـ مف 
 وشاممة. ي ىذا المجاؿ فالمسؤولية مشتركةالتنفيذية لا يمكف تجاىمو ف

مف خلاؿ برامج جودة حياة العمؿ  إدارة الموارد البشريةحقيقيا الأىداؼ التي تسعى إلى ت زوعميو تبر 
 : ما يمي في جوانب عدة منيا

 ؛المنظمة ودورىا في التفوؽ عمى المنافسيف إيجاد بيئة عمؿ تنسجـ وأىمية الموارد البشرية في 
 ؛الموظفيفساعدة عمى زيادة انتماء جعؿ بيئة العمؿ مصدر جذب لمموارد البشرية المتميزة وكذا الم 
 ؛فاعؿ بيف أىداؼ المنظمة وأىدافيـزيادة الولاء التنظيمي لمموظفيف وتحقيؽ الكامؿ والت 
  التنظيمي. والإبداعالمساىمة في تحقيؽ الجودة، التعمـ 

 الأىداف المتعمقة بالموظفين .2.3.1.1
 (2)ما يمي: بيف الأىداؼ الخاصة بالموظفيفمف 
  ؛بيف الموظفيف في المنظمة الاتصاؿتحقيؽ أفضؿ عمؿ جماعي وتفعيؿ 
 ؛الاجتماعيةتحسيف العلاقات  ، وكذافيف وتخفيض التوتر بيف الموظفيفرفع الروح المعنوية لمموظ 
 ؛تحقيؽ أفضؿ إدارة لمتغيير التنظيميو  تحسيف ظروؼ العمؿ وتحقيؽ الأمف الوظيفي 
 ؛طوير الموارد البشرية في المنظمةإعداد وتنفيذ برامج مناسبة لت 
 ؛ة التعمـ التنظيمي في مكاف العمؿتقويو  تعزيز الرضا الوظيفي 
 .المشاركة في إدارة الأعماؿ والأنشطة عمى كافة المستويات في المنظمة 

عموما يمكف القوؿ أف تطبيؽ جودة حياة العمؿ في المنظمات المعاصرة يحقؽ بصورة مزدوجة كؿ مف 
تتجسد في التقميؿ مف المؤشرات والظواىر السمبية غير المرغوب  فالأولى :أىداؼ المنظمة والموظفيف معا

ؿ وكذا حوادث العمؿ، إضافة إلى الرفع مف عمف الار و د، ظيمي، ارتفاع معدلات التغيبفييا كالصراع التن
ة المنظمة وممارستيا بما يحقؽ شطنظيمي وخمؽ التكامؿ بيف مختمؼ أنمستوى الإنتاجية وتحسيف الأداء الت

يا التنافسي ويساىـ في ضعتقوية و إلى  الاستخداـ الأمثؿ لمموارد وبالأخص البشرية منيا، الأمر الذي يؤدي
فترتكز في إشباع حاجات الموظفيف مف خلاؿ جماعات العمؿ وبناء  الثانيةتحقيؽ الفعالية التنظيمية، أما 

بما يؤدي إلى الشعور بالرضا  العلاقات الاجتماعية وتفعيؿ سبؿ الاتصاؿ في المنظمة بيف الموظفيف
 الوظيفي في العمؿ وخارجو.

                                                           
  ،ص ص ،2009، الأردف، إثراءدار الطبعة الأولى،  تكاممي(، استراتيجيإدارة الموارد البشرية )مدخل مؤيد سعيد السالـ         

350 ،351. 
(2) 

Shefali  Srivastava and Rooma Kanpur, Op. Cit, P 56.  
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 . مقاربات جودة حياة العمل1.1.1
 سيتـ فيما يمي التطرؽ إلييا.عدة مقاربات وفؽ  يتـ دراسة موضوع جودة حياة العمؿإف 
 مقاربة مدرسة الموارد البشرية .1.1.1.1
دوره الفعاؿ في المنظمة عمى  موظؼ ويؤكد عمىالحاجات ز ىذا الاتجاه عمى ضرورة إشباع يرك

نحو يجعمو أكثر ارتياحا، وعميو ففمسفة الإدارة تؤكد عمى الرغبة في الانتماء إلى الجماعة والانضماـ إلييا 
المعمومات غير أو والتي تكوف بيف مختمؼ المستويات،  عف طريؽ تبادؿ المعمومات سواء الرسمية منيا

النفسي مف أجؿ زيادة الفيـ ولتعزيز الشعور بالانتماء لدى الموظفيف، التي تمثؿ الجانب الاجتماعي و الرسمية 
فضاء للاندماج وتنشئة الموظؼ بحيث يسمح لو بالانتماء إلى مجتمع المنظمة  الوظيفي حيث يعتبر الوسط

حاجات تقدير ( أف أىمية جودة حياة العمؿ تتعمؽ بإشباع Sandersonوتكويف علاقات اجتماعية، كما يرى )
شراكو بشكؿ واسع في اتخاذ القرارات، مما يضيؼ مجموعة مف المسؤوليات ال الذات فردية وتنشيط الموظؼ وا 

تصرفا واسعا في  ويمنح، الأمر الذي الموكمة إليو لو بإنجاز المياـ التي تسمح والجماعية داخؿ المنظمة
 ؛وظيفة والتطور المعرفيأدائيا وذلؾ مف خلاؿ الاقتراحات والأحكاـ الفردية التي تؤدي إلى إثراء ال

 الاجتماعية -المقاربة التقنية. 1.1.1.1
ووفقا ليذه المقاربة فإف ، ( وزملائيـFred Emery and Eric Tristطور ىذا الاتجاه مف طرؼ )

جودة حياة العمؿ يجب أف تراعي الموظفيف ومحيطيـ العاـ مع إعطاء أىمية لممنظمات، كما يجب أف 
بإعادة بناء نماذج وطرؽ العمؿ، التكيؼ التكنولوجي إضافة إلى تعديؿ النسؽ تراعي جوانب تتعمؽ 

 فيياتقنية يتـ  -أي وفؽ مقاربة اجتماعية بالنسؽ التقني الاجتماعي الاتجاهوعميو يسمى ىذا  (2)التنظيمي،
فعالية الأداء تتحقؽ والتي حسبيا  (3)،الأخذ بعيف الاعتبار تداخلات العوامؿ الأخرى كالجانب الإنساني

 ؛نظـ الاتصالات ؛دوار والعلاقاتالأ ؛، فالجانب الاجتماعي يتمثؿ في المورد البشريمعا يفالجانب حادبات
 ؛الخدمات الاجتماعية وغيرىا، أما الجانب التقني المتمثؿ في الإجراءات ؛افة إلى أنظمة التقويـ والتقييـإض

و فإف جودة حياة العمؿ تتعزز عف طريؽ التفاعؿ بيف ىذيف يكذا البرامج والحواسيب...الخ، وعمالتجييزات و 
  (4)؛الجانبيف

 

                                                           
  ،جامعة  ،20العدد  ،مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، ''فمسفة إدارة جودة الحياة الوظيفية في المجال الميني'' عبد الكريـ بف خالد

 .121، ص 2015أحمد دراية، الجزائر، سبتمبر
 .122، 121 ص ،  صنفس المرجع، عبد الكريـ بف خالد (2)

(3)
 Devappa Renuka Swany  et al, op.cit, P 281. 

 .122 ص مرجع سبق ذكره،عبد الكريـ بف خالد،  (4)
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 باع الحاجاتشإ مقاربة. 1.1.1.1
 1954عاـ "ـ ماسمواإبراى"حيث يبنى ىذا التوجو عمى نماذج لإشباع الحاجات طورىا كؿ مف 

أف الموظفيف لدييـ حاجات  افتراضوغيرىـ، فيذا المدخؿ يقوـ عمى  "ىرزبرغ"و   1961عاـ "ماكيلاند"و  
( أف الموظفيف Siragy et elأساسية يبحثوف عف إشباعيا مف خلاؿ العمؿ وامتدادا ليذا المدخؿ يعتقد )

  (1)؛فيو الوظيفة ىذه الحاجات تشبعالذي  يحققوف الرضا عف وظائفيـ عند المستوى
 الانتشار مقاربة. 1.1.1.1

في مجاؿ معيف مف حياة الشخص يمتد إلى المجالات الأخرى مف يعتمد ىذا المدخؿ عمى أف الرضا 
وتؤثر أيضا عمى حياتيـ  ؿ تؤثر عمى مجالات الحياة الأخرىالحياة، ويفترض أف خبرة الموظفيف في العم

الشخصية، فالموظفيف غير الراضييف يميموف إلى المعاناة مف عدـ السعادة في الأنشطة غير المرتبطة 
دعـ  :دة حياة العمؿ وفؽ ىذه المقاربة حددت في ثمانية مجالات رئيسية والتي تتمثؿ فيبالعمؿ، كما أف جو 

 ؛خصائص المنظمة؛ متطمبات العمؿ وسمطة القرارات ؛العمؿ الجماعي والاتصالات ؛زملاء العمؿ والمشرفيف
 (2)الانطباع الكمي عف المنظمة. ؛لتنمية مياراتيـ فرؽ العمؿ والموظفيف تكويف ؛المكافآت والمزايا

، حيث ترتكز كؿ مف المقاربة وفقا ثلاثةجودة حياة العمؿ تتمثؿ في عموما يمكف القوؿ أف مقاربات 
لمدرسة الموارد البشرية ومقاربة إشباع الحاجات عمى بعد ىاـ وىو تمبية حاجات الموظفيف كالمشاركة في 

 ؛التشجيع عمى بناء علاقات إنسانية ؛ضماف الأمف والاستقرار الوظيفي ؛مف التكويفالاستفادة  ؛اتخاذ القرارات
الاجتماعية فتعد أشمؿ إذ تؤكد -أما المقاربة التقنية، تشكيؿ فرؽ العمؿ دعـ ف خلاؿتنمية روح الجماعة م

عد محور المقاربتيف يتحقؽ مف خلاؿ تفاعؿ الجانب الاجتماعي الذي ي   عمى أف تعزيز جودة حياة العمؿ
ؿ الإجراءات وقواعد العمؿ علاوة إلييا وسائ، انب التقني المتمثؿ في السياساتسابقتيف، مضافا إليو الجال

 تطبيؽ جودة حياة العمؿ كالأجيزة الإلكترونية وما يرتبط بيا مف شبكاتل المساعدةتكنولوجيا المعمومات 
تي تنطوي ضمف مجالات الحياة الفيي تعبر عف التكامؿ بيف مختمؼ وتطبيقات، أما مقاربة الانتشار 

إلى تحقيؽ رضا  يذه المقاربة بمختمؼ أبعادىاجودة حياة العمؿ وفقا ل كما تؤدياىتمامات الموظؼ، 
نما يتسع رضاه عف أنشطة الحياة الأخرى والعكس صحيح في حالة عدـ  ،الموظؼ ليس فقط في العمؿ وا 

ج عكس ما ىو بيؽ في الواقع قد يظير حالات ونتائلكف ما يؤخذ عموما عمى ىذه المقاربات أف التط ،رضاه

                                                           
                      دور إدارة استمرارية الأعمال في تحسين جودة الحياة الوظيفية'' أحمد جماؿ الغزالي، و   ،محمود عبد الرحماف كامؿ (1)

، جامعة مداخمة مقدمة في المؤتمر السنوي الحادي والعشروف حوؿ جودة الحياة في مصر بيف الواقع والمأموؿ ،'' )مدخل تحسين الإدارة(
 .07، ص 2016ديسمبر  11و 10يومي عيف شمس، مصر، 

 .08، ص نفس المرجع، أحمد جماؿ الغزاليو   ،محمود عبد الرحماف كامؿ (2)
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شباع الحاجات أف  مقاربتيإليو، فبالنسبة لما يعاب عمى كؿ مف  رمتوقع وما تـ التنظي الموارد البشرية وا 
، في حيف يقع عمى الموظؼ في حد ذاتو عبء تنفيذ ىذه البرامج تحمؿليست المسؤولة وحدىا عف المنظمة 

الاجتماعية فالمشكؿ -، أما المقاربة التقنيةلية تحقيقيا أي أف المسؤولية مشركةمسؤو والمجتمع وحتى العائمة 
يكمف في إعداد التوليفة أو التركيبة المناسبة التي تسمح بتحقيؽ التفاعؿ الجديد بيف الجانب التقني 

لحاجات كا ومجردة يصعب التنبؤ بيا وقياسيا والاجتماعي لأف ىذا الأخير يرتبط بعناصر غير ممموسة
التي تؤثر عمى الموظؼ  وأداء الضمنية، أما مقاربة الانتشار فقد أىممت مختمؼ العوامؿ المتحكمة في سموؾ

ما ارتبط منيا بالعوامؿ الداخمية أو  سواءدرجة استجابتو لممواقؼ التي تواجيو في البيئة وكذا التعامؿ معيا 
ؿ طريقة التفكير، إضافة إلى العوام؛ الشخصية قوة ؛الرغبة في الإنجاز ؛الطموحكبالموظؼ في حد ذاتو 

 .التعميـكالعوامؿ الثقافية  ؛دية والسياسيةالعوامؿ الاقتصا ؛الخارجية كالعوامؿ الاجتماعية
سابقة الذكر بالرغـ مف تعددىا، اختلافيا وحتى تداخميا في ر الإشارة إليو ىو أف المقاربات لكف ما تجد      

بعض الأبعاد إلا أنيا تتفؽ في عنصر محوري يمثؿ الحمقة المشتركة التي تربط ىذه المقاربات مع بعضيا 
 لتطبيؽ وممارسة جودة حياة العمؿ.   الأساسي الداعـ المورد البشري الذي يعد بمثابة والمتمثؿ فيالبعض 

 جودة حياة العمل . أبعاد1.1
              اختمؼ الكتاب والباحثوف في تحديد أبعاد جودة حياة العمؿ، حيث اعتبر كؿ مف     

"Skimmer  "Ivancevich and  تعويضات  :مثؿ" بأف جودة حياة العمؿ تتحقؽ بتوفر مجموعة مف الأبعاد
المياـ الوظيفية  مرونة ،الأمف الوظيفي ،فرص تطوير القدرات ،وآمنةظروؼ عمؿ صحية  ،عادلة وكافية

" عوامؿ أخرى لجودة  Waltonوجداوؿ العمؿ وكذا التعاوف بيف اتحاديات العمالية والمنظمة، كما أضاؼ "
حياة العمؿ كالتمسؾ بقوانيف العمؿ والتوازف بيف الحياة والعمؿ، علاوة عمى العلاقات الاجتماعية في العمؿ، 

، وأضاؼ ظيفي، الالتزاـ والاستقرار المينيكما أف يوجد مف اعتمد متغيرات أخرى كالرضا الو 
"Cahanama  بعد المشاركة في اتخاذ القرارات والمكاسب، فيما قسـ كؿ مف "Suryanarayans and 

Pabalo " وتشمؿ: ظروؼ العمؿ  أبعاد كلاسيكيةأبعاد جودة حياة العمؿ إلى مجموعتيف ىما: الأولى ىي
تشمؿ: بيئة  أبعاد عصريةالمادية، رفاىية ودعـ الموظفيف، إضافة إلى عوامؿ وظيفية ومالية، أما الثانية فيي 

، المشاركة في اتخاذ القرارات وكذا المفاوضة الجماعية بيف الاتحادات والإدارة، إضافة إلى وآمنةعمؿ صحية 
 (1)والتوازف بيف الحياة العممية والشخصية.دوائر الجودة ،العدالة التنظيمية 

 

                                                           

 .08ص   ،مرجع سبق ذكرهأسامة زياد يوسؼ البمبيسي،   (1) 
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 التقسيـ التالي لأبعاد جودة حياة العمؿ: إتباعأما في ىذه الدراسة فسيتـ 
 :وىي تشمؿ كؿ مف الثقافة التنظيمية؛ العدالة التنظيمية؛ تطوير المسار  بيئة العمل التنظيمية

 ؛الوظيفي؛ التمكيف
 :؛وىي تشمؿ كؿ مف التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية بيئة العمل المادية 
 :التوازف بيف الحياة الشخصية وىي تشمؿ كؿ مف المسؤولية الاجتماعية؛  بيئة العمل الاجتماعية

 .الإنسانيةالعلاقات والوظيفية؛ 
 . بيئة العمل التنظيمية1.1.1

العمؿ المرتبطة بيا مف خلاؿ العمؿ  بيئةإف المنظمات المعاصرة تسعى جاىدة إلى التحسيف المستمر ل
عدة جوانب وأبعاد مف بيئة العمؿ التنظيمية شمؿ تعمى توافرىا بالمواصفات والشروط النوعية، إذ  المستمر

يتـ فيما يمي كيف، وسمالثقافية التنظيمية، العدالة التنظيمية وكذا تطوير المسار الوظيفي إضافة إلى الت :بينيا
 شكؿ مختصر. ب عمى حدى كؿ   الأبعادىذه  شرح

 الثقافة التنظيمية .1.1.1.1
سيتـ شرح بعد الثقافة التنظيمية مف خلاؿ تعريفيا، وذكر لأىـ خصائصيا إضافة إلى مكوناتيا  

 والتعرؼ عمى كيفية المحافظة عمييا.
 ما يمي: لمثقافة التنظيمية، مف بينيا عاريؼقد وردت العديد مف التل: تعريف الثقافة التنظيمية .1.1.1.1.1

  يعرفيا(Wheelen) التوقعات والقيـ التي يشترؾ بيا أعضاء ، تقادات''عبارة عف مجموعة مف الاع :بأنيا
ذلؾ الشيء المشابو لثقافة المجتمع، إذ تتكوف :"الذي عرفيا بأنيا (Gibon)كما يتفؽ معو  "،المنظمة

ومعايير وأشياء مف صنع الفرد، وأنماط عادات وافتراضات واعتقادات وقواعد ، الثقافة التنظيمية مف قيـ
ميو فإف التعريفيف ركزا عمى وع (1)، سموكية مشتركة، حيث اف ثقافة المنظمة تعبر عف ىويتيا الشخصية''

 لثقافة المجتمع. االمادية والمعنوية إلى جانب اعتبارىا امتدادالثقافة التنظيمية  مكونات

 ( كما عرؼE. Schein الثقافة التنظيمية )المتعمقة بالجماعة ئ والقيـ الأساسية بأنيا: "مجموعة المباد
، بحيث يتـ تعميميا تعمقة بالتكيؼ الخارجي والاندماجاكتشفتيا أو طورتيا أثناء حؿ مشكلاتيا الم والتي

دراكيا وتعقيبا عمى ىذا التعريؼ فإف  (2)،للأعضاء الجدد واعتبارىا أفضؿ طريقة لمعالجة المشكلات وا 
الثقافة التنظيمية ترتبط بالبيئة الخارجية مف خلاؿ التكيؼ الخارجي والذي يتجسد في إمكانية المنظمة 

                                                           
(1)

 .311ص، 2002، الأردف، الأولى، دار وائؿ ، الطبعةالسموك التنظيمي في منظمات الأعمال، محمود سمماف العمياف  

في الممتقى العممي الدولي الأوؿ  مقدمة  مداخمة، ''ثقافة المنظمة كأحد العوامل المؤثرة في عممية صنع القرار'' عائشة شتاتحة،  (2)
 .08، ص 2009أفريؿ  15و 14، جامعة عمار ثمجي بالأغواط، الجزائر، يومي لصنع القرار في المؤسسة الاقتصادية
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للاستجابة لمتغيرات المحيطة بيا لتحقيؽ أىدافيا، إضافة إلى البيئة الداخمية مف خلاؿ الاندماج الداخمي 
 ئمة بيف مختمؼ الموظفيف في المنظمة.الذي يشير إلى تحقيؽ الانسجاـ والملا

 القيـكعموما يمكف القوؿ أف الثقافة التنظيمية تشير إلى مجموعة مف السمات والخصائص المعنوية 
شكؿ يما كالبنايات، ب إضافة إلى الجوانب الماديةوكذا السموكية كالتقاليد والطقوس،  الأعراؼوالمعتقدات، 

 .الإستراتيجيةؽ الأىداؼ يحقمف أجؿ تمعالجة المشكلات تقلا ومميزا في التفكير لجا مسمني
 (1)يمي: ما بعدة خصائص منياالثقافة التنظيمية تتميز خصائص الثقافة التنظيمية:  .1.1.1.1.1

  :نظاـ مركب  فيي، عدة عناصر تتفاعؿ مع بعضيا البعضتتكوف الثقافة التنظيمية مف نظام مركب
 ؛والجانب السموكي والجانب المادي لمعناصر الثلاث التالية: الجانب المعنوي

 :مف منطمؽ كونيا كؿ مركب تتجو باستمرار إلى تحقيؽ الانسجاـ بيف عناصرىا المختمفة،  نظام متكامل
 ؛ه عمى باقي مكونات النمط الثقافيفأي تغيير يطرأ عمى أحد مكوناتيا لابد أف ينعكس أثر 

 :يتصؼ بالاتصاؿ والاستمرار بحيث يعمؿ كؿ جيؿ في المنظمة عمى تسميميا للأجياؿ  نظام تراكمي
 ؛ثقافة التنظيميةاللاحقة وتوريثيا عف طريؽ التعمـ والمحاكاة، مما يؤدي إلى تزايد ال

 :؛وقع مف كؿ عضو فييا الالتزاـ بياتوجد قيـ أساسية في المنظمة يت القيم المتحكمة 
 :ف الفمسفة تكوف مف خلاؿ سياسة المنظمة الخاصة في معاممة الموظفيف حيث أ الفمسفة والقواعد

 ؛التعميمات التي تصدر مف المنظمة والعملاء، أما القواعد فيي تمؾ
 فالاستمرارية لا تعني فقط تناقؿ الثقافة عبر الأجياؿ كما ىي بؿ إنيا في  كتسب متغير ومتطور:ي   نظام

 ؛جديدةمر حيث تدخؿ عمييا تغييرات تغيير مست
 الموظفوف مف أفكار تكوف غير قابمةه يقصد بيا كؿ ما يعتقد :خاصية تكوين البديييات أو المسممات 

 داخؿ المنظمة.المعتادة  لمنقاش وتنشأ ىذه البديييات مف القيـ، المعتقدات والتصرفات
 (2)ما يمي: منياتتشكؿ الثقافة التنظيمية مف عدة مكونات مكونات الثقافة التنظيمية:  .1.1.1.1.1

  :؛حوؿ ما ىو مرغوب أو غير مرغوبفي المنظمة القيـ ىي عبارة عف اتفاقات مشتركة القيم التنظيمية 
 :العمؿ  بيئة ىي عبارة عف أفكار مشتركة حوؿ طبيعة العمؿ والحياة الاجتماعية في المعتقدات التنظيمية

 ؛وكيفية إنجاز المياـ التنظيمية ومثاؿ ذلؾ أىمية المشاركة في عممية صنع القرار
 :؛غير مكتوبة ولكنيا واجبةىي عبارة عف معايير يمتزـ بيا الموظفوف  الأعراف التنظيمية 

                                                           
(1)

 .10، 09، ص ص المرجع السابق عائشة شتاتحة، 

(2) 
مجمة  ،''العلاقة بين معدلات الثقافة وكفاءة الأداء(ثقافة المؤسسة كمدخل أساسي لمتنمية الشاممة ) دراسة طبيعة '' قوي بوحنية،  

 . 78 -70، ص ص 2003، العدد الثاني، جامعة ورقمة، الجزائر، الباحث
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 :؛في العمؿ ا أو يتوقعيا المرؤوسيف والرؤساءمجموعة مف التوقعات يحددى ىي التوقعات التنظيمية 
 :؛تنشأ عف الرضا والاتفاؽ الجماعي ىي عبارة عف مجموعة قواعد السموؾ التي التقاليد 
 ؛تمؾ السموكيات التي يتـ تكرارىا بانتظاـ مف طرؼ الموظفيف في المنظمة ىي الجماعية: الطقوس 

 المحافظة ث عوامؿ رئيسية ليا دور كبير فيتوجد ثلاالمحافظة عمى الثقافة التنظيمية: . 1.1.1.1.1
 (1)والبقاء عمى ثقافة المنظمة تتمثؿ في:

  :إف ردود فعؿ الإدارة العميا يعتبر عاملا ميما لممحافظة عمى الثقافة التنظيمية مف خلاؿ الإدارة العميا
القرارات المتخذة، حيث تمتزـ ىذه الإدارة بالسموؾ المنتظـ مف خلاؿ استخداـ لغة واحدة ومصطمحات 

إضافة إلى المعايير السموكية الموحدة وسياسة الإدارة اتجاه الجودة والغياب وعبارات وطقوس مشتركة، 
 ؛فيذ القواعد والأنظمة والتعميماتإلى جانب تن

 :إف اليدؼ مف عممية الاختيار ىو تحديد واستخداـ الموظفيف الذيف لدييـ المعرفة،  اختيار الموظفين
توافؽ بيف الموظفيف وفمسفة المنظمة، وذلؾ مف أجؿ تالخبرات والقدرات لتأدية المياـ بنجاح، لذا يجب أف 

 ؛الموظفيف الجدد ثقافة المحافظة عمى ثقافة ىذه الأخيرة، بحيث لا تتأثر فعاليتيا بسبب 
 :عند اختيار موظفيف جدد لمعمؿ في المنظمة فإنيـ لا يعرفوف ثقافتيا، وبالتالي يقع  المخالطة الاجتماعية

 .لا يتغير أداء المنظمةلكي عمى عاتؽ الإدارة أف تعرفيـ عمى الثقافة السائدة والموظفيف الحالييف، 
، ظيمية بما يتوافؽ وبيئة المنظمةكما تجدر الإشارة إلى أنو قد يتـ إجراء تغيير وتطوير لمثقافة التن

  (2)الخطوات التالية: بإتباعيتـ الأمر الذي 
 ؛فييا المرغوبالجديدة التي  تحديد المتطمبات، و ظمةالثقافة والسموؾ المتبع في المن حصر 
 ؛ديدة وفؽ المتطمبات المرغوب فيياتعديؿ وتطوير السموكيات الج 
 ؛دى تأثيرىا عمى المنظمة بشكؿ عاـبيف الثقافة الحالية والسموكيات الجديدة وم تحديد الفجوة 
 .تنفيذ واتخاذ خطوات تضمف تطبيؽ السموؾ التنظيمي الجديد 
 العدالة التنظيمية. 1.1.1.1

تعد العدالة التنظيمية قيمة إنسانية عميا ومطمب مجتمعيا عاما وغاية سامية إلى جانب كونيا التزاـ 
في الفكر  التنظير مبكراى أنواعيا، لذا ظيرت محاولات وضرورة مطموب توافرىا في المنظمات بشتأخلاقي 

المركب لنظرية العدالة التنظيمية مركزا عمى  المفاىيمي الذي قدـ الإطار (Adams)أفكار الإداري مف خلاؿ
عدالة التوزيع ومبدأ المساواة، حيث تعرؼ العدالة التنظيمية عمى أنيا: "إدراؾ الموظفيف لمطرؽ المتبعة في 

                                                           
(1) 

 .320، 319، ص ص مرجع سبق ذكرهمحمود سمماف العمياف،  

(2) 
 .319، 318، ص ص المرجع نفسمحمود سمماف العمياف،  
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المنظمة سواء ما يخص منحيـ المكافآت أو التعامؿ معيـ وفقا لمجيود المبذولة مف قبميـ بشكؿ يساىـ في 
 (1).اؼ المنظمة معا"تحقيؽ أىدافيـ وأىد

في ضوء ما يدركو الموظؼ مف نزاىة وموضوعية  دوعميو يمكف القوؿ أف العدالة التنظيمية تتحد
أف الإجراء أو التصرؼ في المنظمة الذي ينظر إليو  بمعنى أنو مفيوـ نسبي ، أيالإجراءات والتعاملات

 موظؼ ما عمى أنو عادؿ، قد يكوف إجراء متحيز وغير موضوعي مف وجية نظر موظؼ آخر.
 تتمثؿ في:  التنظيمية لمعدالةثلاث أبعاد معظـ الأدبيات الفكرية إلى وجود  كما تشير

موظؼ العدالة التوزيعية عمى أنيا: "إدراؾ ال (المغربيعبد الفتاح عرؼ ) العدالة التوزيعية: . 1.1.1.1.1
لو مف جيد وما ، وكذلؾ الفوائد التي يحصؿ عمييا وتكوف ناتج مقارنة ما يبذيتسمميابعدالة المخرجات التي 
بأنيا:  تعرؼ أيضاوبيف ما يبذلونو الآخروف وما يحصموف عميو مف جية أخرى"، كما ، يحصؿ عميو مف جية

كما أنو تـ تحديد قواعد أساسية تقوـ عمييا العدالة   (2)، لقرارات والعدالة المدركة لتوزيع النواتج""عدالة نتائج ا
 (3)التوزيعية في المنظمات تتمثؿ في:

  :؛تتمثؿ في منح المكافآت عمى أساس المساىمةقاعدة المساواة  
  :؛آتعمى المكافوتعني أف كؿ الموظفيف يجب أف يتساووا في فرص الحصوؿ قاعدة النوعية 
  :ي الحاجة الممحة عمى الآخريف بافتراض تساوي الأشياء الأخرى.و يقصد بيا تقديـ ذقاعدة الحاجة 

"مدى العدالة الإجرائية عمى أنيا:  (Rego and Cunhaعرؼ كؿ مف )العدالة الإجرائية: . 1.1.1.1.1
اتخاذ القرارات في مكاف العمؿ"، كما أكد العمميات والسياسات المستخدمة في ، إحساس الموظفيف بالإجراءات

(Begum عمى نفس الفكرة )القرارات المتعمقة  اتخاذ: "العدالة في الإجراءات المتبعة في حيث تشير إلى
كما أف الاعتقاد بوجود عدالة الإجراءات يرتبط بمدى الالتزاـ  (4)،بتوزيع المكافآت التي تعتبر ميمة لمموظفيف"

 (5)( المذكورة عمى النحو التالي:Leventhalالإجرائية التي حددىا ) أو الإخلاؿ بالقواعد
  :؛قرار معيفلوتعني تطبيؽ نفس الإجراءات عمى جميع الموظفيف الذيف يخصيـ قاعدة الطريقة الثابتة 
  :؛الشخصية في كؿ عممية صنع القرار وتعني الابتعاد عف الانحياز والمصمحةقاعدة طمس المحاباة 

                                                           
(1) 

،       العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي ) دراسة ميدانية في وزارة التعميم العالي والبحث العممي( ''أثر '' نماء جواد العبيدي،  
 . 80،  ص 2012، جامعة تكريت، العراؽ،24، العدد 8، المجمد مجمة تكريت لمعموـ الإدارية والاقتصادية

، مصر، الطبعة الأولى، المكتبة العصرية ،ة والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةالميارات السموكيعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  (2)
 .303، ص 2007

 (3)
 

 . 81، ص ، مرجع سبق ذكرهنماء جواد العبيدي  

(4) 
الإدارة '' أثر العدالة التنظيمية في الأداء السياقي) دراسة تحميمية لآراء أعضاء الكادر التدريسي في كمية عامر عمي حسيف العطوي،  

 .05، ص 2007المجمد العاشر، العدد الأوؿ، جامعة القادسية، العراؽ، مجمة القادسية لمعموـ الإدارية والاقتصادية، ، والاقتصاد( ''

(5) 
 . 6، 5، ص ص نفس المرجع عامر عمي حسيف العطوي،  
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  :؛معمومات الرسمية والآراء الدقيقةيجب أف تعتمد عمى ال اتخاذ القرارتعني بأف عممية ىي قاعدة الدقة 
 ؛ر ذلؾبر  ات وتعديميا إذا ظير ما ي  وجود فرص للاعتراض عمى القرار  أي: قاعدة القابمية لمتصحيح 
  :؛المصمحةالأطراؼ أصحاب قيـ و  لتوقعات قرار يجب أف تكوف ممثلاصنع الوتعني أف قاعدة التمثيل 
  :(1).وفقا لممعايير الأخلاقية السائدةأف يتـ توزيع الموارد وىي تعني قاعدة الأخلاقية 

( العدالة التعاممية أو التفاعمية كامتداد لمعدالة Robertعرؼ )العدالة التعاممية )التفاعمية(: . 1.1.1.1.1
والتنظيمية( التي يتحصموف عمييا  الإنسانيةة )ة إحساس الموظفيف بعدالة المعاممالإجرائية بقولو أنيا: "درج

( بأنيا: "طريقة تصرؼ المنظمة اتجاه الموظفيف Rego and Cunhaعند تطبيقيـ للإجراءات"، كما يصفيا )
والتي ترتبط بشكؿ أساسي بطريقة تعامؿ المدراء معيـ وفقا لممصداقية والاحتراـ أو بمعنى آخر تعكس جودة 

 (3):كؿ مف كما تضـ العدالة التعاممية  (2)،يا مف متخذ القرارات"المعاممة التي يتـ استقبال
 ؛مرؤوسيو مع الرئيس فيو يتعامؿ الذي والتقدير الاحتراـ مدى بيا ويقصد الشخصية: العلاقات عدالة 
 بيـ المتعمقة والمخرجات الإجراءات حوؿ لمموظفيف المقدمة المعرفة تعني وىي المعمومات: عدالة. 
 الوظيفي المسار تطوير .1.1.1.1

 التي الوسائؿ تبياف إلى إضافة مكوناتو وتحديد تعريفو، خلاؿ مف الوظيفي المسار تطوير بعد شرح سيتـ

 الموظؼ. أو بالمنظمة منيا ارتبط ما سواء فعاليتو تحقيؽ خلاليا مف يتـ
 يتعمؽ ونشاط استراتيجي خيار الوظيفي المسار تطوير يعتبر الوظيفي: المسار تطوير تعريف .1.1.1.1.1

 "مجموعة أنو: ىعم (وآخرون الطائي حجيم) يعرفو وعميو المنظمة، في المستقبمية التطوير واحتمالات بالتنمية

 في بو"، الخاص مستقبميةال الوظيفة سير لخط ومرتكزا أساسا جعميا أجؿ مف الموظؼ يكتسبيا التي الخبرات مف

 الوظيفي التقدـ في الموظفيف ورغبات اىتمامات بيف ةءمالموا وجبيابم يتـ يالت "العممية :بأنو أيضا ويعرفون حيف

 (4) .النمو" في وفرصيا لممنظمة المستقبمية الاحتياجات وبيف
 عف تنشأ التي النتائج مف انطلاقا الوظيفي المسار تطوير يعرؼ مف والباحثيف الكتاب مف يوجد أف كما

دارة الفردي( )المدخؿ الوظيفي المسار تخطيط تفاعؿ  فإف آخر بمعنى أو التنظيمي( )المدخؿ التنظيمي المسار وا 

     الوظيفي المسار يشير حيث الوظيفي، المسار تطوير إلى يؤدي التنظيمي والمدخؿ الفردي المدخؿ تفاعؿ

 النقؿ وأ الترقية طريؽ عف لمموظؼ الوظيفية الحياة في تحدث التي الوظيفية التغيرات مف متعاقبة "سمسمة إلى:

                                                           
 .302، ص مرجع سبق ذكرهعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  (1)
 .82، ص مرجع سبق ذكرهنماء جواد العبيدي،  (2)
 .06، ص مرجع سبق ذكرهعامر عمي حسيف العطوي،  (3)
 .485، ص 2006، الأردف، ، مؤسسة الوراؽإدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي متكامل(آخروف، و   ،يوسؼ حجيـ الطائي (4)
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 حياتو خلاؿ المترابطة العمؿ وتجارب الموظؼ يشغميا التي المراكز مجموعة ىو أو الأفقي، الوظيفي

 (1).الوظيفية"
 (2)التالي: النحو عمى والتنظيمي الفردي المدخؿ مف كؿ يعرؼ كما

 خلاليا مف وظؼمال يطور مستمرة كشاؼتاس عممية ىي الفردي(: )المدخل الوظيفي المسار تخطيط 

 ،وقيمو اتجاىاتو ؛دوافعو ؛اتوقدر  ؛مواىبو ماىية واضحة بصورة تحدد التي الوظيفية ليويتو الذاتي مفيومو
عداد المتاحة المسار فرص تقييـ ،الذات يـيوتق كتطوير الوظيفية خياراتو ويفتك في ىـيسا بما  إستراتيجية وا 

 ؛الوظيفي مساره تطوير مف الموظؼ ليتمكف أساسيا داعما يشكؿ ذلؾ فكؿ لمتنفيذ، خطة مع لمساره
 بأنشطة الخاصة المنظمة فعاليات إلى تشير مستمرة عممية ىي التنظيمي(: )المدخل الوظيفي المسار إدارة 

 بما المنظمة في لمموظؼ تقدمو الذي والدعـ القرارات تخاذا ،والبرامج لمسياسات تحديد مف ريةالبش الموارد

 المتاحة. التنظيمية الفرص مع وقابميتو مصالحو بيف التكامؿ يحقؽ
 الفردي المدخؿ )المدخميف كلا استخداـ يتطمب جيد بشكؿ الوظيفي المسار لتطوير أنو القوؿ يمكف وعميو

 لمساره التخطيط في الموظؼ فشؿ إذا المثاؿ سبيؿ فعمى بينيما، والتكامؿ التوازف يحقؽ بما معا والتنظيمي(

 الوظيفي المسار إدارة أنشطة في المتاحة لمفرص الاستجابة في إخفاقو احتماؿ مف يديز  ذلؾ فإف الوظيفي

 صحيح. والعكس
 (3) :يمي ما بينيا مف مكونات عدة تشمؿ الوظيفي: المسار تطوير برامج مكونات .1.1.1.1.1

 الإنتاجية تحسيف وىي: رئيسية أىداؼ ثلاثة في عادة تتمثؿ حيث لمبرنامج: النيائية الأىداف تحديد 

 ىاتحديد فإف وعميو متقدمة، لوظائؼ الموظفيف تييئة ؛الموظفيف وميارات لمعارؼ لتقادـا منع ؛والأداء
 ؛الوظائؼ متطمبات ضوء في تتحدد ياأن كما المطموبة، المؤىلات نوع تحديد في يساعد

 تطوير برنامج كؿ في يشاركوف الذيف الموظفيف وأسماء عدد تحديد يجب البرنامج: في المشاركين تحديد 

 ؛والفشؿ الانسحاب احتمالات مراعاة مع ذلؾ ويكوف
 الوقت نفس وفي يؤدييا بؿ يشغميا وظيفة لمموظؼ ليس بأنو البرنامج في المشاركة تعني لا البرنامج: مدة 

 تعقيدىا؛و  الأىداؼ ضوء في الوظيفي المسار تطوير برنامج مدة دحد  وت   التطوير، مف يستفيد

                                                           
، مجمة دمشؽ رضا العاممين )دراسة ميدانية في عدد من الجامعات الأردنية('''' أثر تطوير المسار الوظيفي في صلاح الديف الييتي،  (1)

 .34، ص 2004، جامعة مؤتة، الأردف، 20لمعموـ الاقتصادية والقانونية، المجمد 
 . 40، 39، ص ص نفس المرجعصلاح الديف الييتي،  (2)
 .488، 487، ص ص مرجع سبق ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي، و آخروف ،   (3)



 الإطار النظري لجــــودة حـــيــاة الـــعــمــل                                            :الـــفــصــل الأول

 

41 

 عمى التطويرية النشاطات مف مجموعة برنامجال يتضمف أف يجب حيث الرئيسية: التطويرية النشاطات 

 ؛استخدامو وطريقة مدة تطويري أسموب لكؿ أف إذ الوظيفي، النقؿو  التحفيز ،التكويف غرار
 تركيا، وعدـ بالخدمة الالتزاـ يشمؿ قد بتوقيع إلزامو خلاؿ مف ذلؾ يتـ وحقوقيم: المشاركين مسؤوليات 

 ؛البرنامج في فشمو ثبت إذا المشارؾ خدمات إنياء بحؽ المنظمة تحتفظ ما وغالبا
 الفنية البرنامج تنفيذ بمستمزمات يتعمؽ ما تشمؿ وىي الوظيفي: المسار في التطويري البرنامج إدارة 

 مستمر. بشكؿ عنو والمسؤوليف مشاركيفال أداء ومراقبة متطمباتو متابعة وكذا والبشرية
 (1) يمي: ما الوسائؿ ىذه بيف مف الوظيفي: المسار تطوير فاعمية تحقيق وسائل .1.1.1.1.1

 ؛القصير مف بدلا الطويؿ الأجؿ في الوظيفي مساره تطوير عمى الموظؼ اىتماـ تركيز 
 ؛أىمية رأكث مياـ ممارسة إلى الانتقاؿ لو يسيؿ مما ،متميز أداء مستوى الموظؼ تحقيؽ 
 ؛والترقية كالنقؿ الوظيفية مسيرتوب يتعمؽ فيما المنظمة تتخذىا التي القرارات في الإيجابي التأثير 
 ؛قدراتو إظيارب لمموظؼ تسمح جديدة ومسؤوليات مياـ عف بالسعي الوظيفة نطاؽ توسيع عمى العمؿ 
 (2).والوظائؼ المياـ في التنوعك ؿلمعم الدورية بالتغييرات اـوالقي الوظيفة حوؿ الاستشارات تقديـ 

 شمولي تصور مف يكوف أف يجب المنظمة في الوظيفي المسار بتطوير القياـ أف إلى الإشارة تجدر كما

 إلى الحالة ىذه في يؤدي لأنو التقني الجانب عمى يقتصر ولا ،المنظمة في والعمؿ النشاط جوانب مختمؼ عف

 حيف في المستويات لكؿ رسمية تطوير برامج إلى المعاصرة المنظمات بعض تمجأ لذا ،الموظفيف ميارات نقص

 مسار ومتابعة لنجاح اميم ادور  الرئيس أو لممشرؼ أف كما السنوي، الأداء مراجعة نتائج عمى أخرى تقتصر

 (3)الوظيفي. مسارىـ تطوير وتشجيع مرؤوسيو
 التمكين .1.1.1.1

 المنظمات في واسعا تطبيقا عرفت التي المفاىيـ مف يعد ةالتنظيمي العمؿ بيئة ضمف التمكيف بعد إف     

 سيتـ وعميو والتكيؼ، المرونة تحقيؽ عمى المتزايد والتأكيد الأعماؿ بيئة في المتسارعة التغيرات نتيجة المعاصرة

براز تعريفو خلاؿ مف البعد ىذه شرح  يدتحد وكذا يشمميا التي الأبعاد بعض شرح إلى إضافة خصائصو وا 

 مستوياتو.
 وجود عدـ عمى يدؿ الفكرية الكتابات في لمتمكيف المقدمة التعاريؼ تعدد إف التمكين: تعريف .1.1.1.1.1

 منيا: بعض يمي وفيما المجاؿ، ىذا في محدد اتفاؽ

                                                           
 .44، ص مرجع سبق ذكرهصلاح الديف الييتي،   (1)
 .500، 490، ص ص مرجع سبق ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي، و آخروف،   (2)
 .40، ص مرجع سبق ذكرهصلاح الديف الييتي،   (3)



 الإطار النظري لجــــودة حـــيــاة الـــعــمــل                                            :الـــفــصــل الأول

 

42 

 عرؼ  (Ginndo)عمى مقتصرة تقميديا كانت مشاكؿ حؿ عمى والموظفيف المديريف "قدرة بأنو: التمكيف 

 دػػػػمزي إعطاء فمسفة " ه:باعتبار  ذلؾ مف أبعد إلى (Shackletor) ذىب فيما المنظمة"، في العميا المستويات
 (1) ".الدنيا المستويات في لمموظفيف أكبر بدرجة القرار اتخاذ وسمطة المسؤوليات مف
 المستويات مف لقرارات إصدار أو المعمومة إلى المستندة القوة لنقؿ "مدخؿ بأنيا: (جلاب محمد) يعرفيا كما 

 استخداـ مف تمكنيـ التي والإمكانيات القدرات لكافة الموظفيف امتلاؾ مف التأكد بعد الدنيا إلى العميا الإدارية

مكانياتيا المنظمة موارد  (2)ح".المصال لأصحاب المنفعة تعظيـ قصد وا 
 يمتمكوف الذيف لمموظفيف والقوة مطةالس منح عمى تقوـ وفمسفة مدخؿ بأنو التمكيف تعريؼ يمكف وعميو

 الأىداؼ تحقيؽ في ينعكس الذي الأمر والثقة الالتزاـ إلى إضافة ،العمؿ لمتطمبات الجيد والفيـ الميارة ،القدرة

 والزبائف. الموظفوف المنظمة، غرار عمى الأطراؼ لجميع الإستراتيجية
 (3)يمي: ما منيا خصائص بعدة التمكيف يتميز التمكين: خصائص .1.1.1.1.1

 ؛والحالات بالمواقؼ وترتبط المنظمة قادة قبؿ مف اجتيادية أو واختيارية مرنة عممية التمكيف 
 ؛الديمقراطية القيادة مع غالبا يتوافؽ والذي الفعالية، القيادة ممارسات أحد ىو التمكيف 
 ؛المناسب الوقت وفي بالتدرج لمموظفيف حمني   فيو مطمؽ، تمكيف يوجد لا أنو يأ نسبية عممية التمكيف 
 والمسؤولية المصداقية الثقة عمى يقوـو  التنظيـ، مبادئ ضوء في يكوف التمكيف. 

 ىذا وفي الفكرية، الأدبيات تناولتيا والتي التمكيف أبعاد وتنوعت تعددت لقد التمكين: أبعاد .1.1.1.1.1

 (4)في: حسبو تتمثؿ التمكيف تشكيؿ في الأساس واعتبرىا أبعاد أربعة (Chelladurai) اقترح الصدد
 السمطة ممارسة عمى قادريف الموظفوف ليكوف المنظمة اءحأن كافة في بالقوة المشاركة يأ بالقوة: المشاركة 

 ؛وظائفيـ لتنفيذ الملائمة
 الموظفوف يتمكف كي التنظيمية الوحدات بيف فيما التنظيمية بالمعمومات المشاركة يأبالمعمومات: المشاركة 

 ؛مياميـ تنفيذ عند وفعالة رشيدة تقرارا اتخاذ مف
 ةقاعد ولتحسيف المنظمة في المختمفة المياـ أداء رضغل بالمعرفة المشاركة يتـ بالمعرفة: المشاركة 

 ؛فييا الموظفيف وخبرة المعمومات
 المنظمة. في وانجازاتيـ أدائيـ عمى الموظفيف مكافأة يأ بالمكافآت: المشاركة 

                                                           
لإدارة الجودة الشاممة، ، مداخمة مقدمة في الممتقى السنوي العاشر '' جوىر تمكين العاممين )إطار مفاىيمي(''سعد بف مرزوؽ العتيبي،   (1)

 .05، ص 2005أفريؿ  18و 17جامعة الممؾ سعود، المممكة العربية السعودية، يومي 
كماؿ كاظـ طاىر الحسيني،   (2)  .24، ص 2013، الطبعة الأولى، دار صفاء، الأردف، إدارة التمكين والاندماجحساف دىش جلاب، و 
 .58، ص مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،  (3)
كماؿ كاظـ طاىر الحسيني،  (4)  .67، 66ص  ،مرجع سبق ذكرهحساف دىش جلاب، و 
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 عنيا التعبير ويمكف المشاركة موضوع حوؿ تتمحور الذكر سابقة الأربعة التمكيف أبعاد أف القوؿ يمكف وعميو

 المكافآتXالمعرفة XالمعموماتX القوة = التمكين         التالية: المعادلة في مجتمعة
        (.1.1) رقـ الشكؿ في موضح ىو ما منيا ،تمكيفلم مستويات عدة توجد التمكين: مستويات .1.1.1.1.1

 التمكين مستويات (:1.1شكل رقم )ال

 عال       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 منخفض
 

 كثيرة ومعقدة                                                                       ميمةــق                    
 

، مصر، المنظمة العربية لمتنمية الإدارية، )مدخل لمتحسين والتطوير المستمر( تمكين العاممينعطية حسيف أفندي،  :المصدر
 .38 ، ص2003

التمكيف يكوف في شكؿ تدريجي، حيث يبدأ مف انعداـ وجود  أف يتضح  أعلاه المبيف الشكؿ خلاؿ مف
، كما أف التعميمات تكوف نظرا لمحدودية مياراتيـ سمطة لمموظفيف أي لا يكوف ليـ مشاركة في صنع القرار

بؿ الإدارة وىو ما يمثؿ المستوى الأوؿ، أما المستوى الثاني فيقدموف فيو المعطيات فقط مف خلاؿ ققيرية مف 
مف  امعتبر  ايمتمكوف قدر ، أما المستوى الثالث فالموظفوف لأف مياراتيـ غير كافية وقميمة برامج مقترحة

في القرارات، في حيف أف المستوى الرابع يساىموف في صنع القرارات مف  ليـ بالمشاركة يسمح الميارات
يمتمؾ أعضاؤىا ميارات عالية نسبيا  وكذا العمؿ في صورة فرؽ ،خلاؿ بناء العلاقات الجيدة مع الإدارة

الخامس فيكوف ، أما بالنسبة لممستوى الأخير وىو المستوى يقوموف بتبادليا فيما بينيـ مف أجؿ تنميتيا
المنظمة ويتـ تقديـ حوافز تنافسية  إستراتيجية، حيث يشارؾ الموظفوف في وضع في أعمى مستوياتوالتمكيف 

 إدارة ذاتية
 فرق عمل ذاتية الإدارة

 
 العمل في صورة فرق

 
 

 نظم لقياس الجودة
 ومجموعات مشاركة

 
 برامج مقترحة

 
 تعميمات
 قيرية

مسؤولون عن عممية 
ستراتيجية اتخاذ القرار  وا 

 يصنعون القرارات

 يشاركون في القرارات

 يقدمون المعطيات

ليس ليم مشاركة في 
 صنع القرار

كين
لتم
ة ا

درج
 

 الميارات المطموبة من الموظف
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ع وجود فرص لمتطوير الذاتي والوظيفي، إضافة إلى منحيـ نصيبا مف مليـ وكذا توفير ظروؼ عمؿ جيدة 
 ليـ بتشكيؿ فرؽ عمؿ ذاتية للإدارة. نظرا لامتلاكيـ ميارات متميزة، متنوعة ومعقدة تسمح الأرباح
 بيئة العمل المادية. 1.1.1

بعاد بيئة العمؿ المادية أىمية بالغة ضمف جودة حياة العمؿ وذلؾ لارتباطيا بالجانب المادي لأ إف
عمى الجودة  بدأ التركيزيسعوف إلى تحقيقيا بمستويات عالية، ولقد  الذيف الذي يعد مكمف اىتماـ الموظفيف
تطبيقيا في البدايات مف طرؼ شركة "جنراؿ موتورز"، وعميو فإف نطاؽ  ذفي ىذا النوع مف بيئة العمؿ من

 .المينية الصحة والسلامةأبعاد مف بينيا: التعويضات و بيئة العمؿ المادية واسع يشمؿ عدة 
 . التعويضات1.1.1.1

بيعتو المادية فقط، حيث مف حيث ط البعدالتعويضات فإنو سيتـ التطرؽ إلى ىذا  مجاؿنظرا لاتساع 
 مفيوـ التعويضات، مكوناتيا وكذا تحديد آلية تصميميا. إيضاحسيتـ 

تشمؿ كافة  إستراتيجية: "وردت عدة تعاريؼ لمتعويضات منيا اعتبارىامفيوم التعويضات: . 1.1.1.1.1
المدفوعات الموجية لمموظفيف نظير عمميـ بالمنظمة، وذلؾ بيدؼ تقديـ أفضؿ ما لدييـ مف جيود لإنجاز 

 (1). الأعماؿ والمياـ المختمفة التي يكمفوف بيا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة عمى أكمؿ وجو"
 (2):في عدة جوانب منياأىمية التعويضات  تبرز كما   

 ؛المكافآت المستحقة لسموؾ الموظؼ تقديـ 
 ؛الإستراتيجيةت التي تتضمنيا ىذه تعد حافزا لمعمؿ خاصة عند ربط الإنجازات بالمكافآ 
 ؛ي ارتفاع احتمالات نجاح نشاطاتيالالرفع مف معدلات الكفاءة داخؿ المنظمة، وبالتا 
  الأجر بالأداء.تدعيـ ثقافة المنظمة التي ترغب الإدارة في نشرىا خاصة إذا تـ ربط 

 التعويضات المادية المباشرة وغير المباشرة. وىي تشمؿمكونات التعويضات: . 1.1.1.1.1
  :وىي تتكوف مف الأجر والمكافآت.التعويضات المادية المباشرة 

  :بأنو: "التعويض الذي يحصؿ عميو  (عبد الفتاح بوخمخميعرؼ الأجر حسب ما قدمو ) الأجر
اط لحساب الغير الأجير مقابؿ ممارستو لنشاط ميني مشروع تحت تصرؼ الغير أو قيامو بذلؾ النش

واستنادا ليذا التعريؼ فإف الأجر الذي يتقاضاه الموظؼ  (3) ،و بأمره وتوجييو"حأو لمف يعمؿ لصال

                                                           
 .312، ص مرجع سبق ذكرهمؤيد سعيد السالـ،   (1)
، مجمة الباحث،       دور إستراتيجية التعويضات في تحقيق الميزة التنافسية ) دراسة ميدانية في المصارف التجارية(''مديحة بخوش، ''   (2)

 .150، ص 2013جامعة العربي تبسي، الجزائر، ، 12العدد 
 .90، ص 2011، دار اليدى، الجزائر، تسيير الموارد البشرية )مفاىيم أساسية وحالات تطبيقية(عبد الفتاح بوخمخـ،  (3)
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فيعرفو مف وجية ( ) سميمان أحمية، أما بويود المبذولة في تنفيذ ما كمؼ ما ىو إلا محصمة الج
النظر القانونية باعتباره حؽ لمموظؼ عمى صاحب العمؿ أو المنظمة ذو الطابع النقدي، حيث 

المقدار أو المقابؿ الذي يمتزـ صاحب العمؿ بدفعو لمموظؼ مقابؿ أدائو "يشير حسبو إلى: 
 (1).لمعمؿ"

كاف يمثؿ المقابؿ الذي يحصؿ عميو الفرد أسبوعيا أو يوميا كما تجدر الإشارة عمى أف مصطمح الأجر     
أو بالساعة، ومصطمح المرتب أو الراتب يطمؽ عمى المقابؿ الذي يدفع لمموظؼ شيريا، وحاليا أصبح لمدلوؿ 

يتكوف في حيف  (2) ، المصطمحيف معنى واحد فيما يشيراف إلى ما يتقاضاه الموظؼ شيريا أو لفترة زمنية أقؿ
 (3)عموما مف حيث المحتوى مف عنصريف أساسييف ىما:الأجر 

ويعرؼ أيضا بأجر المنصب أو الأجر الأساسي والذي يحدد عمى أساس العنصر الثابت:  -
 ؛دلالي أو عمى أساس اتفاؽ الطرفيفالرقـ الاست

 الأقدمية أو بالظروؼ الاجتماعية. ، بالإنتاج التعويضات المرتبطة يضـالعنصر المتغير: -
  :تعرؼ المكافآت عمى أنيا: "مبمغ مف الماؿ يحصؿ عميو الموظؼ المتميز في أدائو المكافآت

تمثؿ  التي وىي أيضا تختمؼ عف الحوافز (4)،وعطائو في عممو، وىي بذلؾ تختمؼ عف الأجر"
القوى المحركة التي تحث الموظؼ عمى تحسيف مستوى أدائو، في حيف أف المكافآت تعطى 

 (6):وفؽ أحد المعياريف التالييف تمنح المكافآتف وعميو (5)،لمموظؼ بعد تحقيقو لأداء متميز في العمؿ
 ؛ف يشير إلى مستوى كفاءتو في عمموإذا حقؽ الموظؼ معدؿ أداء معي -
 .المنظمةتطوير شيء عاد بالنفع عمى أو  بعمؿ متميز كحؿ مشكمةالموظؼ إذا قاـ  -

  :ىي المزايا الإضافية المقدمة لمموظفيف إلى جانب التعويضات المالية التعويضات المادية غير المباشرة
المباشرة إما مجانا أو بتغطية جزء مف تكاليفيا، وىي تقدـ لجميع الموظفيف بغض النظر عف مستوى 

يـ في العمؿ، ويطمؽ عمى ىذه المزايا تسمية التعويضات غير المباشرة لأنيا لا ترتبط أدائيـ وكفاءت

                                                           
،  1998، الجزء الثاني، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، التنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريسميماف أحمية،  (1)

 . 30ص 
 . 90، ص مرجع سبق ذكرهعبد الفتاح بوخمخـ،  (2)
 . 31، ص مرجع سبق ذكرهسميماف أحمية،  (3)
 . 517،  ص 2006، دار وائؿ، الأردف،  إدارة الموارد البشرية ) بعد استراتيجي( ،عمر وصفي عقيمي (4)
 . 150، ص مرجع سبق ذكرهوش، مديحة بخ (5)
 . 517، ص مرجع سبق ذكرهعمر وصفي عقيمي،  (6)
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نما لأف الموظ : الضماف الاجتماعي والتأميف مثاؿ ذلؾفيف أعضاء في المنظمة، و بالعمؿ مباشرة وا 
 (1).الخالصحي، مدفوعات الإجازات والعطلات الرسمية، الراتب التقاعدي...

التعويضات إلى تحقيؽ المساواة الخارجية مع  إستراتيجيةتيدؼ آلية تصميم التعويضات: . 1.1.1.1.1
في ظؿ تحقيؽ العدالة والمساواة  استقطابالمنظمات الأخرى وبخاصة المنافسة مع جعؿ التعويضات أداة 

 (2)التعويضات تقوـ المنظمة بما يأتي: إستراتيجيةالداخمية، ولتحديد 
  ؛السائدة في سوؽ العمؿ وتحديد معدليادراسة التعويضات 
 التعويضات المناسبة: والتي يكوف فييا معدؿ التعويضات أقؿ أو أعمى أو  إستراتيجية اختيار

  التعويضات المركبة. إستراتيجيةمعدؿ السوؽ أو تطبيؽ  متكافئ مع
 . الصحة والسلامة المينية1.1.1.1
المادية، النفسية والسموكية في  الأخطارتسعى المنظمات المعاصرة إلى حماية موظفييا مف كافة  

بشكؿ طوعي أو إلزامي، وتتجسد ىذه الحماية في تصميـ وتنفيذ برامج الصحة والسلامة،  سواءمكاف العمؿ 
 حيث سيتـ تعريؼ ىذه الأخيرة وتبياف أىميتيا مع شرح برامجيا ومتطمبات نجاحيا.

إف  ىذا الب عد كاف يشير سابقا إلى الوقاية التقنية والحماية  :مفيوم الصحة والسلامة المينية .1.1.1.1.1
لمصحة والسلامة المينية دلالة أكثر شمولا،  أصبحت الإنتاجالصحية، لكف مع تطور المنظمات ووسائؿ 

المينية وتحقيؽ  الأمراضاليادفة إلى منع وقوع حوادث العمؿ،  الإجراءاتحيث تشير إلى:" مجموعة مف 
خالية مف المخاطر"، كما تعرؼ أيضا بأنيا: "تحديد وتوضيح الشكؿ التنظيمي لأساليب  آمنةظروؼ عمؿ 

وعميو يمكف تعريؼ  (3)،"العمؿ التي بواسطتيا تستطيع المنظمة تحقيؽ أىداؼ الصحة والسلامة المينية
الصحة والسلامة المينية بأنيا: مجموعة البرامج والسياسات الوقائية التي تطبقيا المنظمة في إطار تشريعي 

تضمف حماية الموظفيف مف المخاطر والحوادث، بما يساىـ في تحقيؽ أىدافيـ  أمنةبيدؼ إيجاد بيئة عمؿ 
 وأىداؼ المنظمة عمى حد سواء.

