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يعيش العالم اليوم فترة غير مسبوقة من التغيرات المستمرة التي مست جميع مجالات الحياة المعاصرة      

ىذا العصر بأحدث ع عية، ولا غرابة في ذلك فقد تشب  سواء كانت اقتصادية، سياسية، تكنولوجية، وحتى اجتما
العممية كما بمغت التقنية ذروتيا، وتعددت مصادر الحصول عمى المعمومات وسرعة تدفقيا.ىذا ت كتشفاالم

دينامكية غير مستقرة، وأسواق متقمبة، ومنتجات معقدة، وزبائن  بيئةالمنظمات ما أفرز في الواقع العممي أمام 
 رضاؤىم.إويصعب   عالية مزاجيةب