 (4) حة والسلامة المينية في جوانب عدة منيا:كما تبرز أىمية الص
  توفير نظاـ عمؿ مناسب؛وكذا تقميؿ تكاليؼ العمؿ؛ 
  توفير بيئة عمؿ صحية وقميمة المخاطر؛ 
  والموظفيف.  الإدارةبيف  الإنسانيةتدعيـ العلاقات 

                                                           
 .314، ص مرجع سبق ذكرهمؤيد سعيد السالـ،   (1)
 .151، ص ، مرجع سبق ذكرهمديحة بخوش  (2)
 .98، ص 2010الأردف، ، الطبعة الأولى، دار كنوز المعرفة، السلامة المينية العامة، خالد فتحي ماضي، و أحمد راغب الخطيب  (3)
 .100، ص نفس المرجعخالد فتحي ماضي، و أحمد راغب الخطيب،   (4)
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 إف لمصحة والسلامة المينية عدة برامج منيا ما يمي: : برامج الصحة والسلامة المينية .1.1.1.1.1
  لمموظفيف، فتعمؿ بذلؾ  والإرشادحيث تصمـ ىذه البرامج لتقديـ العوف الموظفين: برامج مساعدة

 (1) عمى الضغوط النفسية ليـ؛
  الإرشاداتتحديد المخاطر الصحية لمموظفيف وتعميميـ حيث تشمؿ : الأمراضبرامج الوقاية من 

جراءات الوقاية الصحية الذاتية؛  (2) وا 
  :سات الوقائية، العلاجية وتييئة المعدات والموازـ السيا البرامجتحدد ىذه برامج الصحة الجسمية

 (3) الضرورية لاستخداميا في الحالات الطارئة؛
 :ىذا النوع مف البرامج يتطمب تحديد المنظمة لسياساتيا الخاصة  برامج الصحة العقمية والنفسية

 (4)مع المستشفيات وتعييف المتخصصيف في ىذا المجاؿ. بالرعاية الصحية، إضافة إلى التعاقد
 (5)مف بيف ىذه المتطمبات ما يمي: متطمبات نجاح برامج الصحة والسلامة المينية:  .1.1.1.1.1
 تأييد الإدارة العميا عمى توافر الصحة والسلامة المينية لموظفييا ودعميا لجميع برامجيا؛ 
  وفني يتولى تخطيط برامج ونشاطات الصحة والسلامة المينية؛ إدارياستحداث تنظيـ 
 وتنفيذ برامج متطورة لمصحة والسلامة المينية ومتابعتيا بشكؿ مستمر؛ إعداد 
 .دراسة أسباب مخاطر وحوادث العمؿ وتحميميا بيدؼ التعمـ مف الأخطاء السابقة 

 بيئة العمل الاجتماعية  .1.1.1
يؤكد عمى أف أبعادىا لا تقتصر فقط عمى الجوانب  شموليإف اعتبار جودة حياة العمؿ مفيوـ 
نما تشمؿ أيضا بيئة العمؿ الاجت كالمسؤولية الاجتماعية، ماعية التي تنطوي عمى أبعاد عدة المادية، وا 

 .في العمؿ الإنسانيةإضافة إلى العلاقات  ،التوازف بيف الحياة الشخصية والوظيفية
 . المسؤولية الاجتماعية1.1.1.1
يكف موضوع المسؤولية الاجتماعية في النصؼ الثاني مف القرف العشريف معروؼ بشكؿ واضح،  لـ 

بغض النظر عف الجانب الاجتماعي  بشتى الوسائؿ أرباحياتحاوؿ تعظيـ  كانت حيث أف المنظمات سابقا
مف اعية ، وعميو سيتـ شرح بعد المسؤولية الاجتملمختمؼ الأطراؼ أصحاب المصالح أو المتعامميف معيا

 التي تشمميا. والأبعادالتطرؽ إلى تعريفيا، مبادئيا خلاؿ 
                                                           

(1)
 .312، ص 2006، الأردف، ، دار وائؿ، الطبعة الثانيةإدارة الموارد البشرية ) مدخل استراتيجي(سييمة محمد عباس،   

(2)
 .313، صنفس المرجعسييمة محمد عباس،   

(3)
 . 451، ص مرجع سبق ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي، وآخروف،   

(4)
 .356، ص مرجع سبق ذكرهمؤيد سعيد السالـ،   

(5)
 .109 ، صمرجع سبق ذكرهفتحي ماضي، و أحمد راغب الخطيب،  خالد  
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 وردت عدة تعاريؼ لممسؤولية الاجتماعية مف بينيا ما يمي:تعريف المسؤولية الاجتماعية:  .1.1.1.1.1
 عرفيا ( Peter druker)  (1)ذي تعمؿ فيو". بأنيا: " التزاـ المنظمة اتجاه المجتمع ال 
  كما ت عرؼ أيضا بأنيا: " التزاـ المنظمة نحو الجميور العاـ والمجموعات مف خلاؿ أنشطتيا

 (2)العادية". الأنشطةالاجتماعية التي تؤثر في المجتمع بدرجة أكبر مف 
   في الشركاتكما عرفيا المرصد الفرنسي لممسؤولية الاجتماعية (ORSE) :تجنيد كؿ طاقات " بأنيا

التنمية المستدامة، ويكوف ذلؾ بإدماج  تحقيؽ كؿ الفاعميف في معالمنظمة كي تساىـ بشكؿ ايجابي 
 (3)".أنشطتيـالاقتصادية، الاجتماعية والبيئية في  الأبعاد
المجتمع مف اـ المنظمة القانوني والطوعي نحو يمكف تعريؼ المسؤولية الاجتماعية عمى أنيا التز وعموما 

والعمميات ذات التأثير الايجابي والتي نساىـ في تحقيؽ التنمية  الأنشطةخلاؿ مختمؼ السياسات، 
 ف إىماؿ الجانب البيئي.الاقتصادية والعمؿ عمى تحسيف الظروؼ الاجتماعية دو 

 (4)يا: بين مبادئ مفإف لممسؤولية الاجتماعية عدة مبادئ المسؤولية الاجتماعية: .1.1.1.1.1
  ؛لجودة المختمفةبتنفيذ إصدارات شيادات االالتزاـ 

   بتنفيذ مدونات قواعد السموؾ؛الالتزاـ 

  الالتزاـ باتخاذ قرارات تأخذ بالاعتبار المسؤولية الاجتماعية؛ 

 تصميـ أنشطة المنظمات بما يتفؽ مع الحالة الاقتصادية والوضع الثقافي لممجتمع؛ 

  لممجتمع والمنظمة المنفعةالتي تحقؽ  الاستراتيجياتالقياـ بالمبادرات الخيرية التطوعية، وتنفيذ. 
 (5): توجد عدة أبعاد لممسؤولية الاجتماعية منيا ما يمي:أبعاد المسؤولية الاجتماعية .1.1.1.1.1

 :يشمؿ ىذا البعد عدة مسؤوليات كتقديـ منتجات ذات قيمة لممجتمع ومكافحة  المسؤولية الاقتصادية
 الممارسات التي تضر بالمستيمكيف، إضافة إلى توفير بيئة العمؿ الملائمة؛

                                                           
 .15ص  ، 2007 ،  مصر،دار الوفاء ، الطبعة الأولى،المسؤولية الاجتماعية للإدارةمحمد الصيرفي،  (1)
 .20ص  نفس المرجع،محمد الصيرفي،  (2)
واقـع أىميـة وقيمـة المسؤوليـة الاجتماعيـة فـي المؤسسة الاقتصادية مـع دراسـة محمػد كنػوش، ''و  نصػر الديف بف مسعػود،  (3)

، حوؿ منظمات الأعماؿ والمسؤولية الاجتماعية الثالثالممتقػى الدولي مداخمة مقدمة في ، '' استطلاعيـة عمى إحـدى المؤسسات الوطنيـة
 .03، ص 2012فيفري  15و 14جامعة بشار، الجزائر، يومي 

 .04، ص نفس المرجعمحمػد كنػوش، و  نصػر الديف بف مسعػود،   (4)
، التنمية المستدامة'' أىمية المسؤولية المجتمعية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورىا في تحقيقزكية مقري، و شوقي مانع، ''  (5)

 .45، ص2015، جامعة الحاج خيضر، الجزائر، 15مجمة الباحث، العدد 
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  :يشمؿ البعد القانوني عدة مجالات عمى غرار حماية الموظفيف والمستيمكيف، المسؤولية القانونية
 المساءلة؛حماية البيئة، إضافة إلى حؽ 

  وقيـ المجتمع كتقديـ منتجات  الأخلاؽوىي تشمؿ استيعاب المنظمة لمجوانب : الأخلاقيةالمسؤولية
 ؛ الإنسافتتوافؽ معيا، وكذا احتراـ حقوؽ 

 :حيث تمتزـ المنظمة طواعية بتقديـ الخدمات الاجتماعية والعمؿ عمى حؿ  المسؤولية الخيرية
 البيئية ومؤسسات المجتمع المدني؛ مشاكؿ العمؿ، دعـ القضايا

 :تمؾ المساىمات أو المسؤوليات الطوعية والإجبارية لممنظمة اتجاه حماية  ىي المسؤولية البيئية
البيئة والاستغلاؿ الرشيد لمموارد الطبيعية وتحقيؽ استدامتيا، وىي تشمؿ المساىمة في تمويؿ 

 (1)المشاريع البيئية واستحداث عدة ممارسات وتقنيات إدارية تأخذ في الاعتبار النواحي البيئية. 
 الوظيفية والحياة الشخصية الحياة بين لتوازنا. 1.1.1.1
 تسعى لؾلذ الاجتماعية، حياتو ليشمؿ عمؿال مكاف حدود تعدى بالموظؼ الرائدة المنظمات اىتماـ إف

 البعد ىذا تعريؼ سيتـ حيث الوظيفية، أو ةالعممي والحياة الشخصية حياتو بيف لمموازنة جاىدة المنظمات ىذه

  التوازف. مف النوع ىذا تحقيؽ إلى تيدؼ التي الأساليب شرح إلى إضافة ،فيو المؤثرة العوامؿ تحديدو 
 الحياة / العمؿ المصطمحيف مفيوـ إف الوظيفية: والحياة الشخصية الحياة بين التوازن تعريف .1.1.1.1.1

 الحياة بيف فالتوازف "توازف"، كممة بواسطة بينيما الجمع يتـ ما غالبا (Lyle Grant Markham) حسب

 يشكؿ مما والحياة بالعمؿ الاىتماـ بيف المتساوي التوزيع إلى يشير كمفيوـ الوظيفية أو والعممية الشخصية

 فإف (Hudson) حسب أما (2)، والحياة العمؿ بيف التكامؿ يعني المنظور ىذا وفؽ فالتوازف ذلؾ، لتحقيؽ صعوبة

 التوافؽ أو الاستغراؽ مف المرغوب "المستوى إلى: الواسع معناه في يشير والوظيفية الشخصية الحياة بيف التوازف

                 مف كؿ يؤكد كما والعممية"، الشخصية حياتو في الموظؼ يشغميا التي المتعددة الأدوار بيف ما

(Allen Foley and Greenhaus) اندماج عندىا يتساوى التي "الدرجة إلى: يشير المفيوـ ىذا أف إلى 

 ماىية عمى (Hubbart) وفؽ البعد ىذا يركز حيف في   (3)،والأسرية" العممية أدوارىـ كؿ عف ورضاىـ الموظفيف

 مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف وذلؾ ي،ػػأساس كؿػػبش والحياة العمؿ وىما لمموظفيف الياميف المحوريف بيف الموازنة تحقؽ التي الأساليب

                                                           
(1)

 .38، ص مرجع سبق ذكره، محمد الصيرفي  
(2)

  Lyle Grant Markhaum, op. cit, p 21. 
المجمة  العمل والأسرة كمتغير وسيط ''،أثر إدارة المواىب في اندماج العاممين من خلال التوازن بين ، '' مرفت محمد السعيد مرسي  (3)

 .24، ص 2013، الجامعة الأردنية، الأردف، 1، العدد 9الأردنية في إدارة الأعماؿ، المجمد 
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 (1) .الإنتاجية زيادة خلاؿ مف المنظمة حاجات إشباع عف فضلا ورغباتيـ، حاجاتيـ إشباع خلاؿ
 عف عبارة ىو والوظيفية الشخصية الحياة بيف التوازف أف القوؿ يمكف السابقة التعاريؼ ضوء وعمى

 والتزاماتو العممية الموظؼ مسؤوليات بيف التكامؿ إحداث بيدؼ المنظمة تتبعيا التي والسياسات الإجراءات

   .وموظفييا المنظمة أىداؼ تحقيؽ مفيض بما بينيما التداخؿ مف التقميؿ وكذا الشخصية،
 المؤثرة العوامؿ إف الوظيفية: والحياة الشخصية الحياة بين التوازن تحقيق في المؤثرة العوامل .1.1.1.1.1

 (2):يمي كما ذكرىما سيتـ رئيسييف قسميف ضمف تندرج والوظيفية الشخصية الحياة بيف التوازف تحقيؽ في
 مكاف الراحة، وقت إلى إضافة العمؿ ساعات وعدد العمؿ أداء كيفية في: تتمثؿ والتي التنظيمية: العوامل 

 ؛الأجور نظاـ تأثير جانب إلى لعمؿا مكاف اختيار في ةالمرون ودرجة التنظيمية الييكمة طبيعة وكذا العمؿ
 النفسي التحكـ الذاتي، الانضباط الوظيفية، والمرحمة الحياة طبيعة مف: كؿ في متمثمة الشخصية: العوامل 

دارة  مدىو  الموظؼ شخصية طبيعة إلى إضافة ،أنثى أو ذكر الموظؼ كوف لاجتماعيا النوع الوقت، وا 

 الوظيفة. وحجـ ضغط مع توقدر  تناسب
 (3):يمي كما توضيحيا يتـ والتحكـ القدرة مف كؿ في تتمثؿ أخرى توجد السابقة، المؤثرة عوامؿال إلى إضافة

 :في: تتمثؿ ميمة أبعاد بثلاثة القدرة تتحدد القدرة 
 :نجازاتيـ جيودىـ تقدير ،لمزملاء الاحتراـ عف التعبير ياب يقصد الزمالة  ؛ليـ بالانتماء الشعور ودرجة وا 
 :؛وخارجيا المنظمة داخؿ الموظؼ ؤديي الذي الدور نحو بالارتياح الشعور إلى يشير الرضا 
 :(؛ الرسالة )الرؤية، واحد اتجاه في وأىدافيا المنظمة في الموظؼ كوف بو ويقصد الالتزام 
 :باتوالواج المياـ عمى وتقسيمو الوقت إدارة وحسف العمؿ ضبط عمى الموظؼ قدرة إلى يشير التحكم 

 المنزؿ. في أو العمؿ في سواء بيا المكمؼ
 والوسائؿ الأساليب مف العديد توجد :الوظيفيةو  الشخصية الحياة بين التوازن تحقيق أساليب .1.1.1.1.1

 (4)يمي: ما بينيا مف والعمؿ الحياة بيف التوازف تحقيؽ في لممساعدة المنظمة تحددىا التي
 :يجاد المشكلات لمواجية الموظفيف لكؿ المنظمة دعـ تشمؿ وىي المساندة  ؛ليا المناسبة الحموؿ وا 

                                                           
سما سعد خير الله الفضؿ، ''   (1) ، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية،     فمسفة نوعية العمل في منظمات الألفية الثالثة ''سعد العنزي، و 
 .80، ص 2007، جامعة بغداد، العراؽ، 45، العدد 13جمد الم
جراءات العمل المؤثرة في تحقيق التوازن بين الحياة العممية والخاصة من وجية نظر العاممين خالد جماؿ أبو سمطاف، ''   (2) سياسات وا 

درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية  ، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمىفي المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة ''
 . 20، ص 2015التجارة، الجامعة الإسلامية، فمسطيف، 

 . 21،20، ص ص نفس المرجعخالد جماؿ أبو سمطاف،   (3)
سما سعد خير الله الفضؿ ،   (4)   .80، ص مرجع سبق ذكرهسعد العنزي، و 
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 ؛تمبيتيا عمى والعمؿ ةالمنظم قبؿ مف لمطالبيـ للاستماع الموظفيف حاجة شمؿي المستمر: التواصل 
 :؛وأزمات مواقؼ مف وموظفييا المنظمة يواجو ما لكؿ للاستجابة المنظمة قدرة وتشمؿ المرونة 
 :؛المعمومات تبادؿ أجؿ مف الموظفيف كؿ مع الاتصاؿ خلاليا مف يمكف أساليب الإدارة توفر الوسائل 
 العمؿ. في الجماعي النجاح لتحقيؽ يسعى متكامؿ عمؿ فريؽ تييئة وتشمؿ :فريقال خلال من العمل 

 العمؿ ومشاركة الجزئي بالعمؿ لمموظفيف السماح في: تتمثؿ أخرى توجد السابقة الأساليب إلى إضافة

 الموقع في المرنة العمؿ ساعات تدعيـ إلى إضافة المنزؿ، في العمؿ ساعات بعض بقضاء أيضا ليـ والسماح

 (1) .والعائمة العمؿ شؤوف في الاستشارية الخدمات وتقديـ الموظفيف لرعاية مالية حسابات تخصيص وكذا
 الإنسانيةالعلاقات  .1.1.1.1

إف الفرد بطبيعتو اجتماعي، فيو عادة ما يسعى إلى إقامة علاقات صداقة وعمؿ تشبع حاجاتو 
" التي تخص مجاؿ العمؿ، الإنسانيةالاجتماعية والنفسية، وتأسيسا لذلؾ تنشأ ما يصطمح عميو " العلاقات 

 حيث سيتـ تعريفيا وتحديد أسباب الاىتماـ بيا، إضافة إلى تبياف أىـ دعائميا.
كاف مع بروز حركة العلاقات  الإنسانيةبالعلاقات إف الاىتماـ  :الإنسانيةتعريف العلاقات . 1.1.1.1.1

في العمؿ حسب معجـ  الإنسانيةوالنظريات التي قدمتيا في ىذا المجاؿ، حيث أف العلاقات  الإنسانية
تعرؼ عمى أنيا: " تمؾ العلاقات التي تنطوي عمى خمؽ جو مف الثقة، الاحتراـ  الإداريةمصطمحات العموـ 

"، كما عرفيا الإنتاجالمتبادؿ والتعاوف بيف الموظفيف في العمؿ بيدؼ رفع الروح المعنوية ليـ لزيادة 
(Skout بأنيا: "عمميات حفز الموظفيف في موقؼ معيف بشكؿ فعاؿ يؤدي إلى الوصوؿ إلى توازف في )
( عمى صلاح الشنواني"، كما أكد ) الإنتاجية، مما يحقؽ المزيد مف الرضا الوظيفي وارتفاع في لأىداؼا

تشير إلى: " التكامؿ بيف الموظفيف في محيط العمؿ بالشكؿ الذي يحفزىـ  الإنسانيةالفكرة بقولو أف العلاقات 
 (2)نفسية والاجتماعية". حاجاتيـ ال إشباععالية وتعاوف متبادؿ مف أجؿ  بإنتاجيةعمى العمؿ 

تمؾ الجيود المبذولة لدعـ وتنمية علاقات  تعرؼ عمى أنيا: الإنسانيةوعميو يمكف القوؿ أف العلاقات 
التفاىـ، الثقة والاحتراـ المتبادؿ بيف الموظفيف فيما بينيـ، بما يسيـ في تحقيؽ أىداؼ المنظمة وفي نفس 

 حاجاتيـ النفسية والاجتماعية. إشباعالوقت يعزز مف درجة رضاىـ الوظيفي مف خلاؿ 
 

                                                           
(1)

  .12، ص مرجع سبق ذكرهأسامة زياد يوسؼ البمبيسي،   

(2)
أثر العلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي لمعاممين ) دراسة ميدانية في المركب المنجمي لمفوسفات بجبل العنق '' ، محمد العيفة  
  .128، ص 2015، الجزائر، 3، جامعة الجزائر15، العدد مجمة الباحث، '' ولاية تبسة(في 
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 (1)ما يمي: الأسبابمف بيف ىذه  : الإنسانيةأسباب الاىتمام بالعلاقات  .1.1.1.1.1
  شباعيازيادة الاىتماـ بالموظؼ والتركيز عمى دراسة حاجاتو النفسية والاجتماعية  في الوظيفة؛ وا 
  ،؛الصناعي  الإنتاجوتزايد انضماـ العديد مف الموظفيف إلى النقابات العمالية 
 ومحاولة  الإنسانيةإلى زيادة الاىتماـ بالعلاقات  أدىإلييا الموظفوف، مما  يتعدد الجماعات التي ينتم

 التوفيؽ بيف مطالب كؿ جماعة لتجنب الصراع والتعارض؛
  مف خلاؿ تزويد  الإنسانيةالتغيير المستمر في البيئة، مما دفع المنظمات إلى الاىتماـ بالعلاقات

 الموظفيف بالمعمومات التي تمكنيـ مف مواكبة التغيير؛
 لتعميمي لمموظفيف، إضافة إلى زيادة تكاليؼ عنصر العمؿ؛المستوى ا ارتفاع 
  التحسيف المستمر في دخوؿ الموظفيف والرغبة في تحقيؽ الجوانب الاجتماعية كالشعور بالأمف

 والانتماء. 
 عمى عدة أسس ترتبط أساسا بالموظؼ الإنسانيةتقوـ العلاقات : الإنسانيةدعائم العلاقات  .1.1.1.1.1

؛ تزويده بالمعمومات الكافية والضرورية؛ الاستماع إليو وتفيـ منيا: تشجيع ميوؿ الموظؼ وتقدير جيوده
 (2)شعوره؛ الاتصاؿ الدائـ بو؛ إضافة إلى الاحتراـ المتبادؿ.

 . مــمــارسـة جـودة حـياة الـعـمل1.1
إف جودة حياة العمؿ ليست مجرد شعار يعتبر ميزة لممنظمات المعاصرة في ظؿ المنافسة الشديدة 
القائمة في بيئة الأعماؿ بقدر ما ىو تطبيؽ فعمي وممارسة فعالة ليا، مف خلاؿ انتياج مراحؿ لتجسيد مفيوـ 

عمؿ والتعبير عنيا بصورة رقمية جودة حياة العمؿ في الواقع العممي، وكمحاولة لتكميـ ىذه الجودة في بيئة ال
ة تحوؿ دوف تحقيقيا دعت الضرورة يكـ عمى فعاليتيا في ظؿ معوقات بيئحعمى طرؽ قياس لم الاعتمادتـ 

تحسيف برامج جودة حياة العمؿ لأجؿ مواكبة التغيرات البيئية سواء كانت الداخمية أو/و توافر عوامؿ إلى 
 لمرونة مع ىذه الأخيرة عمى وجو الخصوص.الخارجية وتحقيؽ التكيؼ واكتساب ميزة ا

 مراحل جودة حياة العمل. 1.1.1
 .(2.1رقـ ) في الشكؿ الموالي توضيحياراحؿ يتـ عدة مب يمرإف تطبيؽ جودة حياة العمؿ 

 
 

                                                           
(1)

، جامعة 21، العدد مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، ''عمى أداء العامل بالمؤسسةالعلاقات الإنسانية وأثرىا '' جميمة بف زاؼ،  
 . 62، ص 2015قاصدي مرباح، الجزائر، ديسمبر 

(2)
 . 63، ص نفس المرجعجميمة بف زاؼ،   
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 حياة العملجودة مراحل  :(1.1ل) ــالشك

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، مصر، ى، مطبعة العشر في منظمات الأعمال العصرية QWLجودة الحياة الوظيفية سيد محمد جاد الرب، : المصدر
 .28، ص2008

 .QWL. النظرة المبدئية للإدارة والنقابة لجودة حياة العمل 1

 حياة العمل.القرار الخاص بجودة  .1

 جودة حياة العمل ويتضمن: عمل برنامج  .1
  لجنة مشتركة لممناقشة بيف المستويات الدنيا والنقابة وقوة العمؿ؛ 
 الوضع المرغوب فيو(؛ -التشخيص )الوضع الحالي 
 .)التصميـ )النطاؽ، الييكؿ، المكاف 

 لمموظفين. QWL. تقديم برامج 1

 عمى رد فعل الموظفين . . التعرف5

 . نقل برنامج جودة الحياة الوظيفية إلى المستويات الدنيا في المنظمة عن طريق: 6
 الاتفاؽ الجماعي  -التكويف                  -الاتصاؿ                -

 . سموك برنامج جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل 7

 والاستمرارية:التطور الجاري . 8
 التقييـ-الرقابة                -التكويف المستمر              -
 تحديد المكافآت -تقميؿ التوتر          -التغذية المرتدة والتصحيح       -

 ضماف الاستمرارية  -الالتزاـ                                 -    
 

 

 

 

 

 

 

 

 .الاتصالاتو  الإنتاجيةالنتائج ويمكن قياسيا عن طريق :  .9

 .. العمل المؤسسي في الأجل الطويل )كمفيوم قائم بذاتو(11
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مف خلاؿ الشكؿ السابؽ يتضح أف تطبيؽ جودة حياة العمؿ يكوف وفقا لمراحؿ متكاممة وخطوات 
منيجية تساىـ في تحقيقيا مختمؼ الأطراؼ الفاعمة في المنظمة، وخارجيا عمى غرار النقابات العمالية التي 

أف تكوف طرفا ضاغطا تشارؾ مع إدارة المنظمة في إعداد جودة حياة العمؿ باعتبارىا شريؾ اجتماعي قبؿ 
في إطار المطالبة والدفاع عف حقوؽ الموظفيف المرتبطة أساسا بموضوعي الأجور والتشغيؿ، ففي ىذه 
المرحمة الأولية يتـ التفاوض والتشاور بيف كؿ مف النقابة أو ممثمي العماؿ والمنظمة حوؿ مضموف برامج 

إمكانيات المنظمة وبالتحديد المادية منيا، إضافة جودة حياة العمؿ مع مراعاة عدة عوامؿ سواء الداخمية ك
الثقافية والاقتصادية، ثـ يتـ اتخاذ ، إلى العوامؿ الخارجية والمتمثمة في التغيرات البيئية سواء الاجتماعية

القرار الخاص ببرامج جودة حياة العمؿ بعد عممية المفاضمة بيف الخيارات والبدائؿ المتاحة، في حيف يتـ 
خطيط ليذه البرامج والإعداد ليا مف قبؿ لجنة مشتركة الأطراؼ لتبادؿ الأفكار والمناقشة حوليا مف بعدىا الت

خلاؿ التشخيص الفعمي والدقيؽ لوضع المنظمة، تمييا مباشرة مرحمة التنفيذ العممي مف خلاؿ تقديـ برامج 
الجماعي عمييا الذي يسمح  الاتفاؽجودة حياة العمؿ لمموظفيف والتأكد مف ردود أفعاليـ الإيجابية بما يحقؽ 

والتكويف لإكساب الموظفيف المعارؼ، الميارات  الاتصاؿعميميا في المنظمة ككؿ باستخداـ أساليب بت
اعتبار جودة حياة العمؿ وذلؾ ب ،بعض الممارسات الجديدة أو التي شمميا التغييرمع تتماشى التي والخبرات 
مة كالوظائؼ )إعادة تصميـ الوظائؼ( التي تحقؽ المنظمة مف يرية تمس عدة جوانب في المنظعممية تغ

والمتابعة المستمرة لضماف  روتأسيسا لذلؾ فإف جودة حياة العمؿ تتطمب التطوي ،تطبيقيا نتائج إيجابية
الديمومة مف خلاؿ اعتماد عمميات واستراتيجيات تساعد عمى ذلؾ عمى غرار التقييـ والرقابة، تقميؿ التوتر 

التنظيمي لمحفاظ عمى النتائج المحققة التي يمكف قياسيا مف خلاؿ مؤشرات أساسية كالإنتاجية، والصراع 
فعالية نظاـ الاتصالات، تقييـ الأداء الوظيفي وكذا الرضا الوظيفي، كما تبرز في ىذه المرحمة التغذية 

داؼ إستراتيجية يتطمب وتعديميا وفقا لما ىو محدد مسبقا مف أى الانحرافاتالعكسية التي تسمح بتصحيح 
 جودة حياة العمؿ كمفيوـ قائـ وممارسة ترتبط بوجود المنظمة. اعتمادتحقيقيا مدة زمنية طويمة نسبيا تستمزـ 

  . قياس جودة حياة العمل1.1.1
ىو محور اىتماـ العديد مف الكتاب والباحثيف، الأمر  حياة العمؿإف البحث عف كيفية قياس جودة  

الذي يتـ وفقا ليـ اعتمادا عمى عدة معايير ومقاييس، وذلؾ مف خلاؿ عدة دراسات في ىذا المجاؿ، حيث 
في المنظمة مف  حياة العمؿ( أنو يمكف قياس جودة Siengthai, S  and   Islam, M.Zاعتبرت دراسة )

مدى ؛ الأجورو  المنظمةسياسات  ؛درجة الرضا الوظيفي؛ معدلات الأداء الوظيفي خلاؿ المقاييس التالية:
( أف قياس Elise Ramstadنقابات والاتحاديات العمالية وكذا الالتزاـ التنظيمي، في حيف ترى دراسة )النجاح 
العمؿ  جودة العمميات وأساليبالمنتجات؛ جودة ؛ يتـ مف خلاؿ: معدؿ إنتاجية العمؿ حياة العمؿجودة 
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ىذه المقاييس لا تخص أف ( فقد أكد سيد محمد جاد الربأما ) (1)، إضافة إلى تطوير الميارات ونظـ الجودة
فقط بؿ يمكف التأكيد عمى أف وجود مستويات عالية ليا يقمؿ مف المعايير غير المرغوب  حياة العمؿجودة 

 (2)عمى ما يمي: حياة العمؿفييا ويعزز مف الجوانب الإيجابية، حيث اشتممت ىذه المعايير لقياس جودة 
 ؛معدلات حوادث العمؿ والشكاوي والإضراب مع معدلات الغياب ودوراف العمؿ 
  الأداء الاقتصادي والمالي مف خلاؿ:معدلات نمو 

 ؛معدؿ العائد عمى الأصوؿ وحؽ الممكيةو  معدؿ العائد عمى رأس الماؿ المستثمر 
 ؛السعر السوقي لمسيـو  معدؿ نمو المبيعات 

 ؛معدلات نمو إنتاجية العامميف والإنتاجية الكمية لممنظمة 
 ؛دى الجميورالمركز التنافسي المحمي والدولي لممنظمة وصورتيا الذىنية ل 
  دوف معوقات.بقدرة المنظمة عمى إحداث التغيير والتطوير التنظيمي 

يتـ الاعتماد عمى معايير ومقاييس تصنؼ إلى  حياة العمؿعموما يمكف القوؿ أنو لقياس جودة 
؛ الرضا الوظيفي ؛ الأداء الوظيفي :تتضمف معايير نوعية تتمثؿ في الأولى: مجموعتيف حسب طبيعتيا

معدؿ ؛التغيبو معدلات الإنتاجية ودوراف العمؿ مثؿ:  فيي تشمؿ معايير كمية الثانيةالالتزاـ التنظيمي، أما 
 معدلات العائد عمى الاستثمار في الأصوؿ المادية. ؛الشكاوي والإضراب

 حياة العملمعوقات تطبيق جودة . 1.1.1
 يمي:ما  أىميامف  دة حياة العمؿ تواجيو عدة معوقاتإف تطبيؽ جو 

 موقف الإدارة. 1.1.1.1
موظفيف في اتخاذ القرارات وجميع أنشطة المنظمة، لممشاركة المدراء دة حياة العمؿ جو يتطمب تطبيؽ 

يعتبروف التخمي عف جزء مف صلاحياتيـ بمثابة التيديد لوجودىـ، يـ أف ذلؾ صعب التنفيذ لأف كثير من إلا
جودة حياة بدوف معارضة في التخمي عف قوة اتخاذ القرارات لصالح موظفييـ، كما أف الإدارة تعتقد أف لذلؾ ي  
المتوفرة في المنظمة مرضية ولا حاجة لمزيد مف إجراءات التحسيف، نظرا لفشميـ في قياس أثر العمؿ 
 (3)؛ة الرضا الوظيفيعمى الرغـ مف أنيـ يطمحوف إلى الوصوؿ إلى مرحم ،عمى نفسية الموظفيف ىاتطوير 

 

                                                           
 .70، 69ص ص  ،مرجع سبق ذكره، خميؿ إسماعيؿ إبراىيـ ماضي (1)
 .30، 29، ص ص مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب،  (2)

، رسالة ''جودة حياة العمل لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقاتيا بدرجة ممارستيم المساءلة الذكية'' محمد إبراىيـ محمد منصور،   (3)
 . 30، ص 2016مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في أصوؿ التربية، كمية التربية، جامعة الأزىر، فمسطيف، 
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 قف الاتحادات والنقابات العماليةمو  .1.1.1.1
أداء  عتسري تسعى إلىجودة حياة العمؿ قد يتولد لدى الاتحادات والنقابات العمالية شعور بأف برامج 

وائد كافية لمموظفيف، أي أنيا مجرد وسيمة لزيادة الأداء والإنتاجية عمؿ وتحسيف الإنتاجية دوف رفع أي الع
لتفسير أىدافيا والفوائد التي جودة حياة العمؿ فقط، ولإزالة ىذه المخاوؼ يجب عمى المدراء ترويج برامج 

 (1)؛ستعود عمى الموظفيف جراء تطبيقيا
 التكمفة المالية .1.1.1.1

ضخمة جودة حياة العمؿ تعتقد الإدارة أف التكمفة الرأسمالية والمصاريؼ اليومية التشغيمية لبرامج 
تفوؽ قدرة المنظمات، علاوة عمى أنو لا يوجد ما يضمف فاعمية ونجاعة تطبيؽ ىذه البرامج، مما يدعو 

مؿ جيدة ومنح أجور جيدة المنظمة التي تعاني مشاكؿ في مصادر التمويؿ التفكير مرارا قبؿ توفير ظروؼ ع
 (2).لكف ذلؾ يكوف وفقا لميزانية محددة مسبقا لموصوؿ إلى النتائج المرجوة

 عوامل نجاح جودة حياة العمل. 1.1.1
التي لا تحقؽ  النفقاتعوامؿ لنجاحيا مف أجؿ تجنب  تستمزـ توافر عدةإف برامج جودة حياة العمؿ 

 (3)وعميو سيتـ ذكر أىـ ىذه العوامؿ عمى النحو التالي: ،عوائد كما ىو مخطط ليا مف قبؿ المنظمات
 .نظم الاتصالات1.1.1.1

وذلؾ باعتبارىا الأنشطة الاتصالية التي تحدث مف  المنظمةإذ يجب تفعيؿ نظـ للاتصالات في 
 ؛رسمية التي تحدث في محيط المنظمةخلاؿ العلاقات الرسمية وغير ال

 نظم المقترحات .1.1.1.1
تفترض أف الموظفيف لدييـ أفكار جديدة، وأف مسؤولية الإدارة ىي المتابعة  العمؿ دة حياةجو إف 

أفكار الموظفيف، والتي تعد طريقة منظمة لجمع  "نظـ المقترحاتليذه الأفكار مف خلاؿ ما يسمى " المستمرة
ومناقشتيا، إذ حيث يقوموف بتقديـ المقترحات لمشرؼ وسيط وبعدىا يتـ التعميؽ عمى ىذه الأفكار المطروحة 

أف تخمؽ بيئة عمؿ تحترـ فييا كؿ فكرة  دة حياة العمؿجو يجب عمى كؿ منظمة تسعى إلى إنجاح برامج 
 ؛مجدية أو غير مجدية امطروحة سواء

 المنظمة . جيود1.1.1.1
 وذلؾ مف خلاؿ الاستخداـ الأمثؿ لقدراتياجودة حياة العمؿ إف جيود المنظمة عامؿ ضروري لنجاح 

                                                           

 
 .28، ص مرجع سبق ذكرهعبد الرحمف صبحي يوسؼ،   (1)
 .31، ص مرجع سبق ذكرهمحمد إبراىيـ محمد منصور،    (2)
 .123، ص مرجع سبق ذكرهعبد الكريـ بف خالد،   (3)
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 .وأىداؼ المنظمة الموظفيف والإدارية لتسيير وترشيد سبؿ التوفيؽ بيف أىداؼ التنظيمية
 (1)تتمثؿ في:جودة حياة العمؿ إضافة إلى العوامؿ السابقة توجد عوامؿ أخرى لنجاح   
  ؛جودة حياة العمؿتحديد الغاية أو اليدؼ بدقة والذي مف أجمو يتـ قياس 
  ؛والتي يجب أف تنجز في مكاف العمؿتحديد مستوى الاحتياجات المعيارية في المنظمة 
 والتعبير عف جودة حياة العمؿ  أبعاد ىساب مستو اقتراح طرؽ وأنماط رياضية يعتمد عمييا في ح

 ؛ بصورة كمية
  (2)تتوفر فييا الشروط التالية: بحيثفي المنظمة بشكؿ دقيؽ، جودة حياة العمؿ تحديد مقاييس أبعاد 

 ؛جودة حياة العمؿيجب أف تكوف صادقة، أي أف تقيس الجوانب الميمة ل 
  ؛الوضوح والموضوعية حتى تصبح قابمة لمتحقؽ ويمكف التحكـ فييا، يجب أف تتسـ بالدقة 
 .يجب أف تبيف الفروؽ الفردية داخؿ نفس المنظمة 

 (3):أضاؼ جوانب أخرى تساىـ في نجاح جودة حياة العمؿ منيافي حيف يوجد مف الكتاب والباحثيف مف 
 ؛التكويف الكافي لممديريف والموظفيف بخصوص طبيعة وجدوى تطبيؽ ىذه البرامج بصورة فاعمة 
 ؛توفر الرغبة لدى الإدارة لمشاركة الموظفيف في صنع القرارات ذات العلاقة بيـ وبوظائفيـ 
 مع مراعاة العامؿ الزمني المطموب جودة حياة العمؿ لالمختمفة  تحقيؽ التنسيؽ والتكامؿ بيف البرامج

 ؛مدة زمنية كافية لتنفيذ ىذه البرامج التي تحتاج إلى
 ؛أسموب ''الباب المفتوح'' في المنظمة والعمؿ عمى بناء وتعزيز الثقة بيف الإدارة والموظفيف إتباع 
  جودة كافة الجيود المشتركة بيف جميع الأطراؼ في المنظمة لضماف نجاح برامج  تضافرلابد مف

 المحددة. الإستراتيجيةوفقا للأىداؼ حياة العمؿ 
وذلؾ مف خلاؿ إدراكيـ جودة حياة العمؿ في إنجاح برامج  اكبير  المموظفيف دور  فإف علاوة عمى ما سبؽ

إذ أف أغمب ىذه البرامج تتطمب الكثير مف التغييرات البنائية  ،لأىميتيا وكذا استعدادىـ لتقبؿ عممية التغيير
 إضافةفي الوقت المناسب بما يشمؿ جراء التغيير يستمزـ تييئة الأجواء المناسبة لإفي المنظمة الأمر الذي 

حمقات الجودة وكذا إدارة الجودة الشاممة وغيرىا مف  ،بالمشاركة أو حجب صلاحيات في العمؿ كالإدارة
 (4). إدارات التمويؿ والموارد البشرية لإنجاحيامف الدعـ المالي  كؿ رات التي تتطمبالتغي

 
                                                           

(1)
 Ladislav Sojka, op. cit, p 289. 

(2)
 .120، ص مرجع سبق ذكرهعبد الكريـ بف خالد،   

 . 66، 65، ص ص مرجع سبق ذكرهشبمي إسماعيؿ مرشد السويطي،   (3)
(4)

 .303، 302، ص ص 2005، الأردف، ، الطبعة الثانية، دار وائؿإدارة الموارد البشريةي، تخالد عبد الرحيـ اليي  
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 الـخلاصة
تعد جودة حياة العمؿ مف المواضيع اليامة التي حظيت باىتماـ العديد مف الكتاب والباحثيف في  
، حيث مرت بثلاث مراحؿ لكؿ منيا لكؿ منيا جيؿ لو خصائصو، وعمى الرغـ مف أنو مف الإداريالفكر 

مجموعة مف العمميات المتكاممة المخططة الصعب إيجاد تعريؼ شامؿ لجودة حياة العمؿ إلا أنيا تشير إلى 
يـ الشخصية والمستمرة التي تستيدؼ تحسيف مختمؼ الجوانب التي تؤثر عمى الحياة العممية لمموظفيف وحيات

، ووفقا لذلؾ لممنظمة والموظفيف فييا والمتعامميف معيا الإستراتيجيةفي تحقيؽ الأىداؼ  ساىـي ، بماأيضا
لكؿ مف المنظمة  الإستراتيجية الأىداؼفإنيا تتميز بالتكامؿ، الاستمرارية والشمولية، إضافة إلى تحقيؽ 

ربات عدة كمقاربة مدرسة الموارد البشرية، المقاربة والموظفيف عمى حد سواء، كما أف لجودة حياة العمؿ مقا
التي تشمؿ بيئة  الأخيرةالاجتماعية وكذا مقاربة الانتشار، والتي ركزت عمى دراسة الأبعاد، ىذه  -التقنية

العمؿ التنظيمية المتضمنة لمثقافة والعدالة التنظيمية، تطوير المسار الوظيفي والتمكيف، كما تشمؿ أيضا بيئة 
كؿ في بيئة العمؿ الاجتماعية ندرج والسلامة المينية، في حيف ي والأمفالمادية التي تضـ التعويضات  العمؿ

 . الإنسانيةمف: المسؤولية الاجتماعية، التوازف بيف الحياة الشخصية والوظيفية، إضافة إلى العلاقات 
أما بخصوص ممارسة جودة حياة العمؿ فإنيا تتـ وفؽ مراحؿ متعاقبة ومتكاممة فيما بينيا، كما يتـ 
في ىذا الصدد اعتماد عدة معايير لقياس جودة حياة العمؿ، منيا النوعية كالأداء والرضا الوظيفي والالتزاـ 

ب ت عتبر مقاييس الشكاوي والإضرا، دوراف العمؿ والتغيب، الإنتاجيةالتنظيمي، في حيف أف معدلات كؿ مف: 
كؿ مف التكمفة المالية والموقؼ السمبي للإدارة والاتحاديات العمالية نحو جودة حياة العمؿ  كمية، كما ت عد

معوقات تتطمب  توافر عوامؿ لإنجاحيا كتفعيؿ نظـ الاتصالات والعمؿ وفؽ نظـ الاقتراحات، إضافة إلى 
 حياة العمؿ.برامج جودة دعـ الإدارة العميا ل
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 تمــــييد
تنصب وووو كافة جيود اومنظمات، ويث أف  دا  اووظيي  اوموور اورييي  اوذيالأيعتبر موضوع 

معظميا تتوقع أف تؤدي مواردىا اوبشرية وظايييا بيعاوية لأجؿ اووصوؿ إوى أفضؿ اوميتويات ف  الأدا  
ووجود فروؽ واختلافات بيف اووظيي  إوى جانب توقيؽ أىدافيا بأقؿ تكلية ممكنة وأعلى جودة، وكنتيجة 

مكانيات اوموظييف ظير تقييـ الأدا  اوخاص بيـ، إذ يعتبر مف اوعمليات اوصعبة واوميمة ف  نيس  قدرات وا 
دا  وذا يملؿ اووييلة اولازمة ولقياـ بتوييف أداييـ وىذا وضماف كيا ة اوموارد الأاووقت لارتباطيا بقياس 

مف جية أخرى، ومف ىذا  اومنظمةـ مف جية، وايتراتيجيات وأىداؼ اوبشرية وايتمرارىا بما يوقؽ طموواتي
، عناصر وموددات الأدا  بداية  اومنطلؽ يتضمف ىذا اويصؿ كمدخؿ ولأدا  اووظيي  اوذي يتضمف اومييوـ

مف خلاؿ اومييوـ، اووظيي  اووظيي  وكذا اوعوامؿ اومؤلرة فيو، ف  ويف ييتـ تبياف وشرح عملية تقييـ الأدا  
اومراوؿ واوطرؽ اوت  يتـ اعتمادىا ف  اوتقييـ بغرض اوتعرؼ على نقاط اوقوة ف  أدا   الأىداؼ وكذا

اوموظييف وكذا نقاط اوضعؼ اوت  تتطلب كضرورة وتمية على اومنظمات انتياج وتطبيؽ عملية وتوييف 
ياف كؿ مف الأدا  اووظيي ، بويث ييتـ تبياف ىذه  مييوـ الأخيرة بما تيعى إويو مف أىداؼ، إضافة إوى تب

يا، أما  ف  توييف الأدا  مع ذكر لأىـ عوامؿ نجاو عملية اوخطوات، اوطرؽ واونماذج اوت  تتـ مف خلاويا
الأدا  اووظيي  بأبعاد جودة وياة اوعمؿ اوت  تشمليا ىذه اودراية مف بيية الأخير فييتـ إبراز وتوضيح علاقة 

 . واجتماعيةعمؿ تنظيمية، مادية 
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 لأداء الوظيفيدراسة امدخل ل .1.2
اوميكريف  كلير مف مف قبؿ وظيت باىتماـ باوغيعتبر مف أكلر اوموضوعات اوت  إف الأدا  اووظيي  
اوبشري، فمختلؼ اوبووث واودرايات وـ تزؿ  ديدة وذوؾ لارتباطو أيايا باوموردواوباوليف ف  تخصصات ع

، تصنيؼ مودداتو الأدا  اووظيي ونة ومييوـ اوغموض واوجدؿ اوقايـ وووو يوا ا ما تعلؽ باوعناصر اومك
 . فيووكذا توديد  مختلؼ اوعوامؿ اومؤلرة 

  مفيوم الأداء الوظيفي  .1.1.2
إف ولأدا  اووظيي  عدة تعاريؼ ييتـ ذكر أبرزىا، إضافة إوى توديد اومياىيـ اومرتبطة بالأدا  

 اووظيي  مع إبراز أىميتو يوا ا باونيبة ولموظييف واومنظمة.
 لأداء الوظيفي تعريف ا .1.1.1.2

تنوعت اوتعاريؼ واوميميات اوخاصة بالأدا  اووظيي  بيبب تعدد وجيات نظر اوكتاب، اوباوليف 
واوميكريف بدراية ىذا اوموضوع كؿ ويب وجية نظره واوزاوية اوت  يعاوجو مف خلاويا، وويذا ىناؾ مف يطلؽ 

 " أدا  اوعامليف". عليو مصطلح ''أدا  اوموارد اوبشرية'' أو ''أدا  الأفراد'' أو 
مف اوناوية اولغوية يشير اويعؿ ''أدى'' إوى معنى اومش  مشيا ويس : تعريف الأداء لغة. 1.1.1.1.2

باويريع ولا اوبط   وأدى اوش  : قاـ بو، ويقاؿ أدى فلاف اوديف بمعنى قضاه، وأدى فلاف اوصلاة أي قاـ 
   أي أوصلو إويو وىكذا يتضح أف معنى كلمة أدا  ف  بيا ووقتيا وأدى اوشيادة أي أدوى بيا، وأدى إويو اوش

كما أف أصؿ مصطلح الأدا  لاتين  وكف اولغة الإنجليزية  (1) ،اولغة اوعربية تعن  قضا  اوش   أو اوقياـ بو
بمعنى تأدية عمؿ أو إنجاز نشاط أو تنييذ ميمة، أو بمعنى  ''performance''ى  اوت  اشتقت مصطلح 

''to performe'(2)وذي وو معنى اوقياـ بيعؿ يياعد على اووصوؿ إوى الأىداؼ اوميطرة.' ا 
 :قد وردت عدة تعاريؼ مختلية ولأدا  اووظيي  مف بينياوتعريف الأداء الوظيفي اصطلاحا: . 2.1.1.1.2

 ( يعرؼMckenzie )اوذي يتـ تقييمو ف  ضو  مدى مياىمة  يردي" اويلوؾ او دا  اووظيي  بأنو:الأ
الأدا  إف ىذا اوتعريؼ يعكس اوجانب اومعياري ف   (3) ،ف  توقيؽ أىداؼ اومنظمة" ىذا اويلوؾ

 داؼػػػأى توقيؽ  ػأو ضعييا يتودد ف  ضو  مياىمتو ف اووظيي ، أي أف أدا  اوموظؼ يوا ا كاف جيدا

                                                           
ة اوعربية ولتنمية الإدارية، مصر، ، منشورات اومنظمالتدريب الإداري الموجو بالأداءعقلة مومد اومبيضيف، وَأيامة مومد جرادات،  (1)

 .42، ص 2001
اوملتقى اودوو  اورابع مداخلة مقدمة ف  ، ''دور الإستراتيجيات العامة لمتنافس في تحقيق الأداء بالمؤسسة''عمر عبو، وَىودة عبو، ( 2) 

      اوعربية، جامعة اوشلؼ، اوجزاير، يوم  ووؿ اومنافية والإيتراتيجيات اوتنافيية ولمؤييات اوصناعية خارج قطاع اوموروقات ف  اودوؿ
 .02، ص 2010نوفمبر  9وَ  8

 .225، ص مرجع سبق ذكرهعادؿ مومد زايد،   (3)
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  اومنظمة، وكف ما يأخذ على ىذا اوتعريؼ اعتبار الأدا  اووظيي  مرادفا وليلوؾ. 
 ( كما يعرفو Haynes"بأنو: " اوناتج اوذي يوققو اوموظؼ عند قيامو بأي عمؿ مف الأعماؿ )، (1)  إف

الأدا  اووظيي  وفقا ويذا اوتعريؼ يتصؼ باوعمومية ويث يركز على اونتايج اوموققة ف  اووظيية بغض 
 اونظر عف اوطريقة أو اوكييية اوت  تُؤدى فييا.

  ( كما يشير الأدا  اووظيي  وفقا وكؿ مف Martory and Crozet" :إوى )  درجة إتماـ اومياـ
واوميؤوويات اومختلية بما يوقؽ أىداؼ اومنظمة، وىذا مف خلاؿ توييف ىذا الأدا  مف ويث اوجودة 

أي أف الأدا  اووظيي  وفؽ ىذا اوتعريؼ يشمؿ اوقدرة  (2) ،واونوعية بوايطة اوتكويف اوميتمر ولموظييف"
يز الأدا  اووظيي  يمرؼ اوموظؼ، كما ركز على تويات مف طعلى أدا  اومياـ وتومؿ اوميؤو 

بخصايص نوعية تتأتى ويبو مف خلاؿ اوديمومة ف  اوتكويف، وكف ما يأخذ على ىذا اوتعريؼ إىماوو  
لأىداؼ اوموظييف اوشخصية إوى جانب اوتركيز على اوتكويف كمصدر ولتوييف ف  أدا  اوموظؼ 

ىماوو ومختلؼ اوعوامؿ الأخرى عل  ى غرار اوتوييز، اوقيادة والاتصاؿ.وا 
  كما يعرؼ( Henemanالأدا  اووظيي  بأنو: " اويلوؾ او ) ذي يتمخض عند إنجاز اوموظييف ولمياـ

وفقا ويذا اوتعريؼ فإف الأدا  اووظيي   (3) ،اوموكلة إوييـ ف  ضو  اومتطلبات اودقيقة واوملايمة ولموقؼ"
ز اوموظؼ وميامو وفقا ومتطلبات اووظيية مع مراعاة اوعوامؿ إنجايتودد وفؽ للالة عناصر تتملؿ ف : 

 عملو.اوموظؼ اوت  يمارس فييا  اوبييية ) اوموقيية(
  ( أما ويب ما جا  بوSizlaki and Walss  ):مجموعة مف اويلوؾ فالأدا  اووظيي  يشير إوى "

 تو، وىو يتضمف جودة الأدا الإداري ذو اوعلاقة اومعبرة عف قياـ اوموظؼ بأدا  ميامو وتومؿ ميؤوويا
كيا ة اوتنييذ واوخبرة اوينية اومطلوبة ف  اووظيية، إضافة إوى الاتصاؿ واوتياعؿ مع باق  أعضا  
اومنظمة وكذا قبوؿ مياـ جديدة، الإبداع والاوتزاـ باونواو  الإدارية ف  اوعمؿ، إوى جانب اويع  نوو 

ولأدا  اووظيي  على مؤشراتو  ماف  تعرييي اركز  ولافاوباإف  (4) ،ورص وفاعلية "الايتجابة ويا بكؿ 
كالاوتزاـ، اوخبرة واوتياعؿ بيف  اوكمية منيا على غرار جودة الأدا  وكيا ة اوتنييذ، أو اونوعية يوا 

  إوى جانب الاتصاؿ.اوموظييف داخؿ اومنظمة 

                                                           
''الأداء الوظيفي لدى أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية من وجية نظر رؤساء الأقسام خاود أومد اوصرايرة،  (1)

 .607، ص 2011، اوعدد  اولان ، جامعة دمشؽ، يوريا، 27مجلد ، مجلة جامعة دمشؽ، اوفييا''
 .128،  ص مرجع سبق ذكرهمومد اوعيية،  (2)
، مجلة ''المسؤولية الاجتماعية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريسيين في كمية التربية الأساسية''ندى عبد باقر،  (3)

 .541، ص 2012جامعة اوميتنصرية، اوعراؽ، ، او73كلية اوتربية الأيايية، اوعدد 
  .608، ص مرجع سبق ذكرهخاود أومد اوصرايرة،  (4)
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 " :تعبير عف إيياماتو ف  اويلوؾ اوذي يييـ فيو اوموظؼ ف  او كما يعرؼ الأدا  اووظيي  أيضا بأنو
اوجودة عزز مف قِبؿ إدارة اومنظمة بما يضمف توقيؽ أىداؼ اومنظمة على أف يدعـ ىذا اويلوؾ ويُ 

رفع ف  الإضافة اوت  قدميا ىذا اوتعريؼ تتجيد ف  ضرورة وجود إدارة ولأدا  تياعد  إف (1)،"واونوعية
 نظمة.الأمر اوذي يؤدي إوى توقيؽ أىداؼ اوم، جودة أدا  اوموظؼ

بميمة أو  اوموظؼ يتملؿ ف  اونتايج اومتوصؿ علييا إلر قياـعموما يمكف اوقوؿ أف الأدا  اووظيي    
مختلؼ اوجيود اوت  يتـ بذويا، وىو يعكس مدى اوقدرة على توقيؽ الأىداؼ اووظييية وأىداؼ كذا و  عمؿ ما
 مؿ اوبييية أو اوموقيية اومويطة. ف  ظؿ اوعوا اومنظمة

 صائص الأداء الوظيفي خ .2.1.1.2
 (2)يتميز الأدا  اووظيي  بمجموعة مف اوخصايص مف بينيا ما يل :    

 الأدا  اووظيي  يبدو ف  شكؿ تصرفات ) أفعاؿ ووركات، أقواؿ....(؛ 
  ،الأدا  اووظيي  ويس ىدفا ف  ود أي أف الأدا  اووظيي  وييلة نوو توقيؽ ىدؼ أو أىداؼ معينة

 مؿ وبا ف  اوعمؿ بقدر ما ييعى إوى توقيؽ مآرب مف ورا  اوعمؿ؛ذاتو لأف فاوموظؼ لا يع
   متقلب، ووكنو على أي واؿ ويس لابت على منواؿ واود؛ وأويانامتجدد متغير، الأدا  اووظيي 
  الأدا  اووظيي  ىو يلوؾ اجتماع  ف  الأياس، بمعنى أف اوتأليرات الاجتماعية تؤلر ف  شكؿ وتوجو

 ىات معينة؛الأدا  اووظيي  ف  اتجا
  الأدا  اووظيي  اويردي قد يختلؼ عف يلوؾ الأدا  ف  اوجماعة، بما يعكس ألر اوجماعة ف  توويؿ

 اوموظؼ عف يلوؾ ييضلو ووو كاف منيردا؛
 .وكؿ أدا  وظيي  يبب أو أيباب، أي وو بداية وكذوؾ وكؿ يلوؾ أدا  نياية وغاية يواوؿ أف يدركيا 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، مداخلة مقدمة ف  اوملتقى اوعلم  اودوو  ووؿ الأدا  اومتميز ''مظاىر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية''ينا  عبد اوكريـ اوخناؽ،  (1)

 . 36، ص 2015مارس  9و 8وـ الاقتصادية، جامعة ورقلة، اوجزاير،  يوم  ولمنظمات واووكومات، كلية اووقوؽ واوعل
 .140، ص 2013، اوجزاير، ، دار اوبدر اوياطعقضايا سوسيو تنظيميةإبراىيـ توىام ، وَآخروف،  (2)
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 وظيفيأىمية الأداء ال. 3.1.1.2
 وفيما يل  توضيح وذوؾ. ولأدا  اووظيي  أىمية باوغة يوا ا باونيبة ولمنظمة أو ولموظييف ف  ود ذاتيـ   

 (1)تبرز ىذه الأىمية ف  جوانب عدة منيا ما يل :لمموظفين:  أىمية الأداء الوظيفي بالنسبة. 1.3.1.1.2
  نػػيبػيػػػاذوؾ أدا  أعماؿ أخرى مختلية أدا  اوموظؼ مقيايا وقدرتو على أدا  عملو ف  اوواضر وكيعد 

 ف  اوميتقبؿ؛
  مقابؿ ىذا  لارتباط ذوؾ بما يتقاضاه مف أجر أو مرتب موظؼ الاىتماـ بأدا  عملو نظرااويجب على

 الأدا ، وذوؾ بشرط أف تتوفر اومقومات اولازمة لإيجاد اوعلاقة الايجابية بيف اوووافز والأدا  اووظيي ؛
 يي  مف وجية نظر اوموظؼ بإودى اوواجات الأيايية وو واومتمللة ف  الايتقرار يرتبط الأدا  اووظ

لبات ذاتو.  (2)والأمف اووظيي  وا 
إف الأدا  اووظيي  يبرز ف  اومقاـ الأوؿ مف ويث بالنسبة لممنظمة: أىمية الأداء الوظيفي . 2.3.1.1.2

ـ اومنظمة اوت  ة اوت  تيتخدـ ف  تقييأىميتو ودى كؿ ميؤوؿ ف  اومنظمة، ويث يملؿ أود اوعوامؿ اوميم
، وذا فإف جميع اوميؤوويف ف  اومنظمات اومختلية ييتموف اىتماما كبيرا بالأدا  اووظيي  لأنو يديرىا أو يرأييا

نما ىو انعكاس لأدا  ىذه اومنظلا يعد انعكايا وقدرات اوموظؼ ودافعيتو فوي مات، أي أنو يؤلر على ب وا 
رة اوت  ينتم  إوييا، وىذا بدوره يودث تأليره ف  كيا ة اومنظمة وفعاويتيا، وف  الأخير الأدا  الإجماو  ولإدا

وذوؾ لأف ىذا الأخير ما ىو إلا تعبير عف  ،فإف ىذا اوتألير ينعكس على ميتوى اودووة أي اوميتوى اوقوم 
 (3)فيو. اوت  نشط أدا  اومنظمات 

 عناصر الأداء الوظيفي  .2.1.2
 (4):منيا ما يل  بالأدا  اووظيي ات أيايية تشكؿ ف  مجموعيا ما يعرؼ توجد عدة عناصر أو مكون

 :اووظيية واومجالات  اومعرفة اوينية واوخليية اوعامة عف، تشمؿ اوميارة المعرفة بمتطمبات الوظيفة
 ؛اومرتبطة بيا

                                                           
افظة البريمي في سمطنة ''قياس أثر التدريب في أداء العاممين) دراسة ميدانية عمى مديرية التربية بمحعل  يونس ميَا، وآخروف،  (1)

،  2009جاني   15، الأردف، 1، اوعدد 31يليلة اوعلوـ الاقتصادية واوقانونية، اومجلد  -، مجلة تشريف ولبووث واودرايات اوعلميةعمان(''
 . 09ص 

 . 611، ص مرجع سبق ذكرهخاود أومد اوصرايرة،   (2)
 .09، ص مرجع سبق ذكرهعل  يونس ميَا، وآخروف،   (3)
-الجزائر  -الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعة وأثره عمى الأداء الوظيفي ) دراسة حالة مقارنة بين جامعات تونسفريدة زنين ،''   (4)

، أطرووة مقدمة ايتكمالا ومتطلبات اووصوؿ على درجة اودكتوراه ف  إدارة الأعماؿ، كلية اوعلوـ الاقتصادية وعلوـ اوتييير المغرب( ''
 . 87ص ، 2013تجارية، جامعة وييبة بف بوعل ، اوجزاير، واوعلوـ او
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 :مكف اوين اوتإضافة إوى  ؛الإتقاف واوبراعة؛ اونظاـ ؛اودقة عدة جوانب ىامة ملؿ: تشمؿ نوعية العمل 
 ؛الأخطا وتجنب اووقوع ف  اوقدرة على تنظيـ وتنييذ اوعمؿ ؛ ف  اوعمؿ

 :؛ف  اوظروؼ اوعادية ويرعة الإنجازوجـ اوعمؿ اومنجز  يقصد بيا كمية العمل 
 :اوقياـ بالأعماؿ ف  ؛ اوقدرة على تومؿ اوميؤووية؛ اوجدية ف  اوعمؿ كؿ مف: تتضمف المثابرة والوثوق

 (1) .مف قبؿ اومشرفيف وتقييـ نتايج عملو إوى الإشراؼ واوتوجيواوموظؼ اجة ومدى  ؛مواعيدىا
إف اوعناصر اويابقة وييت لابتة وىناؾ مف اوباوليف واوميكريف مف يرى عناصر أخرى أو يضيؼ علييا 

وصعوبة فيمو، وعلى ىذا الأياس توجد عناصر  اووظيي  واويبب ف  ذوؾ يعود أيايا إوى طبيعة الأدا 
 (2) تتملؿ ف :ولأدا  اووظيي  أخرى 
 وما يمتلكو مف معرفة، ميارات واىتمامات، قيـ ودوافع واتجاىات؛ :الموظف 
  :؛فيو  ممتع توديات وما تقدمو مف فرص عمؿبو مف متطلبات و  وما تتصؼالوظيفية 
 مواردوفرة او تتضمنو مف مناخ ولعمؿ؛ الإشراؼ؛ وأ بو بيية اوتنظيمية وما تتصؼ: يقصد بو اوالموقف 

 اوييكؿ اوتنظيم ، ويث تُؤدي اووظيية مف خلاؿ وضمف ىذه اوعوامؿ.دارية؛ والأنظمة الإ
 . محددات الأداء الوظيفي3.1.2

 اوباوليف واوميكريف ف  تبياف موددات الأدا  اووظيي  ووصرىا ف  عناصر معينة، ،اختلؼ اوكتاب
 (3) وفؽ اومعادوة اوتاوية: معينةصر عنا للاث بتياعؿيتودد إف الأدا  اووظيي  ف   (Vroom)ويبف

 الإدراك Xالقدرات  X= الدافعية  الوظيفي الأداء
 (4)ويث ييتـ شرح كؿ مف اوموددات اويابقة على اونوو اوتاو :      
  :؛دا  عملولأ اوموظؼويا ولعمؿ بمعنى اوطاقة اوت  يبذ اوموظؼتملؿ اودافعية اوقوة اوت  تورؾ الدافعية 
  :ف  أدا  عملو ولا تتغير ىذه اوموظؼ صايص اوشخصية )اويردية( اوت  ييتخدميا ى  اوخالقدرات

تشمؿ اوقدرات اوعقلية )اوذكا ، اوتيكير واوتقييـ( إضافة إوى اوقدرات ، ويث اوقدرات عبر فترة زمنية قصيرة
 ؛اووركية( والايتجاباتغير اوعقلية )اووواس 

                                                           
 . 63، ص مرجع سبق ذكرهجميلة بف زاؼ،    (1)
 .88، مرجع سبق ذكرهفريدة زنين ،   (2)
 . 42، ص 1998، دار اوجامعات اومصرية، مصر، السموك التنظيمي والأداءيليماف مومود وني ،   (3)
 .43، 42ص ص ، نفس المرجعيليماف مومود وني ،   (4)
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  :عد أنو مف اوواجب توجيو جيود ف  اوعمؿ نووه، ويُ  موظؼاواوذي يعتقد  الاتجاهيشير إوى ذوؾ الإدراك
يعتبر مف  ، كماإوى أدا  إيجاب  اوموظؼىذا اومودد عنصرا أياييا وميما ف  عملية توويؿ جيد 

 اووظيي . لأدا ووتوقيؽ ميتويات عاوية مف  اوواجب توافرىااوشروط 
الإتقاف ف  كؿ مكوف مف  وجود ود أدنى مف اووظيي  يتطلب توقيؽ ميتوى مرض  مف الأدا  

وكنيـ لا يييموف  ويكوف ودييـ قدرات متيوقة عندما يبذووف جيودا فايقة اوموظييفبمعنى أف  ،موددات الأدا 
باورغـ مف بذؿ اوجيود اوكبيرة ف  اوعمؿ فإنو وف  ،أدوارىـ فإف أداييـ وف يكوف مقبولا مف وجية نظر الآخريف

اوذي يعمؿ بجيد كبير ويييـ عملو ووكف  اوموظؼس اوطريقة فإف يكوف موجيا ف  اوطريؽ اوصويح، وبني
قد يكوف وديو  اوموظؼوىناؾ اوتماؿ أخير ىو أف  ،قيّـ ميتوى أدايو كأدا  منخيضتنقصو اوقدرات عادة ما يُ 

اوقدرات اولازمة واوييـ اوصويح ودوره ولا يبذؿ جيدا كبيرا ف  اوعمؿ فيكوف أدا ه أيضا منخيضا، وبطبيعة 
وضعيؼ ف   اووظيي  جيدا أو مرتيعا ف  مودد مف اوموددات اويابقة ولأدا  اوموظؼاؿ قد يكوف أدا  اوو

 (1)اومجالات الأخرى.
أف الأدا  اووظيي  يتودد نتيجة تياعؿ اويمات اوشخصية ولموظؼ  (Schermerhom )كما يعتقد    

 (2)نو باومعادوة اوتاوية:وجيودىـ ف  اوعمؿ مع اودعـ اومقدـ ويـ مف طرؼ اومنظمة ويُعبر ع
 التنظيمي الدعم X العمل جهود Xالسمات الشخصية لمموظف  =الأداء الوظيفي 

عامل   كؿ مف موصلة تياعؿ اووظيي  أف الأدا اوكتاب واوباوليف مف يشير إوى  ىناؾ مفكما أف      
 (3)، ويث ييتـ شرويا كما يل : اورغبةو  اوقدرة
 اوموظؼ أدا  اوعمؿ اوموكؿ إويو باودرجة اومطلوبة مف الإتقاف مقابؿ : يقصد بيا أف ييتطيع القدرة

 معايير الأدا  اوميتيدفة، وتكوف اوقدرة وصيلة تياعؿ متغيريف ىما: 
 ى  وصيلة اومعلومات اوت  توجد ودى اوموظؼ عف ش   معيف، وى  تُيتمد مف اوتعليـ المعرفة :

 را ات اومختلية؛اوريم  وبرامج اوتكويف اومتنوعة إضافة إوى اوق
 ى  اوتطبيؽ ومعارؼ اوموظؼ واكتياب خبرة مف ىذا اوتطبيؽ تياعده ف  صقؿ قدراتو؛الميارة : 
 تتعلؽ بدوافع اوموظؼ وى  أصعب مف اوقدرة يوا  ف  تكوينيا أو معاوجتيا أو اوتنبؤ بيا أو الرغبة :

 اوتعرؼ على آلارىا، وتتكوف اورغبة مف عنصريف متداخليف ىما:

                                                           
 .211، 210، ص ص 2003، اودار اوجامعية، مصر، إدارة الموارد البشرية )رؤية مستقبمية(راوية ويف،   (1)
 . 542، ص مرجع سبق ذكرهندى عبد باقر،   (2)
، 130 ص ص، 2008، دار اورضواف، مصر، العدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرةعمر مومد درة،  (3)

131 . 
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 ى  مجموعة مف الآرا  والأفكار ف  ذىف اوموظؼ نوو الأشيا  اوت  توجد وووو، وى  اتالاتجاى :
 ؛أدا  اوموظؼتؤلر إيجابا أو يلبا أو ويادا على 

 ى  مجموعة الأوداث واوظروؼ اوت  يواجييا اوموظؼ ف  مكاف وزماف معينيف، بويث المواقف :
 ة أو يلبية، يارة أو موزنة.تتطلب منو تصرفا معينا وقد تكوف ىذه اومواقؼ إيجابي

 . العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي4.1.2
وميتوى كيا تيـ بعدة عوامؿ يمكف تصنيييا إوى مجموعتيف ومنظمة ف  ا فييموظاوأدا  يتألر  

 اوعوامؿ اوداخلية واوعوامؿ اوخارجية. :أياييتيف ىما
 العوامل الداخمية. 1.4.1.2

 (1):مف أىميا ما يل ولموظؼ، بيرة باوعوامؿ اونييية بدرجة ك الأدا  اووظيي يتألر 
  :عف اومبادرة  ة الآخريف واويلبية تعن  الإوجاـعلى مياعد الاعتمادإف اوتابعية تعن  التابعية والسمبية

 اووظيي ؛ يؤلراف يلبا على الأدا  فاوعاملا افف  اوعمؿ وىذ
 :واوقلؽ  ،وذىن  مما يترتب عليو اوتوتر اوزايدا الايتقراروعدـ  الارتياحاوخوؼ ىو عدـ  الخوف والقمق

وبذوؾ يكوف عايقا  الاضطرابقد تصاوب اوخوؼ ويؤدي إوى  اوت  الانيعاويةيعتبر إودى اووالات 
 اووظيي ؛ ولتيكير واوعمليات اوعقلية الأمر اوذي يؤلر يلبا على الأدا 

  :خبرات  بييكتالأكلر تنافيا  اوموظؼف واوتنافيية لأ الأدا  اووظيي ىناؾ علاقة طردية بيف التنافسية
كلما زادت درجة  وباوتاو  ولابتكارأكلر ف  مواجية اومواقؼ واتخاذ اوقرار، كما أف اوتنافيية تدعـ اوميؿ 

 ؛يوؼ يزيد واوعكس صويح اوموظؼ أدا اوتنافيية فإف 
  جة موقؼ يتضمف نتي ولموظؼواوة إلارة عامة تودث  الانيعاوية: إف الانفعاليالقدرة عمى التحكم

فإف أداييـ يوؼ  اوموظييف ودى بعض الانيعاو فكلما انخيضت اوقدرة على اوتوكـ  ،صراعا أو توترا
 ىذه اوقدرة؛ ينخيض واوعكس إذا ارتيعت

  :وقدراتو فيما يتعلؽ بتوقعاتو والأدا  اوكامؿ ويذا اوعمؿ،  اوموظؼعملية تقييـ ويقصد بيا الثقة بالنفس
 ؛الأدا  اووظيي باونيس إوى انخياض ويؤدي انخياض اولقة 

 ويتودد مييوـ اوموظؼ: إف اوواجة إوى الإنجاز أيايية ف  وياة مستوى الطموح والدافعية للإنجاز ،
يكوف وديو ميتوى طموح مرتيع يتميز  ذيفاو ،مف خلاؿ أدا  معيف ييعى وتوقيقو موظؼاوطموح وكؿ 

 ؛عية ف  الإنجازوكذوؾ الأمر باونيبة ولداف وديو طموح اوذي ويس اوموظؼ بأدايو اومرتيع، عكس
                                                           

    ، 2003، مصر، ة اوعاشرة، اومكتب اوعرب  اووديث، اوطبعالسموك التنظيميصديؽ مومد اوعييي ، وَأومد إبراىيـ عبد اويادي،  (1)
 .109 -107ص ص 
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  :ومف  يكتيبياتكوف بنا ا على خبراتو اوت  باونيبة ولموظؼ اونظرة إوى اوذات إف النظرة إلى النفس
عما إذا كاف اوتقييـ صويح أو خاطئ، واونظرة  بغض اونظر تصرفات الآخريف نووه وتقييميـ ووخلاؿ 

انخياض اوقدرة على اتخاذ كعنيا بعض اوتأليرات اويلبية رتب يت اوموظييفاويلبية ولذات ودى بعض 
 .أداييـ ولعمؿوكليا تؤدي إوى انخياض  ،اوقرارات وانخياض اويعاوية مع الآخريف

، توجد عوامؿ أخرى مؤلرة باوموظؼف  مؤلرات نييية خاصة ة إوى اوعوامؿ اويابقة اومتمللة إضاف
واوت  يمكف أف تؤلر  اوموظؼ، في  عوامؿ خارج نطاؽ ييطرة واوت  تتعلؽ باووظيية أو اوعمؿ أدايوعلى 

 (1) على أدايو وذا لابد مف أخذىا بعيف الاعتبار، ومف أكلر ىذه اوعوامؿ شيوعا ما يل :
 نتاج : إف اومنظمة اوت  لا تمتلؾ خطط تيصيلية وعمليا، أىدافيا ومعدلات الإغياب الأىداف المحددة

ما توقؽ مف إنجاز أو موايبة موظيييا على ميتوى أداييـ وعدـ  ياساومطلوب أداؤىا وف تيتطيع ق
وجود معيار مودد ميبقا، وذوؾ فإف عدـ امتلاؾ اومنظمة معايير ومؤشرات واضوة وموددة ولإنتاج 

 والأدا  اوجيد فعندىا يتياوى اوموظؼ ذو الأدا  اوجيد مع اوموظؼ ذو الأدا  اوضعيؼ؛
 ووضع اوتخطيط ف  اومختلية الإدارية اوميتويات ف  اوموظييف ركةمشا عدـ :عدم المشاركة في الإدارة 

 إوى يؤدي وباوتاو  اودنيا، اوميتويات ف  واوموظييف الإدارية اوقيادة بيف فجوة وجود ف  اوقرارات يياىـ
 ميتوى تدن  إوى يؤدي و ماوى ،اومنظمة أىداؼ وتوقيؽ اوجماع  واوعمؿ اوشعور باومييووية ضعؼ
 اوولوؿ وف  إنجازىا اومطلوب الأىداؼ وضع ف  يشاركوا وـ بأنيـ اوموظييف وشعورىـ ؤلا ى ودى الأدا 

 ؛اومنظمة ف  ميمشيف أنيييـ يعتبروف وقد دا الأ ف  يواجيونيا اوت  ولمشاكؿ
 اوموظييف أدا  ميتوى على اومؤلرة الأيايية اوعوامؿ مف اووظيي  اورضاإف : مشكلات الرضا الوظيفي 

نتاجية ضعيؼ أدا  إوى يؤدي انخياضو أو وظيي او اورضا فعدـ  كبير بعدد يتألر اووظيي  واورضا ،أقؿ وا 
 وعاداتا ؛اوتعليم  اومؤىؿ ؛كاويف الاجتماعية اوعوامؿ: ملؿ ولموظؼ واوشخصية اوتنظيمية اوعوامؿ مف

 .واوووافز اوترقيات نظاـ؛ واوواجبات كاومييوويات اوتنظيمية اوعوامؿ؛ إضافة إوى اوجنس ؛واوتقاويد
 العوامل الخارجية . 2.4.1.2

وىذه اوعوامؿ قد تكوف  اومنظمة خارج نطاؽاوت  تقع واوقيود اومتغيرات  تتملؿ ف  مجموعة اوعوامؿ
، اومنظمةوكؿ منيا تأليرىا على عمؿ  وتكنوووجية، بويث اقتصادية، اجتماعية، لقافية وييايية ووتى قانونية

                                                           
 .64، ص مرجع سبق ذكرهجميلة بف زاؼ،  (1)
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ـ جز  ىاـ يملؿ كيانيا، ومف باعتبارى موظيييااو  على أدا  فيؤلر باوت اومنظمةوىذا اوتألير يمتد إوى داخؿ 
 (1) :ىذه اوعوامؿ ما يل  بيف
 :نظرا موظيييا و  اومنظمةذات تألير كبير على أدا   الاقتصاديةتعتبر اوعوامؿ  العوامل الاقتصادية

مف مواردىا عموما يملؿ مصدر ومختلؼ  الاقتصاديمف جية ووكوف اومويط اومنظمة  وطبيعة نشاط
 اوتوجو ؛الاقتصاديمعدلات اونمو  ؛الاقتصادي الايتقرار: ى، ومف بيف ىذه اوعوامؿ الاقتصاديةجية أخر 

 ؛معدلات اوتضخـ وأيعار اويايدة ؛ييايات اوتجارة اوخارجية ؛ولدووة )اقتصاد ور أو موجو( قتصاديالا
 ؛ة ف  اوقطاعوميتوى الأجور اويايد درجة اومنافية ؛إضافة إوى وفرة اوموارد الأووية

 مف جية  اومنظمةف  مويط وبيية وو تألير  واولقاف  الاجتماع  اوبعد إف: العوامل الاجتماعية والثقافية
ومف ومياىمة عواملو ف  كلير مف الأوياف ف  تغيير عوامؿ أخرى اقتصادية وييايية مف جية أخرى، 

اوقيـ الأخلاقية واوينية واوتيارات  ؛ديفاو شؤوفاوعرؼ و  ؛ىذه اوعوامؿ: اوعادات واوتقاويد اومورولةبيف 
 ؛مدى تقدير الأفراد ولتعليـ ورغباتيـ ف  اووصوؿ عليو؛ ميةنيبة الأ ؛اوميتوى اوتعليم  ؛اويكرية

 مخاطرىا ، يرصياب ولمنظمة: ويث يعتبر ىذا اوجانب عنصرا ىاما باونيبة العوامل السياسية والقانونية
ومف بيف ىذه  ،ة واومياجية على أداييا وأدا  مواردىا اوبشرية بياوكذا اوتغيرات اوميتمر  وانعكاياتيا

اوييايات اوخارجية اومتبعة مف قبؿ  ؛اويياي  والأمن  الايتقراردرجة  ؛اوعوامؿ: طبيعة اونظاـ اويياي 
 ؛انتشار الأوزاب اوييايية؛ اوعلاقات اودووية ونوعيتيا ؛اودووة

  :اوت   ووجية ى  إودى اوعوامؿ ذات اوتألير اووايع والأىمية اوباوغةإف اوعوامؿ اوتكنو العوامل التكنولوجية
ود  نوووجيا اوت  تيتخدميا تياىـ إوىوذوؾ لأف نوعية اوتك ،مف خلاويا بعوامؿ مويطيا اومنظمةترتبط 

مما  جات وكذا توديد معاوجة اومعلوماتكبير ف  تخييض أو تضخيـ وجـ اوتكاويؼ، توديد نوعية اومنت
اوتكنوووجية  ، ومف بيف اوعوامؿولموظييفف  تدنية أو تعظـ ميتويات الأدا  خاصة باونيبة يياىـ كلو 

 الإعدادات اوتكنوووجية وتداوؿ برا ات الاختراع. ؛اوبوث اوعلم   ؛اومعارؼ اوعلمية
 
 
 
 
 

                                                           
، مجلة اوعلوـ الإنيانية، اوعدد الأوؿ، جامعة مومد خيضر، '''' الأداء بين الكفاءة والفعالية )مفيوم وتقييم( عبد اومليؾ مزىوده،   (1)

 .  93 -91، ص ص 2001اوجزاير  نوفمبر 
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 الوظيفيأساسيات تقييم الأداء  .2.2
اوتنييؽ واوتعاوف مع إودى اووظايؼ اوت  تمارييا إدارة اوموارد اوبشرية ب اووظيي  الأدا يعتبر تقييـ 

اوييايات واوبرامج اوت  تتبعيا  فعاوية يعد وييلة أيايية ولوكـ على إذ، اومنظمةالإدارات الأخرى ف  
ومياعدة  تيتخدـمف ناوية أخرى، في  بذوؾ أداة ىامة  أدا  موظييامف ناوية وعلى كيا ة  اومنظمة
مف اووظيي  الأوووية ييتـ اوتعرؼ على تقييـ الأدا  وتأكيدا على ىذه على تأدية أنشطتيـ بياعلية،  اوموظييف

 خلاؿ تبياف مييومو وأىدافو، إضافة إوى شرح كؿ مف مراولو وكذا أىـ اوطرؽ اومعتمدة ف  تقييـ الأدا .
 الوظيفيمفيوم تقييم الأداء   .1.2.2

 .و، إضافة إوى تبياف خصايصاووظيي  فيما يل  إوى تعريؼ تقييـ الأدا اوتطرؽ ييتـ 
 لوظيفيتعريف تقييم الأداء ا . 1.1.2.2
 يا ما يل :من اوباوليفمف طرؼ كلير اووظيي  دة تعاريؼ وتقييـ الأدا  عوقد وردت    

  ُ(  تقييـ الأدا  بأنو: "اوعملية اوت  تيدؼ إوى مراجعة وايتعراض الأدا  على مدحت أبو النصرعرِؼ )ي
"، أيس واضوة وبرنامج منظـ كوييلة وتطوير اوعمؿ وتوضير اوموظييف ولوصوؿ إوى أقصى إمكاناتيـ

على اونتايج اوت  وققيا إضافة إوى معرفة الأيباب  اايتناد اوموظؼواوتقييـ ىنا يعن  قياس أدا  أنشطة 
واقتراح اوولوؿ اولازمة ولتغلب على اونتايج اويلبية بيدؼ اووصوؿ إوى أدا   ،اوت  أدت إوى ىذه اونتايج

 (1)اوميتقبؿ". اوواضر وف اووقت  جيد ف 
  ( كما يعرفوBeachبأن ) :ظمة على اوتغذية اومرتدة ويعاوية" اوعملية اوت  توصؿ بوايطتيا اومنو 

:  إوى بأف تقييـ الأدا  اووظيي  يشير  (Fieldman and Arnold)موظيييا"، وىو ما يتيؽ معو كؿ مف 
 (2)" عملية قياس وتقييـ ميتوى أدا  موظي  اومنظمة". 

 ( بأنو:وصفي عقيمي عمريعرفو )  على عدةيشتمؿ  اومنظمةإدارة اوموارد اوبشرية ف  "نظاـ ريم  تصممو 
نوا يوا  كا اومنظمةتقييـ أدا  اوموارد اوبشرية ف  اوالإجرا ات، اوت  وفقا ويا تتـ عملية و أيس كاوقواعد 

على  تقييـ  يقوـ كؿ ميتوى إداريفييا، بويث  اوموظييفأي جميع  ،رؤيا  أو مرؤوييف أو فرؽ عمؿ
 (3)دً ا مف قمة اويرـ اوتنظيم  مرورا بميتوياتو الإدارية وصولا وقاعدتو".ب أدا  اوميتوى الأدنى

                                                           
 .138، ص 2008، مصر، اومجموعة اوعربية ، اوطبعة الأووى،الأداء الإداري المتميزمدوت أبو اونصر،  (1)
 .183، ص مرجع سبق ذكرهعبد اويتاح بوخمخـ ،  (2)
 . 363، ص رجع سبق ذكرهمعمر وصي  عقيل ،   (3)
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  ُويترتب اوعمؿ، ف  اوموظييف ويلوؾ أدا  على وكـ إصدار عمليةأيضا بأنو: "  تقييـ الأدا عرؼ كما ي 
 ةاومنظم داخؿ آخر عمؿ إوى نقليـ أو ترقيتيـ أو باوموظييف بالاوتياظ تتعلؽ قرارات اووكـ على إصدار
 (1)عنيـ". والايتغنا  فصليـ أو تأديبيـ أو وتنميتيـ تدريبيـ أو اوماوية، درجتيـ تنزيؿ أو أو خارجيا،

وىادفة تعتمد على معايير ولتقييـ عملية تكوف مخططة  بأنواووظيي  عموما يمكف تعريؼ تقييـ الأدا  
اوجتيا، إضافة إوى وكـ على أدا  اوموظييف مف خلاؿ اوتعرؼ على نقاط اوضعؼ مف أجؿ مع بإعطا تيمح 

مجالات عدة على غرار  ف  إبراز نقاط اوقوة وتعزيزىا، أي أنو بنا ا على نتايج عملية اوتقييـ يتـ اتخاذ قرارات
  وموظيييا على ود يوا .توقيؽ أىداؼ اومنظمة  اوتكويف، اونقؿ، اوترقية واومكافآت، بما يياىـ ىذا كلو ف 

 الوظيفي خصائص تقييم الأداء .2.1.2.2
 (2)بعدة خصايص مف بينيا ما يل :  اووظيي  دا يتميز تقييـ الأ  

 إف تقييـ الأدا  عملية إدارية مخططة ميبقا؛ 
   تقييـ الأدا  عملية إيجابية لأنيا لا تيعى إوى كشؼ اوعيوب فقط، بؿ تيتـ أيضا بنقاط اوقوة اوت

 ؛أو أىداؼ اوعمؿ ىدؼىا اوموظؼ ألنا  يعيو ف  توقيؽ يجيد
  بيلوكيات اوعمؿ  اوموظؼ اوتزاـاوواجبات فقط بؿ قياس مدى إف عملية اوتقييـ لا تتضمف إنجاز

 ؛واونتايج اوت  توققت مف الاوتزاـ بيذه اويلوكيات خلاؿ فترة اوتقييـ ،اومطلوب منو
 ف كانت نتايجيا اونيايية تُيتخرج على فترات متباعدة  .إف تقييـ الأدا  عملية ميتمرة وا 
 أىداف تقييم الأداء الوظيفي  .2.2.2
 ، وىو ما يوضح كما يل : اووظيي  ظمة واوموظييف أىداؼ مف اوقياـ بعملية تقييـ الأدا إف وكؿ مف اومن     

 الوظيفي من تقييم الأداء ةمنظمأىداف ال. 1.2.2.2
 (3)مف بينيا ما يل : ، واوت اووظيي تتعدد أىداؼ اومنظمة مف عملية تقييـ الأدا   

 يبة وتنييذ اوربط واوتكامؿ بيف الأىداؼ اوتنظيمية الإيتراتيجية ونشاطات اوموظييف وخصايصيـ اومنا
 الإيتراتيجية اوتنظيمية واومتمللة ف  اومخرجات اوموددة ميبقا؛

   وتوييف علاقات اوعمؿ بيا؛ اومنظمةتياعد عملية تقييـ الأدا  ف  توضيح أياويب اوتكيؼ ف 
  قاعدة اومعلومات اوت  تخص أدا  اوموظييف؛اومياىمة ف  إعداد يياية جيدة ولرقابة اعتمادا على 
 اوعمؿ وترشيد ييايات الإنتاج واوتوظيؼ عف طريؽ اوربط بيف اوعوايد واوتكاويؼ؛ توديد تكاويؼ 

                                                           
 . 259، ص مرجع سبق ذكرهعبد اوباري إبراىيـ درة، وَزىير نعيـ اوصباغ،  (1)
 .238، ص مرجع سبق ذكرهمؤيد يعيد اوياوـ،   (2)
 .240ص  ،نفس المرجعمؤيد يعيد اوياوـ،   (3)
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 الإنتاجيةيـ برامج إدارة اوموارد اوبشرية وتوليؽ اوقرارات الإدارية، وكذا اومياعدة ف  قياس اوكيا ة تقي. 
 الوظيفي . أىداف الموظفين من تقييم الأداء2.2.2.2
 (1)مف بيف ىذه الأىداؼ ما يل : 

 وظييف بتغذية راجعة ووؿ أداييـ بمقارنة توقعاتيـ وتوقعات اومنظمة ووؿ ميتوى أداييـ؛تزويد اوم 
 توفير اوويايؿ، اوطرؽ واوبدايؿ اومنايبة وتطوير أدا  اوموظييف وتوييف بيية عمليـ؛ 
  بروح اوميؤووية مف خلاؿ تعزيز اوقناعة ودييـ بأف جيودىـ تخضع وعملية اوتقييـ، الأمر تنمية الإوياس

 وذي يدفعيـ ولعمؿ بميتويات أدا  عاوية وكذا وصوويـ على اومكافآت وتجنب اوعقوبات؛ا
  ،؛معاوجتياونقاط اوضعؼ تطويرىا و واوتعرؼ على نقاط اوقوة وكذا  ميارات اوموظييفتطوير قدرات 
  اومنايبة اومنايب ف  اووظيية اوموظؼوضع و ، اورضا ودييـوزيادة ميتوى اوموظييف توديد مدى كيا ة. 

 الوظيفي. مراحل تقييم الأداء 3.2.2
اوخطوات ومراوؿ و منظمة وتخضع ومجموعة مف ايكوف بطريقة اووظيي  إف اوقياـ بعملية تقييـ الأدا  

 وتتملؿ ىذه اومراوؿ ف : مف أجؿ توقيؽ اوغاية منو،  دقيؽبشكؿ  إتباعيااوت  يجب 
 الوظيفي تحديد معايير تقييم الأداء . 1.3.2.2

تقيس ووك   اوموظييف،ناصر اوت  تودد اونتايج اومنتظرة مف عمؿ تلؾ اوعيقصد بمعايير تقييـ الأدا  
 (2) واوت  تقيـ عادة إوى: ،معاييرأف يعرؼ ويدرؾ بوضوح تلؾ او اومُقيـيتوجب على كؿ  اوغرض منيا

 :بيا اوموظؼ ألنا  تأدية  تتوفرأي اومزايا اوشخصية الايجابية اوت  يجب أف  معايير الصفات الشخصية
خلاص؛عملو، ويث تمك  نو مف أدايو بنجاح، كيا ة وأمانة وا 

  :صدر عف اوموظؼ اوخاضع ولتقييـ، فتشير إوى اويلوؾ الايجاب  اوذي يىو معايير تصف السموك
 نواو  جيدة ف  أدايو كاوتعاوف، اومواظبة على اوعمؿ واومبادرة؛

 :ف انجازات يمكف قياييا توضح ما يُراد توقيقو مف قِبؿ اوموظؼ اوخاضع ولتقييـ م معايير تصف النتائج
 (3)وتقييميا، ويث تملؿ ىذه الانجازات الأىداؼ اومطلوب قياييا، ومف بيف اومعايير اوميتخدمة ما يل : 

 :؛ودة عمؿ واودة بايتخداـ جيد معيفىو عبارة عف تقدير عدد وودات اوزمف لإنجاز و  الزمن 
  :؛تنتج ف  وقت معيف دات اوعمؿ اوت ى  عبارة عف توديد كمية معينة مف ووالكمية 

                                                           
 .139، ص 2007 ، مصر،الأووى، دار اويجر، اوطبعة تنمية الموارد البشريةعل  غرب ، وَآخروف،  (1)
مجلة كلية الآداب  ،'' دور نظام معمومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في المؤسسة ''صورية زاوي، وَميلود توم ،  (2)

 .13، ص 2010، اوعدد اويابع، جامعة بيكرة، اوجزاير، ، جواف ةواوعلوـ الإنيانية والاجتماع 
 .152، ص ذكره مرجع سبقمدوت أبو اونصر،  (3)
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 :؛معيفاوتميز ف  وقت جيا بميتوى معيف مف ويث وودات اوعمؿ اوت  يمكف إنتا تملؿ الجودة 
  :ى  عدد وودات اوعمؿ اوت  يمكف إنتاجيا بتكلية معينة ف  وقت معيف. التكمفة 

اويعل   مف خلاؿ معرفة وتوديد اويجوة بيف الأدا يقاس ف  الأدا   الانوراؼكما تجدر الإشارة أف 
وو ويشترط ف  معيار اوتقييـ ميما كانت نوعيتو أف يكوف دقيقا ف  اوتعبير عف  ،واومعيار اومودد ويذا الأدا 

 (1) اوتاوية: وأف يتميز اومعيار باوخصايص ،الأدا  اومراد قيايو
 أدا   : أي أف اوعوامؿ اوداخلة ف  اومقياس يجب أف تعبر عف تلؾ اوخصايص اوت  يتطلبياصدق المعيار

 ؛اوعمؿ بدوف زيادة أو نقصاف
  :مف خلاؿ اومعايير لابتة عندما يكوف أداؤه لابتا، أما  اوموظؼيعن  أف تكوف نتايج أعماؿ ثبات المعيار

نما واوة طبيعية عندما تختلؼ نتايج اوقياس باختلاؼ درجات أو ميتويات أدايو فإف  ؛ذوؾ ويس عيبا وا 
 ر بإظيار الاختلافات اوموجودة ف  ميتويات الأدا  ميما كانت : يقصد بو درجة ويايية اومعياالتمييز

 اوموظييف؛ أو مجموعة مف  اوموظؼميز بيف أدا  بييطة فيُ 
 مكانية ا وضوحاو يقصد بو: سيولة استخدام المعيار  ؛يتخدامو مف قبؿ اورؤيا  ف  اوعمؿوا 
 و، وعليو يتطلب مقياس أدا  ذاتتشير ىذه اوخاصية إوى مدى قبوؿ اومديريف واوموظييف ولمقياس  :القبول

 (2)اوقبوؿ اشتراؾ كؿ مف اومدير أو اومقيـ ف  تصميـ اومعيار.
   مموظفينات الأداء لنقل توقع . 2.3.2.2

وأفضؿ طريقة  ،ومعرفة ما يجب أف يقوموا بو وماذا يتوقع منيـ ولموظييفيجب توضيح اومعايير 
دود أفعاويـ ووؿ ومناقشتيا معيـ لـ معرفة ر  وظييفاوم وتوقيؽ ذوؾ ى  نقؿ اومعلومات مف اورييس إوى

 (3)؛ جوانب غير واضوة ويـ الايتيياـ عف أي
 قياس الأداء .3.3.2.2

ىذه اوخطوة تتعلؽ بجمع اومعلومات ووؿ الأدا  اويعل ، وىناؾ أربعة مصادر ولمعلومات تيتخدـ 
 (4)؛اومكتوبةو اوتقارير اوشيوية وكذا  ييةاوتقارير الإوصا ،اوموظييفوقياس الأدا  اويعل  ى : ملاوظة أدا  

 
 

                                                           
 .204، 203، ص ص مرجع سبق ذكرهخاود عبد اورويـ اوييت ،  (1)
 . 185، ص مرجع سبق ذكرهعادؿ مومد زايد،  (2)
،          2003، اوطبعة الأووى، دار صيا ، الأردف، إدارة الموارد البشرية )تخصص نظم المعمومات الإدارية(عل  مومد ربابعة،  (3)

 .88ص ص 
 .89، ص المرجعنفس ربابعة،  عل  مومد (4)
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 مقارنة الأداء الفعمي مع معيار الأداء أو الأداء المعياري . 4.3.2.2
ى   ف  ىذا اوصددومف الأمور اوميمة  ،ومعرفة الانورافات بيف الأدا  اومعياري والأدا  اويعل  وذوؾ

قناعوولموظؼ لأدا  اويعل  إمكانية اومقيـ ف  اووصوؿ إوى نتيجة وقيقية وصادقة تعكس ا  (1)؛بيذه اونتيجة وا 
 الموظفينمناقشة نتائج التقييم مع  . 5.3.2.2

واومقيـ أو اومشرؼ وتوضيح  اوموظييفيجب أف تتـ مناقشة كافة اوجوانب الإيجابية واويلبية بيف 
 (2)؛وخاصة اوجوانب اويلبية ف  الأدا  اوموظؼالأمور اوميمة اوت  قد لا يدركيا 

 الإجراءات التصحيحية .6.3.2.2
 تأخذ الإجرا ات اوتصويوية نوعيف: الأوؿ مباشر ويريع، إذ لا يتـ اوبوث عف الأيباب اوت  أدت

نما فقط مواووة تعديؿ الأدا  ويتطابؽ مع اومعيار اوم إوى ووذوؾ فإف ىذا  عتمد،ظيور الانورافات ف  الأدا  وا 
اوبوث عف أيباب  يتملؿ ف الإجرا ات اوتصويوية    مفيكوف وقت ، أما اونوع اولاناونوع مف اوتصويح 

وتوليليا بكافة أبعاده ولوصوؿ إوى اويبب اورييي  ورا  ذوؾ، وىذه اوعملية أكلر  وكييية وصوؿ الانورافات
 (3)بيوايد كليرة على اومدى اوطويؿ. اومنظمةعمقا وعقلانية مف الأيلوب الأوؿ لاييما أنيا تعود على 

 الوظيفيم الأداء . طرق تقيي4.2.2
إوى مجموعتيف: اومجموعة الأووى تضـ اوطرؽ اوتقليدية، أما  اووظيي  دا الأتقييـ طرؽ تقييـ  يتـ

 .بشكؿ مختصراوطرؽ  اولانية في  تضـ اوطرؽ اووديلة، وفيما يل  عرض لأىـ
 التقميدية  تقييم الأداء طرق. 1.4.2.2

وكؿ طريقة منيا  اوموظييف،ا  تعتمد اوطرؽ اوتقليدية أيايا على اووكـ اوشخص  ولرؤيا  على أد
 ؛تختلؼ عف الأخرى ف  توديدىا لأنواع الأوكاـ اوموددة فييا، ومف بيف ىذه اوطرؽ: طريقة اوترتيب اوبييط

  قوايـ اومراجعة.؛ افة إوى طريقة اوتوزيع الإجباريإض ؛طريقة اوتدرج اوبيان  ؛طريقة اومقارنة اوزوجية
د على ترتيب عتمِ تقييـ الأدا  وى  تَ  طرؽعد ىذه اوطريقة مف أقدـ تُ طريقة الترتيب البسيط: . 1.1.4.2.2

إوى الأيو ، إذ أف كؿ  أدا ف  ترتيب يبدأ بالأويف  موظؼباوتيليؿ، ويث يضع اومقيـ كؿ  اوموظييف
ما يعاب على ىذه اوطريقة وكف  ،يعرفوف بأف بعضيـ أفضؿ مف اوبعض الآخر وفقا ويذا اوترتيب اوموظييف

اوطريقة عرضة ولتأليرات  يؼ يكوف ىؤلا  أفضؿ أي ما ى  درجة الأفضلية، كما وأف ىذهىو معرفة ك

                                                           
 .89، ص المرجع السابقعل  مومد ربابعة،  (1)
 .238، ص مرجع سبق ذكرهيويؼ وجيـ اوطاي ، وآخروف،    (2)
 . 239ص  نفس المرجعيويؼ وجيـ اوطاي ، وآخروف،   (3)
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مزايا ىذه اوطريقة  ، ومفف اوتويزمف أجؿ اوتقليؿ قيّـ مالاعتماد على أكلر مف مُ  يجبوذا اوشخصية، 
 (1) ولموظييف؛ييووتيا مف ويث اوتطبيؽ واوتوضيح 

مع  موظؼيقوـ اومقيـ ف  ىذه اوطريقة بمقارنة كؿ وجية(: طريقة المقارنة المزدوجة )الز . 2.1.4.2.2
موظييف بيف زملايو ف  اوعمؿ، فمللا إذا كاف ىناؾ خمية  اوموظؼبويث يتـ توديد مرتبة  اوموظييف،جميع 

الأوؿ مع اولان  وىكذا وتى يتـ معرفة مف ىو الأفضؿ، ويتودد عدد اومجموعات  اوموظؼفإنو ييتـ تقييـ 
 ويث  ،2( / 1 –عدد المقارنات الزوجية = )ن وتاج إوييا اومقيـ مف خلاؿ اومعادوة اوتاوية: اوزوجية اوت  ي

 (2) ؛اومطلوب تقييميـ اوموظييف''ف'' عدد تملؿ 
تعتمد ىذه اوطريقة على عدد مف اوصيات اوت  تتعلؽ باوعمؿ والأدا  طريقة التدرج البياني: . 3.1.4.2.2

مصنية بشكؿ متيليؿ ملؿ: كمية الإنتاج، نوع الإنتاج وبنا ا على ذوؾ ويث يكوف وكؿ صية درجة مختلية، 
وفقا ودرجة امتلاكو ويذه اوصيات مف قبؿ اومقيـ اوذي يضع علامة تنايب ميتوى أدا   موظؼيتـ تقييـ كؿ 

، مف مزاياىا أنيا تعتمد على اودقة ف  توديد صيات الأدا  اويعاؿ، كما تيتخدـ ف  واؿ وجود اوموظؼ
موضع  بأدا  اوموظييفكبيرة أو صغيرة، وكف مف عيوب ىذه اوطريقة أنيا لا ترتبط بصورة  مباشرة  أعداد

 (3)؛ اوتقييـ، كما أنو مف اوصعب علييـ توديد كييية تغيير يلوكيـ ولوصوؿ على تقييـ عاؿ
وو أف توزيع : تيتند ىذه اوطريقة إوى ظاىرة اوتوزيع اوطبيع  ومدوو طريقة التوزيع الإجباري. 4.1.4.2.2

قرب اوويط  اوموظييفميتوى اوكيا ة يأخذ غاوبا شكؿ اومنونى اوطبيع ، بويث تكوف اونيبة اوكبرى مف 
ىذه  ويث تطبؽاومعياري وعف اوويط اووياب ،  الانوراؼموزعيف بنيب متياوية لأبعاد لابتة عف  اووياب 

بشكؿ جيد وتى ييتطيع توزيعيـ  اوموظييف وى  تجبر اومقيـ على دراية وطريقة مع الأعداد اوكبيرة نيبياا
 تيقدقد ووكف ما يعاب على ىذه اوطريقة أنيا لا توضح نواو  اوقوة واوضعؼ،  ،على اونيب الإجبارية

 (4)؛باونيب الإجبارية الاوتزاـمف ايتوقاقيـ وو بدعوى  رغما مف اوتقدير اوموظييفوقد تورـ بعض  اومصداقية

ييتخدـ اومقيـ ف  ىذه اوطريقة قايمة توتوي على عدد مف اوعبارات اوت   قوائم المراجعة:. 5.1.4.2.2
، ة إوى اوقدرة على إقناع اوعملا ملؿ ميارة اوتودث والاتصاؿ إضاف اوموظؼميتويات مختلية لأدا   تصؼ

يقة بأنيا تقلؿ مف تويز ويث تتميز ىذه اوطر كما يقوـ اوخبرا  بتخصيص وزف أو قيمة معينة وكؿ عبارة، 
تكليتيا اوعاوية إذ تتطلب ، كما أنيا بييطة وييلة اوييـ واوتطبيؽ، وكف ما يُعاب على ىذه اوطريقة مقيميفاو

                                                           
 .248، ص مرجع سبق ذكرهيييلة مومد عباس، ( 1)
 .90، ص مرجع سبق ذكرهعل  مومد ربابعة، ( 2)
 .91، ص نفس المرجععل  مومد ربابعة، (3)
 .286، 285، ص ص 2006، مصر، ، اوطبعة الأووى، دار اووفا إدارة الموارد البشرية مومد وافظ وجازي، (4)
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مف اومنظمة إعداد قوايـ بقدر ما يوجد مف اووظايؼ فييا، ويث أف عوامؿ اوقوايـ تختلؼ مف وظيية إوى 
 (1).أخرى كما تتطلب أيضا وقت وجيد لإعدادىا

 داء الحديثة. طرق تقييم الأ2.4.2.2
نظرا لأوجو اوقصور واوصعوبات اوت  واجيت تطبيؽ اوطرؽ اوتقليدية واعتمادىا على اويمات 

طورة ولطرؽ ظيرت طرؽ وديلة ومُ  اوموظييف،اوشخصية بدلا مف اوتركيز على الأىداؼ اوممكف قياييا لأدا  
طريقة اوتدرج على الأياس  ؛وورجةطريقة الأوداث ا ؛الإجباري الاختياراويابقة، مف بيف ىذه اوطرؽ: طريقة 

 .بشكؿ موجز طريقة الإدارة بالأىداؼ، وفيما يل  عرض ويذه اوطرؽدرجة؛  360؛ طريقة اويلوك 
عبارات مقيمة إوى  عدةتتكوف ايتمارة اوتقييـ ف  ىذه اوطريقة مف  الإجباري: طريقة الاختيار. 1.2.4.2.2

ات فييا عبارتاف تمللاف اوصيات اومرغوبة والنتاف بويث توتوي كؿ مجموعة على أربع عبار  ،مجموعات
عبارتيف منيما فقط: واودة تعبر عف  باختيار اومقيـ، ويقوـ اوموظؼ تمللاف اوصيات غير اومرغوبة ف  أدا 

وما يميز ىذه   ، (2) واولانية تعبر عف اوصية غير اومرغوبة ف  أدايو اوموظؼ،اوصية اومرغوبة ف  أدا  
ولمقيميف، وكف مف عيوبو عدـ  اوتكويفيـ يكوف بطريقة موضوعية ولا يتطلب أي نوع مف اوطريقة أف اوتقي

 (3) اوموظييف؛عدـ اويماح ولمقيـ بمناقشة اوتقييـ مع ، و على إجرا  اوتقييـ بعادوةاولقة ف  اومقيميف وقدرتيـ 
يلوكيات اوت  تؤلر تعتمد ىذه اوطريقة على توديد الأوداث أو او طريقة الأحداث الحرجة:. 2.2.4.2.2

يركز اومقيـ فييا على اويلوؾ أو اوتصرؼ اوذي يقوـ ف  أدايو ووظييتو، ويث  اوموظؼعلى نجاح أو فشؿ 
ومف مزايا ىذه  ،ومواجية الأوداث ملؿ مواجية مشكلة غير تقليدية تتطلب اوتيكير الإبداع  اوموظؼبو 

ولا تعتمد على اوذاتية واوتعميـ، كما أنيا تتيح ف اوموظيياوطريقة أنيا تعط  مقاييس موضوعية وتقييـ أدا  
يعاب على ما إلا أنو  ،لأجؿ تجنب اوقصور وتوييف الأدا  ميتقبلا اوموظييفاويرصة أماـ اومقيـ ومناقشة 

 (4)ولموظييف؛ يميؿ إوى ممارية اورقابة اولصيقة واوميتمرة وىذا ييبب مضايقة شديدة  اومقيـىذه اوطريقة أف 
: تعتمد ىذه اوطريقة على اوعناصر الأيايية اوت  طريقة التدرج عمى الأساس السموكي. 3.2.4.2.2

تتضمنيا طريقت  اوتدرج اوبيان  واومواقؼ اوورجة، ويث أنو يتـ توديد وتصميـ أعمدة وكؿ صية أو يلوؾ 
يتـ ويث  ،ف  طريقة اوتدرج اوبيان  يعل  وويس صيات عامة موددة ميبقا كما ىوميتمد مف واقع اوعمؿ او

بويث تكوف ىذه اوصيات ، بنا ا على مدى امتلاكو ولصيات ويلوكو اومتوقع ف  اوعمؿ اوموظؼ تقييـ

                                                           
 .14، ص مرجع سبق ذكرهصورية زاوي، وَميلود توم ،  ( 1)

 . 245، 244، ص ص مرجع سبق ذكرهيويؼ وجيـ اوطاي ، وآخروف،   (2)
 .121ص ص ، 2001، دار قبا ، مصر، )كيف تقيم أداء الشركات والعاممين( 21سمسمة الدليل العممي لمدير القرن ير لابت، زى  (3)
 . 123، 122، ص ص نفس المرجعزىير لابت،   (4)
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مرتبطة بمتطلبات اوعمؿ الأيايية، كما يتـ تغيير اوميتويات اومختلية ولأدا  ودرجة فعاويتيا كأف يكوف أدا  
، ومف مزايا ىذه اوموظؼمباشرة مع أدا  متميز أو جيد أو ضعيؼ مما يياعد اومقيـ ف  ربط تقييمو بصورة 

اوطريقة أنيا مقنعة مما يؤدي إوى تقليؿ اوصراع ووؿ نتايج اوتقييـ كما تقلؿ مف أخطا  اوتقييـ، إلا أنو يعاب 
 (1)؛ كما لا توفر درجة عاوية مف اوموضوعية واولبات ف  نتايجياعدة علييا ارتياع اوتكاويؼ وتطلبيا ومقاييس 

الاعتماد على مصدر واود وتقييـ الأدا  قد يواجيو ف  كلير مف إف درجة:  360قة . طري4.2.4.2.2
الأوياف بتغلب اوجانب اوشخص  على اوموضوع  ف  تقييـ الأدا ، ووتجنب ىذا اوعيب تتجو معظـ 
اومنظمات اومعاصرة إوى اعتماد ىذه اوطريقة اوت  ترتكز على فكرة أيايية وى  تنوع مصادر اومعلومات 

يمكف الاعتماد علييا وتقييـ أدا  اوموظؼ، ومف بيف ىذه اومصادر: اورييس اومباشر، زملا  اوعمؿ،  اوت 
ويث يتـ اوتقييـ وفؽ ىذه اوطريقة على شكؿ دايرة  (2)، اوموظؼ ف  ود ذاتو، إضافة إوى اوعملا  أو اوزبايف

تقارير ووؿ أدا  اوموظييف  درجة تشمؿ مختلؼ اومصادر يابقة اوذكر واوت  تياىـ ف  إعداد 360قطرىا 
اعتمادا على معلومات متنوعة مما يقلؿ مف اوتويز اوقايـ على اومعرفة اوشخصية، كما تيتخدـ كأياس 

 (3)ولتعييف أو مودد ولميارات اولازمة ودى اوموارد اوبشرية؛ 
وفؽ الأىداؼ  يوفاوموظ: تركز ىذه اوطريقة على اونتايج اوت  يوققيا طريقة الإدارة بالأىداف. 5.2.4.2.2

اوت  وضعت ويـ واوت  كانت بالاتياؽ بينيـ وبيف رؤياييـ، ويتـ اوتقييـ دوف اونظر إوى الأياويب والإجرا ات 
كما تمتاز ىذه اوطريقة ، اومتبعة لـ اكتشاؼ الانورافات يوا ا اويلبية أو الإيجابية واتخاذ الإجرا ات اولازمة

كما تتطلب متابعة توجييية مف اومقيـ، إضافة إوى أنيا توفر  نيبيااوقليلة  اوموظييفباوتطبيؽ مع أعداد 
اوذيف يودوف اوتويز  اوموظييفوشعورىـ بعداوة اوتقييـ وتزيؿ ورج اورييس مف بعض  ولموظييف الأماف

بمعقووية ولموظييف إقناعية مف اورييس  وأياويب وصاوويـ ويبب أو لآخر، وكنيا توتاج إوى أوقات توضيرية
عداد جديديف كلما ظيرت متغيرات فاعلة. الأىداؼ  (4)وعداوتيا، كما أف الأىداؼ توتاج إوى تطوير وا 

قد تبيف اونتايج ميتويات مرتيعة مف الأدا   بعد الانتيا  مف عملية اوتقييـ اوريم  لأدا  اوموظييف 
ف  ويف قد تُيجؿ على غرار اوترقية، منح مكافآت...،  ةيتـ على أياييا اتخاذ قرارات توييزية وتشجيعي

ميتويات منخيضة ومتدنية ودى بعض اوموظييف، بويث توجد فروؽ بيف ميتوى الأدا  اويعل  وميتوى 

                                                           
 .96، 95، ص صمرجع سبق ذكرهعل  مومد ربابعة، ( 1)

 .186، ص مرجع سبق ذكرهعادؿ مومد زايد،  (2)
 .16، ص مرجع سبق ذكرهوَميلود توم ،  صورية زاوي، (3)
 . 288، 287ص ص  مرجع سبق ذكره،مومد وافظ وجازي،  (4)
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الأدا  اومتوقع مف اوموظؼ، وف  ضو  ىذه اوواوة فإنو يقتض  مف اومنظمة اوبوث عف إجرا ات وويايؿ 
   اوموظييف.تُوجَو وتوييف الأدا  اووظيي  ومعاوجة نقاط اوضعؼ ف  ميتويات أدا

 عممية تحسين الأداء الوظيفي. 3.2
إلر اومبذووة مف قِبؿ اوموظييف  تاووظيي  يشير إوى مختلؼ اوجيود واويلوكيالاشؾ أف الأدا  

 ىذا فإذا كاف ،يعكس اوميارات، اوقدرات والإمكانياتلأعماؿ اوموكلة إوييـ ف  وظايييـ، بويث قياميـ با
ياـ بو فإنو يوقؽ اوغرض منو، أما إذا كاف لا يرقى إوى ىذا اوميتوى فإف الأدا  منايبا وما ىو مطلوب اوق

اومودد بما  اوميتوى ورفع درجة أداييـ ولوصوؿ إوى وظييفمباوضرورة اويع  إوى زيادة كيا ة اوذوؾ يتطلب 
 وأىداؼ اومنظمة. يـيوقؽ أىداف
 . مفيوم تحسين الأداء الوظيفي1.3.2
 و.ذكر أىداف ، إضافة إوىالأدا  اووظيي  ييتـ اوتطرؽ إوى تعريؼ توييف 

 . تعريف تحسين الأداء الوظيفي1.1.3.2
مواووة اونيوض باوش   إوى واوة أفضؿ إذا كاف ردييا، أو اوموافظة عليو وتطويره يُعرؼ اوتوييف بأنو: "   

   (1)نو".يُبؿ معاوجتو أو اوود مإذا كاف جيدا مع اوتعرؼ على أيباب اوضعؼ ف  مواووة ولتوصؿ إوى 
 :ما يل  وردت عدة تعاريؼ مف قِبؿ اوباوليف مف بينياتوييف الأدا  اووظيي  فقد  أما فيما يخص

 ( توييف الأدا  اووظيي  بأنو: "وفيصل عبد الرؤوف الدحميعرؼ ) يُطبؽ  إدارية نظمية متكاملةعملية
ى الأدا  اويعل  وتوديد علييا مييوـ اونظاـ لأنيا تشمؿ توديد ميتوى الأدا  اومطلوب وقياس ميتو 
 (2)اويجوة وأبعادىا، ومداخؿ معاوجتيا ومف لـ وضع برنامج عمؿ وتوييف الأدا ". 

 و ا تُعرفكم( Whedenetal)   مف نيس اومنطلؽ ولتعريؼ اويابؽ بأنو: " اونظاـ اومتكامؿ اوذي يُودد الأدا
عدادىـ ولمناصب اوجيد مع إمكانية اوترقية واوتشجيع، بويث يكوف بإمكاف اومنظمة ت وديد اوموظييف وا 

 (3)اوميمة وبطرؽ متعددة". 
  ِاوعملية اوت  تقوـ أيايا بمعاوجة اوقصور أو الانوراؼ : "توييف الأدا  بأنو (عمي السممي)  ؼيُعر

 ومف لـ تتجو ،اوموجود بيف الأدا  اويعل  والأدا  اوميتيدؼ واوذي قد يعود إوى أي مف عناصر الأدا 

                                                           
، مجلة الإدارة والاقتصاد، اوينة '' بيئة العمل المادية وأثرىا في تحسين أداء العاممين''فؤاد يويؼ عبد اورومف، وَيمية عباس مجيد،  (1)

 .191، ص 2012نصرية، اوعراؽ، أكتوبر ، جامعة اوميت91اوخامية واوللالوف، اوعدد 
، 2001، دايرة اومكتبة اووطنية، الأردف، تكنولوجيا الأداء البشري )المفيوم وأساليب القياس والنماذج( فيصؿ عبد اورؤوؼ اودولو،  (2)

 .144ص 
 .191، ص ، مرجع سبق ذكرهفؤاد يويؼ عبد اورومف، وَيمية عباس مجيد (3)
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أو كليا  نظاـ الأدا دا  إوى علاج اوقصور ف  مدخلات أو عمليات أو مخرجات عملية توييف الأ
 (1)مجتمعة.

  نظاـ توييف الأدا  يعتمد على مقاييس وقياس الأدا  اوواو  وقياس أف إوى: "  ىذا اومييوـعموما يشير
دا  اوواصؿ عف الأ مدى تطابؽ اونتايج اومتوققة مع اويدؼ اومخطط، لـ قياس ميتوى الانوراؼ

 اومخطط( بالاعتماد على تغذية عكيية دقيقة وتوافر ىذه اومعلومات وعرضيا على اومرغوب فيو )
 (2)اوموظييف وغرض تصويح الانورافات، لـ تصبح ىذه اومعلومات مدخلات وتوييف الأدا ". 

يجوة الأدا  تعريؼ بف  ضو  اوتعاريؼ اومقدمة وتوييف الأدا  اووظيي  فإنو مف اوضروري او
عف وجود فرؽ بيف ميتوى الأدا  اويعل  يوا  مف ويث اوكمية، اووجـ، اويرعة، اوجودة اوت  تعبر وظيي  او

والأياس ف  رصد فجوة الأدا  ىو اوكشؼ اومبكر عف بيف اوميتوى اومخطط أو اوميتيدؼ، أو اوتكلية و 
جـ واوذي يعكس مدى اوتبايف ومف لـ يمكف تقدير أبعاد اويجوة مف ويث اوو ،اتجاه الأدا  اووظيي  ولانوراؼ

مف اوناوية اوكمية، ومف ويث اوتكلية اومترتبة عف عدـ توقيؽ الأدا  اووظيي  اومخطط، ومدى اوتألير على 
 (.1.2ويمكف توضيح فجوة الأدا  اووظيي  ف  اوشكؿ اوتاو  رقـ)  (3)،كؿ وموقييا اوتنافي كنتايج اومنظمة 

 في(: فجوة الأداء الوظي1.2الشكل رقم ) 

 
 
 
 
 
 

 

، دايرة اومكتبة اووطنية، تكنولوجيا الأداء البشري )المفيوم وأساليب القياس والنماذج( فيصؿ عبد اورؤوؼ اودولو،: المصدر
 .124 ، ص2001الأردف، 

 

 

                                                           
 .177، ص 2001، مصر، ، دار غريبلموارد البشرية الإستراتيجيةإدارة اعل  اويلم ،  (1)
 .191، ص ، مرجع سبق ذكرهفؤاد يويؼ عبد اورومف، وَيمية عباس مجيد (2)
 .166، ص ، مرجع سبق ذكرهعل  اويلم  (3)

 

 

لوظيفي الواقعي أو الحالي الأداء ا
 أو الأداء الوظيفي الموجود.

 

الأداء الوظيفي الذي يجب أن 
يوجد أو المرغوب فيو، أو الأداء 

 .الوظيفي الأفضل المطموب

فـجــوة الأداء 
 الوظــيفي
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 أىداف تحسين الأداء الوظيفي. 2.1.3.2
وقادة فرؽ  اومشرفيف ا ،تتعد الأىداؼ اومرجوة مف اوقياـ بعملية توييف الأدا  اووظيي  مف قِبؿ اومدر 

 (1) ما يل :ىذه الأىداؼ يا، ومف بينيا اوعمؿ وأعضاي
  ، لاييما أفاويدؼ الأياي  مف عمليو توييف الأدا  اووظيي  ىو توافر اومعلومات عف الأدا  اووظيي 

 أخرى؛ ىداؼملؿ ىذه اومعلومات ذات أىمية ف  خدمة أ
 اومياىمة ف  تخطيط أدا  اوموظييف؛ 
  بشكؿ منظـ ويتيؽ مع الأىداؼ اوتنظيمية؛وضع أىداؼ 
 وضع توقعات أدا  اوموظييف؛ 
 قياس الأدا  اويعل  أو اووقيق  ولموظؼ مقابؿ الأدا  اومرغوب فيو؛ 
 توافر الأيس وتمييز أدا  اوموظييف باومنظمة؛ 
 اومياىمة ف  توديد الاوتياجات اوتكوينية؛ 
 ذا اوتغيرات ف  منصب وموقع اوعمؿ؛اومياىمة ف  توديد الأجور، اومكافآت واورواتب وك 
 . توجيو وتبادؿ الايتشارة مع متخذي اوقرار فيما يتعلؽ بتوييف الأدا  اووظيي 

 . خطوات تحسين الأداء الوظيفي2.3.2
اوخطوات لأجؿ توقيؽ جموعة مف منظمة تقوـ على إتباع ماو الأدا  اووظيي  ف إف عملية توييف 
   : اوتاويةتوييف الأدا  اووظيي  بإتباع اوخطوات وعليو يتـ اوغاية اومرجوة منيا، 

عف الأدا  اويعل   ف  الانوراؼلابد مف توديد أيباب : تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء. 1.2.3.2
، ومف بيف ىذه الأيباب اودوافع اومنظمة واوموظييفف ىذا اوتوديد ذو أىمية وكؿ مف الأدا  اومعياري لأ
، أما اودوافع اوموظييفلية تعكس ميارات وقدرات اومنظمة واوعمؿ، فاوقابؿ اوموقيية ف  بيية اوقابليات واوعوام

فتتألر باوعديد مف اومتغيرات اوخارجية ملؿ: الأجور واوووافز، إضافة إوى اومتغيرات اوذاتية أي اوواجات 
ميتخدمة، نوعية الإشراؼ إضافة إوى عوامؿ تنظيمية مؤلرة على الأدا  يلبا أو إيجابا كنوعية اومواد او

 (2). وظروؼ اوعمؿ
اوذي يوضح و (، 1.2ف  اوجدوؿ اومواو  رقـ )  اووظيي  كما يمكف تبياف أيباب انخياض كيا ة الأدا 

يباب قد تكمف ف  اوييايات واومماريات اوتنظيمية و/أو اومرتبطة باووظيية و/أو اومشكلات الأأف ىذه 

                                                           
 .191، ص ، مرجع سبق ذكرهفؤاد يويؼ عبد اورومف، وَيمية عباس مجيد  (1)
 .157، ص ق ذكرهمرجع سبيييلة مومد عباس،  (2)
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ع إوى عوامؿ خارجية يصعب اوتوكـ فييا بقدر ما تتطلب اوتكيؼ اوشخصية و/أو تكوف ىذه الأيباب ترج
 معيا.

 الأداء الوظيفي كفاءة (: أسباب انخفاض1.2ول رقم ) دالج
 ثالثا: الأسباب المرتبطة بالوظيفة أولا: السياسات والممارسات التنظيمية

  ف  اووظايؼ؛واوتكويف  عدـ كيا ة اوتعييف 
 يد معايير الأدا ؛ف  تنييذ اوييايات وتود اوتياىؿ 
  انخياض كيا ة نظـ الاتصاؿ؛ 
 عدـ وضوح اوعلاقات اووظييية؛ 
 عدـ كيا ة الإدارة بصورة عامة؛ 
 .ضعؼ الاىتماـ وواجات اوموظييف 

 اوتغيير اوميتمر ف  الأعماؿ واووظايؼ؛ 
 اووظيية لا تتُيح فرص ولتقدـ واوتطوير اووظيي ؛ 
  ع بيف الإدارة واوموظييف؛ااوصر 
 روؼ اوعمؿ؛عدـ أماف ظ 
 عدـ ملايمة اوتجييزات وميتلزمات اوعمؿ؛ 
  دا  اووظييةواوميارات لأضعؼ اوقدرة. 

 رابعا: العوامل الخارجية ثانيا: المشكلات الشخصية
 اومجيود؛ ضاومشكلات اوزوجية واوماوية وانخيا 
 الاضطرابات اومعنوية كالإوباط، اوخوؼ واوتردد؛ 
 ات الأيرية؛اوصراع بيف متطلبات اوعمؿ واومتطلب 
 عدـ نضوج وقصور اوتيكير.و  ،ضعؼ أخلاقيات اوعمؿ 

  اوقيود اوقانونية؛قصور أو زيادة ودة اومنافية و 
  اوصراع بيف اومعايير الأخلاقية ومتطلبات

 اووظيية؛
 .اوصراع بيف اومنظمة واونقابات اوعماوية 

، دار اووفا  ودنيا ر المنيجية والتطبيقات العممية(إستراتيجيات تطوير وتحسين الأداء ) الأطييد مومد جاد اورب، : المصدر
 .95 ، ص2009اوطباعة واونشر، مصر، 

 تطوير خطة العمل لموصول إلى الحمول. 2.2.3.2
ؿ خطة اوعمؿ اولازمة ولتقليؿ مف مشكلات الأدا  ووضع اوولوؿ ويا باوتعاوف بيف الإدارة ملَ تُ   
جية أخرى، فاولقا ات اومباشرة والآرا  اوميتووة واومشاركة مف جية والإيتشارييف اومختصيف مف اوموظييف و 

تياىـ ف   اوموظييفف  مناقشة اومشاكؿ وعدـ اويرية ف  كشؼ اووقايؽ واومعلومات ووؿ الأدا  مباشرة إوى 
زاوة مشكلات الأدا   (2)ة إوى ذوؾ يتـ اتخاذ إجرا ات منيا:إضاف (1) ،وضع اوولوؿ اومقنعة وتوييف أداييـ وا 

 ويف وزيادة معارؼ وميارات الأدا  اوجيد؛اوتك  
 اونقؿ إوى وظيية أخرى يكوف فييا اوموظؼ أكلر كيا ة؛ 
 اوتركيز على نظاـ اوووافز، واوعمؿ على زيادة دافعية اوعمؿ ودى اوموظييف؛ 
 اوتنزيؿ ملؿ: ف  واوة ايتمرار انخياض كيا ة الأدا  يمكف اولجو  إوى ييايات أخرى وتوقيؽ الانضباط 

                                                           
 .158، 157، ص ص مرجع سبق ذكرهيييلة مومد عباس،  (1)
، 2009، مصر، ، دار اووفا  ودنياإستراتيجيات تطوير وتحسين الأداء ) الأطر المنيجية والتطبيقات العممية(ييد مومد جاد اورب،  (2)

 .96ص 
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غير موضوعية أو توبيخ أي ويايؿ أخرى ولتأديب، وف  جميع الأوواؿ يجب ألا تكوف ىذه الإجرا ات واو
 اومنظمة ككؿ.ف  اوعمؿ و  جودى اوموظييف، ويجب أف تشعرىـ بالانتما ، اوولا  والاندماتلير اوقلؽ 

  الاتصالات المباشرة. 3.2.3.2
لابد مف توديد عليو ، و وغة ف  توييف أداييـذات أىمية بااوموظييف إف الاتصالات بيف اومشرفيف و 

عف أيباب انخياض أداييـ  اوموظييفيؤاؿ اومنايبة ف  ىذا اومجاؿ ملؿ  أيلوبو وأنماطو، موتوى الاتصاؿ
ف  اويترة الأخيرة دوف اولجو  إوى عبارات أو يلوكيات غير واضوة، كذوؾ لابد مف ايتشارتيـ ووؿ كييية 

وتقديـ  اوموظييف إضافة إوى عدـ جرح مشاعر ،ؤاويـ عف فكرة تقليؿ اومخاطراووصوؿ إوى توييف الأدا  كي
 (1)ويياعده على توييف أدايو. اوموظؼأمللة ربما وصلت ولمشرؼ ف  اويابؽ وك  يييؿ الأمر على 

 . طرق تحسين الأداء الوظيفي3.3.2
ية توييف اوموظؼ، اووظيتشمؿ:  الأدا  اووظيي '' للاث طرؽ أو مداخؿ وتوييف Haynes''وقد ودد    

 (2)ويمكف شرح طرؽ توييف الأدا  اووظيي  على اونوو اوتاو : وتوييف اوموقؼ، 
 . تحسين الموظف1.3.3.2
يعتبر اوموظؼ مف أكلر الأطراؼ أو اوعناصر صعوبة ف  تقبؿ اوتغيير اومتملؿ ف  توييف أدايو،  

 عملية اوتوييف ىذه، واوت  مف بينيا ما يل : ووذوؾ لا بد مف اوتيكير واوبوث ف  اوعوامؿ اوت  تييؿ مف
مزيج مف جوانب اوقوة واوضعؼ معا مع تيوؽ جوانب  إف أدا  اوموظؼ. تبني نواحي القوة: 1.1.3.3.2

 ؛وتوييف أدا  اوموظؼاوجيود اومبذووة  وعليو فإف توظيؼ جوانب اوقوة يدعـاوقوة على جوانب اوضعؼ، 
إتاوة اويرصة ولموظييف ف  اختيار اومياـ اوت  يرغبوف  ويث أف. التركيز عمى المرغوب: 2.1.3.3.2

توفير قدر مف الانيجاـ بيف  ذوؾ مف خلاؿويتوقؽ اوتمالات تويف أداييـ، يؤدي عادة إوى زيادة بأداييا 
 اوموظييف واووظايؼ اوت  يشغلونيا أو اومياـ اوت  يؤذونيا؛    

الانيجاـ بيف مياـ اوموظؼ وطموواتو يويزه على  إف: لمموظف . مراعاة الطموحات الشخصية3.1.3.3.2
تبيف ولموظؼ أف اوتوييف اومرغوب ف  الأدا   تقبؿ اوتوييف، ووذوؾ يجب أف تصمـ أنشطة اوتوييف بويث

  يا فوايد مشتركة وو وولمنظمة.وفي وييعمؿ على توقيؽ طمووات
 . تحسين الوظيفة2.3.3.2

 دةػػػػر فرصا جيػػاوموكلة ولموظؼ مف خلاؿ وضعو اووظيي  يوفإف اوتغيير ف  تركيبة اومياـ اووظييية 

                                                           
 .158، ص مرجع سبق ذكرهيييلة مومد عباس،  (1)
        ، 2013، الأردف، بعة الأووى، دار جرير، اوطإدارة وتقييم الأداء الوظيفي) بين النظرية والتطبيق(واينة، إبراىيـ مومد اوم (2)

 .214 -211ص ص 
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ف  تدن  الأدا  إذا كانت ذات طابع روتين   ةوتوييف أدايو، وقد تييـ موتويات اووظيية ومكوناتيا اووظييي
وتيوؽ ميارات اوموظؼ أو تتضمف مياـ غير منايبة أو غير ضرورية، وتملؿ ىذه اوعوامؿ مشاكؿ قد تعيؽ 

توديد اومياـ  :يف الأدا  اووظيي  وذا لا بد مف درايتيا واوبوث فييا مف خلاؿ عدة أياويب أىمياعملية توي
 تصميـ اووظيية؛ توديد اومياـ اوملايمة ويلطات اوموظؼ وصلاوياتو؛ ؛ ذات الأوووية
 . تحسين الموقف ) بيئة العمل(3.3.3.2

 ، ذوؾ مف خلاؿ الاىتماـ بمجموعة مف تتيح بيية اوعمؿ فرصا ولتغيير قد تُؤدي إوى توييف الأدا
تصميـ بيية اوعمؿ؛ تدوير  الاعتبارات اوت  تييـ ف  توييف مواقؼ وبيية اوعمؿ، ومف بينيا ما يل :
  جماعات وبرامج اوعمؿ؛ توفير اوموارد اولازمة ولعمؿ وكذا تقييـ أيلوب الإشراؼ.

 . نماذج تحسين الأداء الوظيفي 4.3.2
اوموظييف ف  وؿ مشاكؿ أدا  بويث تتيؽ جمعييا  ف  ىذا اومجاؿ وميتخدمةوقد تعددت اونماذج ا

غير أف ىذا اويدؼ اومشترؾ وـ يمنع مف وجود اختلافات ف  بعض اوعوامؿ اومطلوب درايتيا  وتويينو،
وتوليليا، ووذا فليس مف اوضروري أف تتنايب جميع اونماذج جميع اووالات ف  اومنظمات، وكف لا بد مف 

 وذج أو أكلر ينايب والات معينة ف  منظمة أو عدة منظمات ومعاوجة فجوة الأدا ، وعليو فإنو وجود نم
نموذج  الأدا  اووظيي  إضافة إوىاونموذج اويكري الأياي  وعملية توييف ييتـ اوتعرؼ فيما يل  على 
 .  اوبشرينموذج ىندية اويلوؾ وتنمية الأدا، وكذا "2000ISPI" اوجمعية اودووية وتنمية الأدا 

 . النموذج الفكري الأساسي لتحسين الأداء الوظيفي1.4.3.2
 (.2.2ف  اوشكؿ اومواو  رقـ )  الأدا  اووظيي يمكف توضيح اونموذج اويكري الأياي  وعملية توييف       
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 : النموذج الفكري الأساسي لعممية تحسين الأداء الوظيفي(2.2) رقم  الشكل

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 .39، ص 1998، مصر، ، دار قبا تطوير أداء وتجديد المنظماتعل  اويلم ، : صدرالم

 (1) يضـ اوعناصر اوتاوية: الأدا  اووظيي اونموذج وتوييف ىذا أف تضح مف خلاؿ اوشكؿ اويابؽ ي
  وىو  ،اووصوؿ إوييا اومنظمةىناؾ ميتوى مطلوب )ميتيدؼ أو مخطط( ولأدا  يملؿ اونتايج اوت  تريد

 ؛توجيييا ويذا اوغرضلأنشطة اومختلية اوت  يتـ ى اوذي تعمؿ على توقيقو مف خلاؿ اوموارد وااوميتو 
  اوت  ويكوف ذوؾ نتيجة ولجيود والأنشطة  ،ىناؾ أيضا الأدا  اوذي يتـ توقيقو فعلا أي الإنجاز اويعل

 ؛بذوت خلاؿ فترة زمنية موددة
  عبر عف واوت  تُ  ،باوياوب تتضح فجوة الأدا ف  واوة اختلاؼ الأدا  اويعل  عف الأدا  اوميتيدؼ

اوقصور ف  الأدا  اويعل  عف اوميتوى اوميتيدؼ، تلؾ اويجوة تملؿ مأزؽ الإدارة اوذي يجب أف تبوث 
 ؛وو عف علاج أو وؿ

 مف لـ يكوف ىدؼ نظاـ توييف الأدا  ىو توليؿ ىذه اويجوة واوتعرؼ على أيبابيا وباوتاو  اختيار 
 ؛جياأفضؿ اومداخؿ وعلا

 ؛يأت  اوعنصر الأخير ف  اونموذج وىو إنشا  برنامج عمؿ ووضع اومدخؿ اوعلاج  موضع اوتنييذ 

                                                           
 .41، 40، ص ص 1998، مصر، ، دار قبا تطوير أداء وتجديد المنظمات عل  اويلم ،  (1)

 

مستوى الأداء 
 المطموب

 تحميل الفجوة
 
 

 
برنامج العمل 
 لتحسين الأداء

تحديد أبعاد 
 الفجوة

تحديد مداخل سد 
 الفجوة

فجوة الأداء أو 
 المأزق الإداري

مستوى الأداء 
 الفعمي
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  وارتياع الأدا  اويعل  إوى اوميتوى اوميتيدؼ يصبح اوواجب متابعة أياويب اومعاوجة ف  واوة نجاح
 خؿ اوعلاج .اوموقؼ ولتأكد مف ايتمرار اوتويف أو تيتمر دورة اونظاـ ف  واوة عدـ نجاعة اومد

يتضح أف اومشكلة الأيايية اوت   الأدا  اووظيي اونموذج اويكري الأياي  وعملية توييف مف خلاؿ  
عف ى  أنو ف  أغلب الأوياف يختلؼ الأدا  اويعل  اووظيي  ف  ما يتعلؽ بموضوع الأدا   اومنظمةتواجو 

ب ودوث ىذه الأخيرة قد يكوف مصدره ف  ووعؿ يب، "فجوة الأدا "بػ عبر عنيا ، واوت  يُ الأدا  اومخطط وو
والآوة أو اومادة مف جية أخرى، وعلى ىذا  اوموظؼأو مشتركا بيف  باوموظؼالأياس إنيانيا أي متعلؽ 

الأياس تبرز أىمية وجود آوية إدارية موجية تعمؿ على معاوجة ىذه اويجوة ف  الأدا  مف خلاؿ إتباع 
 .اووظيي  توييف الأدا  أو عملية ما بينيا وتوديد معاوـ نظاـلة فيات تشكؿ ولقة أو دورة متكاممجموعة خطو 
 "2000ISPI" الجمعية الدولية لتنمية الأداء. نموذج 2.4.3.2

 ،"واشنطف"تطورت اوجمعية اودووية وتنمية الأدا  عما كاف ييمى اوجمعية اووطنية ولأدا  ومركزىا 
ر واوتوديث ينو قابؿ ولتطو أيية ف  ىذا اومجاؿ مع ملاوظة تتبنى نموذجا فكريا يعتبر مف اونماذج اوريي اوت و 

وىو تطوير ولنموذج اومنشور  ،2000 ث اوذي نشر ينةلى اونموذج الأودويث ييتـ اوتعرؼ عبايتمرار، 
واوذي تطلؽ عليو اوجمعية ايـ  2000، مع ملاوظة أنيما يشتركاف ف  اوجوىر، ونموذج ينة 1998 ينة

"2000ISPI" ىذا اونموذج ف   حيوضويث ييتـ ت(1) ، 2000معية اودووية وتنمية الأدا  وينةأي نموذج اوج
 .(3.2اوشكؿ اومواو  رقـ )

                                                           
، اومنظمة نظمات) الأسس النظرية ودلالاتيا في البيئة العربية المعاصرة(تكنولوجيا الأداء البشري في المعبد اوباري إبراىيـ درة، ( 1)

  .      77، ص2004اوعربية ولتنمية الإدارية، الأردف، 
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 ISP 2000(: نموذج الجمعية الدولية لتنمية الأداء 3.2لشكل رقم )ا

 

 تنفيذ التدخلات والتغيير اختيار أساليب التدخل وتصممييا تحميل الأسباب تحميل الأداء

 تحميل المنظمة:
اورؤية، اورياوة، اوقيـ، 
 اوغايات والإيتراتيجية

أدا  اوموظييف 
اومرغوب ف  مواقع 

 اوعمؿ

 نقص ف  :
  اوبيانات، اومعلومات، واوتغذية

 اوراجوة.

  .دعـ اوبيية، اومصادر والأدوات 

  .اونتايج واوووافز واومكافآت 

  :نقص مجموعة يلوكيات 
 .اوميارات واومعارؼ 

  .قدرات اوموظييف 

  اودوافع واوتوقعات. 

  دعـ الأدا  )تعليم  وغير
 تعليم (.

   ،توليؿ اوعمؿ/ اوشغؿ
 تصميـ اوعمؿ.

  شرية.تنمية اوموارد اوب 

 .الاتصالات داخؿ اومنظمة 

  .تصميـ اومنظمة وتنميتيا 

 .الأنظمة اوماوية 

 .إدارة اوتغيير 

    ايتشارات متعلقة ف
 اوعمليات.

 .تطوير وتنمية أدا  اوموظييف 

 اوترابط. الاتصالات و 

  الاتصاؿ بيف اوجميع داخؿ
 : تحميل البيئة اومنظمة بشكؿ عاـ.

  ،بيية اومنظمة )وامل  الأييـ
 اومنافية(.

   ،بيية اوعمؿ )اوموارد
الأدوات، اومصادر اوبشرية، 

 .اوييايات(

  ،اوعمؿ )تدفؽ اوعمؿ
ويات الإجرا ات، اوميؤو 

 واوتياعؿ بيف اويرد والآوة(.

 

اووضع اووقيق  ولأدا  
 ف  موقع اوعمؿ

 فجوة

 ) بعد ذلك يتم تدقيق مــدى                     توليؿ الأدا  وتوليؿ الأيباب وتصميـ تقييـ اوييكلة واوبنية اوتوتية: )تقييـ -
 صلاحية التقييم والمتابعة                                                                                 واختيار اوتدخلات(. 
 ة، المحصمة النيائية يالييكم               تنييذ اوتدخلات ما تطور ف   تقييـ اوموصلة اونيايية: )ردود اويعؿ اويورية على -

 التطابــــق والتثبت عمــى                                                                       .(اوموظييفمجاؿ تنمية كياية 
 جميع العـــــوامل أعــلاه                     اوعمؿ مف جيةتقييـ اوتطابؽ واوتلبت: )عملية تقييـ ميتمرة ولكيا ات وانتقاؿ  -
  (.واستخلاص الــــدروس                                                                            .لأخرى نتيجة اوتدخلات( 
                                         .لايتلمارومقدار اوعايد على ا ،على اومنظمة موظييفكيايات اوتقييـ تألير ارتياع ميتوى  -

 التقييــم

 .171 ، ص2001، دايرة اومكتبة اووطنية، الأردف، وأساليب القياس والنماذج(  تكنولوجيا الأداء البشري )المفيوم فيصؿ عبد اورؤوؼ اودولو،: المصدر
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  (1):اوخطوات اوتاوية يتـ إتباع اووظيي الأدا   اونموذج، فإنو مف أجؿ توييفىذا ويب 
يتراتيجيتيا،  ميل الأداء:تح. 1.2.4.3.2 ويث يتـ فوص أدا  اومنظمة ف  ضو  رياوتيا، قيميا، غاياتيا وا 

ومقارنتو باوقدرات اومطلوبة وتنييذ الإيتراتيجية، وبذوؾ  وى  عملية تشمؿ اوتعرؼ على واقع قدرات اوموظييف
 مشكلة ف  الأدا  أو فرصة ولتطوير؛تتودد اويجوة اوت  قد تكوف 

  أدت إوى تشكؿ اويجوة ف  وى  مرولة اوتعرؼ على اوعوامؿ اوموددة اوت يل الأسباب:تحم. 2.2.4.3.2
إما نقص ف  دعـ اوبيية كنقص اومعلومات، أو نقص ف  مجموعة  :نوعيف مف الأيباب يدودتـ ت ، وقدالأدا 

قية ومشكلة اويلوكيات كاوميارات واومعارؼ، وتعتبر ىذه اوخطوة ميمة لأف اويشؿ ف  توديد الأيباب اووقي
 ؛لا تؤدي باوتاو  ووؿ اومشكلةالأدا  اووظيي  يؤدي إوى تصميـ تدخلات غير فعاوة و 

اومنايبة  تتعتبر عملية اختيار وتصميـ اوتدخلا :التدخل وتصميميا باختيار أسالي .3.2.4.3.2
معزووة بؿ مندمجة متكامؿ، أي ويس مبادرة  مييوـ نظم  الايتجابة اوعملية ومشاكؿ الأدا  اووظيي  وأيبابوو 

ف  اومنظمة، ويعتمد تنظيـ واختيار ىذه اوتدخلات على عناصر اوكلية مقابؿ اونتايج واوتألير واوربح اومتوقع 
لاىتماـ بالأنظمة اوتدخلات اوت  يقترويا ىذا اونموذج، توليؿ اوعمؿ، تنمية اوموارد اوبشرية، ابيف منيا، ومف 

   اوماوية وغيرىا؛
يتـ وضع خطة اوتدخلات موضع بعد تصميـ اوتدخلات اومنايبة : التدخلات والتغييرتنفيذ  .4.2.4.3.2

يف اوواقع اويعل  وميتوى أدا  اوتنييذ ايتنادا إوى توديد أيباب مشكلة الأدا  اووظيي  وتوديد اويجوة ب
مجاؿ أف وبيف متطلبات الأدا  اووظيي  اومرغوب اوذي يوقؽ أىداؼ اومنظمة، واوميـ ف  ىذا اواوموظييف 

دارة اوتغيير وما يرافقيا مف  وما يزيد مف فعاوية اوتنييذ نتايج، تراع  ىذه اوخطة ما يتعلؽ باوتغيرات الإدارية وا 
دارة اوتغيير وجود ايتشارات متعلقة باوعمليات، تطوير وتنمية أدا  اوموظييف ومراعاة شبكة الاتصالا  توا 

 نظمة؛وموعملية اوترابط والاتصاؿ بيف اوجميع داخؿ ا
إوى اومعلومات اوت  يتـ اووصوؿ علييا بعد إجرا  اوتدخلات ف   ىذه اوعمليةتيتند  :التقييم .5.2.4.3.2

أيس متابعة عملية توليؿ تقارير اوتغذية اوراجعة على  موقع اوعمؿ واوتغيرات اوت  رافقتيا، ويث توتوى
  نميُ  ت، وصولا إوى اووضع اومنايب اوذيوتطوير اوتدخلا بيدؼ إجرا  اوتعديلات اومنايبة الأدا  اوميتمرة

وويب ىذا اونموذج فإف عملية اوتقييـ تـ تقييميا وتيصيليا إوى عدة عناصر كتقييـ اوييكلة اوموظييف، أدا  
على اومنظمة وغيرىا، ويتـ بعد  اوموظييفتقييـ اوتطابؽ واوتلبت، تقييـ تألير ارتياع كيا ات  اوبنية اوتوتية،و 

 صلاوية اوتقييـ واومتابعة مف خلاؿ اوعناصر اومذكورة أعلاه.ذوؾ تدقيؽ مدى 
 

                                                           

 .79 -77، ص ص مرجع سبق ذكرهعبد اوباري إبراىيـ درة،  (1) 
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 " Gilbert Thomas Fوػػػ "  نموذج ىندسة السموك لتنمية الأداء البشري. 3.4.3.2
 (.2.2)رقـ  يمكف توضيح اوعناصر اومكونة ويذا اونموذج ف  اوجدوؿ اوتاو  

 " Gilbert Thomas Fلـــ "  اء البشرينموذج ىندسة السموك لتنمية الأد(: عناصر 2.2الجدول رقم )
 النتائج الاستجابة المثير

 : بيية اوعمؿ ) اوووافز(المستطيل الثالث : بيية اوعمؿ )اوموارد(المستطيل الثاني : بيية اوعمؿ ) اومعلومات(المستطيل الأول
 : اوموظؼ ف  اومنظمةالمستطيل الرابع

 ) اومعارؼ(
: اوموظؼ ف  المستطيل الخامس

 نظمة ) اوقدرات(اوم
 : اوموظؼ ف  اومنظمةالمستطيل السادس

 ) اوووافز(
الأسس النظرية ودلالاتيا في البيئة العربية  )تكنولوجيا الأداء البشري في المنظماتدرة،  إبراىيـعبد اوباري : المصدر
 .80 ، ص2004، الأردفاومنظمة اوعربية ولتنمية الإدارية،  ،(المعاصرة

" مف يتة ميتطيلات أو خلايا، تتعلؽ  Gilbert Thomas Fاويلوؾ وػػػ "  ىنديةيتكوف نموذج 
اوللالة الأووى منيا ) ف  اوصؼ اوعلوي( بيية اوعمؿ اوت  تُؤلر على أدا  اوموظييف واوجماعات اوصغيرة ف  

 (1)اومنظمة، أما اوخلايا اوباقية ) ف  اوجز  اوييل ( فتتعلؽ باوموظييف ف  اومنظمة.
فإنيا تصؼ اومتوقع مف الأدا  وتكوف متضمنة لإرشادات  ( اومتمللة ف  اومعلومات1خلية )فباونيبة ول

واضوة ودقيقة عف كييية أدا  اوعمؿ، كما تتضمف ىذه اومعلومات تغذية عكيية متكررة ذات اوعلاقة بالأدا ، 
وؾ يجب أف تكوف ( في  تتملؿ ف  اوموارد اوت  وُجدت وتوقيؽ أىداؼ الأدا ، ووذ2أما بخصوص اوخلية )

( اومتمللة ف  اوووافز فإنيا يجب أف تكوف مرتبطة بالأدا  بويث 3متوفرة ف  اومنظمة، ف  ويف أف اوخلية ) 
( ف  3، 2، 1اوخلايا الأووى ) توفيروعليو فإف  (2) ،تتضمف عواقب واضوة ولأدا  اوييئ ف  واوة تكرره

ويياعدىـ على توقيؽ ميتوى  اوموظييفافز" يمكف واووو  اوصؼ الأوؿ مف اونموذج " اومعلومات، اوموارد
عناصر اوللالة الأووى مف الأدا  واوعكس صويح، فإذا وـ يمكف توفير بيية عمؿ منايبة توتوي او ملاو 

،  كاف تكويف وتى ووو كانوا واصليف على يوققوا الأدا  اووظيي  اومطلوب وف اوموظييففإف  بشكؿ مرض 
وصوؿ إوى ب عناصر اوبيية اوللاث اومشار إوييا يملؿ أكبر عايؽ يمنع اوأف غيا "Gilbert"يعتبر كما 

وتنمية  توييفاوذي يوتاج إوى وويس اوبيية ىو  اوموظؼأف  عدة باوليف فيما يرى ،الأدا  اووظيي  اوملاو 
فييا  ، إذ أف ىناؾ والات وأمللة كليرة جدا يكوفاوموظؼ ييمؿومع ذوؾ فإف ىذا اونموذج وـ  الأدا  اووظيي 

( مللا واوخاصة باومعرفة فإف 4مباشرة، في  اوخلية ) اوموظؼاوتدخؿ واووؿ اومنايب وتنمية الأدا  شاملا 
وبذوؾ تكوف اوواجة اوموظؼ ىندية اويلوؾ تشمؿ ايتخداـ اومعدات اوجديدة وتصؼ اويجوة ف  ميارة 

ومتطلبات اوعمؿ  اوموظؼطابؽ بيف وجود اوتاوت  تعكس  ( اومتعلقة باوقدرة5واضوة، أما اوخلية ) ولتكويف

                                                           
 .80، ص المرجع السابقرة، عبد اوباري إبراىيـ د (1)
 .81، 80، ص ص المرجع نفسرة، عبد اوباري إبراىيـ د (2)
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( واومتمللة ف  6ف  ويف أف اوخلية )اوموظييف، اوتدخؿ اومنايب يتـ اختياره ويب قدرات و مف عدمو، 
اوعوامؿ الأخرى اومتعلقة ب تـ الأخذ إذا اوموظؼفإف عامؿ اودوافع يكوف عاويا ودى  Gilbertاودوافع، فويب 

اوموارد  وديو يملؿ خطرا يدفع ولبوث عف الإخياؽ ف  مجاؿ اومعلومات،باوبيية، ويعتبر أف انخياض اودافعية 
نما  اوموظييفعوامؿ اوبيية اوللالة وف تويز اوعلى أف  " Gilbert " واوووافز، ومع ذوؾ فقد أكد مباشرة، وا 

ف اوقوؿ وعموما يمك (1) ،تناميياو  اوموظييفدوافع  تعزيزبيية منايبة يمكف مف خلاويا  إيجادتيتطيع اومنظمة 
 والأىداؼ مف أجؿ اووصوؿ إوى اونتايج )بيية اوعمؿ( اوميتوييف اويردي واوتنظيم  أف ىذا اونموذج يركز على

 .  وتوييف الأدا  اومرجوة
 . عوامل نجاح تحسين الأداء الوظيفي5.3.2

 (2)تتعد عوامؿ نجاح عملية توييف الأدا  اووظيي  واوت  مف بينيا ما يل : 
 وييف الأدا  اووظيي  متوافقة مع أىداؼ اومنظمة طويلة، متويطة وقصيرة اومدى؛أف تكوف عملية ت 
 أف تكوف عملية توييف الأدا  اووظيي  منيجمة مع اوخطة الإيتراتيجية ولمنظمة وقابلة ولتنييذ؛ 
 أف تُعط  ىذه اوعملية عوايد وفوايد مادية ومعنوية ولمنظمة وموظيييا؛ 
 لية توييف الأدا  بوضوح؛أف تودد اويية اوميتيدفة مف عم 
 إدراؾ الإدارة اوعليا لأىمية عملية اوتوييف واوتزاميا بما يتطلبو توييف الأدا  اووظيي  مف إجرا ات؛ 
 تقييـ الأدا  اووظيي  بشكؿ ميتمر؛وكذا اوميتمرة واومتخصصة؛ تكوينية اوقياـ باوبرامج او 
 تقوـ ممارياتيا على أيس صويوةو  كيا ةاوبتتمتع موارد اوبشرية ف  اومنظمة وجود إدارة ول. 

 الأداء الوظيفيب . علاقة أبعاد جودة حياة العمل 4.2
إف وجودة وياة اوعمؿ أىمية باوغة ف  كافة اومنظمات باختلاؼ أنواعيا وذوؾ وما ويا مف تأليرات  
يجابية ف  جوانب متعددة فييا  مرغوبة وية، وذا  ة وفعاتشمؿ كافة اومماريات والأنشطة وكييية أداييا بكياوا 

فجودة وياة اوعمؿ تعكس مختلؼ اومواصيات، اوخصايص واوشروط اومتوفرة ف  بيية اوعمؿ باوشكؿ اوذي 
وذوؾ ف  إطار اوتوجو اوقايـ على اوتوييف اوميتمر ف  الأدا   بتميزىا عف باق  اومنظمات الأخرىييمح 

عدة عوامؿ أو مؤلرات منيا اوخارجية أو غير مباشر بذا الأخير اوذي يتألر بشكؿ مباشر اووظيي ، ى
اومرتبطة أيايا بمويط أو بيية اوعمؿ، وتأيييا على ذوؾ ييتـ اوتعرؼ على ألر كؿ مف بيية اوعمؿ بمختلؼ 

أبعاد أبعادىا اوت  شملتيا ىذه اودراية يوا ا اوتنظيمية، اومادية ووتى الاجتماعية بما تشملو كؿ منيا على 
 الأدا  اووظيي .فرعية تيتيدؼ أيايا توييف 

                                                           
 .196، ص مرجع سبق ذكرهفيصؿ عبد اورؤوؼ اودولو، (  1)

 .180ص  ، مرجع سبق ذكرهزىرة خلوؼ،  (2)
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 الأداء الوظيفيبالتنظيمية  بيئة العمل علاقة.1.4.2
اوعداوة اوتنظيمية؛ تطوير إف بيية اوعمؿ اوتنظيمية تشمؿ اوعديد مف الأبعاد على غرار اولقافة اوتنظيمية؛      

 اووظيي .ف  الأدا   وداويث ييتـ اوتعرؼ فيما يل  على تألير كؿ منيا على اوميار اووظيي ؛ اوتمكيف، 
 بالأداء الوظيفيالثقافة التنظيمية علاقة . 1.1.4.2
 قيـ خلاويا مف وددتت اومنظمات مف غيرىا عف ومنظمةا ميزتُ  ىوية بإعتبارىا اوتنظيمية اولقافة إف

 واويخر بالاعتزاز يشعرىـ بما بينيـ، فيما اوعلاقات وأنماط يلوكيـ توديد وباوتاو  ولموظييف اويلوؾ وقواعد
 أىدافيا وقيؽتف   ولمنظمة مياعدا عاملا تعتبر كذوؾ فإنيا اومنظمات، مف غيرىا عف فييا بعمليـ

 اتخاذ وأياويب أداييـ وتوييف اوبعض بعضيـ مع اوموظييف وتياعؿ وتعامؿ أيلوبكذا و  ،وطموواتيا
 أداييـ على ذوؾ روتألييـ علاقات وتنظيـ اوموظييف انجازاتو  أعماؿ تنظيـ ف  ورا ىاماد ويا أف كما ،اوقرارات

الأدا   وتأكيد اوريمية اترا ولإج وفؤ يلج لا بويث ،الأعماؿ بيا ؤدىتُ  اوت  اوواضوة واوطرؽ اوعمؿ ف 
 اومنظمات، ف  اوعمؿ وياة جودة موددات مف يعتبر اوذي اوعمؿف   نمطيةلااوعلى  يؤكد مما منيـب اومطلو 
 تكوف أف اوممكف مفوػػكف   ،اوعملا وخدمة اوموظييف قبؿ مف باوعمؿ اوتيان مصدر  اوتنظيمية اولقافة وتعتبر
 قبؿ مف غير اومودودة اوطاعة فييا بما اوعمؿف   واونمطية اوروتينية اويلوكيات على أكدت ما إذا ضارة

 بعدـ اوموظييف وشعور ولضغوط ويؤدي لامِ مُ  اوعمؿ يجعؿ مما ،باوريميات اوورف  الاوتزاـ وكذوؾ اوموظييف
 (1) . اومنظمات ف  اوعمؿ وياة جودة توقيقو إوى تيعى ما يخاوؼ ذوؾ وكؿ ،قيمة ذو ويس مليـع وأف اوقيمة
 بمعدلات متباينة الأدا  ميتوى خيض أو رفع ف تييـ  اومنظمات ف  اويايدة اوتنظيمية اولقافةويث أف      
 اوعمؿ على اوموظييف إقباؿ يجةنت الأدا  ميتوى مف ترفع اومرنة اولقافة فمللا اويايدة، اولقافة ونوعيةتبعا 
 تقلؿ مف فرصو  واوتخلؼ اوجمود تجلبف اوجامدة اولقافة أما ولمنظمات، وانتماييـ ولاييـ درجات وزيادة

 تكوف قد أو ،ييـأدا ميتوى يخيض مما اوخطأ ف  اووقوع عند اوميايلة مف اوموظييف وخوؼ والإبداع الابتكار
 دا الأ ميتوى انخياض عليو يترتب ممااومنظمة  نشاط وطبيعة ةملايم غير اويايدة ةاوتنظيمي اولقافة

 اوعلاقات مبدأ علىاوت  تعتمد  اومرنة اوتنظيمية ةفاقاولوعليو فاوتركيز اومنظمات يتجو على اووظيي ، 
 الأعماؿ نجازا يلطات وتيويضيـ بأنيييـ اوموظييف لقة رفع لأف ،وتوييف أدا  موظيييا كوييلة الإنيانية
 يتويف ميتوى أداييـ كموصؿو  اوعمؿ على لوفقبِ يُ  يجعليـ واجاتيـ ورغباتيـ إشباع على واوعمؿ واومياـ
 اوتنظيمية وللقافة اوواجة نشأة على كبير بشكؿ تؤلر اوداخلية اوبيية أف "ىولورف" تجارب ألبتت ويث ،نيايية

طلاؽ ظييفاومو  قدرات توييف تيتيدؼ اومرنة اوتنظيمية اولقافة فإف ، وعليواوملايمة  معارفيـتيـ، طاقا وا 
                                                           

 .122، ص مرجع سبق ذكرهاويويط ،  مرشد إيماعيؿ شبل  (1)
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 اويلوكية اومعرفة توظيؼ يويز على اوتنظيمية اولقافة فيذا اونوع مف  اومشاكؿ، ومعاوجة كافية يلطة ومنويـ
موظيييا،  وأىداؼ أىدافيا توقيؽ مف وتمكينيا اووظيي  ف  اومنظمة الأدا  توييف دؼبي اومتاوة، واوعلمية

 (1) وبيية اوعمؿ. جودة وياة اوعمؿ توييفجانب  ىإو
 ،قوية تنظيمية لقافةعلى يتوقؼ ى اومرتيع مف الأدا  اووظيي  توقيؽ اوميتو  علاوة على ما يبؽ فإف

 موظي  جميعيكوف فييا  متجانية لقافة في  تجانييا، ىو ةأىـ ما يميز ىذا اونوع مف اولقافة اوتنظيميو 
 الأوداث فيـ على ىـتياعدويث  ميعا،ج ويـ ومييوـ واضح واود قيم  إطار داخؿ يعملوف اومنظمة
 يتوقع ما تصور مواووة ف  اووقت تضييع ضوَ عِ  منيـ مطلوب ىو ما تأدية على قادريف بووايصو اوتنظيمية

 ف  أعلى ميتويات إوى يصلوا وأف فعاوية أكلر بشكؿ اوتواصؿ مف اوموظييف فمكِ تُ  أيضا ،هيعملو  أف منيـ
 (2) .ةمرتيع أدا  ميتويات توقيؽ مف يمكنيـ مما اوبعض بعضيـ مع اوتعاوف

تاج مياىمة اوموظييف منذ اولوظة ىو نِ  لقافة الأدا كما تجدر الإشارة إوى فكرة ىامة وى  أف تطوير 
الأووى مف بداية أي برنامج ولاييما ف  توديد اومقاييس اوملايمة على اوميتوى اوتشغيل ، ويث أف ىذا 

   (3): يياعد اومنظمات على
 جيدة: ويث أف تطوير لقافة أدا  مى أفضل الممارسات في واقع ثقافة إدارة وقياس الأداءالتعرف ع 

وكيـ وعمليـ، فاولقافة اوتنظيمية وطريقة يل ا جذرية على طريقة تيكير اوموظييفيترتب عليو إجرا  تغيير 
 ـ ولمنظمة؛ اوعتودد أي برنامج لإدارة الأدا  ولا بد مف أف يكوف تغيير اولقافة جز ا مف اوبرنامج ا

  التي تتصدر قائمة  الإستراتيجيةبيان الكيفية التي تُسند إلييا أىداف الأداء الفردي وتحقيق الأىداف
 واوة مف اووضوح ف  اورؤية بيف الأىداؼ الإيتراتيجية ولمنظمة وأىداؼ موظيييا؛إيجاد  أيالأولويات:

 :وذا لابد مف إشراؾ اوموظييف ف  تطوير  توحيد أنظمة المكافئات مع غايات تحسين الأداء الوظيفي
 مكافيات الأدا  اوت  يمكف أف تكوف ماوية أو غير ماوية أو مزيجا بيف اوواوتيف؛

  :عداد التقارير فعملية استخدام الأنظمة والعمميات التي من شأنيا بناء مرونة في تدفق المعمومات وا 
 مف أنظمة الأدا  وكف تيتغرؽ وقتا طويلا. تدفؽ اومعلومات وتقريرىا تعد ميمة ضرورية ودعـ أي نظاـ

 
 

                                                           
 .184، 183، ص ص مرجع سبق ذكرهزىرة خلوؼ،  (1)
 .187، ص المرجع نفسزىرة خلوؼ،  (2)
سمسمة إدارة الأداء الاستراتيجي )توجيو الأداء الاستراتيجي: الرصف صبو  إدريس، وَطاىر مويف منصور اوغاوب ، وايؿ مومد  (3)

 .153، 152، ص ص 2009، الأردف، ، اوطبعة الأووى، دار وايؿوالمحاذاة(
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 (1)وامؿ عدة منيا ما يل : لقافة اوتنظيمية ف  توييف الأدا  اووظيي  تقتض  توافر عاو مياىمةكما أف 
 :إوى فيـ أعضا  اومنظمة لأىداؼ وخطط اومنظمة ومشاركتيـ ف  وضعيا؛ يشير الوضوح التنظيمي  
 :ؿ توفير اوورية وتبادؿ اومعلومات بيف كافة أجزا  اومنظمة؛ويشم البناء الييكمي لصناعة القرار 
 :أي وجود اوتعاوف والاتصاؿ اويعاؿ بيف وودات اومنظمة وتوقيؽ أىدافيا؛ التكامل التنظيمي 
 :إذ يجب على اوموظؼ معرفة تاريخ منظمتو، طرؽ اوعمؿ واوقدرة على اوتغيير فييا؛ تاريخ المنظمة 
 :فر توازف قيادي يشجع على اوتعبير بورية وايتلمار قدرات اوموظييف؛ويث أف توا الأسموب الإداري 
 :يوا ا كانت ريمية أو غير ريمية واوت  يتعلـ مف خلاويا أدوارىـ وطرؽ إنجاز اوعمؿ؛ التنشئة 
 :بيف أىدافيـ وأىداؼ اومنظمة؛ مف أجؿ إيجاد اوتوافؽأيايا  ويكوف ذوؾ تنمية المورد البشري 
 التوافق القيميواولابتة ولمنظمة، إضافة إوى اوت  تعبر عف اومبادئ الأيايية  وضوح القيم الجوىرية 

 (2). موظفي ووحدات المنظمة والترابط بين قالتنسيإوى جانب  التوافق التنظيميو
 (3)عوامؿ منيا: عدة ض ميتوى الأدا  اووظيي  إذا ارتبطت باخيانإوى  أف تؤديلقافة اوتنظيمية كما يمكف ول 

 كلما كبر وجـ اومنظمة ف  اومنظمات اوضخمة ذات اويروع اومنتشرة ف  أقاويـ متباعدة مة: حجم المنظ
 وقؿ اشتراؾ موظيييا ف  اوخيارات واوتجارب، انخيض اوتماؿ وجود لقافة مشتركة؛

 :تتميز اومنظمات اووديلة بلقافة غير واضوة مف تلؾ اومنظمات اوتقليدية؛ العمر التنظيمي 
 :إف إىماؿ ايتخداـ اوتقنية اووديلة يؤدي إوى انخياض الأدا  اووظيي ، مما يييـ ف   التقنية التنظيمية

 قياـ لقافة تنظيمية يلبية فضلا عف الألر اويلب  على ميتويات ومعدلات الأدا ؛
 :يترتب على إغياؿ اومنظمة دعـ اوقيـ اوتنظيمية ترييخ لقافة تنظيمية أضعؼ؛ التنشئة الاجتماعية 
 ييمح لـ ومف اوداخل ، يتقرارالا عدـ ف  اوخارجية اوتنظيـ بيية ايتقرار عدـ يييـ: ةالبيئة الخارجي 

 ؛ملايمة غير تنظيمية لقافة بظيور
 يترتب على كلرة اوتغيير ف  أعضا  اومنظمة ووداتيا، إولاؿ اوعماوة واوتبايف ف  : التغيير التنظيمي

 تنظيمية قوية. وجيات اونظر ووؿ اومتغيرات اوتنظيمية قلت وجود لقافة 
 
 

                                                           
مى ضباط كمية القيادة والأركان المسمحة ) دراسة مسحية ع الثقافة التنظيمية ودورىا في رفع مستويات الأداءزياد يعيد اوخليية، ''  (1)

رياوة مقدمة ايتكمالا متطلبات اووصوؿ على درجة اوماجيتير ف  اوعلوـ الإدارية، كلية الإدارة، جامعة نايؼ ولعلوـ الأمنية،  السعودية(''،
 .62، 61، ص ص2008اويعودية، 

 .52، 51، ص ص مرجع سبق ذكرهزىرة خلوؼ،  (2)
 .63، 62، ص ص مرجع سبق ذكرهة، زياد يعيد اوخليي (3)
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 بالأداء الوظيفيالعدالة التنظيمية علاقة . 2.1.4.2
 اوموظييف علاقاتإذ تؤلر على  ،الأدا  اووظيي  على اومؤلرة اوعوامؿ أىـ اوعداوة اوتنظيمية مف عدتُ 
وديو، ويث أف  الأدا  ومخرجات يلوكياتو وكذا ككؿ اومنظمةباومدرا  و  اوموظؼ علاقة وكذوؾ، فيما بينيـ

 مف بمجموعة اومباشرة وعلاقتيا نظرا  اومنظمة، داخؿأدا  اوموظييف  موددات أود عدت اوتنظيمية وعداوةا
 ينعكس اوت  اوطريقة كونيا أىدافيا، توقيؽ على وقدرتيا تطورىا، اومنظمة فعاوية على تؤلر اوت  اومتغيرات

 مف انطلاقا اومنظمة ف  أدا ه على رايومد قبؿ مف اوموظؼ بو عامؿيُ  اوذي واووظيي  الإنيان  اوميتوى فييا
 يوا  الإجرا ات ويلامة اوواجةكذا و  ،دارة اومنظمةإ بؿقِ  مف اوموظييف لإرضا  واوواجة اومياواة قاعدة
 اوعداوةوعليو فإف  (1) ،الأىداؼ وتوقيؽ تقود اوت  الإدارية الإجرا ات أو الأعماؿ مياـ تنييذ ف  كانت

 واونضج اوتياعؿ طرؽ وتودد اوموظييف عند واودينية الأخلاقية، الاجتماعية قيـاو منظومة زبرِ تُ  اوتنظيمية
 على يدؿ بشكؿ اومنظمة ف  اوشايعة ولعداوة وتصوراتيـ إدراكيـ كييية ف  اومنظمة أعضا  ودى الأخلاق 
 منظماتيـ ضمف اوموظييف، ويث أف الايجاب  واوتياعؿ منيـ اومطلوب بالأدا  ولقياـ الأفعاؿ ضوابط
 تأخذ وينما اومواقؼ مع واوتعامؿ اويلطة ممارية، اوقواعد بتطبيؽ اومتعلقة الأيايية اوجوانب مع يتعاملوف
 وتطابؽ باومياواة اوموظييف ىؤلا  مف واود كؿ شعور أياس على تمييز دوف مجراىا اوتنظيمية اوعداوة
عطاؤىـ واورغبات اوواجات مع اوجيود  قػػيميػػـ مع واوتعامؿ اومشروعة قعاتيـتو  ودعـ ولنجاح متماللة فرصاً  وا 

 (2)اووظيي . أداييـ وزيادة تقدميـ إوى يؤدي ما ىوو 
 (3) :ما يل مف أبرزىا دا  اووظيي  مف خلاؿ عدة جوانب يمكف توضيح ألر اوعداوة اوتنظيمية على الأكما   

 :ية أف إدراؾ اوموظؼ ويث بينت اودرايات ف  مجاؿ اوعداوة اوتنظيم تعزيز ارتباط الموظف بالمنظمة
الارتباط اونيي  ولموظؼ باومنظمة مما يدفعو ولعداوة مف خلاؿ أبعادىا اوللاث يؤلر على ميتوى 

وى تبن  قيـ اومنظمة، فلو لأف شعور اوموظؼ بيذا الارتباط قايـ على وصووو  ولاندماج ف  اوعمؿ وا 
فإنو ييعى ومقابلة أو تعويض ىذا  على ش   ميـ قد يكوف عداوة اوتوزيع أو الإجرا ات أو اوتعاملات

ودى صور ىذا اوتعويض ىو قيامو بأدا  عمؿ أو يلوؾ معيف مرغوب فيو  الأمر اوميـ باونيبة وو، وا 
 ودى منظمة عملو ويكوف خارج ودود اودور اومطلوب منو ف  عقد اوعمؿ؛

                                                           
الحكومي  القطاع موظفي عمى تطبيقية دراسة)  الوظيفي الأداء عمى وأثرىا الوظيفية الحياة غموض'' ولاوة،  أومد منصور عماد (1)

ارة، اوجامعة ، رياوة مقدمة ايتكمالا ومتطلبات اووصوؿ على درجة اوماجيتير ف  إدارة الأعماؿ، كلية اوتج'')غزة قطاع في المدنيين
 .58، ص 2015الإيلامية، فليطيف، 

 .57، 56، ص ص مرجع سبق ذكرهدرّه،  مومد عمر (2)
الإداري ) دراسة ميدانية في المجمع الإداري لمدينو سرت الميبية(''،  الفساد انتشار عمى التنظيمية العدالة '' تأثيرعلواف، نايؼ قايـ (3)

 .61، 60، ص ص 2007، اوعدد اويابع، جامعة اوتودي، ويبيا، الاقتصادية وعلوـ اوتييير اوعلوـ مجلة
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 :قييـ اومطبؽ ف اوة ودقة نظاـ اوتويث أف لقة اوموظؼ ف  عد ثقة الموظف في نظام تقييم الأداء 
 جرايية واوتعاملية(، ويتوقؽ ذوؾاومنظمة تزداد كلما شعر بأف ىذا اونظاـ يتصؼ باوعداوة اوتنظيمية) الإ

 ا  اومبذوؿ، وكذا ايتقرار معاييريدرؾ اوموظؼ أف تقديرات اوتقييـ تتـ على أياس اوجيد والأد عندما
تاوة اويرصة ولموظؼ وك  يُعبر ويُبدِي رأيو  ـ، إذ أف عداوة تقييـ الأدا  تعدف  نتايج اوتقيي اوتقييـ وا 

 يف وترفع مف ميتوى دوافعيـ ولعمؿأود اومتطلبات الأيايية اوت  تمكف مف الايتخداـ اويعاؿ ولموظي
 وباوتاو  توييف أداييـ اووظيي ؛

 :أف يؤلر  تؤلر اوعداوة اوتنظيمية على روح فريؽ اوعمؿ واوجماعة، وىذا مف شأنو زيادة دافعية الجماعة
وعوايد اوجماعة، ويث تعتبر اوعداوة اوتنظيمية مف أىـ ويايؿ على دوافع اوموظؼ وزيادة مكافآت 

توجياف رياوة ولموظؼ على أف اوجماعة اوجيدة إشاعة روح اوجماعة لأف الإجرا ات اوعادوة واومعاملة 
 تقدر كؿ عضو فييا؛

 نظيمية على كمية ونوعية الأدا ، ويث أفيمكف أف تؤلر اوعداوة اوت: تحسين كمية ونوعية العمل 
ولعمؿ  اوتألير على أدايوبوذوؾ وديو شعور باوتوتر يواوؿ إزاوتو شعور اوموظؼ بعدـ الإنصاؼ يوود 

 أويانا، مما يؤلر ذوؾ على وياتو مف ويث اوكـ واونوع، أو يُكلر مف اوتأخير عف اوعمؿ أو يتغيب عنو
 اوخاصة خارج نطاؽ اوعمؿ.

 توقيؽ على قدرتيا خلاؿ مف يتجلى اومنظمة نجاح على اووكـ فأف اوباوليف مف يعتبر كما أف م  
 اوت  اومرغوبة اويلوكيات إظيار على اوموظييف وث على قدرتياكذا و  اوموظييف، بيف اوتنظيمية اوعداوة
 اوذي الأيلوب ف  اوعداوة بتوقؽ إلا ذوؾ يتجيدلا و  بيا، يعملوف اوت  اومنظمة تجاها ييـوولا رضاىـ تجيد
 وتوفير وموضوعية نزاىة مف تنجزه وما اووظييية، ،اونييية اوميتويات على اوموظييف مع اوتعامؿ ف  تعتمده
 باوعديد ترتبط واوت  عادوةاو غير اوقرارات صنع عمليةعلى يبيؿ اوملاؿ فإف ف وأبعادىا، أنواعيا بجميع اوعداوة

 على اويلبية ألارىا ويا اوموظييف بعض مف اومبذوؿ ولجيد عادؿاو غير اوتقييـ أو ،والأدوار اومياـ توزيع مف
 تنييذه ألنا  اوموظؼ بيا ؿعامَ يُ  اوت  واوطريقة اوتعاملات كذوؾو، و ب يعملوف اوذي اوموظييف أدا  ميتوى
 اوتياعؿ وتعزيز ييود أف بد لا وريييو اوموظؼ بيف واوتواصؿ تصاؿالا مف نوعا ىناؾ أف إذ أعماوو، ومياـ

 على باويلب يؤلر مما باوعداوة اوموظييف إوياس ودى ايلبي إدراكا يوود قد تصاؿالا ىذا فيو  ،لايجاب ا
 (1). بينيـ ولعمؿ اودافعية ايتمرارية

 

                                                           
 .60، ص مرجع سبق ذكرهولاوة،  أومد منصور عماد (1)
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 (1) :خلاؿ مفيكوف   اووظيي  الأدا على  اوتنظيمية عداوةول الألر الإيجاب  تيعيؿ كما تجدر الإشارة إوى أف
 اوووافز واومكافآت؛، اورواتب عداوة خلاؿ مف اوتوزيعية داوةولع اوموظييف مدركات دعـ 
 وجمع متويز غير بشكؿ اووظييية اوقرارات اتخاذ لاؿخ مف الإجرايية ولعداوة اوموظييف مدركات تنمية 

 ؛اوقرارات ناقشة ومعارضةبم ويـ واويماح اورأي، إبدا  ف  واوورية اومعلومات
 ؽياوتير  عدـمع  اوتراـو  ودي بشكؿ معيـ اوتعامؿ خلاؿ مف اوتعامؿ بعداوة اوموظييف شعور تعزيز 

 ؛بينيـ
 الإوماـ الأدا ، جودة ويث مف اووظيي  الأدا  وياعلية تطويرىا أو علييا اومتعارؼ باومؤشرات الاىتماـ 

  ؛اوعمؿ ف  والابتكار الإبداعإضافة إوى  اووظيي ، لاوتزاـوا اووظيي 
 وتقديـ اووظيي  ؼيوصتوا توديث اوجيد، الأدا  مكافأة خلاؿ مف تاومؤشرا بيذه واوتطوير الاىتماـ يتـ 

 .اووظييية اوقرارات اتخاذ ف  اويعلية ومشاركتيـ تمكينيـكذا و  ولموظييف اومنايبة اوووافز
 بالأداء الوظيفيير المسار الوظيفي تطو علاقة . 3.1.4.2

ر يقتض  باوضرورة اوتعرؼ على تألُ  على الأدا  اووظيي ر اوميار اووظيي  يإف اوتطرؽ إوى تألير تطو 
دارتو، باعتبارىما يمللاف بعداف يشكؿ اوتياعؿ بينيما تطوي ر ىذا الأخير بكؿ مف تخطيط اوميار اووظيي  وا 

اوميار اووظيي  يوقؽ اونجاح ف  تخطيط ويث أف  ،أي موصلة أو نتيجة ويذا اوتياعؿ ميار اووظيي ول
    (2):ا يل نييبمف ويبرز ذوؾ ف  عدة جوانب توييف أدايو اووظيي   نتايج إيجابية تؤلر إيجابا ف ولموظؼ 

 عادةً ما يميؿ  :الموظف وبين طبيعة ميامو قدرات وخبرات، ان الموائمة والتوافق بين توقعاتضم
وضع  وىا  ، و  اومنظمةاوموظؼ إوى تصور أىداؼ غير واقعية يرغب ف  توقيقيا مف خلاؿ عملو ف  

دـ الإوباط وع وو وعدـ توقيؽ تلؾ الأىداؼ واوتوقعات يمكف أف ييبب ،اوعمؿتوقعات مباوغ فييا عف 
أف تعمؿ على مواووة  علييا، وذا اومنظمةأىداؼ  عف واتخاصة إذا ما اختليت قدر اورضا عف اوعمؿ 

 ؛ضماف اوموايمة واوتوافؽ بيف اوتوقعات واوقدرات واوخبرات ودى اوموظؼ وبيف طبيعة ميامو
  ـػػػػػيػػػػق مف يعتقدوفىناؾ اختلاؼ بيف اوموظييف فيما ويث أف  :المميزة لكل موظف يفيةالوظإشباع القيم 
 مة أكبر ولترقية بينما ىناؾ مففمنيـ مف يعط  قي ،ف  توجياتيـ اووظيييةكذا و  وظايؼمف  وما يؤذونو 

 رجة أكبر اوشعور، وآخريف يقدروف بدووظايييـاومتوققة مف مماريتيـ لإشباع واجاتيـ يعطوف قيمة أكبر 

                                                           
 .138، ص مرجع سبق ذكرهدرّه،  مومد عمر (1)
عام الأردني       أثر تحديد المسار الوظيفي والإحلال الوظيفي عمى مستوى الأداء العام في مؤسسات القطاع المو، '' ػخاود مومد اوبراى (2)
''، رياوة مقدمة ايتكمالا ومتطلبات اووصوؿ على درجة اوماجيتير ف  اوعلوـ دراسة تطبيقية عمى مؤسسات القطاع العام الأردني( )

 .46، 45، ص ص 2015 الإدارية، الأكاديمية اوعربية ولتطوير الإداري، الأردف،
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 يي  مف الأمور اويامة لإشباع ىذهاوميار اووظتوديد بالأماف وتوقيؽ اوتوازف ف  وياتيـ، ومف ىنا يكوف 
 ؛ميما كانت ىذه اوقيـ اووظييية وكؿ موظؼاوتوجيات 

 اوموظؼ ف :الترقية والمسئولية في العمل، وبين الأسرة والمجتمعجر، تحقيق التوازن بين الحاجة للأ
 ؛اوعمؿ على اوجوانب اووياتية الأخرىأف ييعى إوى توقيؽ توازف ف  وياتو بويث لا يطغى  يواوؿ

 على اوموظؼ عادةً يظير رغبة ف  توقيؽ اوييطرة :تحقيق الرضا الوظيفي والبدائل الوظيفية لمموظف 
 ميةويبوث عف مزيد مف تن ،منظمةاو إدارة وو وددهويواوؿ عدـ قبوؿ اودور اوذي ت مياره اووظيي 

 واوتعليـ واوتطوير، وىذا ما يمكفا نتيجة اونمو اوتقدير واورضا عف ذاتو ف  اووظيية اوت  يمارييب اوشعور
 اومنظمة؛مياره اووظيي  مف خلاؿ  خطيطأف يوققو وو ت

 وتقديـ خيارات : أي تعلـ ميارات جديدة تياعد اوموظؼ على أدا  ميامو اوواويةقدرات الموظف تنمية 
 اوموتملة. اوميتقبلية، وتمكينو مف اوتطور اوميتمر والايتعداد ومواجية اوتغيرات وأكلر وميتقبل

ومختلؼ اوييايات واوبرامج ف   اومنظمة تنييذ يمكف اوقوؿ أفتعلؽ بإدارة اوميار اووظيي  فأما فيما ي 
 منيا ييتوقونو ما وتوديد اوملايمة باويرص تزويدىـكذا و  ميارىـ، مفاوموظيوف  يريده ما ودعـ ىذا الإطار

 دػيعات واوقدرات اوميار  تطوير وفرص اوتكويف برامج إعداد خلاؿ مف جؿالأ ةطويل بصورة وييـإ واونظر
وتألير الإيجاب  على اوموظييف مف لأىدافيا إوى جانب ا اومنظمة توقيؽ إوى يؤدي ىذا كؿ ،اميتقبلي ايتلمارا
 يةإدار  أياويب إتباع على (اووظيي  اوميار ةإدار ) اوتنظيم  اومدخؿ يركز ويثتوييف أداييـ، خلاؿ 
اوت   ترقيةلايمة، فاونيبة ولاوم اووظيية ف  اومنايب اوموظؼ وضعلمياعدة ف  و غيرىما،و  اونقؿ، كاوترقية

 اويلطة، ويث مف اوواوية وظييتو ميتوى مف أعلى ميتوى ذات أخرى ووظيية اوموظؼ شغؿ تشير إوى
 اوموظؼ تطورو فرصة ى و  الأخرى، واومميزات الأجر ف  اوزيادة إوى يؤدي مما اووظيي  واومركز اوميؤووية

 اووظيي  ولميتقبؿ اوموصؿاوميلؾ  بملابة اوترقية أيضا تعدو ، اوعمؿ ف  كذاو  واوتميز اوذات توقيؽ، عملو ف 
ؿ ف  كما ى  اووا إيجابية آلار عليو يترتبف باونيبة ولنقؿ اووظيي  أما يطمح أو ينتظره اوموظؼ، اوذي

 وظيي او اويلـ ميتويات ف  ولتقدـطموويـ  اوموظييف ويعزز وايتقرار ايتمرار على ؤلري اوترقية بويث
  (1)وباوتاو  توييف أداييـ. اووظيي  باورضا إوياييـ إوى يؤدي كلو وىذا ،أىدافيـ وتوقيؽ

تطوير  عموما أف بعد ايتعراض كؿ مف اومدخؿ اويردي واومدخؿ اوتنظيم  ولميار اووظيي  يمكف اوقوؿ
واووظايؼ اوت  يشغلونيا، إضافة إوى أف  بيف قدرات ومعارؼ اوموظييف اوميار اووظيي  يوقؽ اوربط واوتوافؽ

                                                           
، رياوة بسكرة(''TIFIB والتجييز  النسيج مؤسسة حالة الوظيفي )دراسة الرضا في الوظيفي المسار تطوير '' أثرطري،  بف وليمة (1)

اوتييير، جامعة  علوـ و اوتجارية و الاقتصادية مقدمة ايتكمالا ومتطلبات اووصوؿ على درجة اوماجيتير ف  علوـ اوتييير، كلية اوعلوـ
 .66، 65، ص ص 2006مومد خيضر، اوجزاير، 
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الاىتماـ اوميتمر مف طرؼ اومنظمة بتطوير اوميار اووظيي  وموظيييا يتماشى وتوقيؽ طمووات اوموظييف 
ب اويلبية وغير اومرغوب فييا، وكذا تعزيز أخرى إيجابية اوميتقبلية، الأمر اوذي يؤدي إوى اوتقليؿ مف اوجوان
 تنعكس  بذوؾ إيجابا على توييف الأدا  اووظيي .

 بالأداء الوظيفيالتمكين علاقة . 4.1.4.2
 يتمكنوا وك  إوييـ اوكافية اويلطات نقؿ ف  يتملؿ اوموظييف لإدارة معاصرا منيجاً  يملؿ إف اوتمكيف

 واويلطة اوصلاويةييـ إعطا ضرورة مع الإدارة، مف مباشر تدخؿ دوف بورية وييـإ اوموكووة اومياـ أدا  مف
 ويلطاتيـ، ميؤووياتيـ نطاؽ ف  اومشكلات ووؿ اوقرارات اتخاذ، بعمليـ اوخاصة الأىداؼ وضع ف  اووايعة

بر عوايد اووظيي  مف الأمور الأيايية اوت  تعتالاىتماـ بتوييف ميتوى الأدا   فإف الاتجاه إطار ىذا وف 
إيجابية وتطبيؽ اوتمكيف ف  الإدارة، فيكرة توييف أدا  اوموظييف ى  فكرة ذات أىمية باوغة كقوة دافعة 

بصورة عامة بوايطة اوتمكيف يعد وموصلة ىامة مف ورا  تجييد برامج اوتمكيف، فتوييف الأدا  اووظيي  
برامج اوتمكيف لأف اومنظمة اوت  تواوؿ عاملا مف عوامؿ نجاح اومنظمة، فاوموظؼ ىو اوميتييد الأوؿ مف 

تمكيف موظيييا تمنويـ لقتيا، يلطتيا وصلاويتيا وكذا مكافآتيا وما يصاوب ذوؾ مف ايتقلاوية وورية 
ولموظييف تمس عدة متغيرات تتركز أيايا ف  وعليو فاوتمكيف يوقؽ نتايج إيجابية   (1)،اوتصرؼ وأدا  اومياـ

 (2) جوانب منيا ما يل :إبراز ذوؾ مف خلاؿ عدة  توييف أداييـ اووظيي ، ويمكف
  :نجاح اوتمكيف يتطلب توافر اومعرفة، اوميارة واوقدرة ودى اوموظؼ، وىذه إف اكتساب المعرفة والميارة

اوعناصر لا يمكف أف تتوقؽ دوف تكويف وتنمية وىذا يتطلب ف  كلير مف اووالات انخراط اوموظؼ 
عاوية يمتلكيا ويلما وُجد يوا ا وورش عمؿ يكتيب مف خلاويا معرفة  بدورات تكوينية، مؤتمرات، ندوات

 داخؿ اومنظمة أو خارجيا؛
  :اوموظؼ اوممكَف يدرؾ قيمة اوعمؿ بشكؿ أكبر مف غيره، خاصة عندما فشعور الموظف بمعنى الوظيفة

بأنو عنصر ييتشعر ييطرتو على مياـ اوعمؿ ويدرؾ قيمة نييو ودوره ف  اوتألير على اونتايج ويشعر 
ىاـ وو دوره مياىمتو اوت  تصب ف  مصلوة اومنظمة ويرى الأمور بنظرة شاملة وويس فقط مف زاوية ما 
نما يرى أف ما يقوـ بو ولقة ضمف ولقات أخرى تصب جميعيا ف  توقيؽ  يقوـ بو مف عمؿ منيصؿ، وا 

 إوى معنى أويعأىداؼ مشتركة، فيتغير باونيبة وو معنى اوعمؿ مف معنى مودود ف  إطار ضيؽ 

                                                           
 جامعة ، مجلةميدانية('' ) دراسة الاتصالات قطاع في الوظيفية الحياة جودة لتحسين كمدخل العاممين كين'' تمديوب،  ويف أيمف (1)

 .205ص ، 2014الأوؿ، جامعة دمشؽ ولعلوـ الاقتصادية واوقانونية، يوريا،  اوعدد ، 30 اومجلد ، واوقانونية الاقتصادية دمشؽ ولعلوـ
 .132، 131، ص ص 2012دار اووامد، الأردف،  اوطبعة الأووى،، في العصر الحديث التمكين الإداري، مومود وييف اووادي (2)
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شباع اوواجات اوعليا واومعنوية بدلا مف  وأشمؿ مما يياىـ ف  توقيؽ اوذات، توقيؽ اوتميز ف  اوعمؿ وا 
 اوعمؿ فقط لإشباع اوواجات اومادية اوبوتة؛ 

 تمكيف اوموظييف يياىـ ف  رفع ميتوى مشاركتيـ ف  أوجو متعددة،  أفويث مة: ـالمشاركة الفاع
بب اومشاركة الإيجابية اوت  تصدر بي اوتمكيف تتميز بميتوى عاو  مف اوياعليةفاومشاركة اوناتجة عف 

مف واقع انتما  اوموظؼ وشعوره اتجاه أىداؼ اومنظمة وغاياتيا، إذف فاومشاركة اوناتجة عف اوتمكيف 
تكوف فاعلة وىادفة ووييت ملؿ أي نوع آخر مف أنواع مف أنواع اومشاركة كاومشاركة اويلبية أو 

 ركة دوف وجود ىدؼ معيف؛اومشا
  :تلؾ اوت  لا تيرط بموظيييا ظمات اوناجوة ى  فاومنالمحافظة عمى الموظف من قِبل المنظمة

نِيف بييووة، فزيادة معرفة، ميارة اوموظؼ وتطوير كيا تو وقدراتو يوتـ علييا زيادة اوتميؾ بو كَ اومُمَ 
يايات تدؿ على ورص اومنظمة على ىذا واوموافظة عليو لأطوؿ فترة ممكنة، لأنيا قدمت برامج وي

 خطورة اوتخلص منو أو فقدانو وصاوح منافييو ييكوف وتما مف أكبر الأخطا ؛اوموظؼ و 
  :مف أىـ اومزايا اوموققة مف نتايج اوتمكيف، فاوشعور بورية اوتصرؼ  ىوتحقيق الرضا الوظيفي

 ؛دة درجة رضا اوموظييفاومشاركة والايتقلاوية ف  اوعمؿ مف اوعوامؿ اوت  تؤدي إوى زيا
  :ويث يياىـ اوتمكيف ف  زيادة الانتما  اوداخل  ولموظؼ، كما يياىـ ف  زيادة انتمايو تعزيز الانتماء

ولمياـ اوت  يقوـ بيا وكذا زيادة انتمايو ولمنظمة وويريؽ اوعمؿ اوذي ينتم  وو، كما تبيف اوكلير مف 
بة ولموظؼ شعوره بالانتما  ولعمؿ، ويث أف زيادة أدبيات اوتمكيف أف مف أىـ عوايد اوتمكيف باوني

ف اوعمؿ، الإنتاجية، تدن  معدلات اوتغيب ع الانتما  ى  موصلة ورغبتو ف  اوعمؿ يؤدي إوى توييف
 وكذا تناقص ف  معدؿ دوراف اوعمؿ؛

 :مة اوذي يعد مف اومياىيـ اومنيج اوتيويؽ اوداخل ويكوف ذوؾ مف خلاؿ  تحسين العلاقة بين الموظفين
وظييف فيما بينيـ بشكؿ يؤدي مع مييوـ اوتمكيف مف ويث جودة اوعلاقات بيف أعضا  اويريؽ أو بيف اوم

وؾ مف نتايج إيجابية تعود باونيع تغيير جوىري ف  نظرة اوموظؼ وزملايو ف  اوعمؿ، وما ينتج عف ذإوى 
    عليو وعلى اومنظمة.

جودة  وتوقيؽ اومطلوبة اوريييةواومواور  اصراوعن أود اوموظييف تمكيف مما يبؽ يمكف اوقوؿ أف
 وموظييفا مياعدة إوى ييدؼ اوتمكيف لأف، الإشرافيةوتى و  الإدارية، اوتشغيلية اوعمؿ بيية ف  وياة اوعمؿ

 ظيي و  أدا  توقيؽ لـ ومف اونتايج، أفضؿ وتوقيؽ أعماويـ أدا  ف  ويلطة مقدرة أكلر يكونوا أف على
 اوقرارات اتخاذ ف  اوموظييف ومشاركة اويلطة تيويض ا:مني مختلية أشكاؿ ؿخلا مف وذوؾ عاؿ   وتنظيم 
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 اوموظييف لأفكار واوتقدير الاىتماـ خلاؿ مفكذا و  (اوتمكيف درجات أعلى تملؿ اوت ) اوملكية ف  ووتى
 (1) ـ.واقتراواتي
 الأداء الوظيفيعلاقة بيئة العمل المادية ب. 2.4.2
اوصوة واويلامة اومينية، ويث مف الأبعاد على غرار اوتعويضات،  شمؿ اوعديدإف بيية اوعمؿ اومادية ت     

 ييتـ اوتعرؼ فيما يل  على تألير كؿ منيا على ودا ف  الأدا  اووظيي .
  بالأداء الوظيفي التعويضاتعلاقة . 1.2.4.2

اوعمؿ  إف ونظاـ اوتعويضات ف  منظمات الأعماؿ دورا ريييا ف  توييز اوموظييف واندماجيـ ف 
وجعليـ أكلر أدا ا وانجازا، وذوؾ فإف توقيؽ ىذه اونتايج  يرتبط ودى اوموظؼ أو اومجموعات ببعديف أياييف 
أودىما داخل  والآخر خارج : فاوبعد اوداخل  يملؿ موتوى ذات  يعبر عف رغبات اوموظؼ، قيمو وواجاتو 

فيتملؿ ف  وصوؿ اوموظؼ على مجموعة كبيرة ومدى الإشباع اومتوقؽ وميووو واتجاىاتو، أما اوبعد اوخارج  
مف الامتيازات يوا ا بارتباط اوبعض منيا باوجوانب اومادية أو اوجوانب اومعنوية ف  اوعمؿ، ونظرا لأىمية 

فإف اوعديد مف اومؤشرات تشير إوى أف اوموظؼ أو اوموظييف اوذيف تدفع ويـ مقابؿ انجاز وأدا   ييزتواو
أقؿ مف أوويؾ اوذيف يبدوف تطوعا ورغبة ذاتية ف   عادة ما يظيروف ومايةومشاركة عاوية ف  اوعمؿ 

اومشاركة والأدا  أو الانجاز، وويذا فإف ىذا الأمر يعن  ضرورة الاىتماـ اوكبير مف قِبؿ اومنظمات ف  مجاؿ 
ة اوذي تعزيز اوشعور بالاندفاع اوداخل  اوذات  لأدا  أفضؿ أولا قبؿ أف تينده نظـ اوتعويضات اوخارجي

، وبشكؿ عاـ فإف نظاـ اوتعويضات يعتبر موركا تطورىا اومنظمة وجعؿ اوموظييف أفضؿ أدا ا وأويف انجازا
اومنظمات اومعاصرة أىمية كبيرة  وو الأفضؿ، وتأيييا على ذوؾ تُوو فاعلا ودفع اوموظييف على الأدا  ن

، وىكذا يُيترض أف يكوف ىذا اونظاـ عادلا وصوة ودقة اومبادئ الأيايية اوت  يُقاـ على أياييا ىذا اونظاـ
غير متويزا ويُطبؽ بموضوعية على جميع اوموظييف وفؽ اعتبارات وجود مؤشرات دقيقة وتقييـ الأدا  
اووظيي ، أي يجب أف يكوف نظاـ اوتعويضات مربوطا بنظاـ دقيؽ وفعاؿ وتقييـ الأدا  يوا ا على ميتوى 

أنو ف  إطار وجود وزمة  ياـ ف  اومنظمة، كما تجدر الإشارة إوىاوموظؼ، اوجماعة أو على ميتوى الأق
ما ىو ملايـ منيا وطبيعة وضعيا  اختيارملوة على اومنظمة ضرورة متعددة مف اوتعويضات يجب وب

 (2) واوبييية الأخرى. واوموظييف فييا بشكؿ غير منيصؿ عف اوعوامؿ اويردية، اوتنظيمية

 اوجيدة اودافعية وتعزيز تشكيؿ إوى تيعى اوتعويضات يتراتيجيةنظاـ أو إ وعموما يمكف اوقوؿ أف
 بشكؿ يييـ بمااومنظمة  تجاها ـوديي والانتما  اوولا  ز،اومتمي الأدا رضاىـ اووظيي ،  وتوقيؽ اوموظييف ودى

                                                           
 .197، ص مرجع سبق ذكرهديوب،  ويف أيمف (1)
 .58، 57ص ص مرجع سبق ذكره، وايؿ مومد صبو  إدريس، وَطاىر مويف منصور اوغاوب ،   (2)
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وعداوة ينبغ  أف تتيـ اوتعويضات باالايجابية  جووتوقيؽ ىذه اونتاي (1) ،يتراتيجيةالإ ياأىداف توقيؽ ف  فعاؿ
ة عف مقارنة اوموظييف ولتعويضات اوت  يوصلوف علييا مع ياوخارجية واوداخلية، ويث تعبر اوعداوة اوخارج

، أما بخصوص اوت  تمنح ولموظييف اوذيف يعملوف ف  وظايؼ متشابية ف  منظمات أخرى تاوتعويضا
اراتيـ وقدراتيـ، إضافة إوى اوعداوة اوداخلية في  تشير إوى منح اوموظييف تعويضات وفقا ومعرفتيـ، مي

 (2) .ميؤووياتيـ وأداييـ

ف الأياي  ف  نظاـ أو إيتراتيجية كما يجب اوتأكيد كضرورة وتمية على الأجر باعتباره اومكو 
 كانت واؿ ف  اووظيي  الأدا  على باإيجا تؤلر اوت  اوعوامؿ ىذه أىـ أود يعد الأجرويث اوتعويضات، 

 بذات ولموظييف اونييية وةراواو الايتقرار توقيؽ ف  ما بقدر ياىـي فيو ف،اوموظيي اتوواج ومشبعة مرضية
 أي أو رالأج دفع ف  راريتقا عدـ ، أما عندما يكوف ىناؾعمؿول أداييـ توييف ف  وب ياىـذي ياو اوقدر

تطرأ  واومعنوي اوماديالايتقرار   عدـ مف وواوة يلب  ف  نييية اوموظييفتألير  يعن  وفي تودث ارتباكات
 (3).يووأدا نشاطو ميتوى على بشكؿ يلب  واضح ينعكس اوذي الأمر اوموظؼ، وياة على

واوت  لا تقؿ أىمية  ونظاـ اوتعويضات باعتبارىا ى  الأخرى عنصرا ومكونااومكافآت أما فيما يخص 
 منظماتاو اتيتخدمي اوت  اوتوييز أدوات مف كأداة خاصة بأىمية اووظييية اومكافآت يردنعف الأجر، ويث ت

 اوت  اوتنافيية اوبيية وتوفير اوتمايز، اوموظييف ولتميز دفع ف  اىام عاملا وتعتبر توييف الأدا  اووظيي ، ف 
 اومكافأة منح فكرة ويث تقوـ اومعنوية، أو اومادية اومختلية بأشكاويا اومكافآت ونيؿ جيود أقصى تدفعيـ وبذؿ

 كانت فإذا اوعمؿ، ف  واوملابرة تيان ول انظر  اوموضوعة اييراومع يتخطى أدا  اوموظؼ تقديـ ىعل أيايًا
 اوقلؽ بالإوباط، شعور اوموظؼ ودى يتوود واوعقاب وللواب منايبة غير أداة تكوف بويث فعاوة غير اومكافآت

 مف اوتيرب ومواووة الأياويب إيجاد ويواوؿ اعاطيي ايتنياذا وديو يودث مما اوجيد، بذؿ ف  اورغبة وعدـ
 تلؾ على يكي  ولوصوؿ لا أدا ه بأفشعوره إوى  إضافة ،اوميا وة ف  يقع لا وتى اومطلوبة اومياـ أدا 

الألر  قؽيتووف  ىذا اوصدد ووك   (4) ،اومبذوؿ ولجيد والأدا  اوتقدير أو انعداـ ضعيا أف ىناؾ أو اومكافآت،
 اوموظؼ وما يوققو مف ى أدا بميتو  يياصوؿ علربط اووعلى الأدا  اووظيي  ينبغ  ولمكافآت الإيجاب  

                                                           
 152، ص مرجع سبق ذكرهبخوش،  مديوة (1)
 .11، 10، ص ص مرجع سبق ذكرهبيي ، أيامة زياد يويؼ اوبل (2)
 . 59، 58، ص ص مرجع سبق ذكرهولاوة،  أومد منصور عماد (3)
 للإعلام الأقصى شبكة في العاممين لدى الوظيفي الاحتراق ظاىرة من الحد في الوظيفية الحياة جودة دوراوبربري، '' ويف مرواف (4)

 واويياية الإدارة اووصوؿ على درجة اوماجيتير ف  برنامج اوقيادة والإدارة، أكاديميةرياوة مقدمة ايتكمالا ومتطلبات الفني''،  والإنتاج
 .47ص  ،2016 ولدرايات اوعليا، جامعة الأقصى، فليطيف،
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نجازات ميتويات أي متدرجة بالارتياع مع ارتياع ميتوى الأدا  باومكافآت ، إضافة إوى جعؿ نتايج وا 
 (1).اووظيي 

فيما يخص مختلؼ اومزايا الإضافية باعتبارىا أيضا جز  لا ينيصؿ عف نظاـ اومكافيات فإنيا لا أما 
ذ أنيا تقدـ وجميع اوموظييف دوف الأخذ بعيف الاعتبار ميتويات ترتبط بشكؿ مباشر بالأدا  اووظيي ، إ

وكيا ة أداييـ ف  اوعمؿ، وػػكف ايتيادة اوموظييف مف ىذه اومزايا على غرار اوضماف الاجتماع  واوتأميف 
يعزز مف ميتويات اورضا ودى اوموظييف إلر ايتيادتيـ منيا ويزيد مف روويـ  اوصو  ومدفوعات الإجازات

أىدافيا فتزيد مف خلاؿ يعييـ توقيؽ ة لأدا  اوعمؿ ويوطد اوعلاقات وأوجو ارتباط اوموظييف باومنظمة اومعنوي
  ف أداييـ.يوى  مؤشرات ىامة وتويبذوؾ الإنتاجية وتنخيض ميتويات اوغياب ودوراف اوعمؿ 

 بالأداء الوظيفي الصحة والسلامة المينيةعلاقة . 2.2.4.2
، مما يياىـ وفعاويات اويلامة واوصوة اومينيةتعزيز أنشطة مات اومعاصرة بتيتـ الإدارة اوعليا باومنظ

صابات اوعمؿاومورد  ومايةف  جعؿ برامجيا كيو ة وقادرة على  ، إضافة إوى ذوؾ فإف اوبشري مف ووادث وا 
ات، ملؿ ىذه اوبرامج تقلص مف تكاويؼ اوعلاج، اوتأىيؿ اوطب  واوتعويضات اوماوية اوناجمة عف تلؾ اوميبب

كما توجد ف  اومنظمات اومعاصرة واورايدة على وجو اوخصوص برامج وليلامة واوصوة اومينية تُعنى 
بمعاوجة مشاكؿ اوموظييف، تقديـ اونصح والإرشاد ويـ، كما أنيا تياعدىـ غاوبا ف  وؿ مشاكليـ اوشخصية 

ية اوموظييف وتوييف اوعلاقات ، وىذه اوبرامج تيتيدؼ أيايا ومااوت  تؤلر على إنتاجيتيـ وميتوى أداييـ
بينيـ وبيف اومنظمة وكذا زيادة اوتعاوف واوتنييؽ بيف أعضاييا وتعميؽ درجة انتماييـ إوييا واويع  وتوقيؽ 

وباوتاو  تدعيـ اوموقؼ توييف جودة اومنتجات كذا و اوموظييف  أىدافيا، مما ينعكس إيجابا على زيادة إنتاجية
 (. 4.2اومواو  رقـ ) ا يوضوو اوشكؿ وىذا م (2) ،اوتنافي  ولمنظمة

 
 
 

 
 

                                                           
 .518، ص مرجع سبق ذكره عمر وصي  عقيل ، (1)
نتاجية المينية والصحة السلامة ''برامجوييف،  عل  أومد  (2) في  العاممين من عينة لأراء ميدانية دراسة) ثروالأ  العلاقة / العاممين وا 

الإدارية والاقتصادية، اومجلد اوخامس،  ولعلوـ تكريت ، مجلةالدين('' صلاح محافظة -بيجي مصفى الشمالية لممصافي العامة الشركة
 .81، 80، ص ص 2009، جامعة تكريت، اوعراؽ، 12اوعدد 
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 بالإنتاجية المينية علاقة برامج الصحة والسلامة(: 4.2) رقم الشكل 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

نتاجية المينية والصحة السلامة برامج'' وييف، عل  اومد :المصدر  عينة لأراء ميدانية دراسة) والأثر العلاقة / العاممين وا 
 الإدارية ولعلوـ تكريت مجلة، (''الدين صلاح محافظة -يبيج مصفى الشمالية لممصافي العامة الشركة في العاممين من

 .80، ص 2009، جامعة تكريت، اوعراؽ، 12، اومجلد اوخامس، اوعدد والاقتصادية

مف  اووقاية ويايؿ كيا ة ميتوى ورفع ولصوة واويلامة اومينية برنامج توفير عموما يمكف اوقوؿ أف
صابات اوعمؿ، ويث كلما كانت بيية اوعمؿ آمنة أدى ذوؾ  إوى اوتقليؿ ييؤديؿ مخاطر اوعم مف اوووادث وا 

ية بالإنتاجا علاقتي خلاؿ مف ىذه اوبرامج أىمية وتتأكدصويح،  واوعكس وتويينواوموظييف  أدا  زيادةإوى 
 على يعتمدمنيا  عاوية تمعدلا توقيؽ لأفبإعتبارىا مف اومؤشرات اويامة وقياس اوتوييف ف  الأدا  اووظيي  

 اوتعرض دوفف  ىذا اومجاؿ  جيودىـ أقصى وبذؿ اوموظييف ودفع وتشجيع وذوؾ ،منةآ عمؿ بيية توفير
أياويب، تقنيات وطرؽ متطورة ف  مجاؿ اوصوة  عدة اعتمادا على ذوؾ ، ويكوفاومينية ضراوالأم ولووادث

ة ويذه اوبرامج وكذا اوورص على اوتكويف اوميتمر واويلامة اومينية إوى جانب اوتنييذ واوممارية اويليم
 ولموظييف وتعزيز معارفيـ، مياراتيـ وخبراتيـ ف  ىذا اومجاؿ.

برامج الصحة والسلامة 
 غير كـــفوءة كــــــــفوءة المينية

 .صابات عمؿ قليلة  ووادث وا 
 .الاىتماـ اووايع بميتلزمات اوعمليات اوتصنيعية 
 .الاىتماـ بيلامة وصوة اوموظييف 
 يلة ف  دعـ أنشطة ايتخداـ تقنيات وويايؿ ود

 ىذه اوبرامج.
  إقامة اودورات اوتكوينية اوميتمرة ولموظييف

 وتعريييـ بأودث اوتطورات ف  ىذا اومجاؿ.

 .صابات عمؿ متكررة  ووادث وا 
 .قلة الاىتماـ بميتلزمات اوعمليات اوتصنيعية 
 .عدـ الاكتراث ويلامة وصوة اوموظييف 
   امج اوتقنيات واوويايؿ اوميتخدمة ف  ىذه اوبر

 قديمة ولا توقؽ اوغرض اومطلوب منيا.
  اودورات اوتكوينية تيتقد إوى اوودالة، اوتجديد

 واوتعريؼ بأودث اوتطورات ف  ىذا اومجاؿ. 

 إنتاجية عمل منخفضة  إنتاجية عمل مرتفعة 

 ضعف المركز التنافسي لممنظمة زدىار ونمو المنظمة ) التفوق التنافسي(إ
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 لأداء الوظيفيبابيئة العمل الاجتماعية  علاقة . 3.4.2
اوتوازف بيف اووياة اوميؤووية الاجتماعية؛  مف أىمياإف بيية اوعمؿ الاجتماعية تشمؿ عدة أبعاد 

؛ اوعلاقات الإنيانية، ويث ييتـ اوتعرؼ فيما يل  على تألير كؿ منيا على ودا ووياة اووظيييةاوشخصية وا
  ف  الأدا  اووظيي .

 بالأداء الوظيفيالاجتماعية علاقة المسؤولية . 1.3.4.2
 تجاها اومنظمات ىذه جانب مف اواوتزام اواجب تعتبر الأعماؿ منظمات ف  الاجتماعية اوميؤووية فإ
 ومجيدة اومختليةبشرايوو  اومجتمع ويذا اومدى بعيدة اوتوقعات الاعتبار بعيف آخذة فيو، تتواجد اوذي اومجتمع

 يكوف أف شريطة وومايتيـ، اوعمؿ بييةو  باوموظييف الاىتماـ طابع علييا يغلب عديدة بصور اوتوقعات ويذه
 مصاوح بيف توازف خلؽ ضرورة مع باوقانوف، علييا اومنصوص الاوتزامات يتجاوز طوع  بشكؿ اوتوجو ىذا

 متعددة أطرافا ويشمؿالاجتماعية  اوميؤووية نطاؽ قد امتدووذا ف (1)، رفاىيتو وتوقيؽ اومجتمع وخدمة اوماوكيف
 ميؤووياتيا يتؤدِ  أف اومنظمة على يتوجب واوت  اوميتييدةالأطراؼ  أىـ مف عتبرتُ  اوت  اوبشرية اوموارد منيا

 اووظيي  وباوتاو أداييـ  توييف أجؿ مف ضرورة يعتبر موظيييا تجاها وؿؤ اومي وتزاـوالا تجاىيا،ا الاجتماعية
 تتألر اوذيف اومصلوة أصواب مف طرؼ ى  اوبشرية اوموارد أف اعتبار وذوؾ على اـ،ع بشكؿ اوكل  الأدا 
 اوموارد اوبشرية لىوالإنياؽ ع الاىتماـفيذا  ،نووىـ ؿؤو مي بيلوؾالاوتزاـ  ليياع فإف ييـف تؤلرو  اومنظمة بيـ
يملؿ اوتزاـ اومنظمة ويث  (2) .واوبعيد الأجليف اوقصير تعود نتايجو ف  ايتلماراً ايتراتجياً  اومنظمة يعدف  

 فيو اومنظمة ، واوذي تقوـمجالًا داخليا مف مجالات اومييووية الاجتماعية باوميؤووية اتجاه مواردىا اوبشرية
واوييايات اوت  تيتـ توفير بيية اوعمؿ اومختلية يوا ا اومادية، اوتنظيمية بمختلؼ اومماريات، الايتراتيجيات 

ووتى الاجتماعية بشروط، خصايص ومواصيات نوعية ومنايبة تؤلر إيجابا يوا ا بشكؿ مباشر أو غير 
 مباشر ف  إبراز طاقات، قدرات اوموظييف وتطويرىا، وتعزيز مختلؼ اوجوانب الإيجابية ف  أدا  اوموظييف.

 بالأداء الوظيفي الوظيفيةالحياة و  الشخصيةالتوازن بين الحياة علاقة . 2.3.4.2
 نشاطات بيف اوعلاقة أوجو توضيح إوى ىدفت اوت  الأعماؿ اقتصاديات وقؿ ضمف اودرايات تعددت

 اوموظييف معنويات ؿ: ارتياعمل اووظيي  الأدا  قياس ومؤشرات اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف وازنةاوم
ا وغيرى اوعمؿ عف اوتغيب معدلات، إضافة إوى واوجيدي اونيي  واوضغط دوراف اوعمؿ معدؿنخياض او 

                                                           
 .79، ص مرجع سبق ذكرهاويويط ،  مرشد إيماعيؿ شبل  (1)
، مداخلة مقدمة ف  دور تبني مقاربة المسؤولية الاجتماعية في خمق وتدعيم ريادة وتنافسية منظمات الأعمال''طػارؽ راش ، ''  (2)

 ، ايطنبوؿ، تركيا، داوة والايتقرار مف منظور إيلام اونمو واوعػاومنظـ ووؿ اوتايع ولاقتصاد واوتمويؿ الإيلام   اوعاوم  اوعلم   اومؤتمر
 .08، ص 2013يبتمبر 10و 9يوم  
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 وقدراتيـ كيا اتيـ ايتغلاؿ على اوموظييف قدرة زيادة ف  اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف ويث يياىـ اوتوازف
ف   أو اومعتمديف اودايميف ييفاوموظ أفتظير بعض اوكتابات وعدة باوليف كما ، واوتعليـ باوتدريب وتطويرىا

 معتمديف يواوي اوذيف اوموظييف مف أكلر اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف اوموازنة توقيؽ إوى ييعوف اوعمؿ
 اووياة جودة تقليؿ إوى يؤدي اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف اوموازنة على اوقدرة عدـ أي مؤقتيف، وعليو فإف

 (1).اووياتيف كلا على يلبا يؤلر مما فاوموظيي ودى اوشخصيةو  اووظييية
 علىغير مرغوب  ألر ذات اوموظييف ودى اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف اويلبية اوعلاقة تعدكما  
 إنتاجية تخييض على وتعمؿ اوعمؿ بدواـ الاوتزاـ مف تود وباوتاو  اوموظؼ ودى واوجيدية اونييية اوصوة

 توييف، اوعايل  الأدا  كيا ة زيادة إوى اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف اويعاوة اوموازنة تؤدي بينما موظؼ،او
 يجيدوف فاوذي اوموظيوفكما أف  ،الأيرة داخؿ اورضا وتوقيؽ ولموظييف اومتزوجيف اوزوجية واوعلاقة اوتوافؽ
 عملية تزيد ويث، وظايييـ ف  ملووظ نجاح ودييـ اوشخصية واووياة اوعمؿ بيف اوعلاقة واوتوكـ ف  توديد

 اومنظمة داخؿ واونمو اوربح على الايجاب  الألر مف اوموظييف ودى اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف اوموازنة
 مف تقلؿ وكذوؾ اوعمؿ ياعات عدد وزيادة اوعمؿ ضغوط مف اوتخييؼ على مباشر بشكؿ تعمؿ كونيا

 وارتباطاوتزاـ  زيادة على اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيفيعمؿ اوتوازف و  اوموظييف، ودى الإنتاجية انخياض
الأدا   على ايإيجاب اوشخصيةو  اووظييية اووياة بيف اوتوازف ومماريات إجرا ات تؤلر كما ،بعمليـ اوموظييف
 بيـ والاوتياظ اوموظييف وجذب اوتوظيؼ ييووة طريؽ عف إيجابيا اومنظمةوىو ما ينعكس على  اووظيي 
 (2) .الإنتاجية ميتويات وزيادة

يُعتبر اوتوازف بيف اووياة اوشخصية واووياة اووظييية مف أىـ الأبعاد ضمف جودة وياة اوعمؿ  يووعل
واوت  يمكنيا أف تؤدي إوى فشؿ أو نجاح اوعمؿ واومنظمة، وباوتاو  تقع ميؤووية توقيؽ ىذا اوتوازف على 

اوتوازف على اومنظمة وعلى اوموظييف على ود يوا ، ويث تتملؿ ميؤووية اومنظمة اتجاه ىذا 
بيدؼ إيجاد نوع مف اوتوازف ف  اووياة اووظييية واوشخصية  االايتراتيجيات، اوييايات واوبرامج اوت  تُعِدى

ولموظييف إضافة إوى تلبية اوتياجاتيـ الاقتصادية والاجتماعية، أما فيما يخص ميؤووية اوموظؼ اتجاه ىذا 
اتو اوشخصية واوعايلية دوف أف يكوف ذوؾ على وياب قدرتو ف  اوقياـ باوتزام مدى اوتوازف فيتوقؼ على

 (3) ميؤوويتو اوخاصة ف  اوعمؿ، ودوف أف ينعكس على أدايو اووظيي  ف  إنجاز اومياـ اومطلوبة منو.

                                                           
 .18، ص ص مرجع سبق ذكرهخاود جماؿ أبو يلطاف،   (1)
 .20، 19، ص ص نفس المرجعخاود جماؿ أبو يلطاف،   (2)
 .98، 97، ص صمرجع سبق ذكرهخليؿ إيماعيؿ إبراىيـ ماض ،  (3)
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 اوموظييف على إيجاب  ألرعموما يمكف اوقوؿ أف توقيؽ اوتوازف بيف اووياة اوشخصية واووظييية وو 
إوى اوميتوى اومقبوؿ  اوموظييف دوراف معدلات مف ويقلؿ اومنظمة ف وموظييف تعزيز اوتزاـ ا إوى يؤدي فيو

 اووياة بيف واوتعارض واوتغيب، اوصراع  اوغياب ومعدلات اوعمؿ ضغوطإضافة إوى اوتقليؿ مف درجة 
 وتوييف إنتاجيتيـإوى زيادة ما يؤدي رفع اوروح اومعنوية ودى اوموظييف مو  ،اووياة اووظيييةو  اوشخصية

 توى أداييـ اووظيي .مي
 بالأداء الوظيفي الإنسانيةالعلاقات لاقة ــع. 3.3.4.2

إف بُعد اوعلاقات الإنيانية ضمف بيية اوعمؿ الاجتماعية يكتي  أىمية باوغة مف منظور جودة وياة 
اوعمؿ، ويث تيتيدؼ برامج اوعلاقات الإنيانية ف  ىذا الإطار إريا  وتعزيز أيس وعلاقات قوية بيف 

نظمة واوموظييف وبيف مجموعات اوعمؿ واوموظييف فيما بينيـ، فاوعلاقات الإنيانية بذوؾ تيعى إوى توييز اوم
اوموظييف على اوعمؿ بإنتاجية عاوية مف خلاؿ اوعمؿ اوجماع ، أي تتضمف برامج اوعلاقات الإنيانية إشاعة 

نتما  إوييا ويويزىـ إوى اعتبار أىدافيـ عورىـ بالاواوة اوتعاوف وروح اويريؽ بيف أعضا  اومنظمة بما يعزز ش
اوشخصية وأىداؼ اومنظمة واودة، كما تعزز برامج اوعلاقات الإنيانية اولقة اومتبادوة بيف اوموظؼ وزملايو 
ف  اوعمؿ أو إدارة منظمتو، بويث يصبح كما ف  اومنظمات اويابانية اورايدة عندما يُيأؿ اوموظؼ عف ملكية 

بأنيا و ، وتأكيدا على ذوؾ فإف اوعلاقات الإنيانية اوجيدة تعتبر كعوامؿ داخلية  اووودة اوصناعية يقوؿ
وذوؾ لأنيا تمكف اوموظييف مف إشباع واجاتيـ الاقتصادية، اونييية  (1) ،وتوجيو الأدا  اووظيي  ف  اومنظمة

اون  الأمر اوذي والاجتماعية إضافة إوى تنمية اوعمؿ بيف اوموظييف واومجموعات ف  بيية اوعمؿ بشكؿ تع
يؤدي إوى زيادة ميتوى الإنتاجية وباوتاو  توييف الأدا  لأف اوموظييف يعملوف معا وتوقيؽ أىداؼ ودوافع 

 (2)مشتركة، فاوعلاقات الإنيانية مف ىذا اومنظور تركز على اوموظؼ باعتباره وودة مف وودات اوجماعة. 

 (3)دا  اووظيي  ف  عدة نقاط منيا: يانية اوجيدة على الأعموما يكمف إبراز الألر الإيجاب  ولعلاقات الإن   
 وية ولموظييف وترتبط بيا ارتباطا تؤلر اوعلاقات الإنيانية ف  اوروح اومعن: رفع الروح المعنوية لمموظفين

اومعنوية ولموظييف عف طريؽ إشباع وليقا، ويث أنو ونتيجة لايتقرار اوعلاقات الإنيانية ترتيع  اوروح 
إدارة اومنظمة واجبيا ف  ذوؾ مما وينخيض ميتوى اوروح اومعنوية تماما فيما وو أىملت  واجاتيـ،

 ينعكس ألره يلبا على تمكف اومنظمة مف توقيؽ أىدافيا وبقصور أدا  موظيييا ف  تنييذ مياميـ؛
                                                           

 .283، ص مرجع سبق ذكرهخاود عبد اورويـ اوييت ،  (1)
أثر العلاقات الإنسانية عمى أداء العاممين في الأجيزة الأمنية) دراسة عمى العاممين بإدارة ميدي اوورب ، '' خاود بف ومدي اوو (2)

، رياوة مقدمة ايتكمالا ومتطلبات اووصوؿ على درجة اوماجيتير ف  اوعلوـ الإدارية، كلية جوازات منطقة الرياض والمنطقة الشرقية(''
 .30، 29 ص ص، 2003ربية الأمنية، اويعودية، اودرايات اوعليا، جامعة نايؼ اوع

 .42، 41، ص ص 2014الأردف، ، اوطبعة الأووى، دار اووامد، الإدارة والعلاقات الإنسانيةصيا  نواؼ بن  ومداف،  (3)
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 ويث يكوف ذوؾ عندما تكوف اوعداوة أيايا إشاعة روح الاطمئنان والاستقرار في نفسية الموظفين :
و اومنظمة ف  جميع الأنشطة، وتشجع واجة موظيييا ولشعور بيا إوى جانب اوورية ف  إبدا  يتركز عل

ؾ يؤدي ذوؾ إوى توقيؽ نتايج طيبة اورأي وأيضا اودفاع عف اونيس ف  اومواقؼ اوت  تتطلب ذوؾ، فبلا ش
 ما ىو مطلوب؛ف  نيوس اوموظييف ونشر الاطميناف بينيـ مما يدفعيـ إوى تأدية أعماويـ وفقا و

 تنمية روح اوموبة واوتعاوف ويث أف تعاوف اوموظييف ف  اومنظمة على :أداء العمل بروح الفريق الواحد 
ف  اوعمؿ اوواود تدفعيـ ولعمؿ كيريؽ واود يورص كؿ موظؼ فييا على معاونة الآخر، وذوؾ مف بينيـ 

 أعلى درجات اونجاح ف  أدا  اوعمؿ؛
 ويث أف اوعلاقات الإنيانية اودور اويعاؿ ف  ىذا اومجاؿ مف خلاؿ عملتعزيز التنافس الشريف في ال :

جعؿ اوتنافس شرييا بإتباع أيلوب اوتوييز اومادي واومعنوي، الأمر اوذي يوؼ يعزز مف روح اوتنافس 
الإيجاب  بيف اوموظييف ف  اومنظمة وربط ذوؾ مف خلاؿ اوعمؿ اوجاد مما يدفعيـ وبذؿ أقصى جيد 

 وتقدير والاوتراـ وباوتاو  ارتياع ميتوى أداييـ نوو الأفضؿ؛ولوصوؿ على ا
 ويث أنو ف  ظؿ اوعلاقات  :التقميل من مظاىر السموك والتصرفات غير المرغوبة لدى بعض الموظفين

الإنيانية اوجيدة واويعاوة تقَِؿ اومظاىر واوتصرفات غير اوموبذة اوت  تصدر عف بعض اوموظييف على 
أنو كلما يادت اومنظمة ، بمعنى غيب واوغياب؛ اوتقاعس عف اوعمؿنطوا ؛ كلرة اوتغرار اوعدوانية؛ الا

اويبب أنو  باعتبارعلاقات إنيانية جيدة كلما أدى ذوؾ إؿ اوتقليؿ مف اوشعور بالإوباط  ودى اوموظييف 
 غير مرغوب يصدر عف اوموظييف. اورييس وكؿ يلوؾ

ف ذوؾ اوعمؿ عندما تيود ف  منظمة ما فإ يدة واويعاوة ف يمكف اوقوؿ أف اوعلاقات الإنيانية اوجعموما 
شباع واجاتيـ اومادية،  اونييية والاجتماعية،  يينعكس إيجابا على موظيييا مف خلاؿ رفع روويـ اومعنوية وا 
وذا فاومنظمات اومعاصرة ترتكز على تقوية اوعلاقات اويليمة والايجابية بيف اوموظييف ف  اوعمؿ، وػػكف ما 

الأدا  اووظيي  بؿ ىناؾ  لإشارة عليو ىو أف اوعلاقات الإنيانية ف  اوعمؿ ووودىا لا تكي  وتوييفيجب ا
جوانب أخرى على اومنظمة الاىتماـ بيا على غرار اوقيـ اوتنظيمية واوجوانب اومادية اومؤلرة على أدا  

لا يني  ضرورة وجود اونظـ  اوموظييف، بالإضافة إوى ذوؾ يجب اوتأكيد على أف توافر اوعلاقات الإنيانية
واولوايح اوقانونية اومنظِمة ولعمؿ، فاومنظَمة اوناجوة ى  اوت  تتوافؽ أو تتقارب اوتنظيمات اوريمية فييا مع 

ويذه الأخيرة، وذا ينبغ  توقيؽ   جز  ومكوف ىاـ اوعلاقات الإنيانية تنظيمات غير اوريمية واوت  تعتبراو
  (1)يؽ أىداؼ اومنظمة وموظيييا بكيا ة وفعاوية. اوتكامؿ بيف لا اوجانبيف وتوق

                                                           
 . 30ص، مرجع سبق ذكرهخاود بف ومدي اووميدي اوورب ،  (1)
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  -ويب ما تضمنتو ىذه اودراية -مف خلاؿ عرض اوعلاقة اونظرية بيف مختلؼ أبعاد جودة وياة اوعمؿ 
 كوف ف  تختلؼيمكف اوقوؿ أف كلير مف كتابات اوميكريف ونتايج اوعديد مف الأبواث لا  وبيف الأدا  اووظيي 

 إيجابية ف   نتايج توقيؽ ف  مؤلرا عاملامتطلب ودعامة أيايية وكذا  أصبوتؿ جودة وياة اوعم برامج
اوذي الأمر تيتـ أيايا بتوييف بيية اوعمؿ اوميضلة وفقا وتوقعات ورغبات اوموظييف  كونيا   اووظيي الأدا

 وتوييف ميتوى أداييـ بايتمرار ونوو الأفضؿ. ـينعكس إيجابا على رفع إنتاجيتي
 بعضو  جودة وياة اوعمؿ  أبعاد مختلؼ بيف اوعلاقة تبياف اونماذج مف اوعديد واووتوف  إطار ذوؾ 

 ىذه أبرزمف  Louarn and Wils نموذج اويلـ وكؿ مف يعتبر ويث، اووظيي  الأدا  مؤشرات مف
 تلؾ وخاصة ،اوبشرية اوموارد إدارة برامج مختلؼ ف  الايتلمار أف  فكرة مف ينطلؽ واوذي وأودليا اونماذج

 واتجاىات يلوكيات ف  إيجابا اوتألير شأنو مف اوبشري ولمورد بجودة وياة اوعمؿ أي بيية عمؿ تعنى اوت 
نما مباشرا ويس اوتألير ىذا فإف اوباولاف وويب ، اووظيي أدا ه ميتوى توييف على مف لَـو اوموظؼ   يتـ وا 

 (. 5.2ـ )و  رقاوموا اوشكؿوىو ما يمكف توضيوو ف    (2)،وتدريج  مرول  بشكؿ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

                                                           
ية ودورىا في تحسين الأداء الوظيفي ) دراسة حالة كمية العموم الاقتصادية، '' جودة الحياة الوظيفىاجر قريش ، وَفييمة باديي ،  (2)

، 2، مجلة درايات اقتصادية، اوعدد اولاوث، جامعة قينطينة التجارية وعموم التسيير بجامعة عبد الحميد ميري في ولاية قسنطينة(''
 .226، ص 2016اوجزاير، 
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 Louarn and Wils نموذج السمم لـــــــــ (:  5.2الشكل رقم ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

'' جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحسين الأداء الوظيفي ) دراسة حالة كمية ىاجر قريش ، وَفييمة باديي ، : المصدر
، مجلة درايات اقتصادية، اوعدد د الحميد ميري في ولاية قسنطينة(''العموم الاقتصادية، التجارية وعموم التسيير بجامعة عب

 .227، ص 2016، اوجزاير، 2اولاوث، جامعة قينطينة 

 اومتعلقة اوبرامج مختلؼ ف  يتلمارولا أف كيؼ (5.2اويابؽ رقـ ) اوموضح ف  اوشكؿ  اونموذج يبف 
اوورص على يلامتيـ ومختلؼ و  توييزىـ ينيـ؛كو ت؛ جيودىـ ودعـ واويع  اوبشرية ولموارد بجودة وياة اوعمؿ

 ميتوى على ومنو اوبشرية اوموارد نتايج على إيجابا ؤلرت أف شأنيا مفاوبرامج ف  ىذا اوصدد اوييايات و 
 مف يليلة بعد اوبشرية مواردىا مفاومنظمة  عليو توصؿ ما اوبشرية اوموارد بنتايج ويقصد  ، اووظيي أداييـ

 الاتجاىاتىما:  مجموعتيف إوى اونتايج ىذه تقيـ ويثوغيرىا كلير،  اورعاية؛ ويراوتط؛ اوتوييز تطبيقات
 ش   تجاها فيو ييكر وما اوعمؿ ف  اوموظؼ بو يشعر بما ترتبط فالأووى أي الاتجاىات في  ت،السموكياوَ 

اولانية  ما، أة؛ اوولا ؛ الانتما ...اوخياودافعاووظيي ؛  كاورضا ملووظة وغير فردية أنيا وخصوصيتيا معيف
 ؿ؛اوعم ف  اوجدية ة؛اوميتخدم باوميارات مرتبطة ملووظة ووركات أنشطة في  اوعمؿ ف  اويلوكياتأي 

 (1). اوخ...اوعمؿ دورافو  اوتغيب معدلات انخياض ؛اودواـ مواعيد على اووياظ ر؛اووضو 

                                                           
 .228، 227، ص ص بقالمرجع الساىاجر قريش ، وَفييمة باديي ،  (1)

الاستثمار في البرامج المتعمقة بجود حياة 
 العمل لممورد البشري

لراؤه؛ تكويف وتطوير  - تصميـ اوعمؿ وا 
اوموظييف؛ فرص اوترقية واوتقدـ اووظيي ؛ 
اوعلاقات الإنيانية ف  اوعمؿ؛ نظاـ الأجور 

الايتقرار اووظيي ؛  واومكافآت )اوتعويضات(؛
اوصوة واويلامة اومينية؛ اونمط اوقيادي؛ 

 .اوخاوتكنوووجيا؛ ظروؼ اوعمؿ اومادية... 

نتائج عمى الموارد 
 البشرية

 الاتجاىات؛ 
 .اويلوكيات 

 مستوى
 الأداء 
 وظيفيال 
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 الـــخلاصــة
كذا و  بميمة أو عمؿ ما اوموظؼ اونتايج اومتوصؿ علييا إلر قياـالأدا  اووظيي  يشير إوى إف  

ف   اومنظمةمختلؼ اوجيود اوت  يتـ بذويا، وىو يعكس مدى اوقدرة على توقيؽ الأىداؼ اووظييية وأىداؼ 
مؿ اوبييية أو اوموقيية اومويطة، وعليو فالأدا  اووظيي  يرتكز على عدة عناصر على غرار ظؿ اوعوا

 ود موددات عدة كاودافعية؛ الإدراؾ؛ اوبيية؛ اودعـ اوتنظيم ،جو بكما أنو يتياعؿ ، اوموظؼ؛ اووظيية؛ اوموقؼ
ف  ويف توجد عوامؿ مؤلرة فيو يوا ا اوداخلية اومرتبطة بنييية اوموظؼ وبيية اوعمؿ، أو اوخارجية منيا 

 كاوعوامؿ الاقتصادية؛ الاجتماعية اوييايية واوقانونية.
 اوموظييف ويلوؾ أدا  على وكـ ارإصد عمليةفيو يشير إوى اووظيي  أما فيما يخص تقييـ الأدا   

، كما أف ىذه اوعملية تتـ وفؽ مراوؿ منظمة ولموظييف قرارات ذوؾ اتخاذ على إصدار يترتبما و  اوعمؿ ف 
بد ا مف توديد معايير اوتقييـ إوى غاية اوقياـ بالإجرا ات اوتصويوية اومنايبة، ف  ويف توجد طرؽ عدة 

كطريقت  اوتدرج اوبيان  واوتوزيع الإجباري، أما طريقة الإدارة  يوا ا اوتقليدية منيا اووظيي  وتقييـ الأدا 
، ىذا الأخير بعد إجرايو اووظيي  درجة فتعتبراف مف أبرز اوطرؽ اووديلة وتقييـ الأدا  360طريقة بالأىداؼ و 

قد تُيجؿ ميتويات منخيضة ومتدنية ف  أدا  اوموظييف وذا ييتوجب على اومنظمة اوقياـ بعملية توييف 
، كما تتـ ىذه دا  اويعل  والأدا  اوميتيدؼمعاوجة اوقصور أو الانوراؼ اوموجود بيف الأظيي ، أي أداييـ اوو 
خطوات متكاملة بد ا مف توديد أيباب مشاكؿ الأدا  لـ تطوير خطة ولوصوؿ إوى اوولوؿ،  بإتباعاوعملية 

يية واوموقؼ مف اوطرؽ إضافة إوى تيعيؿ الاتصالات اومباشرة، ف  ويف يعد توييف كؿ مف اوموظؼ، اووظ
، وكذا "2000ISPI"كنموذج نماذج فكرية  واوذي يتوقؽ اعتمادا علىاومعتمدة ف  توييف الأدا  اووظيي ، 

، كما تقتض  اوضرورة توافر عوامؿ عدة ونجاح ىذه اوعملية على نموذج ىندية اويلوؾ وتنمية الأدا  اوبشري
 يا باوكيا ة واويعاوية.غرار وجود إدارة ولمواد اوبشرية تتمتع مماريات

الأدا  اووظيي  بأبعاد جودة وياة اوعمؿ علاقة على اوتعرؼ  فقد تـف  ختاـ ىذا اويصؿ  أما  
اومختلية يوا ا ما ارتبط ببيية اوعمؿ اوتنظيمية اوممللة باولقافة اوتنظيمية؛ اوعداوة اوتنظيمية؛ تطوير اوميار 

، إوى جانب ذوؾ مادية كاوتعويضات؛ اوصوة واويلامة اومينيةاووظيي ؛ اوتمكيف، أو ما يخص بيية اوعمؿ او
بيية اوعمؿ اومادية اوممللة ف  اوميؤووية الاجتماعية؛ اوتوازف بيف اووياة اووظييية واوشخصية؛ اوعلاقات 

 الإنيانية.



  

ها على الأداء الفصل الثالث: واقع جودة حياة العمل وأثر 
               جامعة محمد الصديق بن يحي  سااذةةلأ الوظيفي 
 في ولاية جيجل -القطب ذاساوسات –

 ذمهيد  
  . منهجية الدراساة 3.1
 الذحقق من جودة بيانات الدراساة   3.1
 ذحليل البيانات الشخصية والوظيفية لعينة الدراساة . 1.1
 .  الذحليل الوصفي لمذغيرات الدراساة واخذبار الفروق3.1
 الوظيفي . اخذبار أثر جودة حياة العمل على الأداء3.1

 وذفساير النذائج
 الــــخــلاصة  
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 تــــمــيـــيد
استكمالا لمجانب النظري الذي تم التطرق إليو في الفصمين السابقين، سيتم في ىذا الفصل التعرف  

             يحيىجامعة محمد الصديق بن ء الوظيفي لأساتذة عمى واقع جودة حياة العمل وأثرىا عمى الأدا
في ولاية جيجل، حيث سيتم بداية تبيان المنيجية المعتمدة في ىذه الدراسة والتي تشمل  -القطب تاسوست –

التعرف عمى مجتمع وعينة الدراسة، مع شرح للإستبانة التي تمثل أداة الدراسة التي تمكن من الحصول عمى 
، إضافة إلى ذلك سيتم التحقق من جودة ب إحصائيةمن خلال استخدام عدة أسالي تياعالجيتم مالبيانات 

إضافة إلى ذلك سيتم ، بيانات الدراسة من خلال التأكد من صدق الاستبانة وطبيعة توزيع متغيرات الدراسة
ل الوصفي لمتغيرات الدراسة أيضا مع وكذا القيام بالتحميخصية والوظيفية لأفراد العينة، تحميل الخصائص الش

اختبار الفروق، أما في ختام ىذا الفصل فسيتم اختبار أثر جودة حياة العمل وأبعادىا عمى الأداء الوظيفي، 
 وعميو يتم التوصل إلى نتائج يتم تفسيرىا اعتمادا عمى الدراسات السابقة. 
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 . منيجية الدراسة 1.3
بالدراسة الميدانية يكون وفق ضوابط ومراحل ممنيجة ينبغي التقيد بيا، حيث سيتم بداية إن القيام  

توضيح مجتمع وعينة الدراسة إضافة إلى التعرف عمى أداة الدارسة المتمثمة في الاستبانة التي تم استخداميا 
، ولأجل ذلك تم الاعتماد لمتمكن من الحصول عمى البيانات اللازمة لتحقيق أىداف الدراسة واختبار فرضياتيا

 البيانات إلى جانب التأكد من جودتيا. ةعمى عدة أساليب إحصائية لمعالج
 . مجتمع وعينة الدراسة 1.1.3
 يتم التعرف فيما يمي عمى مجتمع ونوع عينة الدراسة وحجميا. 

 مجتمع الدراسة. 1.1.1.3
بداية إلى أن مكان إجراء الدراسة قبل التطرق إلى تحديد مجتمع وعينة الدراسة تجدر الإشارة  

جامعة محمد جامعي تاسوست الواقع ببمدية الأمير عبد القادر يُعد امتداد لالميدانية المتمثل في القطب ال
        بولاية جيجل، حيث تم استلام ىذا القطب الجامعي في بداية السنة الجامعية يحيىالصديق بن 

والذي ضم أنداك كمية الحقوق والعموم السياسية؛ كمية الأدب والمغات؛ كمية العموم  2008 -2007
تم تحويل كمية التسيير من الجامعة المركزية  2010 -2009الاجتماعية، لكن مع بداية الموسم الجامعي 

 موم التسيير.قتصادية، التجارية وعإلى القطب تاسوست ليتم تغيير مسماىا إلى كمية العموم الا
مجموعة من الناس أو الأحداث أو الأشياء التي ييتم أنو: " فيعرف بمجتمع الدراسة أما بالنسبة ل

أثر جودة حياة العمل عمى  ةوعميو توجب كضرورة حتمية تحديد مجتمع الدراسة لمعرف (1) ،"الباحث بدراستيا
القطب تاسوست بجامعة ساتذة الدائمين بالأداء الوظيفي، وتأسيسا عمى ذلك تم حصر مجتمع الدراسة في الأ

واستبعاد الأساتذة المؤقتين لأنيم غير مثبتين في وظيفتيم والتي  في ولاية جيجل يحيىمحمد الصديق بن 
مكانية تعميميا أكثر عمى دقة النتائج  تنتيي بانتياء العقد إذا لم يتم تجديده، إضافة إلى الحرص لأن وا 

را بأبعاد جودة حياة العمل عمى غرار تطوير مساره الوظيفي؛ التمكين؛ تأثُ الأستاذ الدائم يعتبر أكثر 
بدائو  أكثر دقة وتعكس لآراء التعويضات؛ العلاقات الإنسانية، إضافة إلى ذلك إمكانية إصداره لأحكام  وا 

التعميم بالقطب الواقع العممي بدرجة كبيرة استنادا إلى أنو غالبا ما تكون فترة ممارسة الأستاذ الدائم لوظيفة 
الجامعي أطول نسبيا منيا لدى الأستاذ المؤقت، ولذا فقد تم التحقق من العدد الإجمالي للأساتذة الدائمين 

 510( والذي يؤكد أن مجتمع الدراسة قد بمغ 1بالقطب الجامعي محل الدراسة اعتمادا عمى الممحق رقم )

                                                           
(1)

، ترجمة: إسماعيل عمى بسيوني، دار المريخ، السعودية، طرق البحث في الإدارة ) مداخل لبناء الميارات البحثية(أوما سيكاران،  
 .379ص  ، 2006
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الكميات الأربع بالقطب الجامعي لعدد موزع عمى ، حيث أن ىذا ا2016ديسمبر  31حتى تاريخ أستاذ دائم 
 (.1.3رقم ) المواليكما ىو موضح في الجدول محل الدراسة 

 2016لسنة  يحيىبجامعة محمد الصديق بن تاسوست القطب توزيع الأساتذة الدائمين في (: 1.3)الجدول رقم 
 عدد الأساتذة الدائمين الكمية اسم

 133 كمية الحقوق والعموم السياسية
 136 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير

 153 كمية الآداب والمغات
 88 الإنسانية والاجتماعيةكمية العموم 

 510 المجموع
 (.1): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم المصدر  

 . عينة الدراسة2.1.1.3
يتم اختيارىا من مجتمع الدراسة لتمثل المجتمع في  العينة بأنيا: " مجموعة الوحدات التيبداية تعرف  

في ىذه الدراسة نظرا لكبر حجم المجتمع  يتم الاعتماد عمى العينة ووعميو فإن (1)،البحث موضوع الدراسة"
يدف من العينة التوصل كما يُ  تقيد الدراسة بمجال زمني محدد، وكذا، وصعوبة الوصول إلى جميع مفرداتو

بما يتماشى  ةيادفأو ال العينة غير العشوائية القصديةولقد تم اختيار  تعميميا عمى المجتمع،إلى نتائج يمكن 
 .مع فرضيات وأىداف الدراسة

قصدية أو اليادفة عندما يضطر الباحث في بعض ويتم الاعتماد عمى العينة غير العشوائية ال 
صول عمييا من الميسرة أو الأكثر الظروف إلى الحصول عمى المعمومات من مجموعة معينة بدلا من الح

تعاونا أو سيولة بالنسبة إليو، كأن تكون مفردات تمك المجموعة تتوفر لدييم المعمومات التي يحتاجيا 
لتي حددىا الباحث ورأى أنيا ميمة لمحصول عمى نتائج االباحث، أو لأنو تتوفر فييم فقط بعض الخصائص 

 من تحيد حجميا ويكون ذلك بعدة طرق منيا ما قدتو الباحثةوبعد تحديد نوع العينة لابد  (2) ،دقيقة
"Sekeran  Uma  المماثمة لو فإن " والتي أكدت عمى أنو في حالة استخدام الانحدار المتعدد أو الاختبارات

أضعاف  10أن يكون أضعاف متغيرات الدراسة، ويفضل ىنا أن يكون حجم العينة  حجم العينة يجب
متغيرات ولإجراء التحميل  9وتأسيسا عمى ما أوردتو الباحثة فإن ىذه الدراسة تشمل عمى  (3) ،متغيرات الدراسة

إستبانة عمى مختمف  155وعمى ضوء ذلك تم توزيع مفردة،  90عمييا يجب أن لا يقل حجم العينة عن 
                                                           

 .89، ص مرجع سبق ذكرهإبراىيم محمد منصور، محمد  (1)
 .396، ص مرجع سبق ذكرهأوما سيكاران،  (2)

(3)
  Uma Sekaran, Research Methods For Business a Skill Building Approach, 4th Edition, John Wiley & Son, 

Inc New York, 2004, p 295. 
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ستبانات إ 6 إستبانة منيا 136أي  %87,74ما نسبتو  عالكميات بالقطب الجامعي محل الدراسة وتم استرجا
ما نسبتو  ونيمثم ادائم اأستاذ 130لعدم صلاحيتيا لمتحميل، وبالتالي فإن حجم العينة ىو  اتم إلغاؤى
 من مجتمع الدراسة.   25,49%
 دراسةأداة ال. 2.1.3
بأنيا: " مجموعة من الأسئمة أو العبارات إن أداة ىذه الدراسة تتمثل في الاستبانة والتي تعرف  
، يتم إرساليا للأشخاص المعنيين بالبريد أو اقتصادي أو اجتماعي أو ثقافي() موضوع معينة حول طالمرتب

يجري تسميميا باليد تمييدا لمحصول عمى أجوبة الأسئمة أو العبارات الواردة فييا"، ويتم بواسطة الاستبانة 
لكنيا غير مدعمة التوصل إلى حقائق جديدة عن موضوع الدراسة أو التأكد من معمومات متعارف عمييا 

(1)،بحقائق
نيا تسيل الوصول إلى عدد لأوفي ضوء ما سبق تم الاعتماد عمى الاستبانة كأداة لجمع البيانات  

، كما تم تصميم الاستبانة لدراسة أثر جودة حياة العمل عمى الأداء وبأقل تكمفة ممكنة كبير من المبحوثين
 .في ولاية جيجل يحيىديق بن القطب تاسوست بجامعة محمد الصالوظيفي لأستاذة 

 :ن يتم توضيحيما عمى النحو المواليحيث تتكون الاستبانة من جزأي 
بحيث يشمل البيانات الشخصية والوظيفية لممبحوثين والمتمثمة في: الجزء الأول للإستبانة: . 1.2.1.3
 الخبرة.العمر؛ الحالة العائمية؛ الراتب الشيري؛ المستوى التعميمي؛ سنوات الجنس؛ 

جودة حياة العمل( والمتغير )يتضمن كل من المتغير المستقل وىو  الجزء الثاني للإستبانة:. 2.2.1.3
 الأداء الوظيفي(، ويمكن توضيح كما يمي:)التابع 

عبارة موزعة عمى أبعاد  38: يشمل ىذا المحور . المحور الأول الخاص بجودة حياة العمل1.2.2.1.3
 التقسيم التالي:جودة حياة العمل وفق 

 وىي تضم كل من الأبعاد التالية: الثقافة التنظيمية؛ العدالة التنظيمية؛ تطوير بيئة العمل التنظيمية :
 المسار الوظيفي؛ التمكين.

 وىي تشمل بعدين ىما: التعويضات؛ الأمن والسلامة المينية.بيئة العمل المادية : 
 الأبعاد التالية: المسؤولية الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة : حيث تحتوي عمى بيئة العمل الاجتماعية

 الشخصية والحياة الوظيفية؛ العلاقات الإنسانية.
 مستوى لقياس عبارات 08المحور حيث يشمل ىذا  . المحور الثاني الخاص بالأداء الوظيفي:2.2.2.1.3

 بولاية جيجل. -القطب تاسوست – يحيىجامعة محمد الصديق بن الأداء الوظيفي لأساتذة 
                                                           

أساليب البحث العممي والتحميل الإحصائي ) التخطيط لمبحث وجمع وتحميل البيانات يدويا عبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  (1)
 .22، ص 2007، الطبعة الأولى، دار الشروق، الأردن، (SPSSوباستخدام 
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في الاستبانة عمى الشكل المغمق في الإجابة والذي يحدد  الاعتمادكما تجدر الإشارة إلى أنو تم 
 Likert، وذلك وفقا لمقياس كم أكثر في عممية تفريغ الإجاباتالخيارات المحتممة لكل عبارة من أجل التح

 تأخذوالتي  ؛بشدةغير موافق  ؛غير موافق ؛حايدم ؛موافق ؛بشدةموافق  :ذي تتراوح درجاتو بينالخماسي وال
، وذلك كما ىو ( عمى التوالي حسب المستويات المتدرجة في الإجابة1 ؛2 ؛3 ؛4 ؛5الأوزان التالية )القيم و 

 (.2.3موضح في الجدول التالي رقم )
 الخماسي Likert(: مقياس 2.3الجدول رقم )

، ترجمة: إسماعيل عمى بسيوني، دار طرق البحث في الإدارة ) مداخل لبناء الميارات البحثية(أوما سيكاران، : المصدر
 .284ص  ، 2006المريخ، السعودية، 

لابد من وضع حدود دنيا  يوسط الحسابمتالالتي من بينيا ولمحكم عمى المؤشرات الإحصائية و  
 1-5) أي: صغر قيمة في المقياسأكبر قيمة و أ بينى الخماسي وىذا بحساب المد Likert وعميا لممقياس

يمة م إضافة ىذه القث(، 0.08= 4/5) :ول عمى طول الفئة أيم تقسيمو عمى عدد الدرجات لمحصث، (4=
( وعمى 1.08=1+ 0.8) أي: وذلك لتحديد الحد الأعمى لمفئة الأولى (01) إلى أقل قيمة في المقياس وىي

 (.3.3الموضحة في الجدول الموالي رقم ) الخماسيLikert  مقياس تكون فئاتتىذا الأساس 
 الخماسي ودلالاتيا Likertفئات مقياس (: 3.3الجدول رقم )

 دلالة الفئات الأوزان الدرجات الفئاتمجال  رقم الفئة 
  جدا من الموافقة منخفضة درجة 01 بشدة موافق غير 1.80 من لــأق إلى 1 من 01
 موافقةال منمنخفضة  درجة 02 موافق غير 2.60 من لــأق إلى 1.80 من 02
  من الموافقة متوسطة درجة 03 محايد 3.40 من لــأق إلى 2.60 من 03
 الموافقةمرتفعة من  درجة 04 موافق 4.20 من لــأق إلى 3.40 من 04
 الموافقة من درجة مرتفعة جدا 05 بشدةموافق  5 من لــأق إلى 4.20 من 05
  الخماسي. Likertاعتمادا عمى مقياس  من إعداد الطالب: المصدر

 . أساليب المعالجة الإحصائية3.1.3
لقد تم استخدام العديد من الأساليب الإحصائية اللازمة لمعالجة البيانات المتحصل عمييا من خلال  

الأداة الرئيسية لجمعيا وذلك بعد فحص الاستبانات المسترجعة وتبويبيا أي ترميزىا من أجل تسييل عممية 
دخال ىذه البيانات في الحاسوب، حيث تم الاعتماد في ىذا الصدد عم ى برنامج الحزمة الإحصائية تفريغ وا 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة
1 2 3 4 5 
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، spss)والذي يرمز لو اختصارا )'' Statistical Package for Social Sciences''لمعموم الاجتماعية 
الإحصاء ن مدرج ضــتي تنـــــيب والاختبارات الإحصائية الــحيث أن ىذا البرنامج يحتوي مجموعة من الأسال

 مجموع ما يقدمو منيا ما يمي:والاستدلالي وقد تم استخدام من الوصفي 
يعد ىذا الاختبار من أفضل الطرق وأكثرىا استخداما : Cronbach’s Alphaمعامل الثبات . 1.3.1.3

لقياس الثبات الداخمي لمجموع الأسئمة أو عبارات الاستبانة التي تقيس نفس الخاصية ضمن أبعاد أو 
 متغيرات الدراسة؛  

إلى عدم تطابق نصف شكل التوزيع   (Skewness)يشير الالتواء والتفمطح:معاممي الالتواء . 2.3.1.3
الطبيعي عند المحور العمودي، فعندما يكون الالتواء اتجاه اليمين يقال عن التوزيع أنو موجب الالتواء 
ويحصل ذلك إذا كان المتوسط الحسابي يزيد عن الوسيط، أما عندما يكون الالتواء باتجاه اليسار فعندىا 
يسمى بالتوزيع سالب الالتواء وىي الحالة التي يقل فييا المتوسط الحسابي عن الوسيط، وبصورة عامة تقع 

 (1)،، وتصبح قيمتو مساوية لمصفر في حالة تطابق قيمة المتوسطات)- SK 3 (3+قيمة الالتواء 
 (2)يحسب بالعلاقة التالية:  (Skewness)وعموما فالالتواء 

 
  

ر عن درجة تدبدب قمة منحنى التوزيع، أي قياس عب  فيو يُ ( Kurtosis)أما فيما يخص التفمطح 
لقد تم استخدام كل من التفمطح والالتواء معا في ىذه و  (3) ،التسطح لقيمة التوزيع بالنسبة لمتوزيع الطبيعي

 ؛يمتغيرات الدراسة تتبع التوزيع الطبيعالدراسة لمتأكد من أن 
: يستخدم ىذا الأسموب الإحصائي لدراسة ومعرفة العلاقة بين متغيرين أو أكثر معامل الارتباط. 3.3.1.3

+ كان الارتباط طردي 1+، فكمما اقتربت قيمة ىذا المعامل من 1و   -1وتتراوح قيمة معامل الارتباط بين 
يستخدم ىذا الأسموب الإحصائي لمعرفة معامل ارتباط كل عبارة بالنسبة  كما (4) ،وقوي، والعكس صحيح

 الاستبانة(؛)لمتوسط مجموع العبارات، أي التحقق من الصدق البنائي لأداة الدراسة 
الخيارات  إن التكرارات تعبر عن عدد إجابات أفراد العينة عمى المئوية: والنسبالتكرارات . 4.3.1.3

ر عادة عن ىذه عب  ، ويُ الخماسي Likertكل درجة من درجات القياس لسمم الموضوعة لممبحوثين أو عمى 

                                                           
 .159، 158،  ص ص السابقالمرجع عبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  (1)
 .159، ص نفس المرجععبد الحميد عبد المجيد البمداوي،   (2)
 .160، ص نفس المرجععبد الحميد عبد المجيد البمداوي،   (3)
 .162 ،2000، الطبعة الأولى، دار صفاء، الأردن، مناىج وأساليب البحث العمميعثمان محمد غنيم، ربحي مصطفى عميان، و    (4)

)  
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التكرارات بالنسب المئوية، ولقد تم استخدام كل من التكرارات والنسب المئوية لمتعرف عمى الخصائص 
 الشخصية والوظيفية لأفراد عينة الدراسة؛ 

ضمن أساليب النزعة المقاييس المستخدمة  أىميعد المتوسط الحسابي من : الحسابيالمتوسط . 5.3.1.3
، وتختمف طريقة حسابو حسب حالة البيانات سواءا كانت مبوبة أو غير مبوبة، فإذا كانت البيانات المركزية

يانات المجمعة غير مبوبة فالوسط الحسابي يكون مجموع المشاىدات مقسوم عمى عددىا، أما في حالة الب
 فيمكن حساب المتوسط الحسابي -مثل ما ىو موجود في بيانات ىذه الدراسة -المبوبة التي يظير فييا تكرار

 (1)،بضرب كل قيمة بعدد مرات تكرارىا، ثم جمع حاصل الضرب والقسمة عمى مجموع القيم أو التكرارات

 (2)يمكن التعبير عن ذلك وفق المعادلة التالية: و 
 

 ؛الواحد لمخيار الدراسة عينة أفراد اختيارات عدد ni:         :أن حيث
                  Xi: ؛05و 01القيمتين  بين يتراوح والذي الدراسة )الاستبانة( أداة في الخيار وزن 
                  :n أستاذ. 130 ىو وفي ىذه الدراسة العينة، أفراد مجموع 

ىمال بقية  يعدالمدى:  .6.3.1.3 المدى من أبسط مقاييس التشتت لأنو يعتمد عمى القيم المتطرفة فقط وا 
القيم بينيا، ويعرف المدى بأنو: " الفرق بين أعمى قيمة وأصغر قيمة بين البيانات المعنية مضاف إلييا 

، 1,8قيمة ثابت تساوي  الخماسي Likertوتأسيسا عمى ذلك فقد بمغ مدى فئات سمم  (3) ،الواحد الصحيح"
وتم الاعتماد عمى المدى من أجل تسييل الحكم عمى دلالة المتوسط الحسابي من خلال معرفة المجال أو 

  الفئة التي ينتمي إلييا؛
الانحراف المعياري من أكثر مقاييس التشتت استخداما، وىو يشير إلى يعد  الانحراف المعياري:. 7.3.1.3

 (5)ويمكن حسابو بالعلاقة التالية: (4)،بعد المشاىدات عن المتوسط الحسابيدرجة أو مقدار 
 
 

                                                           
،                   2005، الطبعة الرابعة، دار وائل، الأردن، مناىج البحث العممي)مناىج إدارية وتطبيقية(أحمد حسين الرفاعي،  (1)

 .248، 247ص ص 
 .159، ص مرجع سبق ذكرهربحي مصطفى عميان، و عثمان محمد غنيم،   (2)
 .155ص  مرجع سبق ذكره،عبد الحميد عبد المجيد البمداوي،  (3)
 .161،  ص مرجع سبق ذكرهربحي مصطفى عميان، و عثمان محمد غنيم،   (4)
 .156ص  مرجع سبق ذكره،عبد الحميد عبد المجيد البمداوي،   (5)

n

Xn ii
X
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الانحدار الخطي المتعدد يأخذ بعين الاعتبار تأثير متغيرين إن الانحدار الخطي المتعدد: . 8.3.1.3
مستقمين أو أكثر عمى المتغير التابع لذا يعتبر بذلك امتداد للانحدار البسيط، ونظرا لمعدد الكبير من البيانات 

  لأنيا تحتوى عمى أكثر من متغيرين فيستمزم الأمر استخدام البرمجيات الحاسوبية عمى غراروشدة تعقيدىا 
Spss ، 

عمى الانحدار الخطي المتعدد لمعرفة أثر جودة حياة العمل وأبعادىا عمى الأداء  ولقد تم الاعتماد (1)
 الوظيفي، ومن ثم إمكانية اختبار الفرضيات المتعمقة بيذا الخصوص؛

باستخدام مجوعة من المعايير  كما تجدر الإشارة إلى أنو يتم تقييم الانحدار الخطي المتعدد  
الذي يقيس نسبة التغير في المتغير التابع نتيجة تغير   "أو التفسير معامل التحديدالإحصائية أبرزىا "

المتغيرات المستقمة، أو بعبارة أخرى فإن سموك المتغير التابع وتغيره يعتمد عمى عاممين: الأول يمكن تفسيره 
أخرى لم يتم وضعيا أو  ا الثاني فيكون غير مفسر ويرجع إلى عوامل، أمعن طريق المتغيرات المستقمة

( أو معامل Residualغير مقدرة( والتي عادة ما يطمق عمييا بالمتبقى ))أخدىا بعين الاعتبار في النموذج 
 (، أما فيما يخص قيمة معامل التحديد أو التفسير فيي تتراوح بين الصفر والواحد الصحيح أي:ei)الخطأ 

0 ≤  R
2
Rعميو كمما زادت قيمة و  ،1 ≥ 

 (2) كمما زادت قوة تفسير معادلة الانحدار. 2
تم استخدام ىذا (: One Way Analysis Of ANOVA)اختبار تحميل التباين الأحادي . 9.3.1.3

متغيرات الدراسة في الأسموب الإحصائي من أجل اختبار فرضيات الدراسة التي تتمحور حول وجود فروق 
 لمخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد العينة. تُعزى

 التحقق من جودة بيانات الدراسة .2.3
ستبانة وثباتيا، إضافة إلى من أجل التحقق من جودة بيانات الدراسة سيتم التعرف عمى صدق الا 
 طبيعة توزيع متغيرات الدراسة لمتأكد من أنيا تتبع التوزيع الطبيعي.توضيح 
 الدراسةأداة . صدق 1.2.3

ع لقياسيا" صدقالإن المقصود ب  (3)،ىو: " أن يقيس الاختبار بالفعل القدرة أو الظاىرة التي وُض 
، ويمكن للإستبانة صدق المحتوى( والصدق البنائي)الظاىري صدق ال في ىذا الصدد من وعميو سيتم التأكد

 الموالي:توضيح ذلك عمى النحو 

                                                           
 (1)

 .282، ص مرجع سبق ذكرهأحمد حسين الرفاعي،   

 .280، 279، ص ص نفس المرجعأحمد حسين الرفاعي،  (2)
محمد محمود الذنيباب،  (3) ، الطبعة السادسة، ديوان المطبوعات الجامعية، مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش، و 

 .72، ص 2011الجزائر، 
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يشير الصدق الظاىري أو صدق صدق المحتوى( للإستبانة: )التأكد من الصدق الظاىري  .1.1.2.3
، ويتضح ىذا النوع من الصدق بالفحص المبدئي البحث عما يبدو أن الاختبار يقيسووى إلى: "المحت

عمى مجموعة من الأساتذة من ذوي ذلك تم عرض إستبانة الدراسة  ومن أجل (1) ، "لمحتويات الاختبار
يوضح قائمة الأساتذة المحكمين لإستبانة ىذه الدراسة، ( 2)الممحق رقم الاختصاص في موضوع الدراسة، و 

ما دميا الأساتذة المحكمون وفق ، تقويم وتعديل الاستبانة والتقيد بالملاحظات التي قو فقد تم مراجعةوعمي
إستبانة مناسبا لتحسين جودة العبارات وجعميا أكثر دلالة ووضوحا لممبحوثين، ليتم في الأخير إعداد  اعتبروه

 (.3الدراسة في صورتيا النيائية وفقا لما ىو موجود في الممحق رقم )
نظرا لأن آراء وملاحظات الأساتذة المحكمين غير كافية التأكد من الصدق البنائي للإستبانة:  .2.1.2.3

ة بالنسبة عبار كل لمتأكد من صدق الاستبانة، فقد تم التحقق من الصدق البنائي ليا باستخدام معامل ارتباط 
 في الجدول التالي:يتم توضيح اختبار الصدق البنائي للإستبانة توسط مجموع العبارات، حيث مل

 (: اختبار الصدق البنائي للإستبانة4.3)الجدول رقم
معامل ارتباط العبارة بالنسبة لكل  Sig.(2-tailed) العبارة المتغيرات

 العبارات
 

 الثقافة التنظيمية

 **521, ,000  1الثقافة التنظيمية 
 **763, ,000  2الثقافة التنظيمية 
 **763, ,000 3الثقافة التنظيمية 
 **661, ,000  4 الثقافة التنظيمية
 **713, ,000  5   الثقافة التنظيمية
 **743, ,000  6  الثقافة التنظيمية

 

 العدالة التنظيمية

 **630, ,000   1    العدالة التنظيمية
 **850, ,000   2العدالة التنظيمية
 ,**764 ,000   3العدالة التنظيمية
 **842, ,000   4العدالة التنظيمية

 

تطوير المسار 
 الوظيفي

1تطوير المسار الوظيفي   000, ,742** 
2تطوير المسار الوظيفي   000, ,736** 
3تطوير المسار الوظيفي   000, ,755** 

4المسار الوظيفي  تطوير  000, ,783** 
 **766, ,000 1التــمكين  التــمكين

 , 823** ,000 2التــمكين 
                                                           

(1)
محمد محمود الذنيباب،   .73، ص السابق  المرجع عمار بوحوش، و 
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 , 774** ,000 3التــمكين  
 , 775** ,000 4التــمكين 

 , 802** ,000 1التعويضات  التعويضات
 , 786** ,000 2التعويضات 
 , 863** ,000 3التعويضات 
 , 765** ,000 4التعويضات 

الصحة والسلامة 
 المينية

 ,778** ,000 1الصحة والسلامة المينية 
 ,818** ,000 2الصحة والسلامة المينية 
 ,776** ,000 3الصحة والسلامة المينية 
 ,760** ,000 4الصحة والسلامة المينية 

المسؤولية  
 الاجتماعية

 **747, ,000  1المسؤولية الاجتماعية 
 **734, ,000 2الاجتماعية  المسؤولية

 , 785** ,000 3المسؤولية الاجتماعية 
 ,664** ,000 4المسؤولية الاجتماعية 

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

 **694, ,000 1التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية 
 **773, ,000 2التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية 

 , 816** ,000 3الحياة الشخصية والوظيفية  التوازن بين
 **768, ,000 4التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية 

 

 العلاقات الإنسانية

 **824, ,000  1العلاقات الإنسانية 
 **835, ,000 2العلاقات الإنسانية 
 , 835** ,000 3العلاقات الإنسانية 
 , 846** ,000 4العلاقات الإنسانية 

 

 

 الأداء الوظيفي

 **720, ,000 1الأداء الوظيفي 
 **802, ,000 2الأداء الوظيفي 
 **785, ,000 3الأداء الوظيفي 
 **757, ,000 4الأداء الوظيفي 
 **719, ,000 5الأداء الوظيفي 
 **643, ,000 6الأداء الوظيفي 
 **804, ,000 7الأداء الوظيفي 
 **745, ,000 8الأداء الوظيفي 

 .0,01: مستوى الدلالة **
 (.4)عمى الممحق رقم ااعتمادالطالب من إعداد  :المصدر
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 أي:  0,01من  تماما يتضح أن مستوى الدلالة أقل( 4.3من خلال الجدول السابق رقم )
  0.01)0,000=Sig.(2-tailed) ) ، مجموع العبارات  جد ارتباط بين كل عبارة مع متوسطوعميو يو

مة لكل متغير ك  ش  المكونة لكل متغير، كما أن معامل ارتباط كل عبارة بالنسبة لمتوسط مجموع العبارات المُ 
، وىذا يدل عمى وجود ارتباط 0,50[ وىي بذلك أكبر من 0,863و  0,521] في المجالبالدراسة محصورة 

  Tseng and Lee تأسيسا عمى دراسة، وىذا موجب وقوي بين كل عبارة ومتوسط مجموع العبارات

(2009)، (1)
الاستبانة( )وعميو من خلال ما تقدم عرضو فقد تم التأكد من أن شرط صدق أداة الدراسة  

 محقق.
 اسةر . ثبات أداة الد2.2.3
يُشير الثبات إلى: "وجود اتساق ودقة في نتائج الأداة، كما يُعب ر عن إمكانية الحصول عمى النتائج  

في حالة إعادة نفسيا فيما لو أعيد استخدام الأداة نفسيا مرة أخرى، بمعنى أنو يعطي نفس النتائج تقريبا 
خدمة التي تتصف بالثبات يجب أن المستفالمقياس أو الأداة وعميو   (2)، ينة مرة أخرى"تطبيقو عمى نفس الع

عطي نفس النتائج تقريبا خلال فترات زمنية طويمة نسبيا، أما الأداة التي تختمف نتائج قياسو خلال فترة تُ 
  Cronbach’s Alphaاستخدام معامل الثبات  وعميو تم (3)، زمنية قصيرة فإنو يفتقد بذلك لصفة الثبات

 (.5.3رقم ) المواليالاستبانة(، وىذا ما يوضحو الجدول )ثبات أداة الدراسة  لمتأكد من
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           


 Tseng. Y., and Lee. T., ''Comparing appropriate decision support of human Resources practices on 

organizational performance with DEA/AHP model'', Expert Systems with Applications, 36, 2009. 
، أطروحة أثر الإدارة بالذكاءات عمى التوجو الاستراتيجي لممؤسسة ) دراسة حالة شركة الخطوط الجوية الجزائرية( '' '' فوزية مقراش، (1)

مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة دكتوراه عموم في عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة 
 .192، ص 2015محمد خيضر، الجزائر، 

 .144، ص مرجع سبق ذكرهزنيني،  فريدة (2)
 .184، ص مرجع سبق ذكرهعادل محمد زايد،  (3)
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 لثبات الاستبانة   Cronbach’s Alpha (: معامل5.3الجدول رقم )
 ألفا كرونباخمعامل   اراتــــعبــعدد ال الــمتــغــيــرات

مل
 الع

ياة
 ح

ودة
 ج

عاد
أب

 

 ,782 06 الثقافة التنظيمية
 ,769 04 العدالة التنظيمية

 ,745 04 تطوير المسار الوظيفي
 ,789 04 التــمكين

 ,816 04 التعويضات
 ,784 04 الصحة والسلامة المينية

 ,709 04 المسؤولية الاجتماعية
 ,753 04 التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية

 ,851 04 العلاقات الإنسانية
 ,879 08 الأداء الوظيفي

 (.5الممحق رقم )اعتمادا عمى  الطالبمن إعداد : المصدر

لكل  بالنسبة  Cronbach’s Alphaيتضح أن معامل الثبات ( 5.3من خلال الجدول السابق رقم )
من الثبات  قبولوىذا ما يدل عمى وجود م، [0,879 -0,709قيمتو في المجال ] تتراوحمتغيرات الدراسة 

: كل من الباحثينجاء في دراسة تأسيسا عمى ما  لمدراسة ىو الآخر محققوعميو فشرط ثبات الاستبانة كأداة 
(2010) Navarro, Losada, Ruzo, and Dı´ez Zeller 

،  عمى ضرورة أن يكون معامل الذين أكدوا
 (1)حتى يتحقق شرط الثبات. 0,707الثبات يساوي أو أكبر من 

 طبيعة توزيع متغيرات الدراسة. 3.2.3
تم الاعتماد عمى كل من: معامل الالتواء تتبع التوزيع الطبيعي من أجل التأكد من متغيرات الدراسة  

Skewness  معامل التفمطح وkurtosis ،(.6.3رقم ) ويمكن توضيح ذلك في الجدول الموالي 
 
 
 
 

                                                           
 Navarro. A ., Losada. F ., Ruzo. E ., and Dı´ez. J. A.,  '' Implications of perceived competitive advantages, 

adaptation of marketing tactics and export commitment on export performance'', Journal of World Business, 

45,0202. 

 .189،  ص مرجع سبق ذكرهفوزية مقراش،   (1)
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 (: معاممي الالتواء والتفمطح6.3الجدول رقم )
 معامل التفمطح معامل الالتواء المتغيرات

مل
 الع

ياة
 ح

ودة
 ج

عاد
أب

 

 -0,302 -0,094 الثقافة التنظيمية
 -0,624 0,092 العدالة التنظيمية

 -0,167 0,117 تطوير المسار الوظيفي
 -0,197 0,311 التــمكين

 -0,079 0,481 التعويضات
 -0,319 0,127 الصحة والسلامة المينية

 -0,119 0,342 المسؤولية الاجتماعية
 0,293 -0,731 التوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية

 1,246 -1,118 العلاقات الإنسانية
 6,178 -2,168 الأداء الوظيفي

 (.6رقم )عمى الممحق  ااعتمادالطالب من إعداد  :المصدر 
   المجالينتمي إلى ( يتضح أن معامل الالتواء لمتغيرات الدراسة 6.3من خلال الجدول السابق رقم )

[ 2,168- 0,481 ]،  بينما معامل التفمطح بالنسبة لمتغيرات الدراسة فيو ضمن 03وىو بذلك أقل من ،
، إذا فمتغيرات الدراسة تخضع لمتوزيع الطبيعي وذلك حسب 20وىو أقل من [ -0,624 6,178 المجال ]

 03إذ أكدا عمى أنو إذا كان معامل الالتواء أقل من  Cao and Dowlatshahi (2005) ما أكدتو دراسة
وىذا يعني أن الأثر الذي  (1)، فإن متغيرات الدراسة تخضع لمتوزيع الطبيعي 20ومعامل التفمطح أقل من 

الأمر الذي يمكن من اختبار فرضيات  عميو، يكون ناتج عن أثر المتغيرات المستقمة في المتغير التابع يظير
 الدراسة باستخدام الاختبارات المعممية.

 
 
 
 
 

                                                           
 Cao.Q., & Dowlatshahi. S.,  '' The impact of alignment between virtual enterprise and information 

technology on business performance in an agile manufacturing environment'', Journal of Operations 

Management, 23, 0222. 

 .200ص ، المرجع السابق، فوزية مقراش (1)
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  لعينة الدراسةوالوظيفية البيانات الشخصية تحميل  . 3.3
والتي تتمثل في كل من: الجنس؛ السن؛ سيتم تبيان الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة   

 المستوى التعميمي؛ سنوات الخبرة.الحالة العائمية؛ الراتب الشيري؛ 
الدراسة  عينةتوزيع أفراد  يتم فيما يمي التعرف عمى: والعمر خصائص عينة الدراسة حسب الجنس. 1.3.3

 والعمر. حسب الجنس
يمكن تبيان توزيع أفراد عينة الدراسة حسب الجنس في  :عينة الدراسة حسب الجنسخصائص . 1.1.3.3

 الجدول والشكل المواليين:
 الجنس العينة حسب توزيع أفراد(: 1.3)الشكل رقم الجنس              حسب  العينة أفراد توزيع(: 7.3)الجدول رقم 

 
 (.7الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم )من إعداد : المصدر        .(7اعتمادا عمى الممحق رقم )من إعداد الطالب : المصدر

حسب الجنس المبين أعلاه أنو يوجد تقارب وتفاوت طفيف في  العينةيتضح من خلال توزيع أفراد 
 70ذكور بعدد قدره ىم  المبحوثين من الأساتذة ، إذ أن أغمب%7,6يقدر بما بنسبتو  بين الجنسينتوزيع ال

وعميو فمجتمع الدراسة ،  %46,2 أي بما يوافق نسبة 60 الإناثفي حين بمغ عدد  ،%53,8أي ما نسبتو 
وقد يرتبط ذلك أساسا بالفرص المتاحة بصورة أكبر لدى العنصر الرجالي من أجل مواصمة ذكوري نوعا 

القطب عة العمل التدريسي بيطبمع الإشارة إلى أن الدراسات العميا خارج الولاية إذا اقتضى الأمر ذلك، 
نسين، لا يقتضي قوة ومجيود بدني كبير وبالتالي إمكانية تأديتو من ق بل كلا الج محل الدراسة الجامعي

العالي يعد من أبرز القطاعات التي تستقطب العنصر النسوي لمعمل في إطار إضافة إلى أن قطاع التعميم 
 التطبيق العممي لمبدأ تكافؤ الفرص في التوظيف بغض النظر عن الجنس.

في  العمرالدراسة حسب  عينةيتم تبيان توزيع أفراد : العمردراسة حسب خصائص عينة ال. 2.1.3.3
 :الجدول والشكل المواليين

 
 

53.8 46.2 ذكر 

 أنثى 

 %النسبة  التكرار الجنس

 53,8 70 ذكر
 46,2 60 أنثى

 100 130 المجموع
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 لعمرا العينة حسب (: توزيع أفراد2.3الشكل رقم )              العمرحسب  العينة أفراد : توزيع(8.3الجدول رقم )

 
 .(7)من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم : المصدر      (.7اعتمادا عمى الممحق رقم )من إعداد الطالب : المصدر

أعلاه أن أغمب المبحوثين من الفئة العمرية المبين  العمريتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب 
 %17,7، تمييا نسبة  %74,5أي ما نسبتو  97سنة، حيث بمغ عددىم  40إلى أقل من  30الممتدة من 

مبحوثين تقل  07، في حين يوجد سنة 50إلى أقل من  40 مبحوثا تتراوح أعمارىم ما بين 23 ر عنعب  تُ 
مبحوثين  03ر عن عب  فتعتبر أخفض نسبة والتي تُ  %2,3أما ، %5,4بما يمثل نسبة  سنة 30أعمارىم عن 

من فئة  ىموعميو يمكن القول أن أغمب أساتذة القطب الجامعي محل الدراسة سنة فأكثر،  50 تكونأعمارىم 
من أجل  في العمل في ىذه المرحمة العمرية أكثر قدرة عمى العطاء وبذل جيود عالية توقع أن يكونوايُ  الشباب

قد يرجع ذلك إلى الحداثة النسبية لمقطب  فتيبكونو مجتمع الدراسة تميز وبالتالي ف تحقيق طموحاىم،
الأمر الذي  LMDوكذا الانتقال من النظام الكلاسيكي إلى نظام  الجامعي مقارنة بالجامعات الوطنية الكبرى

من خريجي خارجي لأساتذة جدد التوظيف السياسة  لتطبيق القطب الجامعية صاحب ذلك إتباع إدار 
عمى ضرورة وجود إدارة وتخطيط ر ؤش  يُ وىو ما تخصصات جديدة، بأعداد معتبرة بالتزامن مع فتح الجامعات 

 جيد لممسار الوظيفي ليؤلاء الأساتذة الجدد من أجل تطوير مسارىم الوظيفي.
توزيع  يتم فيما يمي التعرف عمى: والراتب الشيري الحالة العائميةخصائص عينة الدراسة حسب . 2.3.3
 والراتب الشيري. الحالة العائميةحسب راسة الد عينةأفراد 

الحالة  الدراسة حسب عينةيتم تبيان توزيع أفراد  :خصائص عينة الدراسة حسب الحالة العائمية. 1.2.3.3
 :في الجدول والشكل المواليينالعائمية 

 
 

74.6 

17.7 
5.4 2.3 

 30أقل من 
 سنة

إلى  30من  
 40أقل من 

 سنة

إلى  40من 
 50أقل من 

 سنة

 سنة فأكثر 50

 %النسبة  التكرار العمر

 5,4 07 سنة 30أقل من 
 74,5 97 سنة 40أقل من إلى  30من 
 17,7 23 سنة 50إلى أقل من  40من 

 2,3 03 سنة فأكثر 50
 100 130 المجموع
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 الحالة العائمية العينة حسب (: توزيع أفراد3.3الشكل رقم )     الحالة العائميةحسب  العينة أفراد : توزيع(9.3الجدول رقم )

 
 (.7من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم ): المصدر      (.7اعتمادا عمى الممحق رقم )من إعداد الطالب : المصدر

من المبحوثين  88المبين أعلاه أن  الحالة العائميةيتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب 
 %1,5، كما أن %30,8منيم عزاب بما يمثل نسبة  40في حين أن ، % 67,7ما نسبتو بأي  متزوجون

الأمر الذي يتوافق مع متغير  متزوجون الأساتذةأغمب تعبر عن مبحوثين مطمقين، وعميو يمكن القول أن 
سنة فما فوق، كما أن الحصول عمى راتب  30تمثل أساتذة أعمارىم من  %94,6العمر إذ أن ما نسبتو 
توقع أن حة الـتأطير يُ إضافة إلى مزايا أخرى كالعلاوات وأجر الساعات الإضافية ومنشيري ثابت ومستقر 

ما يساىم ذلك في التقميل من نسبة الأساتذة ب تمكن الأساتذة من وجود استقرار نسبي من الناحية المادية
الأمر الذي يعزز من أىمية منيم فتزيد التزاماتيم العائمية إلى جانب أخرى وظيفية  نالعزاب، أما المتزوجو 

 .وجود أبعاد جودة حياة العمل المختمفة
الراتب حسب  عينةاليتم تبيان توزيع أفراد : الراتب الشيريخصائص عينة الدراسة حسب . 2.2.3.3
 في الجدول والشكل المواليين: الشيري

 
 
 
 
 
 
 
 

67.7 

1.5 

30.8 

 عزباء/ أعزب

 (ة)متزوج

 (ة)مطلق 

 %النسبة  التكرار الحالة العائمية

 30,8 40 أعزب/ عزباء
 67,7 88 متزوج )ة(
 1,5 02 مطمق )ة(
 00 00 أرمل )ة(
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 الراتب الشيري العينة حسب (: توزيع أفراد4.3الشكل رقم )  الراتب الشيريحسب  العينة أفراد : توزيع(10.3الجدول رقم )

 
 .(7)من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم : المصدر      (.7)اعتمادا عمى الممحق رقم من إعداد الطالب : المصدر

 أي ما من المبحوثين 69 أن سابقايتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب الراتب الشيري المبين 
ر نسبة عب  ، في حين تُ دج  60000إلى أقل من  دج 40000 منيتقاضون راتبا تتراوح قيمتو  %53,1نسبتو 
إلى أقل من  دج 60000من وح قيمتو من اتر راتبا تمبحوثا يتقاضون شيريا  43ــ ــعن ما يقدر ب 33,1%

 فأكثر كراتب شيري وىم يمثمون أخفض دج 80000 ما قيمتو مبحوثا فيتقاضون 18، أما دج  80000
أغمب المبحوثين ، وعمى ضوء ما سبق يمكن القول أن مستوى الرواتب الذي يتقاضونو %13,8نسبة تقدر بـــ 

بكافة  لتحقيق حالة الاكتفاء والوفاء لدى كثير منيم قد يعتبر غير كافيمن أساتذة القطب الجامعي 
 .الماديةمات التز الا

توزيع  يتم فيما يمي التعرف عمى وسنوات الخبرة: التعميمي المستوىعينة الدراسة حسب  خصائص. 3.3.3
 المستوى التعميمي وسنوات الخبرة. حسبراسة الد عينةأفراد 

المستوى حسب  العينةيتم تبيان توزيع أفراد  التعميمي: المستوىخصائص عينة الدراسة حسب . 1.3.3.3
 في الجدول والشكل المواليين: التعميمي
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 فأكثر
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 المستوى التعميمي العينة حسب توزيع أفراد(: 5.3)الشكل رقم  المستوى التعميميحسب  العينة أفراد : توزيع(11.3الجدول رقم )    

 
 (.7من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم ): المصدر      (.7)اعتمادا عمى الممحق رقم من إعداد الطالب : المصدر

الأغمبية الساحقة من المبين أعلاه أن  المستوى التعميمييتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب 
شيادة  عمى  متحصمون %70,8منيم بما نسبتو  92، إذ أن مرتفعمبحوثين يمتمكون مستوى تعميمي ال

 كما تُعب رعمى شيادة الدكتوراه،  حاصمين %26,9مبحوثا يمثمون ما نسبتو  35الماجستير، في حين أن 
التعميمي العالي إلى يمثمون حممة شيادة ميندس، وعميو يرجع ىذا المستوى مبحوثين  03عن  %2,3نسبة 

الدائمين  طبيعة الوظيفة التدريسية في قطاع التعميم العالي والبحث العممي، إذ تتطمب توفر الأساتذة الجامعين
ل عن الحصول عمى شيادة الماجستير، إضافة إلى ذلك فإن التوظيف في لا يقعمى مستوى تعميمي نوعي 

تتلائم  أساتذة متخصصين التوجو لتوفيرتماشيا مع ذلك دة و الشيا أساس ىذا المجال يتم بالدرجة الأولى عمى
من أجل ضمان  وذلك ،شياداتيم مع التخصصات والفروع العممية المتاحة عمى مستوى القطب الجامعي

 بكفاءة وفعالية.لمطمبة ية ممالنظرية والخبرات العنقل المعارف كذا و  ةيتأدية مياميم التدريس
 سنوات الخبرةحسب  العينةيتم تبيان توزيع أفراد : سنوات الخبرةخصائص عينة الدراسة حسب . 2.3.3.3

 في الجدول والشكل المواليين:
 
 
 
 
 
 
 
 

26.9 

70.8 

2.3 

 مهندس

 ماجستير

 دكتوراه

 %النسبة  التكرار المستوى التعميمي
 2,3 3 ميندس
 70,8 92 ماجستير
 26,9 35 دكتوراه

 100 130 المجموع
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 سنوات الخبرة (: توزيع أفراد العينة حسب6.3الشكل رقم )    سنوات الخبرةالعينة حسب  أفراد (: توزيع12.3الجدول رقم )

 
 .(7من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم ): المصدر     (.7اعتمادا عمى الممحق رقم )من إعداد الطالب : المصدر

المبين أعلاه أن أغمبية المبحوثين تتراوح سنوات الخبرة يتضح من خلال توزيع أفراد العينة حسب 
أستاذا، في حين يوجد  77بعدد قدره  %59,2سنوات بما نسبتو  10 إلى أقل من 5سنوات خبرتيم من 
ت خبرتيم عن من تقل سنواسنة وبين  15إلى أقل من  10الذين تمتد سنوات خبرتيم من تقارب كبير بين 

 22عدده ما  تناسبان مع وىما تعمى الترتيب، و  %15,4و  %16,9 حيث يمثلان ما نسبتوسنوات،  05
سنة  15مبحوثا سنوات خبرتيم تبمغ  11تعد أخفض نسبة تمثل   %8.5كما أن عمى التوالي، مبحوثا  20و

يمكن القول أن أساتذة القطب الجامعي محل الدراسة يمتمكون مستوى مقبول من سنوات الخبرة فأكثر، وعميو 
لمطمبة، كما يمكن القول أن إدارة  إكسابيا ويمكن نقميا يتمميارات جديدة عمى اكتساب معارف و تساعدىم 

بالإضافة إلى  للأساتذة الترقية() التوظيف الداخميولو بنسبة منخفضة عمى تعتمد عمى  القطب الجامعي
 التوظيف الخارجي الذي يأخذ النسبة الأكبر.

 واختبار الفروق التحميل الوصفي لمتغيرات الدراسة  .4.3
ثمة في أبعاد جودة حياة  وصفيا تحميل متغيرات ىذه الدراسةسيتم فيما يمي  سواءا المستقمة منيا والمُم 

العمل، إضافة إلى المتغير التابع المتمثل في الأداء الوظيفي، ويكون ذلك اعتمادا عمى كل من: المتوسط 
الحسابي باعتباره أىم مؤشرات النزعة المركزية، وكذا الانحراف المعياري الذي يعد ىو الآخر أىم مؤشرات 

ة عمى ما سبق سيتم اختبار الفرضيات المرتبطة بوجود فروق في كل من أبعاد جودة حياة علاو التشتت، 
 العمل والأداء الوظيفي.

 
 

15.4 

59.2 

8.5 
16.9 

 5أقل من 
 سنوات

إلى أقل  5من 
 سنوات 10من 

إلى 10من 
 15أقل من 

 سنة

 سنة فأكثر 15

 %النسبة  التكرار سنوات الخبرة

 15.4 20 سنوات 5أقل من 
 59.2 77 سنوات  10إلى أقل من  5من 
 16.9 22 سنة 15إلى أقل من 10من 

 8.5 11 سنة فأكثر 15
 100 130 المجموع
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 . التحميل الوصفي لجودة حياة العمل1.4.3
في الجدول التالي لجودة حياة العمل وأبعادىا كما ىو موضح  القيام بالتحميل الوصفييتم فيما يمي  
 الدراسة. ىذه ( الذي يتضمن المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرات 13.3رقم )

 لجودة حياة العملالمتوسط الحسابي والانحراف المعياري (: 13.3الجدول رقم )
المتوسط  المتغيرات

 الحسابي
 الترتيب مستوى الموافقة الانحراف المعياري

اة 
يــــــ

حــــ
دة 

ــــو
جــــ

د  
عـــا

أبــــ
ــــل

ــمــ
ـعــــ

الـــــ
 

 ----- متوسط 0,66187 2,7769 بيئة العمل التنظيمية

 04 متوسط 0,73429 2,8692 الثقافة التنظيمية
 03 متوسط 0,83423 2,8808 العدالة التنظيمية

 05 متوسط 0,84564 2,7538 تطوير المسار الوظيفي
 06 متوسط 0,80682 2,6038 التــمكين

 ----- منخفض 0,74684 2,3865 الماديةبيئة العمل 

 09 منخفض 0,85315 2,3846 التعويضات
 08 منخفض 0,79975 2,3885 الصحة والسلامة المينية

 ----- متوسط 0,58951 3,1179 بيئة العمل الاجتماعية

 07 منخفض 0,75319 2,4769 المسؤولية الاجتماعية
التوازن بين الحياة الشخصية 

 والوظيفية

 02 متوسط 0,82055 3,2750

 01 مرتفع 0,81513 3,6019 العلاقات الإنسانية
 ---- متوسط 0,57558 2,7605 جودة حياة العمل

 (.6عمى الممحق رقم ) امن إعداد الطالب اعتماد: المصدر 

ترتيب بيئة العمل المختمفة ضمن جودة حياة العمل ( 13.3من خلال الجدول السابق رقم )يمكن 
 الحسابية كما يمي: متوسطاتياحسب تريبا تنازليا 

  لمقياس  الفئة الثالثة ، وىو بذلك يندرج ضمن3,1179 الاجتماعيةبمغ المتوسط الحسابي لبيئة العمل
Likert  عينة يؤكدون عمى وجود مما يدل عمى أن أفراد ال ]3,40 -2,60]  المجال فيالخماسي

 وىو 0,58951، أما بخصوص الانحراف المعياري فقد بمغ الاجتماعيةلبيئة العمل  مستوى متوسط
في  متوسطةوتجانس مرتفعة  مقبولة ح، مما يدل عمى درجة تشتت منخفضةأقل من الواحد الصحي بذلك

 إجابات أفراد العينة؛
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  لمقياس  الثالثة، وىو بذلك يندرج ضمن الفئة 2,7769بمغ المتوسط الحسابي لبيئة العمل التنظيمية
Likert  [ مما يدل عمى أن أفراد العينة يؤكدون عمى وجود  ]3,40 -2,60الخماسي في المجال
وىو بذلك   0,66187 لبيئة العمل التنظيمية، أما بخصوص الانحراف المعياري فقد بمغ متوسطمستوى 

في  متوسطةوتجانس مرتفعة  مقبولة مما يدل عمى درجة تشتت منخفضة أقل من الواحد الصحيح،
 إجابات أفراد العينة؛ 

  لمقياس  الثانيةوىو بذلك يندرج ضمن الفئة  ،2,3865بمغ المتوسط الحسابي لبيئة العمل المادية
Likert  [ مما يدل عمى أن أفراد العينة يؤكدون عمى وجود  ]2,60 -1,80الخماسي في المجال
وىو بذلك  0,74684، أما بخصوص الانحراف المعياري فقد بمغ الماديةلبيئة العمل  منخفضمستوى 

في  متوسطةة وتجانس مرتفع مقبولةمما يدل عمى درجة تشتت منخفضة  أقل من الواحد الصحيح،
 إجابات أفراد العينة.

 ترتيب أبعاد جودة حياة العمل ترتيبا تنازليا اعتمادا عمى متوسطاتيا الحسابية كما يمي:  كما يمكن 
  4,20 -3,40وىو ينتمي إلى المجال ]  3,6019بمغ المتوسط الحسابي لبعد العلاقات الإنسانية [

عمى وجود علاقات إنسانية بمستوى مرتفع  يؤشر، مما الخماسي Likert ضمن الفئة الرابعة في سمم 
وىو  0,81513في القطب الجامعي محل الدراسة، أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ 

في إجابات أفراد  مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطةبذلك أقل من الواحد الصحيح، 
 ؛العينة

   ال ـــــــوىو ينتمي إلى المج 3,2750 التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفيةبمغ المتوسط الحسابي لبعد
أن أفراد العينة من الخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم   الثالثةضمن الفئة  ]3,40 -2,60] 

ن الوفاء أساتذة القطب الجامعي محل الدراسة يحققون التوازن بين متطمبات والتزامات وظيفة التدريس وبي
، أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ بمستوى متوسطلكن الشخصية والعائمية  مبالتزاماتي

في  مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة الواحد الصحيح،وىو بذلك أقل من  0,82055
 ؛إجابات أفراد العينة

  3,40 -2,60] ال ـــــــوىو ينتمي إلى المج 2,8808 العدالة التنظيميةبمغ المتوسط الحسابي لبعد[ 
أن مدركات أفراد العينة من أساتذة اتجاه الخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم   الثالثةضمن الفئة 

أما ، تؤكد عمى وجودىا لكن بمستوى متوسط في القطب الجامعي محل الدراسةالعدالة التنظيمية 



 
 الفصل الثالث: واقع جودة حياة العمل وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لأساتذة جامعة محمد الصديق بن يحي 

 في ولاية جيجل -القطب تاسوست –         

 

132 

مما يدل وىو بذلك أقل من الواحد الصحيح،  0,83423بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ 
 ات أفراد العينة؛عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في إجاب

  3,40 -2,60] ال ـــــــوىو ينتمي إلى المج 2,8692 الثقافة التنظيميةبمغ المتوسط الحسابي لبعد[ 
يؤكدون عمى  أن أفراد العينة من أساتذةالخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم   الثالثةضمن الفئة 

أما بخصوص الانحراف لكن بمستوى متوسط، القطب الجامعي محل الدراسة  في وجود ثقافة تنظيمية
مما يدل عمى درجة تشتت وىو بذلك أقل من الواحد الصحيح،  0,73429المعياري ليذا البعد فقد بمغ 

 مقبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة؛
  الـــــــينتمي إلى المج بذلك وىو 2,7538 تطوير المسار الوظيفيبمغ المتوسط الحسابي لبعد                 

إدارة القطب أن الخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم   الثالثةضمن الفئة  ]3,40 -2,60] 
، أما بخصوص الجامعي تولي أىمية لتطوير المسار الوظيفي للأساتذة لكن ذلك يكون بمستوى متوسط

مما يدل عمى  الصحيح،وىو بذلك أقل من الواحد  0,84564الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ 
 درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة؛

  ضمن الفئة  ]3,40 -2,60] ال ـــــــوىو ينتمي إلى المج 2,6038 التــمكينبمغ المتوسط الحسابي لبعد
 القطب الجامعي محل أن أفراد العينة من أساتذةالخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم   الثالثة

الدراسة يؤكدون عمى وجود تطبيق وممارسة لمتمكين ضمن بيئة العمل التنظيمية لكن ذلك يكون بمستوى 
وىو بذلك أقل من الواحد  0,80682أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ ، متوسط

 مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة؛الصحيح، 
  الـــــــوىو ينتمي إلى المج 2,4769 المسؤولية الاجتماعيةبمغ المتوسط الحسابي لبعد                   

أن أفراد العينة يؤكدون الخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم  الثانيةضمن الفئة  ] 2,60 -1,80] 
عمى أن ممارسة المسؤولية الاجتماعية من ق بل إدارة القطب الجامعي اتجاه الأساتذة باعتبارىم طرف من 
أطراف المصمحة تكون بمستوى منخفض، الأمر الذي قد يكون لو انعكاسات سمبية غير مرغوبة عمى 

ص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ أما بخصو عدة متغيرات تنظيمية عمى غرار أدائيم الوظيفي، 
 مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة؛ 0,75319

  الـــــــوىو ينتمي إلى المج 2,3885 والسلامة المينية الصحةبمغ المتوسط الحسابي لبعد                   
أن أفراد العينة يؤكدون الخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم  الثانيةضمن الفئة ] 2,60 -1,80] 

ة وسلامة الأساتذة في وجود مستوى منخفض من الاىتمام من طرف إدارة القطب الجامعي بصحعمى 
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وىو بذلك أقل من الواحد  0,79975أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ بيئة العمل، 
 قبولة وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة؛مما يدل عمى درجة تشتت مالصحيح، 

  ضمن ] 2,60 -1,80]  الـــــــوىو ينتمي إلى المج 2,3846 التعويضاتبمغ المتوسط الحسابي لبعد
ساتذة القطب الجامعي محل من أ أن أفراد العينةالخماسي، مما يدل عمى  Likertفي سمم  الثانيةالفئة 
مستوى لا تصل إلى مستوى توقعاتيم وتطمعاتيم لأنيا بليم أن التعويضات المقدمة  يؤكدون عمى الدراسة
وىو بذلك أقل من الواحد  0,85315أما بخصوص الانحراف المعياري ليذا البعد فقد بمغ ، منخفض

 س متوسطة في إجابات أفراد العينة.مما يدل عمى درجة تشتت مقبولة وتجانالصحيح، 

يتضح أن المتوسط الحسابي الكمي لجودة حياة العمل بمغ ( 13.3)من خلال الجدول السابق  
 Likert] ضمن الفئة الثالثة في سمم  3,40 -2,60، وىو بذلك ينتمي إلى المجـــــــال ] 2,7605

الخماسي، مما يدل عمى وجود جودة حياة العمل في القطب الجامعي محل الدراسة لكن بمستوى متوسط، 
، وىو ما يدل عمى درجة تشتت مقبولة  0,57558وكذا انحراف معياري أقل من الواحد الصحيح حيث بمغ 

 عبارات جودة حياة العمل.وتجانس متوسطة في إجابات أفراد العينة حول 

يسود مستوى مرتفع  :التي تنص عمى أنو الفرضية الأولىيمكن القول أن  ادا عمى ما سبقاعتموعميو  
 .مرفوضة، بولاية جيجل -القطب تاسوست – يحيىلجودة حياة العمل في جامعة محمد الصديق بن 

 التحميل الوصفي للأداء الوظيفي  .2.4.3
يمكن التحميل الوصفي لممتغير التابع ليذه الدراسة المتمثل اعتمادا عمى المتوسط الحسابي والانحراف  

 (.14.3)المعياري، وىو ما يتم توضيحو في الجدول التالي رقم 
 نحراف المعياري للأداء الوظيفيالمتوسط الحسابي والا (: 14.3)الجدول رقم 

 مستوى الموافقة الانحراف المعياري المتوسط الحسابي تابعالمتغير ال
 مرتفع 0,67922 4,0163 الوظيفيالأداء 

 (.6)من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق رقم : المصدر

يتضح أن المتوسط الحسابي الكمي للأداء الوظيفي بمغ  (14.3السابق رقم )من خلال الجدول  
 Likertفي سمم   الرابعةضمن الفئة  ] 4,20 -3,40] ال ـــــــينتمي إلى المج بذلك وىو، 4,0163
، مما يؤكد المستوى المرتفع والعالي للأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة، كما أن الخماسي

درجة تشتت مقبولة  ، وىو ما يدل عمى0,67922الانحراف المعياري أقل من الواحد الصحيح حيث بمغ 
 لعينة حول عبارات الأداء الوظيفي.ات أفراد اإجابوتجانس متوسطة في 
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يتميز : التي تنص عمى أنو الفرضية الثانيةيمكن القول أن  (14.3من خلال الجدول السابق رقم )  
في ولاية جيجل بمستوى  -القطب تاسوست – يحيىالأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن 

 .مقبولة، مرتفع
 فروق. اختبار ال3.4.3

الثالثة والرابعة، وكذا مختمف الفرضيات الفرعية  نفيما يمي اختبار كل من الفرضيتين الرئيسيتييتم  
التي تدرج ضمنيما، أي التأكد من وجود أو عدم فروق في كل من أبعاد جودة حياة العمل والأداء الوظيفي 

 تُعزى لممتغيرات الشخصية والوظيفية.
 تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفية لعينة الدراسة جودة حياة العمل اختبار الفروق في أبعاد. 1.3.4.3

 لمخصائص تُعزىيتم فيما يمي التأكد من وجود أو عدم وجود فروق في أبعاد جودة حياة العمل 
 ي اختبار الفرضية الرئيسة الثالثة.لالشخصية والوظيفية، وبالتا

 (15.3)يوضح الجدول الموالي رقم لمجنس: تُعزىاختبار الفروق في أبعاد جودة حياة العمل  .1.1.3.4.3
لمفروق في أبعاد جودة حياة العمل ( One Way Analysis Of ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي 

 لمجنس. تُعزىوالتي 
 لمجنس تُعزىلمفروق في أبعاد جودة حياة العمل  ANOVAتحميل (: 15.3)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين اتالمتغير 

 
 الثقافة التنظيمية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,382 
69,173 
69,555 

1 
128 
129 

,382 
,540 

,707 
 
 

,402 

 
 العدالة التنظيمية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,061 
89,716 
89,777 

1 
128 
129 

,061 
,701 

,087 
 

,768 
 

تطوير المسار 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,500 
91,748 
92,248 

1 
128 
129 

,500 
,717 

,698 
 
 

,405 
 

 
 التمكـــــين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,380 
81,593 
83,973 

1 
128 
129 

2,380 
,637 

3,734 
 

,056 
 

 
 التعويضات

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,068 
91,827 
93,894 

1 
128 
129 

2,068 
,717 

2,882 
 

,092 
 

الصحة والسلامة 
 المينية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,010 
82,498 
82,508 

1 
128 
129 

,010 
,645 

,015 
 

,903 
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المسؤولية 
 الاجتماعية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,000 
73,180 
73,180 

1 
128 
129 

,000 
,572 

 

,001 
 
 

,979 
 

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

3,412 
83,444 
86,856 

1 
128 
129 

3,412 
,652 

 

5,235 
 

,024 

 
 العلاقات الإنسانية

 المجموعاتبين 
 داخل المجموعات

 المجموع

,058 
85,654 
85,712 

1 
128 
129 

,058 
,669 

,086 
 

,769 
 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

( يتضح أن مستوى الدلالة لكل من: الثقافة التنظيمية؛ العدالة 15.3من خلال الجدول السابق رقم )
التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التمكـــــين؛ التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية؛ المسؤولية الاجتماعية؛ 

؛ 9030,؛ 0920,؛ 0560,؛ 4050,؛ 7680,؛ 4020,العلاقات الإنسانية، قد بمغ عمى التوالي: 
(  α 0,05)، إذن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 0,05أكبر من  وىي قيم كميا، 7690,؛ 9790,

لمجنس، لــكن مستوى الدلالة لبعد التوازن بين الحياة الشخصية  تُعزىفي كل من الأبعاد الثمانية سابقة الذكر 
التوازن ، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في بعد 0,05بذلك أقل من وىو  0240,والوظيفية بمغ 

 تكمن فييا ىذهذكر أو أنثى( )لمجنس، ومن أجل معرفة أي جنس تُعزى بين الحياة الشخصية والوظيفية
 والوظيفيةالتوازن بين الحياة الشخصية تم الاعتماد عمى المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد الفروق، 

 (.16.3يعزى لمجنس، ويمكن توضيح ذلك في الجدول الموالي رقم )
 (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية يعزى لمجنس16.3 )الجدول رقم 

 التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية الجنس
 
 ذكــر

 3,425 المتوسط الحسابي
n 70 

 0,69983 الانحراف المعياري
 
 أنثى

 3,1 المتوسط الحسابي
n 60 

 0,917 الانحراف المعياري
 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

التوازن بين الحياة الشخصية ( أن وجود فروق في بعد 16.3 )يتضح من خلال الجدول السابق رقم 
 3,425متوسط حسابي مرتفع جدا بمغ  لأساتذة الذكور بلمجنس يعود بالدرجة الأولى إلى ا تُعزى والوظيفية
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 بعد التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية ، في حين بمغ متوسط 0,69983وانحراف معياري قيمتو 
 .0,917، وكذا انحراف معياري بمغ 3,1للأستاذات ما قيمتو 

توجد فروق التي تنص عمى أنو:  الأولىالفرضية الفرعية من خلال ما سبق عرضو يمكن القول أن 
  مقــبولة.لمجنس،  تُعزىفي أبعاد جودة حياة العمل  ( α 0,05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

( 17.3)يوضح الجدول الموالي رقم  لمعمر: تُعزىاختبار الفروق في أبعاد جودة حياة العمل  .2.1.3.4.3
 لمعمر. تُعزىلمفروق في أبعاد جودة حياة العمل والتي  نتائج تحميل التباين الأحادي

 لمعمر تُعزىلمفروق في أبعاد جودة حياة العمل  ANOVAتحميل (: 17.3)الجدول رقم 
 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات

 
 الثقافة التنظيمية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,425 
68,130 
69,555 

3 
126 
129 

,475 
,541 

,879 
,454 

 
 العدالة التنظيمية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,565 
87,212 
89,777 

3 
126 
129 

,855 
,692 

1,235 ,300 
 

تطوير المسار 
 الوظيفي

 المجموعاتبين 
 داخل المجموعات

 المجموع

,748 
91,500 
92,248 

3 
126 
129 

,249 
,726 

,343 
 

 
,794 

 
 التمكـــــين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,680 
83,293 
83,973 

3 
126 
129 

,227 
,661 

,343 ,794 

 
 التعويضات

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,775 
91,120 
93,894 

3 
126 
129 

,925 
,723 

1,279 ,285 

الصحة والسلامة 
 المينية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

4,938 
77,569 
82,508 

3 
126 
129 

1,646 
,616 

2,674 ,050 

المسؤولية 
 الاجتماعية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,758 
71,423 
73,181 

3 
126 
129 

,586 
,567 

1,034  
,380 

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,129 
86,727 
86,856 

1 
128 
129 

,043 
,688 

,062 ,980 

 
 العلاقات الإنسانية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,522 
84,190 
85,712 

3 
126 
129 

,507 
,668 

,759 
 

,519 
 

 
 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر
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يتضح أن مستوى الدلالة لكل من: الثقافة التنظيمية؛ العدالة ( 17.3)من خلال الجدول السابق رقم 
التعويضات؛ المسؤولية الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة  ؛التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التمكـــــين

؛ 7940,؛ 7940,؛ 3000,؛ 4540, العلاقات الإنسانية، قد بمغ عمى التوالي:؛ الشخصية والوظيفية
، إذن لا توجد فروق ذات دلالة 0,05أكبر من  وىي قيم كميا ،5190,؛ 9800,؛ 3800,؛ 2850,

، لــكن مستوى الدلالة لبعد عمرلم تُعزىالثمانية سابقة الذكر  ( في كل من الأبعاد α 0,05)إحصائية 
، أي أنو توجد فروق ذات 0,05مستوى المعنوية  يساوي بذلكوىو  0,050بمغ  والسلامة المينيةالصحة 

من الفئات العمرية تكمن  ومن أجل معرفة أيلمعمر،  تُعزىالصحة والسلامة المينية  دلالة إحصائية في بعد
الصحة والسلامة المينية تم الاعتماد عمى المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد  الفروق، فييا ىذه
 (.18.3)، ويمكن توضيح ذلك في الجدول الموالي رقم عمريعزى لم

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمصحة والسلامة المينية يعزى لمعمر(: 18.3)الجدول رقم 
 الصحة والسلامة المينية الجنس

 
 سنة 30أقل من 

 1,8929 المتوسط الحسابي
n 07 
 0,87627 المعياريالانحراف 

 سنة إلى أقل  30من 
 سنة 40من 

 2,3351 المتوسط الحسابي
n 97 

 0,75509 الانحراف المعياري
 سنة إلى أقل 40من 
 سنة 50من  

 2,7391 المتوسط الحسابي
n 23 

 89022, الانحراف المعياري
 2,5833 المتوسط الحسابي سنة فأكثر 50

n 03 
 0,62915 الانحراف المعياري

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

 تُعزىأن وجود فروق في بعد الصحة والسلامة المينية ( 18.3)تضح من خلال الجدول السابق رقم ي 
سنة  50سنة إلى أقل من  40لمجنس يعود بالدرجة الأولى إلى الأساتذة من الفئة العمرية التي تمتد من 

، في حين بمغ المتوسط 890220,وانحراف معياري قيمتو   2,7391بأعمى متوسط حسابي متوسط بمغ  
سنة فأكثر ما قيمتو    50الحسابي لمستوى وجود الصحة والسلامة المينية لدى الفئة العمرية الممتدة من 

 40سنة إلى أقل من  30الممتدة من  الفئتين العمريتين سواءا ، أما0,62915 معياريبانحراف  2,5833
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عمى التوالي،  1,8929و    2,3351سنة فقد بمغ المتوسط الحسابي الخاص بيما  30سنة، وكذا الأقل من 
 عمى الترتيب. 0,87627و   0,75509بانحراف معياري قيمتو 

توجد فروق التي تنص عمى أنو:  الثانيةالفرضية الفرعية ن خلال ما سبق عرضو يمكن القول أن م
  مقــبولة.لمعمر،  تُعزىفي أبعاد جودة حياة العمل  ( α 0,05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

يوضح الجدول الموالي رقم  لمحالة العائمية: تُعزىاختبار الفروق في أبعاد جودة حياة العمل  .3.1.3.4.3
لمفروق في أبعاد جودة حياة ( One Way Analysis Of ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  (19.3)

 لمحالة العائمية. تُعزىالعمل والتي 
 لمحالة العائمية تُعزىلمفروق في أبعاد جودة حياة العمل  ANOVAتحميل (: 19.3)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات
 

 الثقافة التنظيمية
 بين المجموعات

 داخل المجموعات
 المجموع

3,260 
66,294 
69,555 

2 
127 
129 

1,630 
,522 

3,123 
 ,047 

 
 

 العدالة التنظيمية
 بين المجموعات

 داخل المجموعات
 المجموع

,735 
89,042 
89,777 

2 
127 
129 

,367 
,701 

,524 
 

,593 

تطوير المسار 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,953 
91,295 
92,248 

2 
127 
129 

,477 
,719 

,663 
 

,517 
 

 
 التمكـــــين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

4,220 
79,753 
83,973 

2 
127 
129 

2,110 
,628 

3,360 
 
 

,038 

 
 التعويضات

 المجموعات بين
 داخل المجموعات

 المجموع

,919 
92,975 
93,894 

2 
127 
129 

,460 
,732 

,628 
 

,535 

الصحة والسلامة 
 المينية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,373 
80,134 
82,508 

2 
127 
129 

1,187 
,631 

1,881 
 
 

,157 

المسؤولية 
 الاجتماعية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,323 
70,858 
73,181 

2 
127 
129 

1,161 
,558 

2,081 
 

,129 

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,123 
84,733 
86,856 

2 
127 
129 

1,062 
,667 

 

1,591 
 

,208 

 
 العلاقات الإنسانية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

8,226 
77,486 
85,712 

2 
127 
129 

4,113 
,610 

6,741 
 

,002 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر
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يتضح أن مستوى الدلالة لكل من: العدالة التنظيمية؛ تطوير ( 19.3)من خلال الجدول السابق رقم 
المسؤولية الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة الشخصية  ؛التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية المسار الوظيفي؛

 وىي قيم كميا 2080,؛ 1290,؛ 1570,؛ 5350,؛ 5170,؛ 5930,، قد بمغ عمى التوالي:؛ والوظيفية
( في كل من الأبعاد الستة سابقة  α 0,05)، إذن لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية 0,05أكبر من 

بمغ  لمحالة العائمية، لــكن مستوى الدلالة كل من: الثقافة التنظيمية؛ التمكـــــين؛ العلاقات الإنسانية تُعزىالذكر 
أي أنو توجد فروق ذات دلالة ، 0,05وىي بذلك أقل من ؛ 0020,؛ 0380,؛ 0470,عمى الترتيب: 
لمحالة العائمية، من أجل معرفة  تُعزى  الثقافة التنظيمية؛ التمكـــــين؛ العلاقات الإنسانية كل من:إحصائية في 

أي حالة عائمية تكمن فييا ىذه الفروق تم الاعتماد عمى المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للأبعاد 
 (.20.3)الثلاث السابقة والذي يعزى لمحالة العائمية، ويمكن توضيح ذلك في الجدول الموالي رقم 

ثقافة التنظيمية والتمكين والعلاقات الإنسانية يعزى لمحالة موالانحراف المعياري لالمتوسط الحسابي (: 20.3)الجدول رقم 
 العائمية

 العلاقات الإنسانية التــمــكين الثقافة التنظيمية الحالة العائمية
 

 أعزب/ عزباء
 3,56225 2,3688 2,6958 المتوسط الحسابي

n 40 40 40 
 0,81404 0,80660 0,71101 الانحراف المعياري

 
 متزوج )ة(

 3,6648 2,7244 2.9659 المتوسط الحسابي
n 88 88 88 

 0,76834 0,77593 0,71302 الانحراف المعياري
 

 مطمق )ة(
 1,6250 2,000 2,0833 المتوسط الحسابي

n 02 02 02 
 0,53033 1,41421 1,53206 الانحراف المعياري

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

كل من: الثقافة التنظيمية؛ أن وجود فروق في ( 20.3)يتضح من خلال الجدول السابق رقم   
حالة العائمية يعود بالدرجة الأولى إلى الأساتذة المتزوجين بأعمى لم تُعزىالتــمــكين؛ العلاقات الإنسانية، 
عمى الترتيب، وبانحراف معياري بمغ عمى  3,6648؛ 2,7244؛ 2.9659متوسط حسابي متوسط بمغ 

 المتوسط الحسابي لمستوى وجود، في حين بمغ 0,76834؛ 0,77593؛ 0,71302التوالي ما قيمتو: 
؛ 2,3688؛ 2,6958ما قيمتو الثقافة التنظيمية؛ التــمــكين؛ العلاقات الإنسانية لدى الأساتذة العزاب 

عمى التوالي،  0,81404؛ 0,80660؛ 0,71101وكذا بانحراف معياري بمغ  ،تيبعمى التر  3,56225
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أما بخصوص الأساتذة المطمقين فحسب اتجاىاتيم فإن كل من الثقافة التنظيمية والتمكين فتوجد لكن بمستوى 
عمى الترتيب، وكذا انحراف معياري قيمتو  2,000و   2,0833حيث بمغ المتوسط الحسابي ليما منخفض، 
عمى التوالي، لكن فيما يخص وجود العلاقات الإنسانية وفق ىذه الحالة العائمية فقد  1,41421و   1,53206

 .   0,53033 وبانحراف معياري بمغ 1,6250كان منخفض جدا بمتوسط حسابي 
توجد فروق التي تنص عمى أنو:  ثةالفرضية الفرعية الثالمن خلال ما سبق عرضو يمكن القول أن 

لمحالة العائمية،  تُعزى( في أبعاد جودة حياة العمل  α 0,05)ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية
 مقــبولة.

يوضح الجدول الموالي رقم  لمراتب الشيري: تُعزىاختبار الفروق في أبعاد جودة حياة العمل  .4.1.3.4.3
لمفروق في أبعاد جودة حياة ( One Way Analysis Of ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي ( 21.3)

 لمراتب الشيري. تُعزىالعمل والتي 
 لمراتب الشيري تُعزىلمفروق في أبعاد جودة حياة العمل  ANOVAتحميل (: 21.3)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة Fقيمة  الوسطمربع  درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغيرات
 

 الثقافة التنظيمية
 بين المجموعات

 داخل المجموعات
 المجموع

2,833 
66,721 
69,555 

2 
127 
129 

1,417 
,525 

2,696 
 ,071 

 
 العدالة التنظيمية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,396 
89,381 
89,777 

2 
127 
129 

,198 
,704 

,281 
 

 
,755 

المسار تطوير 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,327 
91,921 
92,248 

2 
127 
129 

,164 
,724 

,226 
 
 

 
,798 

 
 التمكـــــين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,181 
83,792 
83,973 

2 
127 
129 

,090 
,660 

,137 
 

 
,872 

 
 التعويضات

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,708 
93,186 
93,894 

2 
127 
129 

,354 
,734 

,482 
 

,618 
 

الصحة والسلامة 
 المينية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

3,620 
78,888 
82,508 

2 
127 
129 

1,810 
,621 

2,914 
 

,058 

المسؤولية 
 الاجتماعية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,299 
70,882 
73,181 

2 
127 
129 

1,149 
,558 

2,060 
 

,132 
 

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

3,609 
83,247 
86,856 

2 
127 
129 

1,805 
,655 

2,753 
 
 

,068 
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 العلاقات الإنسانية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

4,684 
81,028 
85,712 

2 
127 
129 

2,342 
,638 

3,671 
 

,028 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

( يتضح أن مستوى الدلالة لكل من: الثقافة التنظيمية؛ العدالة 21.3من خلال الجدول السابق رقم )
التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التمكـــــين؛ التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية؛ المسؤولية الاجتماعية؛ 

؛ 6180,؛ 8720,؛ 7980,؛ 7550,؛ 0710,ما قيمتو:  قد بمغالتوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية، 
، إذن لا توجد فروق ذات دلالة 0,05أكبر من  وىي قيم كميا، عمى التوالي 0680,؛ 1320,؛ 0580,

لمراتب الشيري، لــكن مستوى الدلالة  تُعزى( في كل من الأبعاد الثمانية سابقة الذكر  α 0,05)إحصائية 
، أي أنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في 0,05وىو بذلك أقل من  0280,لبعد العلاقات الإنسانية بمغ 

لمراتب الشيري، ومن أجل معرفة الفئة التي تكمن فييا ىذه الفروق، تم الاعتماد  تُعزىالعلاقات الإنسانية بعد 
ح عمى المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لبعد العلاقات الإنسانية يعزى لمراتب الشيري، ويمكن توضي

 (.22.3)ذلك في الجدول الموالي رقم 
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمعلاقات الإنسانية يعزى لمراتب الشيري(: 22.3)الجدول رقم 

 العلاقات الإنسانية الراتب الشيري
دج إلى أقل من  40000من 

 دج 60000
 3,7717 المتوسط الحسابي

n 69 
 0,56837 الانحراف المعياري

دج إلى أقل من  60000من 
80000 

 3,3547 المتوسط الحسابي
n 43 

 1,05112 الانحراف المعياري
 3,5417 المتوسط الحسابي فأكثر 80000

n 18 
 0,86284 الانحراف المعياري

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

 تُعزى فروق في بعد العلاقات الإنسانية( أن وجود 22.3يتضح من خلال الجدول السابق رقم ) 
دج إلى أقل من  40000لمراتب الشيري يعود بالدرجة الأولى إلى الأساتذة الذين يتقاضون راتبا شيريا من 

دج والذين يعممون عمى إقامة علاقات إنسانية في العمل بمستوى مرتفع وىو ما يدل عميو المتوسط  60000
، في حين أن الأساتذة ممن 0,56837بانحراف معياري قيمتو  وذلك، 3,7717الحسابي الذي بمغ 
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دج  80000دج وكذا الذين يحصمون عمى  80000دج إلى أقل من  60000يتقاضون راتبا شيريا من 
 3,3547درجة لإقامة العلاقات الإنسانية، حيث بمغ المتوسط الحسابي لكل منيا يعتبرون أقل فأكثر 

 .0,86284و   1,05112بانحراف معياري  بمغ عمى التوالي عمى الترتيب، وكذا  3,5417و  
توجد فروق ذات دلالة إحصائية التي تنص عمى أنو:  الرابعةالفرضية الفرعية أن  وعميو يمكن القول

  مقــبولة.لمراتب الشيري،  تُعزىفي أبعاد جودة حياة العمل  ( α 0,05) عند مستوى معنوية
يوضح الجدول الموالي  لممستوى التعميمي: تُعزىاختبار الفروق في أبعاد جودة حياة العمل . 5.1.3.4.3

 لممستوى التعميمي. تُعزى( نتائج تحميل التباين الأحادي لمفروق في أبعاد جودة حياة العمل والتي 23.3رقم )
 لممستوى التعميمي تُعزىلمفروق في أبعاد جودة حياة العمل  ANOVAتحميل (: 23.3)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين اتالمتغير 
 

 الثقافة التنظيمية
 بين المجموعات

 داخل المجموعات
 المجموع

,826 
68,729 
69,555 

2 
127 
129 

,413 
,541 

,763 
 
 

,468 
 

 
 العدالة التنظيمية

 بين المجموعات
 المجموعاتداخل 

 المجموع

1,548 
88,229 
89,777 

2 
127 
129 

,774 
,695 

1,114 
 

,331 

تطوير المسار 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,019 
91,230 
92,248 

2 
127 
129 

,509 
,718 

,709 
 

,494 
 

 
 التمكـــــين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,301 
83,672 
83,973 

2 
127 
129 

,151 
,659 

,229 
 
 

,796 

 
 التعويضات

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,301 
92,594 
93,894 

2 
127 
129 

,650 
,729 

,892 
 

,412 

الصحة والسلامة 
 المينية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,850 
81,658 
82,508 

2 
127 
129 

,425 
,643 

,661 
 

,518 

المسؤولية 
 الاجتماعية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,931 
71,249 
73,181 

2 
127 
129 

,966 
,561 

1,721 
 
 

,183 
 

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,004 
85,852 
86,856 

2 
127 
129 

,502 
,676 

,743 
 
 

,478 

 
 العلاقات الإنسانية

 المجموعاتبين 
 داخل المجموعات

 المجموع

3,465 
82,247 
85,712 

2 
127 
129 

1,733 
,648 

2,675 
 

,073 

 
 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر
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العدالة ؛ الثقافة التنظيميةيتضح أن مستوى الدلالة لكل من: ( 23.3)من خلال الجدول السابق رقم 
؛ المسؤولية الاجتماعية؛ الصحة والسلامة المينية؛ التعويضات؛ التمكـــــين؛ الوظيفيتطوير المسار ؛ التنظيمية

؛ 3310,؛ 4680,: ، قد بمغ عمى التواليالعلاقات الإنسانية؛ التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية
، 0,05وىي قيم كميا أكبر من   0730,؛ 4780,؛ 1830,؛ 5180,؛ 4120,؛ 7960,؛ 4940,

 تُعزىوعميو فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أبعاد جودة حياة العمل لأساتذة القطب الجامعي 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية التي تنص عمى أنو:  خامسةفالفرضية الفرعية اللممستوى التعميمي، وعميو 

  مرفوضة.لممستوى التعميمي،  تُعزىفي أبعاد جودة حياة العمل  ( α 0,05)عند مستوى معنوية
يوضح الجدول الموالي رقم  لسنوات الخبرة: تُعزىاختبار الفروق في أبعاد جودة حياة العمل  .6.1.3.4.3

 لسنوات الخبرة. تُعزىنتائج تحميل التباين الأحادي لمفروق في أبعاد جودة حياة العمل والتي ( 24.3)
 لسنوات الخبرة تُعزىلمفروق في أبعاد جودة حياة العمل  ANOVAتحميل (: 24.3)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين اتالمتغير 
 

 الثقافة التنظيمية
 بين المجموعات

 داخل المجموعات
 المجموع

1,204 
68,351 
69,555 

3 
126 
129 

,401 
,542 

,740 
 ,530 

 
 العدالة التنظيمية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

3,010 
86,767 
89,777 

3 
126 
129 

1,003 
,689 

1,457 
 

,229 

تطوير المسار 
 الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,863 
90,385 
92,248 

3 
126 
129 

,621 
,717 

,866 
 
 

,461 
 

 
 التمكـــــين

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,359 
82,614 
83,973 

3 
126 
129 

,453 
,656 

,691 
 

,559 

 
 التعويضات

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,093 
92,801 
93,894 

3 
126 
129 

,364 
,737 

,495 
 

,687 

الصحة والسلامة 
 المينية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

2,640 
79,867 
82,508 

3 
126 
129 

,880 
,634 

1,388 
 

,249 
 

المسؤولية 
 الاجتماعية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,539 
71,642 
73,181 

3 
126 
129 

,513 
,569 

,902 
 

,442 

التوازن بين الحياة 
 الشخصية والوظيفية

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,756 
86,101 
86,856 

3 
126 
129 

,252 
,683 

,369 
 

,776 
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 العلاقات الإنسانية
 

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,385 
84,327 
85,712 

3 
126 
129 

,462 
,669 

,690 ,560 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

الدلالة لكل من: الثقافة التنظيمية؛ العدالة يتضح أن مستوى ( 24.3)من خلال الجدول السابق رقم 
التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التمكـــــين؛ التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية؛ المسؤولية الاجتماعية؛ 

؛ 2290,؛ 5300,: التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية؛ العلاقات الإنسانية، قد بمغ عمى التوالي
، 0,05أكبر من  وىي قيم كميا  5600,؛ 7760,؛ 4420,؛ 2490,؛ 6870,؛  5590,؛ 4610,

وعميو فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أبعاد جودة حياة العمل لأساتذة القطب الجامعي محل 
توجد فروق ذات دلالة التي تنص عمى أنو:  فالفرضية الفرعية السادسةسنوات الخبرة، وعميو  تُعزىالدراسة 

  مرفوضة.لسنوات الخبرة،  تُعزى( في أبعاد جودة حياة العمل  α 0,05)إحصائية عند مستوى معنوية
تم التوصل إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في أبعاد من خلال اختبار الفرضيات السابقة      

إلى الجنس؛ العمر؛ الحالة العائمية؛ الراتب الشيري، في حين لا توجد فروق ذات  تُعزىجودة حياة العمل 
 الثالثة الرئيسة فالفرضيةوعميو إلى المستوى التعميمي وسنوات الخبرة،  تُعزىدلالة إحصائية في ىذه الأبعاد 

أبعاد جودة حياة في  ( α 0,05)توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنويةالتي تنص عمى أنو: 
  مقبولة.لمخصائص الشخصية والوظيفية،  تُعزى العمل

 الفروق في الأداء الوظيفي تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفيةاختبار . 2.3.4.3
الشخصية  لمخصائص تُعزىسيتم فيما يمي التأكد من وجود أو عدم وجود فروق في الأداء الوظيفي  

 والوظيفية، أي اختبار الفرضية الرئيسية الرابعة.
نتائج ( 25.3)يوضح الجدول الموالي رقم  :لمجنس تُعزىاختبار الفروق في الأداء الوظيفي . 1.2.3.4.3

 تعُزىلمفروق في الأداء الوظيفي والتي ( One Way Analysis Of ANOVA)تحميل التباين الأحادي 
 لمجنس.

 لمجنس تُعزىلمفروق في الأداء الوظيفي  ANOVAتحميل (: 25.3)الجدول رقم 
 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغير

 
 الأداء الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,060 
59,452 
59,512 

1 
128 
129 

,060 
,464 

,130 
 ,720 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر
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ىي  0,720يتضح أن مستوى الدلالة للأداء الوظيفي يساوي ( 25.3)من خلال الجدول السابق رقم  
، وعميو فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لأساتذة القطب 0,05قيمة أكبر من 

توجد فروق ذات التي تنص عمى أنو:  فالفرضية الفرعية الأولىلمجنس، وعميو  تُعزىالجامعي محل الدراسة 
 مرفوضة.لمجنس،  تُعزىفي الأداء الوظيفي  ( α 0,05)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

نتائج ( 26.3)يوضح الجدول الموالي رقم  :عمرلم تُعزىاختبار الفروق في الأداء الوظيفي  .2.2.3.4.3
 تعُزىلمفروق في الأداء الوظيفي والتي ( One Way Analysis Of ANOVA)تحميل التباين الأحادي 

 لمعمر.
 لمعمر تُعزىلمفروق في الأداء الوظيفي  ANOVAتحميل (: 26.3)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغير
 

 الأداء الوظيفي
 بين المجموعات

 داخل المجموعات
 المجموع

,666 
58,846 
59,512 

3 
126 
129 

,222 
,467 

,476 
 ,700 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

ىي  0,700يتضح أن مستوى الدلالة للأداء الوظيفي يساوي ( 26.3)من خلال الجدول السابق رقم 
، وعميو فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لأساتذة القطب 0,05قيمة أكبر من 

توجد فروق ذات التي تنص عمى أنو:  الثانيةفالفرضية الفرعية لمعمر، وعميو  تُعزىالجامعي محل الدراسة 
 مرفوضة.لمعمر،  تُعزىفي الأداء الوظيفي  ( α 0,05) دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

        يوضح الجدول الموالي رقم :حالة العائميةلم تُعزىاختبار الفروق في الأداء الوظيفي  .3.2.3.4.3 
لمفروق في الأداء الوظيفي ( One Way Analysis Of ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي ( 27.3)

 لمحالة العائمية. تُعزىوالتي 
 لمحالة العائمية تُعزىلمفروق في الأداء الوظيفي  ANOVAتحميل (: 27.3)الجدول رقم 

 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغير
 

 الأداء الوظيفي
 بين المجموعات

 داخل المجموعات
 المجموع

4,684 
54,829 
59,512 

2 
127 
129 

2,342 
,432 

5,424 
,005 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

ىي  0,005يتضح أن مستوى الدلالة للأداء الوظيفي يساوي ( 27.3)من خلال الجدول السابق رقم 
، وعميو فإنو توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي 0,05قيمة أقل من 
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توجد فروق ذات التي تنص عمى أنو:  ثالثةفالفرضية الفرعية الوعميو  لمحالة العائمية، تُعزىمحل الدراسة 
  مقــبولة.لمحالة العائمية،  تُعزىفي الأداء الوظيفي  ( α 0,05)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

من أجل معرفة أي حالة عائمية تكمن فييا ىذه الفروق تم الاعتماد عمى المتوسط الحسابي  
والانحراف المعياري للأداء الوظيفي الذي يعزى لمحالة العائمية، ويمكن توضيح ذلك في الجدول الموالي رقم 

(28.3.) 
 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري للأداء الوظيفي يعزى لمحالة العائمية(: 28.3)الجدول رقم 

 الأداء الوظيفي الحالة العائمية
 

 أعزب/ عزباء
 4,0250 الحسابيالمتوسط 
n 40 

 0,78712 الانحراف المعياري
 

 متزوج )ة(
 4.0469 المتوسط الحسابي

n 88 
 0,78712 الانحراف المعياري

 
 مطمق )ة(

 2,5 المتوسط الحسابي
n 02 

 1,59099 الانحراف المعياري
 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر
لمحالة  تُعزىأن وجود فروق في الأداء الوظيفي ( 28.3)رقم  الجدول السابقيتضح من خلال  

وانحراف  4,0469العائمية يعود بالدرجة الأولى إلى الأساتذة المتزوجين بأعمى متوسط حسابي مرتفع بمغ 
، في حين بمغ متوسط الأداء الوظيفي للأساتذة العزاب والمطمقين ما قيمتو 0,78712معياري قيمتو  

 عمى الترتيب. 1,59099و   0,78712انحراف معياري بمغ  عمى التوالي، وكذا 2,5و   4,0250
       يوضح الجدول الموالي رقم  :راتب الشيريلم تُعزىاختبار الفروق في الأداء الوظيفي . 4.2.3.4.3

لمفروق في الأداء الوظيفي ( One Way Analysis Of ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي  (29.3)
 لمراتب الشيري. تُعزىوالتي 

 لمراتب الشيري تُعزىلمفروق في الأداء الوظيفي  ANOVAتحميل (: 29.3)الجدول رقم 
 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغير

 
 الأداء الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,428 
58,084 
59,512 

2 
127 
129 

,714 
,457 

1,562 
,214 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر
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ىي  0,214يتضح أن مستوى الدلالة للأداء الوظيفي يساوي ( 29.3)من خلال الجدول السابق رقم 
، وعميو فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لأساتذة القطب 0,05قيمة أكبر من 

توجد التي تنص عمى أنو:  رابعةفالفرضية الفرعية اللمراتب الشيري، وعميو  تُعزىالجامعي محل الدراسة 
لمراتب الشيري،  تُعزىفي الأداء الوظيفي  ( α 0,05)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 مرفوضة.
     يوضح الجدول الموالي رقم :مستوى التعميميلم تُعزىاختبار الفروق في الأداء الوظيفي  .5.2.3.4.3

لمفروق في الأداء الوظيفي ( One Way Analysis Of ANOVA)( نتائج تحميل التباين الأحادي 30.3)
 لممستوى التعميمي. تُعزىوالتي 

 لممستوى التعميمي تُعزىلمفروق في الأداء الوظيفي  ANOVAتحميل (: 30.3)الجدول رقم 
 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغير

 
 الأداء الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

,788 
58,724 
59,512 

2 
127 
129 

,394 
,462 

,852 
,429 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر

ىي  0,429يتضح أن مستوى الدلالة للأداء الوظيفي يساوي ( 30.3)من خلال الجدول السابق رقم 
، وعميو فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لأساتذة القطب 0,05قيمة أكبر من 

توجد التي تنص عمى أنو:  فالفرضية الفرعية الخامسةلممستوى التعميمي، وعميو  تُعزىالجامعي محل الدراسة 
لممستوى التعميمي،  تُعزىفي الأداء الوظيفي  ( α 0,05)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 مرفوضة.
        يوضح الجدول الموالي رقم :سنوات الخبرةل تُعزىاختبار الفروق في الأداء الوظيفي  .6.2.3.4.3

لمفروق في الأداء الوظيفي ( One Way Analysis Of ANOVA)نتائج تحميل التباين الأحادي ( 31.3)
 لسنوات الخبرة. تُعزىوالتي 

 لسنوات الخبرة تُعزىلمفروق في الأداء الوظيفي  ANOVAتحميل (: 31.3)الجدول رقم 
 مستوى الدلالة Fقيمة  مربع الوسط درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين المتغير

 
 الأداء الوظيفي

 بين المجموعات
 داخل المجموعات

 المجموع

1,897 
57,615 
59,512 

3 
126 
129 

,632 
,457 

1,383 
,251 

 (.8رقم ): من إعداد الطالب اعتمادا عمى الممحق المصدر
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ىي  0,251يتضح أن مستوى الدلالة للأداء الوظيفي يساوي ( 31.3)من خلال الجدول السابق رقم 
، وعميو فإنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي لأساتذة القطب 0,05قيمة أكبر من 

توجد التي تنص عمى أنو:  سادسةفالفرضية الفرعية اللسنوات الخبرة، وعميو  تُعزىالجامعي محل الدراسة 
لسنوات الخبرة،  تُعزىفي الأداء الوظيفي  ( α 0,05)فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية

 مرفوضة.
من خلال اختبار الفرضيات السابقة يمكن القول أنو لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء    

لمخصائص الشخصية والوظيفية ما عدا الحالة العائمية،  تُعزىالوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة 
توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى عمى أنو:  التي تنص الرابعةيسة الرئفالفرضية وعميو 
 مقبولة.لمخصائص الشخصية والوظيفية،  تُعزىفي الأداء الوظيفي  ( α 0,05)معنوية
 . اختبار أثر جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي وتفسير النتائج5.3
من أجل اختبار الفرضية الرئيسة الخامسة وفرضياتيا الفرعية لإثبات وجود أو عدم وجود أثر لجودة       

 -القطب تاسوست  -حياة العمل وأبعادىا عمى الأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى 
نتائج التباين للانحدار، إضافة  بولاية جيجل، تم التأكد من ملائمة نموذج الدراسة من خلال الاعتماد عمى

 إلى نتائج التباين للانحدار المتعدد.
 . ملائمة نموذج الدراسة1.5.3
( يبين نتائج التباين للانحدار، حيث أن المتغير المستقل ىو جودة حياة 32.3إن الجدول التالي رقم ) 

 العمل في حين يمثل الأداء الوظيفي المتغير التابع في ىذه الدراسة. 

 (    )المتغير التابع= الأداء الوظيفي(Analysis of variances(: نتائج تحميل التباين للانحدار)32.3)الجدول رقم 

 النموذج
مجموع 
 المربعات

درجات 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

    F  قيمة
 المحسوبة

مستوى 
 Fدلالة 

معامل 
 ²Rالتحديد 

معامل 
 (Rالارتباط )

 
1 

 ,389 151, ,160 2,380 1,001 9 9,013 الانحدار
     ,421 120 50,499 الخطأ المتبقي

      129 59,512 المجموع

 (.9رقم)عمى الممحق  امن إعداد الطالب اعتماد :المصدر
وىو أقل تماما من  0,016يساوي  F( يتضح أن مستوى الدلالة 32.3من خلال الجدول رقم ) 

، وذلك يعني أن نموذج الدراسة ذو أىمية إحصائية ويؤكد عمى وجود أثر إيجابي 0.05مستوى المعنوية 
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وىو  0,389 يساوي (R)لجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي، كما أنو من الملاحظ أن معامل الارتباط 
ما يدل عمى وجود علاقة موجبة بين جودة حياة العمل والأداء الوظيفي، في حين يتضح أن معامل التحديد 

²R  من التباين في المتغير التابع )الأداء الوظيفي( مفسر بالتغير  %15,1وىذا يعني أن  0,151يساوي
تعود إلى متغيرات أخرى غير واردة في نموذج   %84,9في المتغير المستقل )جودة حياة العمل( وما نسبتو 

الدراسة، ويرجع ذلك أساسا إلى شمولية وتعدد الأبعاد التي تندرج ضمن جودة حياة العمل، وبناءا عمى ما 
 الفرضية الرئيسية الخامسةفإن سبق فإنو يوجد أثر إيجابي لجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي، وعميو 

لجودة حياة  ( α 0,05د أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية )يوجالتي تنص عمى أنو: 
 بولاية جيجل، -القطب تاسوست  -جامعة محمد الصديق بن يحيى  لدى أساتذةالعمل عمى الأداء الوظيفي 

 .مقبولة
 . اختبار أثر أبعاد جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي2.5.3
الفرضيات يجب الإشارة إلى أنو تم الاعتماد عمى قاعدة القرار التي قبل الشروع في اختبار ىذه  

 (.33.3تتضمن حالتين فقط كما ىو موضح في الجدول التالي رقم )
 لاختبار الفرضيات المتعمقة بأثر أبعاد جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي قاعدة القرار(: 33.3)الجدول رقم 

 الـــــــقــرار المتخذ ــــــــــيــانالـــــــــــــــبــــــ الحالة
 ( T 0,05( أقل أو يساوي مستوى المعنوية، أي: )T)إذا كان مستوى الدلالة  01

 (. Beta  0موجبة، أي: ) Betaوكانت المعاملات النمطية 
 قـــــــــــبول الــفرضية

 رفـــــــض الــفرضية .( T 0,05( أكبر تماما من مستوى المعنوية )T)إذا كان مستوى الدلالة  02
دراسة )'' أثر الإدارة بالذكاءات عمى التوجو الاستراتيجي لممؤسسة فوزية مقراش،  : من إعداد الطالب اعتمادا عمى:المصدر

، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة دكتوراه عموم في عموم حالة شركة الخطوط الجوية الجزائرية( ''
 .213، ص 2015التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد خيضر ، الجزائر، 

عد عمى كل بأثر اختبار  ( سيتم33.3وتأسيسا عمى قاعدة القرار الموضحة في الجدول السابق رقم )       
عمى  بالاعتمادحدى من أبعاد جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة 

 (.34.3المتحصل عمييا موضحة في الجدول التالي رقم ) نتائج، حيث أن التحميل التباين للانحدار المتعدد
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( لاختبار تأثير أبعاد  Multiple Regression Analysis)نتائج تحميل التباين للانحدار المتعدد (: 34.3الجدول رقم )
 جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي

 النموذج
Model 

 Tقيمة  المعاملات النمطية المعاملات غير النمطية

 المحسوبة
 مستوى

 Beta الخطأ المعياري T B الدلالة
 
 
 
 
1 
 

 Constant 3,300  ثابت
053, 
149,- 

206, 
007,- 
078,- 

046, 
214,- 

090, 
210, 

330, 
120, 
093, 
100, 
102, 
096, 
112, 
111, 
083, 
078, 

 
058, 
183,- 

256, 
009,- 
099,- 

055, 
237,- 

109, 
252, 

10,006 
447, 

1,605- 
2,057 

071,- 
815,- 

412, 
1,924- 

1,086 
2,700 

000, 
656, 
111, 
042, 
944, 
416, 
681, 
057, 
280, 
008, 

 الثقافة التنظيمية
 العدالة التنظيمية

 تطوير المسار الوظيفي

 التــمكين
 التعويضات

 الصحة والسلامة المينية
 المسؤولية الاجتماعية

 التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية
 العلاقات الإنسانية

 (.9رقم)الممحق عمى  ااعتمادمن إعداد الطالب  :المصدر

 ( يمكن تبيان ما يمي: 34.3من خلال الجدول السابق رقم )
  ليس لمثقافة التنظيمية أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى الدلالة

، وعميو فإن (0,656 =T 0,05)أي:  0,05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0,656يساوي 
التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى  الفرضية الفرعية الأولى

لمثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى   ( α 0,05)معنوية
 ؛ مرفوضةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -
  أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى الدلالة  معدالة التنظيميةلليس

، وعميو فإن (0,111=T 0,05)أي:  0,05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0,111يساوي 
التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى  الثانيةالفرضية الفرعية 

عمى الأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى  معدالة التنظيميةل ( α 0,05)معنوية
 ؛ مرفوضةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -
  إن لتطوير المسار الوظيفي أثر إيجابي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن

أي:                    0,05وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0,042مستوى الدلالة يساوي 
(0,05 0,042 = T)" بالإضافة إلى أن المعاملات النمطية ،Beta  والتي تعبر عن نسبة أثر "
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 0,058(، حيث بمغت الأداء الوظيفي)تطوير المسار الوظيفي( عمى المتغير التابع )المتغير المستقل 
، وىي تعد قيمة معتبرة مقارنة بالأبعاد الأخرى لجودة حياة العمل، وعميو يتأكد القول %5,8أي ما نسبتو 

التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية  الفرضية الفرعية الثالثةبأن 
(0,05  α)  عمى الأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى لتطوير المسار الوظيفي
 ؛ مقبولةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -
  أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى الدلالة يساوي  متــمكينلليس

الفرضية ، وعميو فإن (0,944 =T 0,05)أي:  0,05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0,944
التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية        الرابعةالفرعية 

(0,05  α) عمى الأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى  متــمكينل               
 ؛ مرفوضةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -
  أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى الدلالة  تعويضاتملليس

، وعميو فإن (0,416  =T 0,05)أي:  0,05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0,416يساوي 
التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي ذو دلالة إحصائية عند مستوى  الخامسةالفرضية الفرعية 

       عمى الأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى تعويضاتمل ( α 0,05)معنوية
 ؛مرفوضةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -
  أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن  لمصحة والسلامة المينيةليس

أي:                   0,05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0,681مستوى الدلالة يساوي 
(0,05 0,681=T) التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي ذو  السادسةالفرضية الفرعية ، وعميو فإن

عمى الأداء الوظيفي لدى  لمصحة والسلامة المينية ( α 0,05)دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
 ؛ مرفوضةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى 

  أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن مستوى لممسؤولية الاجتماعية ليس
، وعميو (0,057=T 0,05أي: ) 0,05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0,057الدلالة يساوي 

ذو دلالة إحصائية عند مستوى التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي  الفرضية الفرعية السابعةفإن 
لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن عمى الأداء الوظيفي لممسؤولية الاجتماعية  ( α 0,05)معنوية
 ؛ مرفوضةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -يحيى 

  أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل  الحياة الشخصية والوظيفيةتوازن بين لمليس
      أي: 0,05وىو أكبر تماما من مستوى المعنوية  0,280الدراسة لأن مستوى الدلالة يساوي 
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(0,05 0,280=T) ذو التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي  الثامنة الفرضية الفرعية، وعميو فإن
عمى الأداء  توازن بين الحياة الشخصية والوظيفيةلم ( α 0,05)إحصائية عند مستوى معنويةدلالة 

 ؛ مرفوضةبولاية جيجل،  -القطب تاسوست  -لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيى الوظيفي 
  أثر إيجابي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة لأن  لمعلاقات الإنسانيةإن

أي:                    0,05وىو أقل تماما من مستوى المعنوية  0,008مستوى الدلالة يساوي 
(0,05 0,008 = T)" بالإضافة إلى أن المعاملات النمطية ،Beta "  نسبة أثر أي  0,252بمغت

، وىي %25,2( تقدر بــــــ الأداء الوظيفي)تطوير المسار الوظيفي( عمى المتغير التابع )المتغير المستقل 
الفرضية الفرعية مقارنة بالأبعاد الأخرى لجودة حياة العمل، وعميو يتأكد القول بأن  مرتفعة نسبياتعد قيمة 
 ( α 0,05) يةذو دلالة إحصائية عند مستوى معنو التي تنص عمى أنو: يوجد أثر إيجابي  التاسعة

 -القطب تاسوست -لدى أساتذة جامعة محمد الصديق بن يحيىلمعلاقات الإنسانية عمى الأداء الوظيفي 
 .مقبولةبولاية جيجل، 

 النتائج تفسير  .3.5.3
ي توصمت إلييا الدراسة من خلال اختبار الفرضيات، سواءا تمك سيتم فيما يمي تفسير النتائج الت 

الوظيفي، إضافة إلى تفسير نتائج اختبار الفروق، وأخيرا جودة حياة العمل والأداء  كل من المتعمقة بمستوى
تفسير النتائج الخاصة بأثر جودة حياة العمل وأبعادىا عمى الأداء الوظيفي عمى أساتذة محمد الصديق بن 

 بولاية جيجل.  -القطب تاسوست - ىيحي
 جودة حياة العمل والأداء الوظيفيبمستوى  المتعمقة تفسير النتائج .1.3.5.3
لدى أساتذة جامعة محمد ودة حياة العمل والأداء الوظيفي مستوى كل من جتفسير تقديم  يتم فيما يمي 

 بولاية جيجل: -القطب تاسوست – يحيىالصديق بن 
  يحيىعة محمد الصديق بن جودة حياة العمل بجامل وجود مستوى متوسطأظيرت نتائج الدراسة          

     ما توصمت إليو كل من: جيجل، حيث أن ىذه النتيجة تختمف عفي ولاية  -القطب تاسوست –
( وكذا دراسة ) أسامة زياد يوسف البمبيسي سنة 2014إبراىيم ماضي سنة  خميل إسماعيل )دراسة 
تفسير  ( والمذان توصلا في دراستيما إلى وجود جودة حياة العمل بمستوى مرتفع، وعميو يمكن2012

قمة اىتمام إدارة القطب الجامعي بتوفير بيئة عمل وأبعادىا المستوى المتوسط لجودة حياة العمل إلى 
يرجع إلى المختمفة بخصائص وشروط نوعية خصوصا تمك المرتبطة بالجانب المادي، الأمر الذي 

جودة حياة العمل،  ضعف الميزانية المخصصة لمقيام وتنفيذ مختمف السياسات والعمميات التي تتضمنيا
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وىو ما يطرح استفيام كبير حول أحقية الاستثمار في قطاع التعميم العالي والبحث العممي بدرجة أكبر 
من القطاعات الأخرى، وذلك عملا  بمختمف إستراتيجيات الجامعات الرائدة في الدول المتقدمة وبعض 

ال الموارد البشرية وبالأخص مؤسسات ىذا الدول العربية التي يكون الجزء الأكبر من استثمارىا في مج
القطاع الحيوي، والذي يتجسد ذلك في تخصيصيا لميزانية معتبرة في سبيل إنجاح برامج جودة حياة 

 العمل؛ 
   في حين أن الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي تاسوست محل الدراسة يتميز بكونو ذو مستوى

إبراىيم  خميل إسماعيلة )( وكذا دراس2015مرتفع، وىو بذلك يتفق مع نتائج دراسة ) زىرة خموف سنة 
فإن تميز وعميو (، 2007محمد بن مسمم سعيد الشنفري سنة (، إضافة إلى دراسة ) 2014ماضي سنة 

يجابيا، لأن الأداء الجيد للأساتذة يعتبر ميزة متلازمة  أداء الأساتذة بمستوى مرتفع يعد مؤشرا ىاما وا 
لممؤسسات الجامعية الناجحة، فتحقيق ىذا المستوى يرجع بالدرجة الأولى إلى سياسات إدارة القطب 

الموجودة في سوق العمل من خلال  ستفادة من المعارف، الميارات والخبراتتيدف إلى الاالجامعي التي 
التوظيف الخارجي الذي يضمن الحصول عمى كفاءات نوعية تحقق التوافق والانسجام بين ما يتمتع بو 
الأساتذة من خصائص نوعية وبين الوظائف التي يمارسونيا، الأمر الذي يجعميم قادرين عمى تنفيذ 

 كل جيد.تحقيق الأىداف الوظيفية بشالأعمال الموكمة إلييم و 

 تفسير نتائج الفروق. 2.3.5.3
لقد أظيرت نتائج اختبار الفروق وجود ىذه الأخيرة في كل من جودة حياة العمل والأداء الوظيفي  

 عمى النحو التالي:  تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفية، ويمكن تفسير ىذه النتائج
  التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية د فروق ذات دلالة إحصائية في بعد توصمت الدراسة إلى وجو

وذلك لصالح الأساتذة الذكور، ويمكن تفسير ذلك إلى أن الذكور يعتبرون أكثر قدرة  تُعزى لمجنس
واستعدادا لتحقيق التوازن بين حياتيم الشخصية والوظيفية وذلك لطبيعة البنية الجسدية لمذكور التي تسمح 

ة إلى قمة التزاماتيم العائمية مقارنة بالإناث المواتي يُعتبرن أقل قدرة ليم بالتنقل وممارسة الأعمال، إضاف
تحمل المسؤوليات العائمية، وىو ما قد إلى جانب  القيام بما تقتضيو متطمبات العملمن الذكور عمى 

كثيرا من الدعم والمساندة من طرف العائمة، إضافة إلى  ذلك تطمبلمعاملات منين ييشكل ضغطا متزايد 
من طرف إدارة الجامعة ليذه الوضعية يتجسد في مختمف الأساليب والإجراءات التي تسمح بتحقيق  وعي

 التوازن بين الحياة الشخصية لكلا الجنسين خاصة الإناث منيم؛
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  أيضا في بعد الصحة والسلامة المينية تُعزى لمتغير ذات دلالة إحصائية أظيرت الدراسة وجود فروق
سنة، ويمكن تفسير ذلك إلى أن  50سنة إلى أقل من  40مرية الممتدة من العمر لصالح الفئة الع

غيرىم  عمى صحتيم وسلامتيم مقارنة معأكثر حرصا  يعتبرون في الغالبالأساتذة ضمن ىذا المجال 
من الفئات العمرية الأخرى، إذ يرتبط ذلك بمرحمة منتصف العمر التي تكون ضمن ىذه الفئة العمرية 

من أصعب المراحل العمرية التي يمر بيا الأفراد، إذ  الفروق، فيذه المرحمة العمرية تعدالتي صنعت 
تجعميم يتخوفون بشكل كبير من حدوث أي حوادث غير متوقعة أو غير مخطط ليا، خاصة إذا ارتبط 
ذلك بصحتيم وسلامتيم في العمل لأنو إذا حدث وحصل أمر سيئ فإنيم لا يستطيعون إعادة بناء أو 

ديد حياتيم ولو تم ذلك فيكون بصعوبة كبيرة، فيم يركزون بشكل مباشر عمى ما تم تحقيقو من أعمال تج
تحقيق الاستقرار أو ما يشغمونو من وظائف لأنيم يعتبرون من أكثر الفئات العمرية التي تيدف إلى 

 ؛ةأعمار تندرج ضمن ىذه الفئإذ يصعب إيجاد وظائف عمل ضمن مؤسسات أخرى في  الوظيفي،
 العائمية  عزى لمحالةالثقافة التنظيمية تُ  بعد كما تم التوصل إلى وجود فروق ذات دلالة إحصائية في

أكثر وعيا بمختمف ممارسات  زوجونفسير ذلك إلى أن الأساتذة المتويمكن تن، وجو لصالح الأساتذة المتز 
نضجا وتحملا عدون أكثر ن يوجو لوظيفي، فالأساتذة المتز لأداء االثقافة التنظيمية الداعمة لتحسين ا

 لممسؤولية من الحالات العائمية الأخرى؛
 عزى لمحالة العائمية لصالح الأساتذة المتزجون، التمكين تُ  بعد كما توجد فروق ذات دلالة إحصائية في

ويمكن تفسير ذلك إلى أن الأساتذة المتزجون يعتبرون أكثر استعدادا من غيرىم لتطوير أنفسيم والقيام 
ذلك من قدرة عمى التعامل مع المشاكل بباتخاذ قرارات مستقمة لأنيم مسؤولون عن عائمة وما يرتبط 

 التطبيق العممي لمتمكين؛ مع تماشىالمتكررة والتي لا ت
  كما توجد فروق أيضا فروق ذات دلالة إحصائية في بعد العلاقات الإنسانية تُعزى لمحالة العائمية لصالح

، ويمكن تفسير ذلك إلى أن الأساتذة المتزجون ىم أكثر من غيرىم لإنشاء مثل ىذه الأساتذة المتزوجون
تكوين أو تطوير علاقات إنسانية مع الزملاء في العمل، العلاقات في العمل لأنيم لا يجدون صعوبة في 

 وتناقل أحداث ووقائع مرتبطة بالعمل وحتى خارجو؛إذ تنطوي مثل ىذه العلاقات عمى تبادل 
 لمراتب الشيري  تُعزىوجود ىذه الأخيرة في بعد العلاقات الإنسانية  كما أظيرت نتائج اختبار الفروق

ما يُعبر  دج، وىو 8000دج إلى  40000ى ما قيمتو تتراوح بين لصالح الأساتذة الذين يحصمون عم
ىذا الصنف من عن أساتذة دائمين جدد تم ترقيتيم إلى وظائف أعمى أو تم توظيفيم خارجيا، حيث أن 

إنشاء علاقات إنسانية جيدة في مكان العمل من أجل الحصول عمى معمومات  الأساتذة يرغبون في
من يدف ترتبط بكيفية ممارسة العمل وأدائو وذلك لقمة معرفتيم بمتطمبات الوظيفة الجديدة، كما أنو قد يُ 
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خلال مى مستقبلا من التي قد ترتبط بشغل وظائف أعتحقيق طموحاتيم  العلاقاتمثل ىذه تكوين 
 لى التزكية أو الدعم؛حصوليم إ

  كما أنو لا توجد فروق في كل من: العدالة التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التعويضات؛ المسؤولية
الاجتماعية تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفية، ويُفسر ذلك بكون إدارة القطب الجامعي تعمل عمى 

مل سابقة الذكر بشكل موضوعي وحيادي بعيدا القيام بمختمف الممارسات المرتبطة بأبعاد جودة حياة الع
 عن التحيز لجية أو فئة معينة للأساتذة ذات خصائص أو خاصية شخصية أو وظيفية؛

  ،توصمت الدراسة إلى وجود فروق في الأداء الوظيفي تُعزى لمحالة العائمية لصالح الأساتذة المتزوجون
أكثر قدرة ورغبة عمى أداء الميام المطموب تنفيذىا  ويمكن تفسير ذلك إلى أن ىذه الفئة من الأساتذة تُعد

القيام بميام إضافية من أجل الحصول عمى علاوات  إلى والالتزام بتأديتيا وفقا لما ىو مطموب، إضافة
ق الاستقرار في ىذا المجال بما يتحقمن أجل ومكافآت تتضمن توفير الجانب المادي بنسبة معتبرة 

 العائمية والمتطمبات الشخصية؛ تيساىم في الوفاء بالالتزاما
  أظيرت نتائج اختبار الفروق أنو لا توجد فروق في الأداء الوظيفي تُعزى لكل من: الجنس؛ العمر؛

وىذا ما يدل عمى أن الأساتذة بالقطب الجامعي الراتب الشيري؛ المستوى التعميمي؛ سنوات الخبرة، 
لتجرد الذاتي ليذه الخصائص، كما أنيم يحققون يقومون بتأدية مياميم الوظيفية بدرجة كبيرة من ا

من الأداء الوظيفي سابقة الذكر، الأمر الذي يمكن لإدارة الجامعة استغلالو بشكل مستويات مرتفعة 
 وتطوير قدرتيا عمى التميز والارتقاء بمكانتيا مقارنة بالجامعات الأخرى. ي لمتنميةإيجاب

 جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفينتائج الخاصة بأثر ال. تفسير 3.3.5.3
توصمت نتائج الدراسة إلى وجود أثر إيجابي لجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي لأساتذة لقد 

في ولاية جيجل، وىو ما عبرت عنو قيمة معامل  -القطب تاسوست – يحيىجامعة محمد الصديق بن 
ترجع أساسا إلى أثر كل من بعد تطوير المسار الوظيفي  ، والتي%15,1التحديد الذي بمغت ما نسبتو 

           وبعد العلاقات الإنسانية، وتعتبر ىذه النسبة منخفضة نوعا ما مقارنة مع ما توصمت إليو دراسة     
، في حين بمغت ىذه % 75,3( والتي بمغت نسبة التأثير 2014إبراىيم ماضي سنة خميل إسماعيل ) 

، ويرجع ىذا الاختلاف إلى طبيعة  %64,5ــــ ما يقدر ب( M.S Hayrol Azril et al)  النسبة في دراسة 
 يمكن في مكان إجراء الدراسة التطبيقية، وعميو الأبعاد التي تضمنيا كل دراسة، إضافة إلى مدى وجودىا 
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عمى  ة العملامن أبعاد جودة حي المتوصل إلييا فيما يخص أثر كل بعدنتائج الالتفصيل في تفسير 
 الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة كما يمي:

 لمثقافة التنظيمية أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي  أظيرت نتائج ىذه الدراسة أنو ليس
عمى الرغم (، و 2015، وىذه النتيجة تختمف عن ما توصمت إليو دراسة ) زىرة خموف سنة محل الدراسة
إلا أن ىذا المتغير ميم لما لو من تأثير إيجابي عمى الأداء الوظيفي بشكل ىذه النتيجة  من تحقيق

لكن بالنسبة لمثقافة التنظيمية السائدة في القطب الجامعي تبتعد كثيرا عن المكونات والأسس  ،عام
لمشاركة والتعاون بين الأساتذة من أجل تحقيق الصحيحة لمبناء السميم لمثقافة التنظيمية، والتي لا تدعم ا

الأىداف العامة لمجامعة، كما أنيا لا تعتبر الأساتذة مصدرا لتحقيق التميز ليا عمى الرغم من أن 
مستواىم الأدائي مرتفع، إضافة إلى أنيا تفتقد لخاصية الوضوح والعلانية وذلك بسبب غياب سياسة 

تذة، إلى جانب ذلك عدم تحديدىا لحقوقيم وواجباتيم بطريقة واضحة لمتحسين المستمر لأداء الأسا
الوظيفية وفق ما يعتقده ويراه مناسبا  تاذ يقوم بأداء ميامو وأعمالوواضحة ومعمنة، وليذا فإن كل أس

 وذلك في ظل ضعف وجود ثقافة تنظيمية متجانسة، موحدة وقوية تُمزم الأساتذة بالعمل وفقا ليا؛
 أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي  معدالة التنظيميةى أنو ليس لكما توصمت الدراسة إل

(، 2007محل الدراسة، وىذه النتيجة تختمف عن نتائج دراسة ) محمد بن مسمم سعيد الشنفري سنة 
وىذه النتيجة تؤكد عمى ضعف مدركات الأساتذة لمختمف ممارسات العدالة التنظيمية والتي لا تتماشى 

مع تصوراتيم، إذ أنو ووفقا لإدراكيم لا تتاح ليم الفرص الكافية للاعتراض عمى ىذه  كبيرةبدرجة 
القرارات وما يرتبط بذلك من تعديل ليا لاحقا، بحيث يُمتمس غالبا لدى الأساتذة شكمية ىذه الإجراءات 

 خاصة تمك المرتبطة بتوزيع الميام والأعباء الوظيفية؛
  لتطوير المسار الوظيفي أثر إيجابي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة في حين أثبتت نتائج ىذه الدراسة أن

خميل إسماعيل دراسة )  نتيجة، وىو ما يتفق مع %5,8وذلك بما نسبتو  القطب الجامعي محل الدراسة
تفسير ذلك مكن وي(، 2015سنة   Akmal Umar دراسة )  نتيجة( وكذا 2014إبراىيم ماضي سنة 

إلى اىتمام إدارة القطب الجامعي بتخطيط جيد لتدرج الأساتذة ضمن مسارىم الوظيفي، إضافة إلى 
توفير فرص تكوينية تساعد عمى تحقيقيم لمتقدم الوظيفي، وذلك مع حاجة الأساتذة إلى تطبيق نظام 

خبرتيم ذة تقل سنوات لي ثمثي الأساتافعال لمحوافز يحفزىم عمى تطوير مسارىم الوظيفي خاصة أن حو 
 ؛سنوات وبالتالي تكون لدييم الرغبة في تطوير مسارىم الوظيفي وتحقيق طموحاتيم المستقبمية 10عن 

  وىذه فميس لو أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدراسة تــمكينالأما فيما يخص ،
  سنة   Amir Babak Marjani and Fatemeh Alizadeh)النتيجة تختمف عن ما توصمت إليو دراسة
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، وعميو يمكن القول أن الممارسات الخاصة بالتمكين من ق بل إدارة القطب الجامعي لا ترتقي (2014
إلى المستوى المطموب الذي تؤثر فيو عمى أداء الأساتذة، إذ تعتمد بدرجة كبيرة عمى المركزية في اتخاذ 

انخفاض السمطة الممنوحة للأساتذة في إطار أداء مياميم، إضافة إلى نقص الجانب القرارات وبالتالي 
إبداء ملاحظاتيم، آرائيم  ىالتشجيعي لإنجازات الأساتذة وكذا الأساليب التي من شأنيا تحفيزىم عم

 واستشارتيم اليادفة إلى تحسين العمل؛
  الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل تعويضات أثر عمى الأداء ملكما توصمت ىذه الدراسة إلى أنو

دراسة  ( وتختمف مع نتيجة2011يك سنة دراسة ) عبد الحميم حا ، وىذه النتيجة تتفق مع نتيجةالدراسة
(M.S Hayrol Azril et al  وعميو يمكن القول أنو بالرغم من مختمف المزايا التي يستفيد  2010سنة ،)

حتماعي، إلا أن  الأجر الذي يعد الجامعي عمى غرار الضمان الإمنيا الأساتذة إثر عمميم بالقطب 
لنظام التعويضات يعتبره كثير من الأساتذة لا يتناسب مع ما يؤذونو من ميام وظيفية،  اأساسي امكون

خاصة إذا ما تم مقارنتو بما ىو سائد لدى الجامعات الأخرى، الأمر الذي يشكل لدى أغمب الأساتذة 
التحفيزي لمراتب اتجاه أدائيم لوظائفيم، إضافة إلى ذلك فإن القطب الجامعي  مشكمة ضعف الجانب

يفتقد إلى نظام فعال لتقييم الكفاءات، الأمر الذي لا يحقق المستوى المطموب لمربط بين المكافآت 
 الممنوحة للأساتذة ومستوى الأداء المتميز المبذول؛

 ى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل في حين أنو ليس لمصحة والسلامة المينية أثر عم
( 2014الدراسة، وىذه النتيجة تتفق مع ما توصمت إليو دراسة )خميل إسماعيل إبراىيم ماضي سنة 

ويمكن تفسير (،  2010سنة  M.S Hayrol Azril et alوتختمف من جية أخرى مع ما نتيجة دراسة )
ضعف واضح من طرف إدارة القطب الجامعي لمتخطيط الجيد لمختمف برامج الصحة ىذه النتيجة إلى 

والسلامة المينية، فيي تعاني من نقص في توفير مختمف الإمكانيات والموارد البشرية التي تدعم حماية 
وكذا غياب مختمف البرامج المساعدة للأساتذة والتي تقمل من الضغوط الأساتذة وتحرص عمى سلامتيم 

ي يتعرضون إلييا، ويمكن الاستدلال في ىذا الصدد إلى ما تشيده بيئة العمل حاليا بداية من الت
السداسي الثاني من مظاىر غير مقبولة من طرف أشخاص لا تربطيم صفة رسمية بالقطب الجامعي، 

جعل  وذلك بسبب الغياب شبو الكمي لأعوان الأمن نتيجة انتياء مدة تعاقدىم مع الإدارة، الأمر الذي
العديد من الأساتذة يتخوفون من ىذا الوضع غير السميم والذي لا يتوقع أن يشجع عمى قيام الأساتذة 

 بأداء مياميم؛
  ليس لممسؤولية الاجتماعية أثر عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب كما أظيرت نتائج ىذه الدراسة أنو

 Inyong Shin ., Won-Moo Hur andاسة )در  ، وىذه النتيجة تختمف مع نتائجالجامعي محل الدراسة
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Seongho Kang  إن إدارة القطب الجامعي تيمل بشكل كبير الأساتذة (، وعميو يمكن القول 2016سنة
ولا تعتبرىم طرفا ميما من أصحاب المصمحة، ويستدل بذلك في ضعف الممارسات التي تجسد ىذا 

جتماعية للأساتذة وتحقيق طموحاتيم المفيوم عمى غرار النقص الواضح في توفير الخدمات الا
متقميل من مظاىر الفساد من قياميا بدور التوعية اللازمة ل ورغباتيم في ىذا المجال، إضافة إلى ضعف

خلال محاولة تغيير الأفكار المرتبطة بالسموكيات غير المرغوبة في بيئة العمل، مع نقص الممارسة 
بخصائص نوعية، لكن يبقى الجانب المالي ىو العامل خيرة العممية لتوفير ىذه الأالفعمية لمتطبيقات 

 المتحكم في الوفاء بيذه الالتزامات من ق بل إدارة القطب الجامعي محل الدراسة؛
  أثر عمى الأداء  توازن بين الحياة الشخصية والوظيفيةلمليس توصمت الدراسة أيضا إلى أنو كما

           ، وىذه النتيجة تختمف ما توصمت إليو دراسة كل من: الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي
(، وعميو فالأساتذة  2010سنة  M.S Hayrol Azril et al)( و2014سماعيل إبراىيم ماضي سنة )خميل إ

عمى الرغم  ، وذلكبالقطب الجامعي يجدون صعوبة في تحقيق التوازن بين حياتيم الشخصية والوظيفية
كما أن برامج العمل غير  ساعات أسبوعيا 9من أن عدد ساعات عمميم القانونية لا تتجاوز 

مضغوطة، إلا أن المشكل لا يكمن في ذلك بل يعود غالبا إلى أن توزيع ساعات العمل يتم دون 
ائجو، بحيث لا استشارة الأساتذة فيو أو أن يتم في الغالب ىذا الإجراء شكميا دون التطبيق الفعمي نت

ساتذة كالبعد الجغرافي والتزامات الأساتذة العائمية الظروف الشخصية للأيراعى تنظيم توقيت العمل 
منيم متزوجون، مما يخمق لدييم نوع من الضغط الإضافي بسبب تعدد الأدوار التي  %70خاصة أن 

ما تقتضيو متطمباتيم العائمية، خاصة بتأدية التزاماتيم الوظيفية مع القيام بيقومون بيا، إذ أنيم ممزمون 
تحقيق ىذا  ارسونيا في المنزل الأمر الذي يزيد من صعوبةأن جزء ميم من الميام الثانوية للأساتذة يم

التوازن، إضافة إلى أنو يتم العمل بالإجراءات والقواعد الرسمية التي تحكم حركية الدخول والخروج 
بظروف عائمية تقتضي مغادرة مكان العمل، وعميو فالأساتذة  للأساتذة، خاصة إذا ارتبط ىذا الأخير

يتحممون الجزء الكبير من مسؤولية الموازنة بين حياتيم الشخصية والوظيفية، الأمر الذي يؤكد ضعف 
 عناصر بيئة العمل التي تدعم أداء الأساتذة لتحقيق ىذا التوازن؛

 أثر إيجابي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة  نيةفي حين أثبتت نتائج ىذه الدراسة أن لمعلاقات الإنسا
عميو فيذه النتيجة تؤكد عمى أن الأساتذة و ، % 25,2وذلك بما نسبتو  القطب الجامعي محل الدراسة

تجمعيم علاقات عمل جيدة في إطار رسمي تقوم عمى التفاىم والاحترام المتبادل، تجعميم يتفاعمون 
بشكل إيجابي فيما بينيم نتيجة لوجود اىتمامات مشتركة، الأمر الذي يقمل من وجود توتر في بيئة 
العمل الاجتماعية ويجعميا مناسبة لأداء مياميم بشكل جيد، وذلك مع العمم أن إدارة القطب الجامعي 
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ادي الاجتماعية لا تقوم بما يمزم من أساليب وأنشطة في ىذا المجال، إذ يسجل غياب كبير جدا لمنو 
بين  للأساتذة والنشاطات الإنسانية التي تدعم الاستفادة من تكوين وبناء مثل ىذه العلاقات في العمل

 يؤدي إلى تحسين أدائيم.الذي شكل الالأساتذة  ب
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 الخلاصة
مكانا لإجراء الدراسة الميدانية  يحيىلقد تم اختيار القطب تاسوست بجامعة محمد الصديق بن  

تعداد الأساتذة يبمغ والتعرف عمى واقع جودة حياة العمل وأثرىا عمى الأداء الوظيفي للأساتذة بو، حيث 
        ، وتأسيسا عمى ما جاءت بو الباحثة510يمثمون مجتمع الدراسة والبالغ عددىم الذين الدائمين 

"Sekeran  Uma دائما واختيار العينة غير العشوائية  أستاذا 130الذي بمغ  " تم تحديد حجم العينة
 الخماسي Likertلمقياس القصدية أو اليادفة، أما أداة الدراسة فتتمثل في الاستبانة التي تم تصميميا وفقا 

          والتي تمكن من الحصول عمى بيانات تعالج بالاستعانة ببرنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية
( (Spss يقدمو من أساليب كالمتوسط الحسابي؛ الانحراف المعياري؛ الانحدار المتعدد، إضافة إلى وما

الاختبارات التي تساعد عمى التحقق من جودة البيانات عمى غرار معامل الارتباط والثبات ومعاممي الالتواء 
عينة الدراسة وكذا القيام بالتحميل والتفمطح، إضافة إلى ما سبق تم تحميل البيانات الشخصية والوظيفية ل

إلى جانب ذلك تم اختبار الفرضيات وتم التوصل إلى وجود مستوى متوسط  الوصفي لمتغيرات الدراسة،
لجودة حياة العمل بالقطب الجامعي محل الدراسة، والذي يتميز أداء الأساتذة الدائمين بو بمستوى مرتفع، في 

خلاليا وجود فروق في كل من أبعاد جودة حياة العمل والأداء الوظيفي  اختبار الفروق التي تأكد من حين تم
التأكد من وجود أثر إيجابي لجودة حياة العمل تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفية، إضافة إلى ذلك تم 

أما يرجع إلى كل من بعد تطوير المسار الوظيفي وبعد العلاقات الإنسانية، عمى الأداء الوظيفي للأساتذة 
يما يخص كل من: الثقافة التنظيمية؛ العدالة التنظيمية؛ التمكين؛ التعويضات؛ الصحة والسلامة المينية؛ ف

 .المسؤولية الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية، فميس ليا تأثير عمى أدائيم
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أثر جودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي من خلال تكوين خمفية نظرية حول  اختبرت ىذه الدراسة
ل سواءا تمك المرتبطة ببيئة إذ تم دراسة أبعاد مختمفة لجودة حياة العممتغيرات الدراسة وفيم العلاقة بينيا، 

ة؛ تطوير المسار الوظيفي؛ التمكين، أو ما العمل التنظيمية والمتمثمة في: الثقافة التنظيمية؛ العدالة التنظيمي
ارتبط منيا ببيئة العمل المادية عمى غرار التعويضات، الصحة والسلامة المينية، في حين أن بيئة العمل 
الاجتماعية وفق ىذا الإطار تشمل كل من: المسؤولية الاجتماعية؛ التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية؛ 

تقديم عمييا ميو فإن ىذه الدراسة توصمت إلى نتائج نظرية وأخرى تطبيقية تم بناءا العلاقات الإنسانية، وع
 بولاية جيجل. -القطب تاسوست –اقتراحات لإدارة جامعة محمد الصديق بن يحي 

 أبرزىا ما يمي:  النتائج النظريةلقد توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة من  

  المخططةجموعة من السياسات، البرامج والعمميات شمولي يشير إلى م دخلجودة حياة العمل مإن ،
 ذلك  بما يساىم بمختمف أنواعياالتي تيدف إلى تحسين بيئة العمل ناميكية والمترابطة فيما بينيا، الدي

لمموظفين والمنظمة معا، إضافة إلى أىداف المتعاممين معيا  الإستراتيجيةفي تحقيق الأىداف 
، وىي بذلك كممارسة تعتبر امتدادا لتطبيق جودة نقابات عماليةو  ونأصحاب العلاقة من زبائن، موردو 

 الحياة بصورة عامة؛
  المقاربة وكذا  مقاربة إشباع الحاجات، مدرسة الموارد البشرية لمقاربةوفقا جودة حياة العمل يتم دراسة

س المال في رأ ا، وىي تتمحور حول اعتبار برامج جودة حياة العمل استثمار الاجتماعية-التقنية
 البشري؛

  ،إن الموقف السمبي للإدارة والنقابات العمالية اتجاه برامج جودة حياة العمل التي يعتبرونيا تكمفة مالية
حتم عل المنظمات العمل عمى تفعيل نظم المقترحات والاتصالات وكذا تطبيق أسموب " الباب 

 المفتوح" مع الحرص عمى القيام بتكوين مواردىا البشرية؛
 الأولى: تصنف إلى مجموعتين حسب طبيعتيا حياة العمللاعتماد عمى معايير لقياس جودة يتم ا 

 ؛ أما معدل الشكاوي والإضراب ؛التغيبو معدلات الإنتاجية ودوران العمل مثل:  كمية تتضمن معايير
 ؛الأداء الوظيفيو الالتزام التنظيمي عمى غرار نوعية الثانية فيي تشمل معايير 

 لموقف؛الموظف، الوظيفة واي يعد محصمة تفاعل السموك والإنجاز معا، فيو يشكل من الأداء الوظيف 
  إن تقييم الأداء تعد عممية ضرورية لمحكم عمى أداء الموظفين لأنيا تبرز نقاط القوة والضعف في

 الأداء، ىذه الأخيرة يتم معالجتيا عن طريق عممية تحسين الأداء الوظيفي التي تستيدف معالجة فجوة



 الـــــخاتمة

 
163 

ىندسة ، ونموذج "0222ISPI"الأداء، وليذا وُجدت عدة نماذج مساعدة عمى ذلك عمى غرار نموذج 
 ؛السموك لتنمية الأداء البشري

  إن جودة حياة العمل ليا علاقة غير مباشرة بتحسين الأداء الوظيفي، حيث أن ىذا الأخير يتأثر بشكل
تبط بتوفير بيئة عمل تتمتع بشروط وخصائص تدريجي ومرحمي بأبعاد جودة حيمة العمل، حيث أنيا تر 

نوعية تؤثر إيجابا عمى سموكيات واتجاىات الموظفين، بما يؤدي ذلك إلى التقميل من الجوانب السمبية 
 كانخفاض معدلات التغيب ودوران العمل، إضافة إلى تعزيز الجوانب المرغوبة في أداء الموظفين.

 -القطب تاسوست –اؤىا في جامعة محمد الصديق بن يحي من خلال الدراسة التطبيقية التي تم إجر 
 يتم تمخيصيا عمى النحو التالي: نتائج تطبيقية، تم التوصل إلى مجموعة بولاية جيجل

  القطب تاسوست –لجودة حياة العمل في جامعة محمد الصديق بن يحي  يسود مستوى متوسط- 
 ؛بولاية جيجل

 ولاية جيجل ب -القطب تاسوست –محمد الصديق بن يحي  يتميز الأداء الوظيفي لدى أساتذة جامعة
 ؛بمستوى مرتفع

 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أبعاد جودة حياة العمل تُعزى لممستوى التعميمي وسنوات الخبرة؛ 
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في بعد التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية تُعزى لمجنس، وذلك

 اتذة الذكور؛لصالح الأس
 الصحة والسلامة المينية تُعزى لمعمر، وذلك لصالح الأساتذة  توجد فروق ذات دلالة إحصائية في بعد

 سنة؛ 02سنة إلى أقل من  02الذين تتراوح أعمارىم ضمن الفئة العمرية من 
  علاقات جد فروق ذات دلالة إحصائية في كل من الأبعاد التالية: الثقافة التنظيمية؛ التمكين؛ التو

 الإنسانية تعزى لمحالة العائمية، وذلك لصالح الأساتذة المتزوجون؛
  العلاقات الإنسانية تعزى لمراتب الشيري، وذلك لصالح  ذات دلالة إحصائية في بعدتوجد فروق

 ؛ 02222دج وأقل من  02222الأساتذة الذين يحصمون عمى راتب تتراوح قيمتو ما بين 
 ل من الأبعاد التالية: العدالة التنظيمية؛ تطوير المسار الوظيفي؛ كما أنو لا توجد فروق في ك

 التعويضات؛ المسؤولية الاجتماعية، تُعزى لمخصائص الشخصية والوظيفية؛
  وجود فروق ذات دلالة إحصائية في الأداء الوظيفي تعزى لمحالة العائمية، وذلك لصالح الأساتذة

 المتزوجون؛
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 ية في الأداء الوظيفي تعزى لمجنس؛ العمر؛ الراتب الشيري؛ المستوى لا توجد فروق ذات دلالة إحصائ
 التعميمي؛ سنوات الخبرة؛

  جامعة محمد الصديق بن يحي  لدى أساتذةيوجد أثر إيجابي لجودة حياة العمل عمى الأداء الوظيفي   
 بولاية جيجل؛ -القطب تاسوست  -
   ؛ساتذة القطب الجامعي محل الدراسةظيفي لألتطوير المسار الوظيفي أثر إيجابي عمى الأداء الو 
 ؛اسةأثر إيجابي عمى الأداء الوظيفي لأساتذة القطب الجامعي محل الدر  لمعلاقات الإنسانية 
  ليس لكل من الأبعاد التالية: الثقافة التنظيمية؛ العدالة التنظيمية؛ التمكين؛ التعويضات؛ الصحة

التوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية، أثر عمى الأداء والسلامة المينية؛ المسؤولية الاجتماعية؛ 
 . بولاية جيجل -القطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي  الوظيفي لأساتذة

 عمى إدارة الجامعة من أبرزىا: اقتراحاتاستنادا لمنتائج المتوصل إلييا تم تقديم مجموعة 

  تخذي القرار والأساتذة بأىمية توافر بيئة وتحسيس م ةوعيتتنظيم ندوات وممتقيات عممية من أجل
العمل بمختمف أبعادىا بخصائص وشروط نوعية، إضافة إلى توضيح كيفية الممارسة الصحيحة 

 ؛التطبيق جودة حياة العمل مع تحديد واضح لمختمف الطرق والإمكانيات اللازمة لإنجاحي
  تدعيم الاىتمام من قِبل إدارة القطب الجامعي بالثقافة التنظيمية في بيئة العمل واعتبارىا مكونا فكريا لا

تقل أىميتو أبدا عن المكونات المادية الأخرى، إضافة إلى تشجيع الممارسات في ىذا الصدد والتي 
ة نحو تحقيق أىداف الجامعة تركز عمى نشر ثقافة أداء متميزة وقوية من خلال التوجيو الجيد للأساتذ

 وتعزيز درجة الالتزام والمسؤولية الذاتية عمى أعماليم ؛
 ا وجيات تفعيل العمل بنظام المقترحات لأنو يسمح بالتعرف عمى مختمف انشغالات الأساتذة وكذ

توافقيا مع توافرىا و تعكس الواقع الفعمي حول شروط بيئة العمل ومدى  نظرىم التي تتضمن أحكاما
عاتيم ورغباتيم، ويكون ذلك بعيدا عن الأمور والإجراءات الشكمية التي لن تحقق النتائج المرجوة توق

 من ىذا النظام؛
  التأكيد عمى ضرورة الحياد والنزاىة في كافة الإجراءات والقرارات المتعمقة بالأساتذة، مما يتطمب

 ينة عمى حساب فئة أخرى؛   الابتعاد عن تحقيق المصالح الشخصية أو تغميب الانحياز لفئة مع
 دوره لا يقل  ر المسار الوظيفي للأستاذة، لأنالعمل فيما يخص تطويتفعيل دور الرئيس المباشر ب

بالكفاءات التي يمتمكيا  ىر ن الرئيس المباشر أدإذ أ، سات المتبعة في ىذا الصددأىمية عن الممار 
تنميتيا من خلال عممية  حيث يمكنو ،المستقبمية يمطموحاتالأساتذة ومدى قدراتيم عمى تحقيق 
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الإشراف، التأطير وتقديم التوجييات البناءة التي يكون ليا الأثر بالغ الأىمية في تحقيق التقدم الوظيفي 
   للأساتذة؛

   الحرص بدرجة أكبر عمى ربط مضمون البرنامج التكويني مع الطموحات المستقبمية للأساتذة وىو ما
وعميو فإن زيادة فعالية ىذا الأخير يعتمد بدرجة كبيرة بما يمتمكو من معارف، يرتبط بتقدميم الوظيفي، 

ميارات وخبرات والتي يمكن إكسابيا للأساتذة وتنميتيا من خلال وجود تنوع وشمول في التكوين المقدم 
 للأساتذة في ىذا المجال؛

 افة إلى إتاحة الفرص لدييم الاىتمام بدرجة كبيرة بالأساتذة وما يحققونو من إنجازات في العمل، إض
لمتعبير عن آرائيم وتجسيد أفكارىم بنوع من الحرية وما يصاحب ذلك من توفير لممعمومات اللازمة 

 لتأديتيم لمعمل، الأمر الذي يُكسب الأساتذة استقلالية لتنفيذ مياميم التدريسية؛
 مع إظيار ذلك ة أعماليم و تعزيز مشاركة الأساتذة في اتخاذ القرارات خاصة تمك المرتبطة بممارس

 قدراتيم عمى أداء مياميم بشكل جيد؛الثقة في 
  تحسين بيئة العمل المادية من خلال الحرص عمى ربط ما يحصل عميو الأساتذة من راتب ومكافآت

مع مستوى أدائيم، وذلك مع الأخذ بعين الاعتبار الفروق الفردية في جيودىم المبذولة، مع عدم إىمال 
يرات البيئية وبالأخص الاقتصادية منيا، وذلك كمو من أجل دفع تعويضات مناسبة تحقق تأثير المتغ

 عمى الأقل الاكتفاء الذاتي للأساتذة وتمكنيم من الوفاء بالتزاماتيم المادية؛ 
  ضرورة وجود نظام لتقييم الكفاءات قائم عمى معايير ومقاييس موضوعية وقابمة لمقياس والتحقق، تكون

ة للأساتذة مع توضيح لأسباب الفشل أو الإخفاق التي قد تتعرض بعض الأساتذة معمنة وواضح
 خصوصا حديثي الالتحاق بالعمل في الجامعة وممارستيم لموظيفة التدريسية؛

  التخطيط الجيد لمختمف برامج الصحة والسلامة المينية وما تتضمنو من توفير لمختمف الموارد
رية لحماية الأساتذة والحفاظ عمى سلامتيم في مكان العمل واتخاذ المادية، التجييزات والموارد البش

الإجراءات المناسبة في سبيل ذلك، إضافة إلى اعتبار ذلك من أولويات إدارة الجامعة لأن تفشي 
مختمف المظاىر غير المحبذة لدى جميع الأساتذة في بيئة العمل ينجر عنو آثار سمبية تنعكس بشكل 

ئيم الوظيفي، بل أن استمرارىا وتفاقميا قد يؤدي إلى ترك معظميم لمعمل أساسي في انخفاض أدا
 بالقطب الجامعي كخيار نيائي لابد منو؛

  العمل عمى نشر مفيوم المسؤولية الاجتماعية اتجاه الموارد البشرية وبالأخص الأساتذة، مع الحرص
التحسين المستمر لمخدمات عمى تطبيق ممارساتو في ىذا الصدد والتي تشمل عدة جوانب عمى غرار 
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الاجتماعية وتوفيرىا بالمستوى المطموب وبما يمبي حاجات الأساتذة لما ليا من أثار إيجابية عمى 
 مستوى أدائيم نظرا لأنيا تعكس أىمية وقيمة الأساتذة في الجامعة؛

 سبوع العمل نظرا لصعوبة تطبيق الأساليب الحديثة في تنظيم العمل عمى غرار جداول العمل المرنة وأ
المضغوط والعمل عن بعد يُمتمس من الإدارة مراعاة وتفيم الظروف الشخصية والوظيفية للأساتذة وكذا 
مراعاة المرونة في تطبيق الأنظمة والإجراءات الخاصة بالعمل بتكييفيا مع وضعية الأساتذة إذا ارتبطت 

عارض مع التزاماتيم العائمية، وعميو بيذا الجانب، مع مشاركتيم في إعداد  برنامج عمل تدريسي لا يت
فمختمف أوجو الدعم الفعالة تسمح بمواجية الصعوبات التي تؤثر سمبا وتحول دون تحقيق الأساتذة 

 لمتوازن بين حياتيم الشخصية والوظيفية؛
  تعزيز الاستفادة من المستوى المرتفع لوجود علاقات إنسانية جيدة في العمل من خلال عقد اجتماعات

ات فكرية وتظاىرات ثقافية تسمح بتبادل المعمومات، المعارف والميارات، إضافة إلى جعميم وندو 
يتعاممون إنسانيا وتنظيميا واجتماعيا من أجل تحقيق المصمحة العامة والمشتركة، وىذا كمو بغرض 

 التحسين المستمر للأداء الوظيفي للأساتذة بالقطب الجامعي محل الدراسة.

محمد الصديق بن  جامعةلإدارة  اقتراحاتىذه الدراسة وتقديم  االتي توصمت إليي بعد عرض النتائج
البحث مجالا دراسة أكاديمية تقوم ال، تقتضي المنيجية العممية أن بولاية جيجل -قطب تاسوستال -يحي

، ةآفاقا مستقبلية للدراستكون  المواضيع التي قد عدد منالعممي المستمر، وحرصا عمى ذلك يمكن تقديم 
 والتي من بينيا ما يمي:

 ؛التنظيمية ةالمواطن عمى أثر جودة حياة العمل 
 أثر جودة حياة العمل عمى الالتزام التنظيمي؛ 
  ؛التنظيميأثر جودة حياة العمل عمى الإبداع 
  الاغتراب الوظيفي؛ عمىأثر جودة حياة العمل 
 نأثر أبعاد جودة حياة العمل عمى تعزيز الولاء التنظيمي لمموظفي. 
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 . 3112، الطبعة الأولى، دار الفجر، مصر، تنمية الموارد البشريةعمي غربي، وَآخرون،  .25
 ، الطبعة الأولى، دارإدارة الموارد البشرية )تخصص نظم المعمومات الإدارية(عمي محمد ربابعة،  .26

 .3112صفاء، الأردن، 
، الطبعة مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوثعمار بوحوش، وَمحمد محمود الذنيباب،  .27

 .3100جامعية، الجزائر، السادسة، ديوان المطبوعات ال
، دار الرضوان، العدالة التنظيمية وعلاقتيا ببعض الاتجاىات الإدارية المعاصرةعمر محمد درة،  .28

 .3111مصر، 
  .3112، دار وائل، الأردن،  إدارة الموارد البشرية ) بعد استراتيجي( ،عمر وصفي عقيمي .29
، دائرة فيوم وأساليب القياس والنماذج(تكنولوجيا الأداء البشري )الم فيصل عبد الرؤوف الدحمو، .31

 . 3110المكتبة الوطنية، الأردن، 
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 .3112، الطبعة الأولى، دار الوفاء، مصر، المسؤولية الاجتماعية للإدارةمحمد الصيرفي،  .31
 . 3112، الطبعة الأولى، دار الوفاء، مصر، إدارة الموارد البشرية محمد حافظ حجازي، .32
دار الحامد، الأردن،  الطبعة الأولى،، الإداري في العصر الحديث التمكين، محمود حسين الوادي .33

3103 . 
، الطبعة الأولى، دار وائل، الأردن، السموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سممان العميان،  .34

3113. 
 .3111، الطبعة الأولى، المجموعة العربية، مصر، الأداء الإداري المتميزمدحت أبو النصر،  .35
الطبعة الأولى، دار إثراء،  إدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي تكاممي(،مؤيد سعيد السالم،  .36

 . 3119الأردن، 
سمسمة إدارة الأداء الاستراتيجي وائل محمد صبحي إدريس، وَطاىر محسن منصور الغالبي،  .37

 .3119الأردن، ، الطبعة الأولى، دار وائل، )توجيو الأداء الاستراتيجي: الرصف والمحاذاة(
، مؤسسة الوراق، إدارة الموارد البشرية )مدخل استراتيجي متكامل(يوسف حجيم الطائي، وَآخرون،  .38

 .3112الأردن، 

 العممية المجلات. 2.1
نتاجية المينية والصحة السلامة ''برامجحسين،  عمي احمد .1  ميدانية والأثر )دراسة العلاقة / العاممين وا 

، الدين('' صلاح محافظة -بيجي الشمالية مصفى لممصافي العامة في الشركة العاممين من عينة لأراء
 .3119، جامعة تكريت، العراق، 03الإدارية والاقتصادية، المجمد الخامس، العدد  لمعموم تكريت مجمة

 الاتصالات قطاع الوظيفية في الحياة جودة لتحسين كمدخل العاممين '' تمكينديوب،  حسن أيمن .2
الأول، جامعة  العدد ، 21 المجمد ، والقانونية الاقتصادية دمشق لمعموم جامعة ، مجمةميدانية('' )دراسة

 .3102، دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونية، سوريا
، مجمة العموم الإنسانية العلاقات الإنسانية وأثرىا عمى أداء العامل بالمؤسسة''جميمة بن زاف، ''  .3

 . 3102معة قاصدي مرباح، الجزائر، ديسمبر ، جا30والاجتماعية، العدد 
''الأداء الوظيفي لدى أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية خالد أحمد الصرايرة،  .4

، العدد  الثاني، جامعة دمشق، 32، مجمة جامعة دمشق، المجمد من وجية نظر رؤساء الأقسام فييا''
 .3100سوريا، 
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أىمية المسؤولية المجتمعية في المؤسسات الصغيرة والمتوسطة ودورىا نع، '' زكية مقري، وَشوقي ما .5
 .3102، جامعة الحاج خيضر، الجزائر، 02، مجمة الباحث، العدد في تحقيق التنمية المستدامة''

، مجمة فمسفة نوعية العمل في منظمات الألفية الثالثة ''سعد العنزي، وَسما سعد خير الله الفضل، ''  .6
 . 3112، جامعة بغداد، العراق، 22، العدد 02العموم الاقتصادية والإدارية، المجمد 

'' أثر تطوير المسار الوظيفي في رضا العاممين )دراسة ميدانية في عدد من صلاح الدين الييتي،  .7
، الأردن، ، جامعة مؤتة31، مجمة دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونية، المجمد الجامعات الأردنية(''

3112 . 
'' دور نظام معمومات الموارد البشرية في تقييم أداء الموارد البشرية في صورية زاوي، وَميمود تومي،  .8

، العدد السابع، جامعة بسكرة، الجزائر، ةمجمة كمية الآداب والعموم الإنسانية والاجتماعي ،المؤسسة ''
 .3101جوان 

التنظيمية في الأداء السياقي) دراسة تحميمية لآراء أعضاء '' أثر العدالة عامر عمي حسين العطوي،  .9
، مجمة القادسية لمعموم الإدارية والاقتصادية، المجمد الكادر التدريسي في كمية الإدارة والاقتصاد( ''

 . 3112العاشر، العدد الأول، جامعة القادسية، العراق، 
، مجمة العموم فية في المجال الميني''فمسفة إدارة جودة الحياة الوظيعبد الكريم بن خالد، ''  .11

 .3102، جامعة أحمد دراية، الجزائر، سبتمبر31الإنسانية والاجتماعية، العدد 
، مجمة العموم الإنسانية، العدد '' الأداء بين الكفاءة والفعالية )مفيوم وتقييم( ''عبد المميك مزىوده،  .11

 . 3110الأول، جامعة محمد خيضر، الجزائر  نوفمبر 
''قياس أثر التدريب في أداء العاممين) دراسة ميدانية عمى مديرية ي يونس ميَا، وآخرون، عم .12

سمسمة العموم  -، مجمة تشرين لمبحوث والدراسات العمميةالتربية بمحافظة البريمي في سمطنة عمان(''
 .3119جانفي  02، الأردن، 0، العدد 20الاقتصادية والقانونية، المجمد 

'' بيئة العمل المادية وأثرىا في تحسين أداء لرحمن، وَسمية عباس مجيد،فؤاد يوسف عبد ا .13
، جامعة المستنصرية، العراق، 90، مجمة الإدارة والاقتصاد، السنة الخامسة والثلاثون، العدد العاممين''

 .3103أكتوبر 
الإداري ) دراسة ميدانية في  الفساد انتشار عمى التنظيمية العدالة '' تأثيرعموان، نايف قاسم .14

الاقتصادية وعموم التسيير، العدد السابع، جامعة  العموم مجمةالمجمع الإداري لمدينو سرت الميبية(''، 
 . 3112التحدي، ليبيا، 
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ثقافة المؤسسة كمدخل أساسي لمتنمية الشاممة ) دراسة طبيعة العلاقة بين معدلات قوي بوحنية، ''  .15
 .3112مجمة الباحث، العدد الثاني، جامعة ورقمة، الجزائر،  (''،الثقافة وكفاءة الأداء

جودة الحياة وعلاقتيا بالسموك الاجتماعي لدى النساء المتأخرات عن الزواج مبارك بشرى عناد، ''  .16
 .3112، جامعة ديالي، الأردن، 99، مجمة كمية الأداب، العدد''
ء الوظيفي لمعاممين ) دراسة ميدانية في المركب ، '' أثر العلاقات الإنسانية عمى الأدامحمد العيفة .17

، 2، جامعة الجزائر02، مجمة الباحث، العدد المنجمي لمفوسفات بجبل العنق في ولاية تبسة( ''
 . 3102الجزائر، 

، مجمة جامعة اتجاىات العاممين نحو جودة حياة العمل في بمدية غزة ''محمد عبد اشتيوي، ''  .18
، جامعة القدس 31الدراسات الإدارية والاقتصادية، المجمد الأول، العددالقدس المفتوحة للأبحاث و 

 . 3100المفتوحة، فمسطين، جوان 
أثر ممارسة أساليب القيادة التحويمية في جودة الحياة الوظيفية محمود عبد الرحمان الشنطي، ''  .19

، 03الأعمال، المجمد  ، المجمة الأردنية في إدارة)دراسة تطبيقية عمى وزارات الصحة الفمسطينية(''
 .3102، الجامعة الأردنية، الأردن، 0العدد 

دور إستراتيجية التعويضات في تحقيق الميزة التنافسية ) دراسة ميدانية في مديحة بخوش، ''  .21
 .3102، جامعة العربي تبسي، الجزائر، 03، مجمة الباحث، العدد المصارف التجارية(''

دارة المواىب في اندماج العاممين من خلال التوازن بين العمل أثر إمرفت محمد السعيد مرسي، ''  .21
، الجامعة الأردنية، 0، العدد 9المجمة الأردنية في إدارة الأعمال، المجمد  والأسرة كمتغير وسيط ''،

 . 3102الأردن، 
''المسؤولية الاجتماعية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريسيين ندى عبد باقر،  .22

، الجامعة المستنصرية، العراق، 22، مجمة كمية التربية الأساسية، العدد في كمية التربية الأساسية''
3103. 

أثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزام التنظيمي ) دراسة ميدانية في وزارة نماء جواد العبيدي، ''  .23
، 32، العدد 1ة والاقتصادية، المجمد مجمة تكريت لمعموم الإداري ،التعميم العالي والبحث العممي( ''

 .3103 جامعة تكريت، العراق،
'' جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحسين الأداء الوظيفي )دراسة ىاجر قريشي، وَفييمة باديسي،  .24

، حالة كمية العموم الاقتصادية، التجارية وعموم التسيير بجامعة عبد الحميد ميري في ولاية قسنطينة(''
 . 3102، الجزائر، 3سات اقتصادية، العدد الثالث، جامعة قسنطينة مجمة درا
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 الجامعية الرسائل والأطروحات. 3.1
جودة حياة العمل وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات أسامة زياد يوسف البمبيسي، ''  .1

درجة الماجستير في ، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى غير الحكومية في قطاع غزة ''
 .3103إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، فمسطين، 

 النسيج مؤسسة حالة الوظيفي )دراسة الرضا في الوظيفي المسار تطوير '' أثرطري،  بن حميمة .2
، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في عموم بسكرة('' TIFIB زوالتجيي

 .3112التسيير، جامعة محمد خيضر، الجزائر،  عموم و التجارية و الاقتصادية التسيير، كمية العموم
أثر العلاقات الإنسانية عمى أداء العاممين في الأجيزة الأمنية) خالد بن حمدي الحميدي الحربي، ''  .3

مقدمة استكمالا  ، رسالةدراسة عمى العاممين بإدارة جوازات منطقة الرياض والمنطقة الشرقية(''
لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايف العربية 

 .3112الأمنية، السعودية، 
جراءات العمل المؤثرة في تحقيق التوازن بين الحياة العممية خالد جمال أبو سمطان، ''  .4 سياسات وا 

، رسالة مقدمة استكمالا في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزة ''والخاصة من وجية نظر العاممين 
لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، فمسطين، 

3102 . 
أثر تحديد المسار الوظيفي والإحلال الوظيفي عمى مستوى الأداء العام في خالد محمد البراىـمو، ''  .5

''، رسالة مقدمة دراسة تطبيقية عمى مؤسسات القطاع العام الأردني( ؤسسات القطاع العام الأردني )م
استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في العموم الإدارية، الأكاديمية العربية لمتطوير 

 . 3102 الإداري، الأردن،
وأثرىا عمى مستوى الأداء الوظيفي لمعاممين  جودة الحياة الوظيفيةخميل إسماعيل إبراىيم ماضي، ''  .6

أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة  )دراسة تطبيقية عمى الجامعات الفمسطينية(''،
 . 3102دكتوراه الفمسفة في إدارة الأعمال، كمية التجارة، جامعة قناة السويس، فمسطين، 

الانتماء وديناميكية الأداء ) دراسة حالة جامعة  الثقافة التنظيمية بين رىاناتزىرة خموف، ''  .7
، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال، كمية الجزائر(''

 .3102العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة حسيبة بن بوعمي، الجزائر، 
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ية ودورىا في رفع مستويات الأداء ) دراسة مسحية عمى ضباط الثقافة التنظيمزياد سعيد الخميفة، ''  .8
رسالة مقدمة استكمالا متطمبات الحصول عمى درجة  كمية القيادة والأركان المسمحة السعودية(''،

 . 3111الماجستير في العموم الإدارية، كمية الإدارة، جامعة نايف لمعموم الأمنية، السعودية، 
أثر جودة حياة العمل عمى الولاء التنظيمي في الوزارات ، '' شبمي إسماعيل مرشد السويطي .9

أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة دكتوراه الفمسفة في الإدارة العامة،  الفمسطينية''،
 .3102كمية الدراسات العميا، جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا، السودان، 

العاممين لجودة حياة العمل في أداء العاممين ) دراسة ميدانية '' أثر إدراك عبد الحميم حايك،  .11
، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير بالمؤسسة العامة للاتصالات بحمب(''

 .3100في إدارة الأعمال، كمية الاقتصاد، جامعة حمب، سوريا، 
ا بالإبداع الإداري )دراسة ميدانية في جودة حياة العمل وعلاقتيعبد الرحمان صبحي يوسف، ''  .11

رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في  الفمسطينية(''، الاتصالاتشركة 
 .3102إدارة الأعمال، كمية الاقتصاد والعموم الإدارية، جامعة الأزىر، فمسطين، 

 تطبيقية الوظيفي ) دراسة الأداء مىع وأثرىا الوظيفية الحياة '' غموضحلاوة،  أحمد منصور عماد .12
، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول '')غزة قطاع في الحكومي المدنيين القطاع موظفي عمى

 . 3102عمى درجة الماجستير في إدارة الأعمال، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية، فمسطين، 
وأثره عمى الأداء الوظيفي ) دراسة حالة  الولاء التنظيمي لدى أساتذة الجامعةفريدة زنيني،''   .13

، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى المغرب( ''-الجزائر  -مقارنة بين جامعات تونس
درجة الدكتوراه في إدارة الأعمال، كمية العموم الاقتصادية وعموم التسيير والعموم التجارية، جامعة حسيبة 

 . 3102بن بوعمي، الجزائر، 
أثر الإدارة بالذكاءات عمى التوجو الاستراتيجي لممؤسسة ) دراسة حالة شركة  ة مقراش، ''فوزي .14

، أطروحة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة دكتوراه عموم في الخطوط الجوية الجزائرية( ''
 .3102لجزائر، عموم التسيير، كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير، جامعة محمد خيضر، ا

جودة حياة العمل لدى مديري المدارس الثانوية وعلاقاتيا بدرجة محمد إبراىيم محمد منصور، ''  .15
، رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستير في ممارستيم المساءلة الذكية''

 . 3102أصول التربية، كمية التربية، جامعة الأزىر، فمسطين، 
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'' العدالة التنظيمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي ) دراسة تطبيقية م سعيد الشنفري، محمد بن مسم .16
رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات عمى موظفي مكتب وزير الدولة ومحافظ ظفار في سمطنة عمان(''، 

 .3112الحصول عمى درجة الماجستير في الإدارة العامة، كمية الدراسات العميا، جامعة مؤتة، الأردن، 
 الوظيفي لدى الاحتراق ظاىرة من الحد في الوظيفية الحياة جودة دورالبربري، '' حسن مروان .17

رسالة مقدمة استكمالا لمتطمبات الحصول عمى الفني''،  والإنتاج للإعلام الأقصى شبكة في العاممين
العميا، جامعة الأقصى، لمدراسات  والسياسة الإدارة درجة الماجستير في برنامج القيادة والإدارة، أكاديمية

  .3102، فمسطين

 . الممتقيات والمؤتمرات4.1
، الطبعة الأولى، دار صفاء، إدارة التمكين والاندماجحسان دىش جلاب، وَكمال كاظم طاىر الحسيني،  .1

 . 3102الأردن، 
، مداخمة مقدمة في الممتقى السنوي '' جوىر تمكين العاممين )إطار مفاىيمي(''سعد بن مرزوق العتيبي،  .2

أفريل  01و 02العاشر لإدارة الجودة الشاممة، جامعة الممك سعود، المممكة العربية السعودية، يومي 
3112 . 

، مداخمة مقدمة في الممتقى ''مظاىر الأداء الاستراتيجي والميزة التنافسية''سناء عبد الكريم الخناق،  .3
تميز لممنظمات والحكومات، كمية الحقوق والعموم الاقتصادية، جامعة العممي الدولي حول الأداء الم

 .3102مارس  9و 1ورقمة، الجزائر،  يومي 
دور تبني مقاربة المسؤولية الاجتماعية في خمق وتدعيم ريادة وتنافسية منظمات طـارق راشي، ''  .4

حول  والتمويل الإسلامي المنظمالعممي العالمي التاسع للاقتصاد   ، مداخمة مقدمة في المؤتمرالأعمال''
 . 3102سبتمبر 01و 9النمو والعـدالة والاستقرار من منظور إسلامي، اسطنبول، تركيا،  يومي 

، مداخمة مقدمة  في ثقافة المنظمة كأحد العوامل المؤثرة في عممية صنع القرار''عائشة شتاتحة، ''  .5
الممتقى العممي الدولي الأول لصنع القرار في المؤسسة الاقتصادية، جامعة عمار ثمجي بالأغواط، 

 . 3119أفريل  02و 02الجزائر، يومي 
، مداخمة ''دور الإستراتيجيات العامة لمتنافس في تحقيق الأداء بالمؤسسة''عمر عبو، وَىودة عبو،  .6

الرابع حول المنافسة والإستراتيجيات التنافسية لممؤسسات الصناعية خارج قطاع  مقدمة في الممتقى الدولي
 .3101نوفمبر  9وَ  1المحروقات في الدول العربية، جامعة الشمف، الجزائر، يومي 
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دور إدارة استمرارية الأعمال في تحسين جودة محمود عبد الرحمان كامل، وَأحمد جمال الغزالي، ''  .7
، مداخمة مقدمة في المؤتمر السنوي الحادي والعشرون حول دخل تحسين الإدارة( ''الحياة الوظيفية )م

ديسمبر  00و 01جودة الحياة في مصر بين الواقع والمأمول، جامعة عين شمس، مصر، يومي 
3102 . 

واقـع أىميـة وقيمـة المسؤوليـة الاجتماعيـة فـي المؤسسة محمـد كنـوش، ''وَ نصـر الدين بن مسعـود،  .8
الممتقـى ، مداخمة مقدمة في الاقتصادية مـع دراسـة استطلاعيـة عمى إحـدى المؤسسات الوطنيـة ''

 02و 02جامعة بشار، الجزائر، يومي ، الدولي الثالث حول منظمات الأعمال والمسؤولية الاجتماعية
 . 3103فيفري 
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 الجامعة الأستاذ المحكم ولقب اسم الرقم

 جامعة جيجل عبد الفتاح بوخمخم 0

 جامعة جيجل عيسى نجيمي 2

 جامعة جيجل محمد عبد الموش 3

 جامعة جيجل عزيزي وداد  4

 جامعة جيجل كريمة شابونية 5
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 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 -جيجل –الصديق بن يحي جامعة محمد 

 كمية العموم الاقتصادية والتجارية وعموم التسيير
 قسم عموم التسيير

 

 ثــــحـــب ةانـــبــاست

 أستاذي الفاضل/ أستاذتي الفاضمة

 السلام عميكم ورحمة الله تعالى وبركاتو            

لإتمام الجانب  اللازمة البياناتلجمع  ياميصمتم ت تيال ةانالاستب هىذ ين أيديكمنضع بيشرفنا أن    
      دة حياة العمل عمى الأداء الوظيفيأثر جو " :ــــــــــــــــبـالمعنونة و التي نقوم بإعدادىا التطبيقي ليذه الدراسة 

 المقدمة، و " ية جيجلولاب -القطب تاسوست –جامعة محمد الصديق بن يحي  أساتذة دراسة حالة –
 . الموارد البشريةتسيير تخصص  في عموم التسيير الماستراستكمالا لمتطمبات الحصول عمى شيادة 

ورأيكم وفـعـالة  ضرورية ، فمشاركتكمبدقة واىتمام عبارات الاستبانةنأمل منكم التكرم بالإجابة عمى لذا    
لن تستخدم إلا لأغراض و  سريةجميع إجاباتكم أن  كما نحيطكم عممالإنجاح ىذه الدراسة، عامل أساسي 

 البحث العممي فقط.

 .وتفضموا بقبول فائق التقدير والاحترام، شاكرين لكم حسن تعاونكم*                      

 :الــطالب                                                                      
 ىـــــــــــــريــــكــشود ـــسعــم*                                                                            

                     

 

 6307 /6306السنة الجـامعية: 
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 والوظيفية البيانات الشخصية   الجزء الأول:

  في الخانة المناسبة لكم. (√)أرجو تعبئة البيانات التالية بوضع إشارة  

                           أنثى                            ذكر        :الجنس -0

                   سـنة             40إلـى أقـل مـن  30مـن             سـنة               30أقـل مـن          :لعمرا -6
  ة فأكثرسن 50                    سنة          50إلى أقل من  40من              

  مـتزوج)ة(                   أعـزب/ عـزباء   الحالة العائمية: -0
 مطمق )ة(                    أرمل)ة(                            

         دج 60000إلى أقل من دج  40000من      الشهري: الراتب -4

 دج فأكثر 80000 دج             80000إلى أقل من  دج 60000من                      

    ماجستير                      ميندس      :المستوى التعميمي -5

                   دكتوراه                                         

 سنوات  10إلى أقل من  5من  سنوات                   5من  أقل    :    سنوات الخبرة -6

 سنة فأكثر   15  سنوات                 15إلى أقل من  10من                         
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 انةمحاور الاستب :لجزء الثانيا   
 تتضمن الاستبانة محورين: الأول خاص بجودة حياة العمل، أما الثاني فيتعمق بالأداء الوظيفي.  
 جودة حياة العمل :المحور الأول   

جامعة ب القطب تاسوستلأساتذة جودة حياة العمل مجموعة من العبارات التي تقيس مستوى  فيما يمي       
 الخانة( في √يا وذلك بوضع إشارة )ميدرجة موافقتك عتحديد المرجو ف، بولاية جيجل محمد الصديق بن يحي

 :ةالمناسب
 مـيـيــالتقدرجـات   اراتــبــعـــال الرقم الأبعاد المتغيرات

ــيــــ
بــ

يـــة
مــــ

ــيــــ
ظـــ

ــنــــ
لـــتــ

ل ا
مــــ

ـعــــ
 الـــ

ــــة
ـئ

 

ــــة
مـــــي

ـــيـــ
ــظـ

ــــنــ
لـــــت

ة ا
افـــ

ـقــــ
ـــثـــ

ال
 

لتحقيق التميز  اميم امصدر ر عتب  ت   1
 لمجامعة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تطبق الجامعة سياسة واضحة  2
 لتوجيو أدائك نحو الأفضل.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تحدد الجامعة حقوقك وواجباتك  3
 بطريقة واضحة ومعمنة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 شارك في صنع القرارات التيت 4
 .كوظيفت تخص

 موافق بشدة
□ 

 قمواف
□ 

 محايد
□ 

غير موافق  غير موافق
 بشدة

لإدارة الجامعة  كقتراحاتتقدم ا 5
 بحرية.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

يسود التعاون بين الأساتذة لتحقيق  6
 أىداف الجامعة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

الــــ
يـــة

ــمــ
ــــيــ

ــظـ
ـــنـــ

لــــت
ة ا

الـــــ
عــــد

ـ
 

 بالأساتذةالمتعمقة يتم اتخاذ القرارات  1
ممعمومات لاستنادا بطريقة عادلة 

 .الرسمية

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

الاعتراض عمى بعض  كيمكنن 2
 .القرارات بالجامعة

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 الاساتذةوزع عبء العمل عمى ي 3
 بشكل عادل.

 موافق بشدة
□ 
 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تطبق إجراءات العمل من طرف  4
 إدارة الجامعة بعدالة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 
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في
ظـي

الـو
ار 

مســ
 الـ

وير
ـطــ

ت
 

 لمتدرجواضحة  اتضع الجامعة خطط 1
 .الوظيفي مساركفي 

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

اللازم لتطوير  التكوينالجامعة  توفر 2
 مسارك الوظيفي.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

مسارك ر يتطو  لحوافزدعم نظام اي 3
 الوظيفي.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

يساعدك الرئيس المباشر بشكل كبير  4
 في تطوير مسارك الوظيفي.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

ن 
ـــيـــ

مـــك
ــتــــ

الـ
 

الجامعة السمطة لاتخاذ  كتمنح 1
 .كوظيفت قرارات مستقمة في

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 كالمعرفة التي تجعم توفر الجامعة 2
 حسن من إجراءات العمل.ت

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

في الجامعة عمى المبادرة  كتشجع 3
 حل المشكلات.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 الأساتذةتدعم الجامعة إنجازات  4
 .وتشجعيم عمى ذلك

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

ــــة
ادي

مــــ
الــــ

ـل 
ــمــ

ـعــــ
الـــــ

ـة 
يــــئـ

بـــــ
 

ــوي
تـــعـ

الــ
ات

ضــ
ــ

 
عمى العمل بجدية  كراتب كيحفز  1

 أكثر.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

التي  الكفاءةعمى أساس  تكتتم مكافأ 2
 في العمل. تجسدىا

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 التعويض المناسبتتحصل عمى  3
 نجزه.تمل الذي الع مقابل

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 اصحي اتعويض  الجامعة لك تضمن 4
 مناسبا.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

حة
لص

ا
 

مـــة
سلا

والـــ
 

نية
مه

ال
 

ىتمامات أولى امن  تكتعتبر سلام 1
 لجامعة.ا

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

توفر الجامعة شروط عمل مريحة  2
 عمل بطريقة جيدة.لم ئكتسمح بأدا

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

شروط  بيئة الجامعةفي  رتتوف 3
 .كصحية تتوافق مع توقعات

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 ر موافقغي
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 
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 ءشعر بالأمن التام عند أدات 4
 .ةوظيفال

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

   
   

   
   

   
   

   
   

   
   

   
ــئة

بـــيــ
 

ــــل
ــــم

ــــعـ
ال

 
ــية

عـــــــ
ــــــا

ــــــــ
تــم

جــــ
الا

 
 

لاج
ة ا

ولـــي
ســؤ

ــمــ
الـ

ــية
عـــ

تما
ــ

 

 موافق بشدة رفاىيتك. بتحقيقتيتم الجامعة  1
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تحرص الجامعة عمى التحسين  2
المستمر في الخدمات الاجتماعية 

 للأساتذة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

ل من مختمف بالتقميتيتم الجامعة  3
 مظاىر الفساد.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة

□ 

تتصرف الجامعة بمسؤولية اتجاه  4
 البيئة.

 ق بشدةــمواف
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

يــة
صـ

ـخــ
ــش

ة ال
يـــا

ـحــ
ن لــ

بــيـ
ن 

واز
لــتــ

ا
 

 
يــــا

حـــــ
والــــ

ــــة
ــــيـ

يــــف
ظـــــ

ــــو
ة ال

 

تنظيم برنامج  استشارتك في يتم 1
 قبل إعلانو. العمل

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

باتخاذ الترتيبات  الإدارةلك تسمح  2
 اللازمة عند حدوث ظروف طارئة

 ترتبط بعائمتك.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 افقغير مو 
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

عمل عند التغيير ساعات  كيمكن 3
 ذلك.ل كحاجت

 
 موافق بشدة

□ 

 
 موافق

□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

تحقق التوازن بين متطمبات عممك  4
 والتزاماتك الشخصية بسيولة.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

الــــ
يـــة

انـــ
ســـ

لإنـــ
ت ا

ــــــا
لاق

ـعــــ
 

 الاحترام المتبادل علاقات يسود 1
 العمل بين الزملاء.

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 موافق بشدة زملاء لتحسين العمل.اليتم بآراء ت 2
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 بالمستجدات ذات كءملابمغ ز ت 3
 العمل. العلاقة بمجال

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 

 سيولة في بناء علاقات جيدة تجد 4
 العمل.مع الزملاء  في 

 موافق بشدة
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

غير موافق 
 بشدة
□ 
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 الأداء الوظيفي :الثانيالمحور 
جامعــة محمــد القطــب تاسوســت بلأســاتذة الأداء الــوظيفي مــي مجموعــة مــن العبــارات التــي تقــيس فيمــا ي 

المناسـب  الخانـة( فـي √يا وذلك بوضع إشـارة )ميدرجة موافقتك عتحديد المرجو ف الصديق بن يحي بولاية جيجل،
 للاختيار:

 مــيــيــقــتــالدرجــات  اراتــبـــعـــال الرقم
 موافق بشدة بأفضل طريقة. تكتقوم بتأدية وظيف 1

□ 
 موافق

□ 
 محايد

□ 
 غير موافق

□ 
 غير موافق بشدة

□ 

 موافق بشدة تمتزم بتنفيذ الواجبات الموكمة لك في العمل. 2
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

 غير موافق بشدة
□ 

 موافق بشدة تمتزم بتوقيت العمل الرسمي. 3
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

 فق بشدةغير موا
□ 

 موافق بشدة تتحمل المسؤولية الناتجة عن التصرفات الخاطئة. 4
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

 غير موافق بشدة
□ 

 موافق بشدة تيتم بتحسين مستوى أدائك لمعمل بشكل مستمر. 5
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

 غير موافق بشدة
□ 

 موافق بشدة ام الموكمة ليم.تساعد الزملاء عمى القيام ببعض المي 6
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

 غير موافق بشدة
□ 

 موافق بشدة تنجز عممك في الوقت المحدد لو. 7
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

 غير موافق بشدة
□ 

 موافق بشدة تحقق الأىداف الوظيفية بشكل جيد. 8
□ 

 موافق
□ 

 محايد
□ 

 غير موافق
□ 

 غير موافق بشدة
□ 

 

 **شكرا لكم على حسن تعاونكم**              
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Correlations 

  culture1 culture2 culture3 culture4 culture5 culture6 culture 

culture1 Pearson Correlation 1 ,242
**
 ,298

**
 ,172

*
 ,243

**
 ,202

*
 ,521

**
 

Sig. (2-tailed)  ,005 ,001 ,050 ,005 ,021 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 

culture2 Pearson Correlation ,242
**
 1 ,558

**
 ,436

**
 ,429

**
 ,514

**
 ,763

**
 

Sig. (2-tailed) ,005  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 

culture3 Pearson Correlation ,298
**
 ,558

**
 1 ,307

**
 ,420

**
 ,577

**
 ,757

**
 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 

culture4 Pearson Correlation ,172
*
 ,436

**
 ,307

**
 1 ,424

**
 ,369

**
 ,661

**
 

Sig. (2-tailed) ,050 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 

culture5 Pearson Correlation ,243
**
 ,429

**
 ,420

**
 ,424

**
 1 ,450

**
 ,713

**
 

Sig. (2-tailed) ,005 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 

culture6 Pearson Correlation ,202
*
 ,514

**
 ,577

**
 ,369

**
 ,450

**
 1 ,743

**
 

Sig. (2-tailed) ,021 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 

culture Pearson Correlation ,521
**
 ,763

**
 ,757

**
 ,661

**
 ,713

**
 ,743

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).     

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).     

 

Correlations 

  justice1 justice2 justice3 justice4 justice 

justice1 Pearson Correlation 1 ,327
**
 ,272

**
 ,302

**
 ,630

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,002 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

justice2 Pearson Correlation ,327
**
 1 ,541

**
 ,741

**
 ,850

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 
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N 130 130 130 130 130 

justice3 Pearson Correlation ,272
**
 ,541

**
 1 ,582

**
 ,764

**
 

Sig. (2-tailed) ,002 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

justice4 Pearson Correlation ,302
**
 ,741

**
 ,582

**
 1 ,842

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

justice Pearson Correlation ,630
**
 ,850

**
 ,764

**
 ,842

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   

 

 

Correlations 

  career1 career2 career3 career4 cereer 

career1 Pearson Correlation 1 ,425
**
 ,422

**
 ,372

**
 ,742

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

career2 Pearson Correlation ,425
**
 1 ,306

**
 ,493

**
 ,736

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

career3 Pearson Correlation ,422
**
 ,306

**
 1 ,533

**
 ,755

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

career4 Pearson Correlation ,372
**
 ,493

**
 ,533

**
 1 ,783

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

cereer Pearson Correlation ,742
**
 ,736

**
 ,755

**
 ,783

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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Correlations 

  

empowerment1 empowerment2 

empowerme

nt3 

empowerment

4 empowerment 

empowerment1 Pearson 

Correlation 
1 ,502

**
 ,478

**
 ,380

**
 ,766

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

empowerment2 Pearson 

Correlation 
,502

**
 1 ,507

**
 ,564

**
 ,823

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

empowerment3 Pearson 

Correlation 
,478

**
 ,507

**
 1 ,497

**
 ,774

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

empowerment4 Pearson 

Correlation 
,380

**
 ,564

**
 ,497

**
 1 ,775

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

empowerment Pearson 

Correlation 
,766

**
 ,823

**
 ,774

**
 ,775

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

 

Correlations 

  rewards1 rewards2 rewards3 rewards4 rewards 

rewards1 Pearson Correlation 1 ,570
**
 ,581

**
 ,423

**
 ,802

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

rewards2 Pearson Correlation ,570
**
 1 ,592

**
 ,414

**
 ,786

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 
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rewards3 Pearson Correlation ,581
**
 ,592

**
 1 ,594

**
 ,863

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

rewards4 Pearson Correlation ,423
**
 ,414

**
 ,594

**
 1 ,765

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

rewards Pearson Correlation ,802
**
 ,786

**
 ,863

**
 ,765

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

 

 

Correlations 

  security1 security2 security3 security4 security 

security1 Pearson Correlation 1 ,577
**
 ,442

**
 ,406

**
 ,778

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

security2 Pearson Correlation ,577
**
 1 ,583

**
 ,449

**
 ,818

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

security3 Pearson Correlation ,442
**
 ,583

**
 1 ,456

**
 ,776

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

security4 Pearson Correlation ,406
**
 ,449

**
 ,456

**
 1 ,760

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

security Pearson Correlation ,778
**
 ,818

**
 ,776

**
 ,760

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).   
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Correlations 

  

resposibility1 

responsibili

ty2 responsibility3 responsibility4 responsibility 

resposibility1 Pearson 

Correlation 
1 ,471

**
 ,484

**
 ,304

**
 ,747

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

responsibility2 Pearson 

Correlation 
,471

**
 1 ,410

**
 ,264

**
 ,734

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,002 ,000 

N 130 130 130 130 130 

responsibility3 Pearson 

Correlation 
,484

**
 ,410

**
 1 ,367

**
 ,785

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

responsibility4 Pearson 

Correlation 
,304

**
 ,264

**
 ,367

**
 1 ,664

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

responsibility Pearson 

Correlation 
,747

**
 ,734

**
 ,785

**
 ,664

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

 

 

Correlations 

  balance1 balance2 balance3 balance4 balance 

balance1 Pearson Correlation 1 ,371
**
 ,335

**
 ,328

**
 ,694

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

balance2 Pearson Correlation ,371
**
 1 ,601

**
 ,434

**
 ,773

**
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Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

balance3 Pearson Correlation ,335
**
 ,601

**
 1 ,590

**
 ,816

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

balance4 Pearson Correlation ,328
**
 ,434

**
 ,590

**
 1 ,768

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

balance Pearson Correlation ,694
**
 ,773

**
 ,816

**
 ,768

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    

 

 

Correlations 

  relations1 relations2 relations3 relations4 relations 

relations1 Pearson Correlation 1 ,583
**
 ,542

**
 ,598

**
 ,824

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

relations2 Pearson Correlation ,583
**
 1 ,683

**
 ,563

**
 ,835

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

relations3 Pearson Correlation ,542
**
 ,683

**
 1 ,614

**
 ,835

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 

relations4 Pearson Correlation ,598
**
 ,563

**
 ,614

**
 1 ,846

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 

relations Pearson Correlation ,824
**
 ,835

**
 ,835

**
 ,846

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).    
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Correlations 

  

performance1 performance2 performance3 

performance

4 performance5 

performance

6 

performance

7 

performance

8 

performanc

e 

performance1 Pearson Correlation 1 ,524
**
 ,413

**
 ,412

**
 ,355

**
 ,333

**
 ,533

**
 ,618

**
 ,720

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

performance2 Pearson Correlation ,524
**
 1 ,632

**
 ,622

**
 ,483

**
 ,356

**
 ,695

**
 ,582

**
 ,802

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

performance3 Pearson Correlation ,413
**
 ,632

**
 1 ,599

**
 ,542

**
 ,480

**
 ,650

**
 ,476

**
 ,785

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

performance4 Pearson Correlation ,412
**
 ,622

**
 ,599

**
 1 ,512

**
 ,339

**
 ,571

**
 ,501

**
 ,757

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

performance5 Pearson Correlation ,355
**
 ,483

**
 ,542

**
 ,512

**
 1 ,518

**
 ,516

**
 ,365

**
 ,719

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

performance6 Pearson Correlation ,333
**
 ,356

**
 ,480

**
 ,339

**
 ,518

**
 1 ,381

**
 ,332

**
 ,643

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 
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performance7 Pearson Correlation ,533
**
 ,695

**
 ,650

**
 ,571

**
 ,516

**
 ,381

**
 1 ,545

**
 ,804

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

performance8 Pearson Correlation ,618
**
 ,582

**
 ,476

**
 ,501

**
 ,365

**
 ,332

**
 ,545

**
 1 ,745

**
 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

performance Pearson Correlation ,720
**
 ,802

**
 ,785

**
 ,757

**
 ,719

**
 ,643

**
 ,804

**
 ,745

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  

N 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).        
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,782 6 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,769 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,745 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,789 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,816 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,784 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,709 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,753 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 
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Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,851 4 

 

 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 130 100,0 

Excluded
a
 0 ,0 

Total 130 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,879 8 
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Statistics 

  organizational culture justice cereer empowerment phisic rewards security social responsibility balance relations performance quality 

N Valid 130 130 130 130 130 130 130 130 130 130 130 130 130 130 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 2,7769 2,8692 2,8808 2,7538 2,6038 2,3865 2,3846 2,3885 3,1179 2,4769 3,2750 3,6019 4,0163 2,7605 

Std. Deviation ,66187 ,73429 ,83423 ,84564 ,80682 ,74684 ,85315 ,79975 ,58951 ,75319 ,82055 ,81513 ,67922 ,57558 

Skewness ,181 -,094 ,092 ,117 ,311 ,338 ,481 ,127 -,488 ,342 -,731 -1,118 -2,168 ,135 

Std. Error of Skewness ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 ,212 

Kurtosis ,048 -,302 -,624 -,167 -,197 ,114 -,079 -,319 ,170 -,119 ,293 1,246 6,178 ,503 

Std. Error of Kurtosis ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 ,422 

Minimum 1,19 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,00 1,42 1,00 1,00 1,25 1,25 1,26 

Maximum 4,62 4,50 4,75 5,00 4,75 4,38 4,50 4,25 4,50 4,75 5,00 5,00 4,88 4,31 
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gender 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 70 53,8 53,8 53,8 

2 60 46,2 46,2 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

 

 

 

situation 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 40 30,8 30,8 30,8 

2 88 67,7 67,7 98,5 

3 2 1,5 1,5 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

 

income 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 69 53,1 53,1 53,1 

3 43 33,1 33,1 86,2 

4 18 13,8 13,8 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

 

age 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 7 5,4 5,4 5,4 

2 97 74,6 74,6 80,0 

3 23 17,7 17,7 97,7 

4 3 2,3 2,3 100,0 

Total 130 100,0 100,0  
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education 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 2 3 2,3 2,3 2,3 

3 92 70,8 70,8 73,1 

4 35 26,9 26,9 100,0 

Total 130 100,0 100,0  

 

 

 

experience 

  

Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 20 15,4 15,4 15,4 

2 77 59,2 59,2 74,6 

3 22 16,9 16,9 91,5 

4 11 8,5 8,5 100,0 

Total 130 100,0 100,0  
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 حسب الجنس 
Descriptives 

  

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum   Lower Bound Upper Bound 

culture 1 70 2,8190 ,81142 ,09698 2,6256 3,0125 1,00 4,50 

2 60 2,9278 ,63436 ,08190 2,7639 3,0917 1,67 4,50 

Total 130 2,8692 ,73429 ,06440 2,7418 2,9967 1,00 4,50 

justice 1 70 2,8607 ,83475 ,09977 2,6617 3,0598 1,00 4,75 

2 60 2,9042 ,84006 ,10845 2,6872 3,1212 1,25 4,50 

Total 130 2,8808 ,83423 ,07317 2,7360 3,0255 1,00 4,75 

cereer 1 70 2,6964 ,86905 ,10387 2,4892 2,9036 1,00 4,75 

2 60 2,8208 ,81964 ,10581 2,6091 3,0326 1,25 5,00 

Total 130 2,7538 ,84564 ,07417 2,6071 2,9006 1,00 5,00 

empowerment 1 70 2,4786 ,74057 ,08852 2,3020 2,6552 1,00 4,50 

2 60 2,7500 ,86112 ,11117 2,5275 2,9725 1,00 4,75 

Total 130 2,6038 ,80682 ,07076 2,4638 2,7439 1,00 4,75 

rewards 1 70 2,2679 ,80231 ,09589 2,0766 2,4592 1,00 4,50 

2 60 2,5208 ,89643 ,11573 2,2893 2,7524 1,00 4,50 

Total 130 2,3846 ,85315 ,07483 2,2366 2,5327 1,00 4,50 

security 1 70 2,3964 ,76553 ,09150 2,2139 2,5790 1,00 4,25 

2 60 2,3792 ,84434 ,10900 2,1611 2,5973 1,00 4,25 

Total 130 2,3885 ,79975 ,07014 2,2497 2,5272 1,00 4,25 
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responsibility 1 70 2,4786 ,74545 ,08910 2,3008 2,6563 1,00 4,75 

2 60 2,4750 ,76842 ,09920 2,2765 2,6735 1,00 4,25 

Total 130 2,4769 ,75319 ,06606 2,3462 2,6076 1,00 4,75 

balance 1 70 3,4250 ,69983 ,08365 3,2581 3,5919 1,00 4,75 

2 60 3,1000 ,91735 ,11843 2,8630 3,3370 1,25 5,00 

Total 130 3,2750 ,82055 ,07197 3,1326 3,4174 1,00 5,00 

relations 1 70 3,6214 ,82064 ,09809 3,4258 3,8171 1,25 5,00 

2 60 3,5792 ,81497 ,10521 3,3686 3,7897 1,25 5,00 

Total 130 3,6019 ,81513 ,07149 3,4605 3,7434 1,25 5,00 

performance 1 70 3,9964 ,63737 ,07618 3,8445 4,1484 1,25 4,88 

2 60 4,0396 ,72977 ,09421 3,8511 4,2281 1,38 4,88 

Total 130 4,0163 ,67922 ,05957 3,8985 4,1342 1,25 4,88 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

culture Between Groups ,382 1 ,382 ,707 ,402 

Within Groups 69,173 128 ,540   

Total 69,555 129    

justice Between Groups ,061 1 ,061 ,087 ,768 

Within Groups 89,716 128 ,701   

Total 89,777 129    

cereer Between Groups ,500 1 ,500 ,698 ,405 
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Within Groups 91,748 128 ,717   

Total 92,248 129    

empowerment Between Groups 2,380 1 2,380 3,734 ,056 

Within Groups 81,593 128 ,637   

Total 83,973 129    

rewards Between Groups 2,068 1 2,068 2,882 ,092 

Within Groups 91,827 128 ,717   

Total 93,894 129    

security Between Groups ,010 1 ,010 ,015 ,903 

Within Groups 82,498 128 ,645   

Total 82,508 129    

responsibility Between Groups ,000 1 ,000 ,001 ,979 

Within Groups 73,180 128 ,572   

Total 73,181 129    

balance Between Groups 3,412 1 3,412 5,235 ,024 

Within Groups 83,444 128 ,652   

Total 86,856 129    

relations Between Groups ,058 1 ,058 ,086 ,769 

Within Groups 85,654 128 ,669   

Total 85,712 129    

performance Between Groups ,060 1 ,060 ,130 ,720 

Within Groups 59,452 128 ,464   
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Total 59,512 129    

 حسب العمر 
Descriptives 

  

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum   Lower Bound Upper Bound 

culture 1 7 2,5238 1,05158 ,39746 1,5513 3,4964 1,33 4,00 

2 97 2,8574 ,65351 ,06635 2,7257 2,9891 1,33 4,50 

3 23 2,9855 ,94803 ,19768 2,5755 3,3955 1,00 4,50 

4 3 3,1667 ,60093 ,34694 1,6739 4,6594 2,50 3,67 

Total 130 2,8692 ,73429 ,06440 2,7418 2,9967 1,00 4,50 

justice 1 7 3,1071 1,10733 ,41853 2,0830 4,1313 2,00 4,75 

2 97 2,7990 ,80980 ,08222 2,6358 2,9622 1,00 4,75 

3 23 3,1196 ,84231 ,17563 2,7553 3,4838 1,25 4,50 

4 3 3,1667 ,80364 ,46398 1,1703 5,1630 2,25 3,75 

Total 130 2,8808 ,83423 ,07317 2,7360 3,0255 1,00 4,75 

cereer 1 7 2,7143 1,43925 ,54398 1,3832 4,0454 1,00 4,75 

2 97 2,7165 ,81060 ,08230 2,5531 2,8799 1,00 4,50 

3 23 2,9130 ,83805 ,17474 2,5506 3,2754 1,25 5,00 

4 3 2,8333 ,52042 ,30046 1,5405 4,1261 2,25 3,25 

Total 130 2,7538 ,84564 ,07417 2,6071 2,9006 1,00 5,00 

empowerment 1 7 2,4286 1,08699 ,41084 1,4233 3,4339 1,50 4,75 



 (: نتائج اختبار الفروق8الملحق رقم )

 

207 

2 97 2,6134 ,77814 ,07901 2,4566 2,7702 1,00 4,25 

3 23 2,6630 ,90330 ,18835 2,2724 3,0537 1,00 4,50 

4 3 2,2500 ,25000 ,14434 1,6290 2,8710 2,00 2,50 

Total 130 2,6038 ,80682 ,07076 2,4638 2,7439 1,00 4,75 

rewards 1 7 2,1429 1,24881 ,47201 ,9879 3,2978 1,00 4,50 

2 97 2,3273 ,77507 ,07870 2,1711 2,4835 1,00 4,25 

3 23 2,6522 1,02730 ,21421 2,2079 3,0964 1,00 4,50 

4 3 2,7500 ,66144 ,38188 1,1069 4,3931 2,00 3,25 

Total 130 2,3846 ,85315 ,07483 2,2366 2,5327 1,00 4,50 

security 1 7 1,8929 ,87627 ,33120 1,0824 2,7033 1,00 3,25 

2 97 2,3351 ,75509 ,07667 2,1829 2,4872 1,00 4,00 

3 23 2,7391 ,89022 ,18562 2,3542 3,1241 1,00 4,25 

4 3 2,5833 ,62915 ,36324 1,0204 4,1462 2,00 3,25 

Total 130 2,3885 ,79975 ,07014 2,2497 2,5272 1,00 4,25 

responsibility 1 7 2,1429 ,89974 ,34007 1,3107 2,9750 1,00 3,75 

2 97 2,4897 ,71527 ,07262 2,3455 2,6338 1,00 4,25 

3 23 2,5870 ,88101 ,18370 2,2060 2,9679 1,25 4,75 

4 3 2,0000 ,43301 ,25000 ,9243 3,0757 1,75 2,50 

Total 130 2,4769 ,75319 ,06606 2,3462 2,6076 1,00 4,75 

balance 1 7 3,1786 1,40471 ,53093 1,8794 4,4777 1,50 5,00 

2 97 3,2706 ,79523 ,08074 3,1103 3,4309 1,25 4,50 

3 23 3,3261 ,77765 ,16215 2,9898 3,6624 1,00 4,75 
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4 3 3,2500 ,66144 ,38188 1,6069 4,8931 2,50 3,75 

Total 130 3,2750 ,82055 ,07197 3,1326 3,4174 1,00 5,00 

relations 1 7 3,8214 ,83808 ,31677 3,0463 4,5965 2,50 5,00 

2 97 3,5747 ,86540 ,08787 3,4003 3,7492 1,25 5,00 

3 23 3,7174 ,56561 ,11794 3,4728 3,9620 2,00 4,50 

4 3 3,0833 ,72169 ,41667 1,2906 4,8761 2,25 3,50 

Total 130 3,6019 ,81513 ,07149 3,4605 3,7434 1,25 5,00 

performance 1 7 4,1607 ,64029 ,24201 3,5685 4,7529 3,12 4,75 

2 97 4,0129 ,62643 ,06360 3,8866 4,1391 1,38 4,88 

3 23 3,9402 ,91923 ,19167 3,5427 4,3377 1,25 4,88 

4 3 4,3750 ,25000 ,14434 3,7540 4,9960 4,12 4,62 

Total 130 4,0163 ,67922 ,05957 3,8985 4,1342 1,25 4,88 

 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

culture Between Groups 1,425 3 ,475 ,879 ,454 

Within Groups 68,130 126 ,541   

Total 69,555 129    

justice Between Groups 2,565 3 ,855 1,235 ,300 

Within Groups 87,212 126 ,692   

Total 89,777 129    
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cereer Between Groups ,748 3 ,249 ,343 ,794 

Within Groups 91,500 126 ,726   

Total 92,248 129    

empowerment Between Groups ,680 3 ,227 ,343 ,794 

Within Groups 83,293 126 ,661   

Total 83,973 129    

rewards Between Groups 2,775 3 ,925 1,279 ,285 

Within Groups 91,120 126 ,723   

Total 93,894 129    

security Between Groups 4,938 3 1,646 2,674 ,050 

Within Groups 77,569 126 ,616   

Total 82,508 129    

responsibility Between Groups 1,758 3 ,586 1,034 ,380 

Within Groups 71,423 126 ,567   

Total 73,181 129    

balance Between Groups ,129 3 ,043 ,062 ,980 

Within Groups 86,727 126 ,688   

Total 86,856 129    

relations Between Groups 1,522 3 ,507 ,759 ,519 

Within Groups 84,190 126 ,668   

Total 85,712 129    

performance Between Groups ,666 3 ,222 ,476 ,700 
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Within Groups 58,846 126 ,467   

Total 59,512 129    

 
 

 ليةحسب الحالة العائ 
Descriptives 

  

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum   Lower Bound Upper Bound 

culture 1 40 2,6958 ,71101 ,11242 2,4684 2,9232 1,33 4,00 

2 88 2,9659 ,71302 ,07601 2,8148 3,1170 1,33 4,50 

3 2 2,0833 1,53206 1,08333 -11,6817 15,8484 1,00 3,17 

Total 130 2,8692 ,73429 ,06440 2,7418 2,9967 1,00 4,50 

justice 1 40 2,7688 ,89405 ,14136 2,4828 3,0547 1,00 4,75 

2 88 2,9290 ,80760 ,08609 2,7579 3,1001 1,00 4,75 

3 2 3,0000 1,06066 ,75000 -6,5297 12,5297 2,25 3,75 

Total 130 2,8808 ,83423 ,07317 2,7360 3,0255 1,00 4,75 

cereer 1 40 2,6750 ,95105 ,15037 2,3708 2,9792 1,00 4,75 

2 88 2,8011 ,79434 ,08468 2,6328 2,9694 1,00 5,00 

3 2 2,2500 1,06066 ,75000 -7,2797 11,7797 1,50 3,00 

Total 130 2,7538 ,84564 ,07417 2,6071 2,9006 1,00 5,00 

empowerment 1 40 2,3688 ,80660 ,12753 2,1108 2,6267 1,00 4,75 
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2 88 2,7244 ,77593 ,08271 2,5600 2,8888 1,00 4,50 

3 2 2,0000 1,41421 1,00000 -10,7062 14,7062 1,00 3,00 

Total 130 2,6038 ,80682 ,07076 2,4638 2,7439 1,00 4,75 

rewards 1 40 2,2875 ,85401 ,13503 2,0144 2,5606 1,00 4,50 

2 88 2,4375 ,84779 ,09037 2,2579 2,6171 1,00 4,50 

3 2 2,0000 1,41421 1,00000 -10,7062 14,7062 1,00 3,00 

Total 130 2,3846 ,85315 ,07483 2,2366 2,5327 1,00 4,50 

security 1 40 2,2188 ,69841 ,11043 1,9954 2,4421 1,00 4,00 

2 88 2,4773 ,82754 ,08822 2,3019 2,6526 1,00 4,25 

3 2 1,8750 1,23744 ,87500 -9,2429 12,9929 1,00 2,75 

Total 130 2,3885 ,79975 ,07014 2,2497 2,5272 1,00 4,25 

responsibility 1 40 2,2938 ,74008 ,11702 2,0571 2,5304 1,00 4,25 

2 88 2,5682 ,74252 ,07915 2,4109 2,7255 1,00 4,75 

3 2 2,1250 1,23744 ,87500 -8,9929 13,2429 1,25 3,00 

Total 130 2,4769 ,75319 ,06606 2,3462 2,6076 1,00 4,75 

balance 1 40 3,1625 ,88895 ,14055 2,8782 3,4468 1,50 5,00 

2 88 3,3438 ,75364 ,08034 3,1841 3,5034 1,25 4,75 

3 2 2,5000 2,12132 1,50000 -16,5593 21,5593 1,00 4,00 

Total 130 3,2750 ,82055 ,07197 3,1326 3,4174 1,00 5,00 

relations 1 40 3,5625 ,81404 ,12871 3,3022 3,8228 1,25 5,00 

2 88 3,6648 ,76834 ,08191 3,5020 3,8276 1,25 5,00 

3 2 1,6250 ,53033 ,37500 -3,1398 6,3898 1,25 2,00 
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Total 130 3,6019 ,81513 ,07149 3,4605 3,7434 1,25 5,00 

performance 1 40 4,0250 ,78712 ,12445 3,7733 4,2767 1,38 4,88 

2 88 4,0469 ,56867 ,06062 3,9264 4,1674 1,25 4,88 

3 2 2,5000 1,59099 1,12500 -11,7945 16,7945 1,38 3,62 

Total 130 4,0163 ,67922 ,05957 3,8985 4,1342 1,25 4,88 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

culture Between Groups 3,260 2 1,630 3,123 ,047 

Within Groups 66,294 127 ,522   

Total 69,555 129    

justice Between Groups ,735 2 ,367 ,524 ,593 

Within Groups 89,042 127 ,701   

Total 89,777 129    

cereer Between Groups ,953 2 ,477 ,663 ,517 

Within Groups 91,295 127 ,719   

Total 92,248 129    

empowerment Between Groups 4,220 2 2,110 3,360 ,038 

Within Groups 79,753 127 ,628   

Total 83,973 129    

rewards Between Groups ,919 2 ,460 ,628 ,535 

Within Groups 92,975 127 ,732   
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Total 93,894 129    

security Between Groups 2,373 2 1,187 1,881 ,157 

Within Groups 80,134 127 ,631   

Total 82,508 129    

responsibility Between Groups 2,323 2 1,161 2,081 ,129 

Within Groups 70,858 127 ,558   

Total 73,181 129    

balance Between Groups 2,123 2 1,062 1,591 ,208 

Within Groups 84,733 127 ,667   

Total 86,856 129    

relations Between Groups 8,226 2 4,113 6,741 ,002 

Within Groups 77,486 127 ,610   

Total 85,712 129    

performance Between Groups 4,684 2 2,342 5,424 ,005 

Within Groups 54,829 127 ,432   

Total 59,512 129    
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 حسب الراتب الشهري 
 

Descriptives 

  

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum   Lower Bound Upper Bound 

culture 2 69 3,0048 ,68895 ,08294 2,8393 3,1703 1,50 4,50 

3 43 2,6860 ,77682 ,11846 2,4470 2,9251 1,00 4,50 

4 18 2,7870 ,73165 ,17245 2,4232 3,1509 1,33 4,33 

Total 130 2,8692 ,73429 ,06440 2,7418 2,9967 1,00 4,50 

justice 2 69 2,9203 ,88647 ,10672 2,7073 3,1332 1,00 4,75 

3 43 2,8023 ,73509 ,11210 2,5761 3,0286 1,25 4,50 

4 18 2,9167 ,88284 ,20809 2,4776 3,3557 1,25 4,50 

Total 130 2,8808 ,83423 ,07317 2,7360 3,0255 1,00 4,75 

cereer 2 69 2,7971 ,87161 ,10493 2,5877 3,0065 1,00 4,75 

3 43 2,6860 ,82211 ,12537 2,4330 2,9391 1,00 5,00 

4 18 2,7500 ,83578 ,19700 2,3344 3,1656 1,00 4,25 

Total 130 2,7538 ,84564 ,07417 2,6071 2,9006 1,00 5,00 

empowerment 2 69 2,5688 ,81562 ,09819 2,3729 2,7648 1,00 4,75 

3 43 2,6453 ,80222 ,12234 2,3985 2,8922 1,00 4,50 

4 18 2,6389 ,82347 ,19409 2,2294 3,0484 1,50 4,50 

Total 130 2,6038 ,80682 ,07076 2,4638 2,7439 1,00 4,75 

rewards 2 69 2,3804 ,80965 ,09747 2,1859 2,5749 1,00 4,50 
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3 43 2,3198 ,86142 ,13136 2,0547 2,5849 1,00 4,50 

4 18 2,5556 1,01299 ,23876 2,0518 3,0593 1,00 4,50 

Total 130 2,3846 ,85315 ,07483 2,2366 2,5327 1,00 4,50 

security 2 69 2,5036 ,74692 ,08992 2,3242 2,6831 1,00 4,00 

3 43 2,1512 ,80390 ,12259 1,9038 2,3986 1,00 4,25 

4 18 2,5139 ,90127 ,21243 2,0657 2,9621 1,00 4,25 

Total 130 2,3885 ,79975 ,07014 2,2497 2,5272 1,00 4,25 

responsibility 2 69 2,5978 ,79546 ,09576 2,4067 2,7889 1,00 4,75 

3 43 2,3081 ,71096 ,10842 2,0893 2,5269 1,00 4,00 

4 18 2,4167 ,62426 ,14714 2,1062 2,7271 1,50 3,50 

Total 130 2,4769 ,75319 ,06606 2,3462 2,6076 1,00 4,75 

balance 2 69 3,3043 ,82901 ,09980 3,1052 3,5035 1,25 5,00 

3 43 3,0872 ,87947 ,13412 2,8165 3,3579 1,00 4,50 

4 18 3,6111 ,48675 ,11473 3,3691 3,8532 3,00 4,75 

Total 130 3,2750 ,82055 ,07197 3,1326 3,4174 1,00 5,00 

relations 2 69 3,7717 ,56837 ,06842 3,6352 3,9083 2,25 5,00 

3 43 3,3547 1,05112 ,16029 3,0312 3,6781 1,25 5,00 

4 18 3,5417 ,86284 ,20337 3,1126 3,9707 1,25 4,50 

Total 130 3,6019 ,81513 ,07149 3,4605 3,7434 1,25 5,00 

performance 2 69 3,9728 ,77051 ,09276 3,7877 4,1579 1,25 4,88 

3 43 3,9767 ,61676 ,09406 3,7869 4,1666 1,38 4,88 

4 18 4,2778 ,31957 ,07532 4,1189 4,4367 3,62 4,88 
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Total 130 4,0163 ,67922 ,05957 3,8985 4,1342 1,25 4,88 

 

 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

culture Between Groups 2,833 2 1,417 2,696 ,071 

Within Groups 66,721 127 ,525   

Total 69,555 129    

justice Between Groups ,396 2 ,198 ,281 ,755 

Within Groups 89,381 127 ,704   

Total 89,777 129    

cereer Between Groups ,327 2 ,164 ,226 ,798 

Within Groups 91,921 127 ,724   

Total 92,248 129    

empowerment Between Groups ,181 2 ,090 ,137 ,872 

Within Groups 83,792 127 ,660   

Total 83,973 129    

rewards Between Groups ,708 2 ,354 ,482 ,618 

Within Groups 93,186 127 ,734   

Total 93,894 129    

security Between Groups 3,620 2 1,810 2,914 ,058 
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Within Groups 78,888 127 ,621   

Total 82,508 129    

responsibility Between Groups 2,299 2 1,149 2,060 ,132 

Within Groups 70,882 127 ,558   

Total 73,181 129    

balance Between Groups 3,609 2 1,805 2,753 ,068 

Within Groups 83,247 127 ,655   

Total 86,856 129    

relations Between Groups 4,684 2 2,342 3,671 ,028 

Within Groups 81,028 127 ,638   

Total 85,712 129    

performance Between Groups 1,428 2 ,714 1,562 ,214 

Within Groups 58,084 127 ,457   

Total 59,512 129    

 
 

 

 

 

 



 (: نتائج اختبار الفروق8الملحق رقم )

 

218 

  المستوى العلميحسب 
 

Descriptives 

  

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum   Lower Bound Upper Bound 

culture 2 3 2,8889 ,78764 ,45474 ,9323 4,8455 2,00 3,50 

3 92 2,9185 ,69513 ,07247 2,7745 3,0624 1,00 4,50 

4 35 2,7381 ,83165 ,14057 2,4524 3,0238 1,33 4,50 

Total 130 2,8692 ,73429 ,06440 2,7418 2,9967 1,00 4,50 

justice 2 3 3,5000 1,39194 ,80364 ,0422 6,9578 2,00 4,75 

3 92 2,8995 ,83375 ,08692 2,7268 3,0721 1,00 4,75 

4 35 2,7786 ,78771 ,13315 2,5080 3,0492 1,25 4,50 

Total 130 2,8808 ,83423 ,07317 2,7360 3,0255 1,00 4,75 

cereer 2 3 3,1667 1,25831 ,72648 ,0409 6,2925 2,00 4,50 

3 92 2,7826 ,81640 ,08512 2,6135 2,9517 1,00 5,00 

4 35 2,6429 ,89789 ,15177 2,3344 2,9513 1,00 4,50 

Total 130 2,7538 ,84564 ,07417 2,6071 2,9006 1,00 5,00 

empowerment 2 3 2,9167 ,62915 ,36324 1,3538 4,4796 2,25 3,50 

3 92 2,5951 ,79735 ,08313 2,4300 2,7602 1,00 4,75 

4 35 2,6000 ,85792 ,14502 2,3053 2,8947 1,00 4,50 

Total 130 2,6038 ,80682 ,07076 2,4638 2,7439 1,00 4,75 

rewards 2 3 2,8333 ,52042 ,30046 1,5405 4,1261 2,25 3,25 
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3 92 2,3288 ,83282 ,08683 2,1563 2,5013 1,00 4,50 

4 35 2,4929 ,92252 ,15594 2,1760 2,8098 1,00 4,50 

Total 130 2,3846 ,85315 ,07483 2,2366 2,5327 1,00 4,50 

security 2 3 2,8333 ,87797 ,50690 ,6523 5,0143 2,00 3,75 

3 92 2,4049 ,75214 ,07842 2,2491 2,5607 1,00 4,25 

4 35 2,3071 ,91773 ,15512 1,9919 2,6224 1,00 4,25 

Total 130 2,3885 ,79975 ,07014 2,2497 2,5272 1,00 4,25 

responsibility 2 3 3,0000 ,50000 ,28868 1,7579 4,2421 2,50 3,50 

3 92 2,5217 ,77269 ,08056 2,3617 2,6818 1,00 4,75 

4 35 2,3143 ,69489 ,11746 2,0756 2,5530 1,00 4,00 

Total 130 2,4769 ,75319 ,06606 2,3462 2,6076 1,00 4,75 

balance 2 3 3,8333 ,28868 ,16667 3,1162 4,5504 3,50 4,00 

3 92 3,2500 ,86603 ,09029 3,0707 3,4293 1,00 5,00 

4 35 3,2929 ,71611 ,12104 3,0469 3,5388 1,75 4,75 

Total 130 3,2750 ,82055 ,07197 3,1326 3,4174 1,00 5,00 

relations 2 3 2,5833 1,37689 ,79495 -,8371 6,0037 1,25 4,00 

3 92 3,6549 ,79735 ,08313 3,4898 3,8200 1,25 5,00 

4 35 3,5500 ,77838 ,13157 3,2826 3,8174 1,50 5,00 

Total 130 3,6019 ,81513 ,07149 3,4605 3,7434 1,25 5,00 

performance 2 3 3,7083 ,26021 ,15023 3,0619 4,3547 3,50 4,00 

3 92 3,9851 ,71480 ,07452 3,8370 4,1331 1,25 4,88 

4 35 4,1250 ,59640 ,10081 3,9201 4,3299 1,50 4,88 
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Total 130 4,0163 ,67922 ,05957 3,8985 4,1342 1,25 4,88 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

culture Between Groups ,826 2 ,413 ,763 ,468 

Within Groups 68,729 127 ,541   

Total 69,555 129    

justice Between Groups 1,548 2 ,774 1,114 ,331 

Within Groups 88,229 127 ,695   

Total 89,777 129    

cereer Between Groups 1,019 2 ,509 ,709 ,494 

Within Groups 91,230 127 ,718   

Total 92,248 129    

empowerment Between Groups ,301 2 ,151 ,229 ,796 

Within Groups 83,672 127 ,659   

Total 83,973 129    

rewards Between Groups 1,301 2 ,650 ,892 ,412 

Within Groups 92,594 127 ,729   

Total 93,894 129    

security Between Groups ,850 2 ,425 ,661 ,518 

Within Groups 81,658 127 ,643   

Total 82,508 129    
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responsibility Between Groups 1,931 2 ,966 1,721 ,183 

Within Groups 71,249 127 ,561   

Total 73,181 129    

balance Between Groups 1,004 2 ,502 ,743 ,478 

Within Groups 85,852 127 ,676   

Total 86,856 129    

relations Between Groups 3,465 2 1,733 2,675 ,073 

Within Groups 82,247 127 ,648   

Total 85,712 129    

performance Between Groups ,788 2 ,394 ,852 ,429 

Within Groups 58,724 127 ,462   

Total 59,512 129    

 

 سنوات الخبرة 
Descriptives 

  

N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum   Lower Bound Upper Bound 

culture 1 20 2,9917 ,77512 ,17332 2,6289 3,3544 1,50 4,50 

2 77 2,8030 ,68437 ,07799 2,6477 2,9584 1,33 4,50 

3 22 3,0227 ,88834 ,18939 2,6289 3,4166 1,00 4,50 

4 11 2,8030 ,69048 ,20819 2,3392 3,2669 1,50 3,67 
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Total 130 2,8692 ,73429 ,06440 2,7418 2,9967 1,00 4,50 

justice 1 20 3,0625 ,96271 ,21527 2,6119 3,5131 1,00 4,75 

2 77 2,7597 ,80033 ,09121 2,5781 2,9414 1,00 4,75 

3 22 3,1136 ,82997 ,17695 2,7456 3,4816 1,75 4,50 

4 11 2,9318 ,77533 ,23377 2,4109 3,4527 2,00 4,00 

Total 130 2,8808 ,83423 ,07317 2,7360 3,0255 1,00 4,75 

cereer 1 20 2,9750 ,95249 ,21298 2,5292 3,4208 1,00 4,50 

2 77 2,6656 ,80868 ,09216 2,4820 2,8491 1,00 4,75 

3 22 2,7841 ,98288 ,20955 2,3483 3,2199 1,25 5,00 

4 11 2,9091 ,56206 ,16947 2,5315 3,2867 2,00 4,00 

Total 130 2,7538 ,84564 ,07417 2,6071 2,9006 1,00 5,00 

empowerment 1 20 2,6875 ,88435 ,19775 2,2736 3,1014 1,25 4,75 

2 77 2,5422 ,78052 ,08895 2,3651 2,7194 1,00 4,25 

3 22 2,7955 ,90841 ,19367 2,3927 3,1982 1,00 4,50 

4 11 2,5000 ,64226 ,19365 2,0685 2,9315 1,75 4,25 

Total 130 2,6038 ,80682 ,07076 2,4638 2,7439 1,00 4,75 

rewards 1 20 2,3500 ,95422 ,21337 1,9034 2,7966 1,00 4,50 

2 77 2,3279 ,72916 ,08310 2,1624 2,4934 1,00 4,25 

3 22 2,5114 1,13776 ,24257 2,0069 3,0158 1,00 4,50 

4 11 2,5909 ,88933 ,26814 1,9934 3,1884 1,00 4,25 

Total 130 2,3846 ,85315 ,07483 2,2366 2,5327 1,00 4,50 

security 1 20 2,5625 ,92436 ,20669 2,1299 2,9951 1,00 4,00 
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2 77 2,2792 ,69535 ,07924 2,1214 2,4370 1,00 4,00 

3 22 2,6136 ,98720 ,21047 2,1759 3,0513 1,00 4,25 

4 11 2,3864 ,80128 ,24159 1,8481 2,9247 1,00 3,75 

Total 130 2,3885 ,79975 ,07014 2,2497 2,5272 1,00 4,25 

responsibility 1 20 2,5500 ,94451 ,21120 2,1080 2,9920 1,00 4,75 

2 77 2,4221 ,70040 ,07982 2,2631 2,5810 1,00 4,25 

3 22 2,6818 ,84931 ,18107 2,3053 3,0584 1,25 4,25 

4 11 2,3182 ,47554 ,14338 1,9987 2,6377 1,75 3,25 

Total 130 2,4769 ,75319 ,06606 2,3462 2,6076 1,00 4,75 

balance 1 20 3,2250 ,95594 ,21375 2,7776 3,6724 1,25 5,00 

2 77 3,2792 ,79158 ,09021 3,0996 3,4589 1,25 4,75 

3 22 3,1932 ,94154 ,20074 2,7757 3,6106 1,00 4,75 

4 11 3,5000 ,50000 ,15076 3,1641 3,8359 2,50 4,25 

Total 130 3,2750 ,82055 ,07197 3,1326 3,4174 1,00 5,00 

relations 1 20 3,8250 ,62355 ,13943 3,5332 4,1168 2,50 4,75 

2 77 3,5519 ,89529 ,10203 3,3487 3,7552 1,25 5,00 

3 22 3,6364 ,75090 ,16009 3,3034 3,9693 1,50 4,25 

4 11 3,4773 ,64667 ,19498 3,0428 3,9117 2,25 4,50 

Total 130 3,6019 ,81513 ,07149 3,4605 3,7434 1,25 5,00 

performance 1 20 4,0938 ,54392 ,12162 3,8392 4,3483 3,00 4,88 

2 77 4,0065 ,64980 ,07405 3,8590 4,1540 1,38 4,88 

3 22 3,8295 ,92143 ,19645 3,4210 4,2381 1,25 4,75 
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4 11 4,3182 ,45540 ,13731 4,0122 4,6241 3,50 4,88 

Total 130 4,0163 ,67922 ,05957 3,8985 4,1342 1,25 4,88 

 

 

 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

culture Between Groups 1,204 3 ,401 ,740 ,530 

Within Groups 68,351 126 ,542   

Total 69,555 129    

justice Between Groups 3,010 3 1,003 1,457 ,229 

Within Groups 86,767 126 ,689   

Total 89,777 129    

cereer Between Groups 1,863 3 ,621 ,866 ,461 

Within Groups 90,385 126 ,717   

Total 92,248 129    

empowerment Between Groups 1,359 3 ,453 ,691 ,559 

Within Groups 82,614 126 ,656   

Total 83,973 129    

rewards Between Groups 1,093 3 ,364 ,495 ,687 

Within Groups 92,801 126 ,737   

Total 93,894 129    

security Between Groups 2,640 3 ,880 1,388 ,249 
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Within Groups 79,867 126 ,634   

Total 82,508 129    

responsibility Between Groups 1,539 3 ,513 ,902 ,442 

Within Groups 71,642 126 ,569   

Total 73,181 129    

balance Between Groups ,756 3 ,252 ,369 ,776 

Within Groups 86,101 126 ,683   

Total 86,856 129    

relations Between Groups 1,385 3 ,462 ,690 ,560 

Within Groups 84,327 126 ,669   

Total 85,712 129    

performance Between Groups 1,897 3 ,632 1,383 ,251 

Within Groups 57,615 126 ,457   

Total 59,512 129    
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Model Summary
b
 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,389
a
 ,151 ,088 ,64871 1,616 

a. Predictors: (Constant), relations, rewards, balance, justice, responsibility, cereer, 

empowerment, culture, security 

b. Dependent Variable: performance   

 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 9,013 9 1,001 2,380 ,016
a
 

Residual 50,499 120 ,421   

Total 59,512 129    

a. Predictors: (Constant), relations, rewards, balance, justice, responsibility, cereer, empowerment, culture, security 

b. Dependent Variable: performance    

 

 
 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 3,300 ,330  10,006 ,000   

culture ,053 ,120 ,058 ,447 ,656 ,422 2,368 

justice -,149 ,093 -,183 -1,605 ,111 ,543 1,842 

cereer ,206 ,100 ,256 2,057 ,042 ,457 2,190 

empowerment -,007 ,102 -,009 -,071 ,944 ,482 2,074 

rewards -,078 ,096 -,099 -,815 ,416 ,484 2,064 

security ,046 ,112 ,055 ,412 ,681 ,403 2,481 

responsibility -,214 ,111 -,237 -1,924 ,057 ,464 2,154 

balance ,090 ,083 ,109 1,086 ,280 ,701 1,427 

relations ,210 ,078 ,252 2,700 ,008 ,813 1,231 

a. Dependent Variable: performance      


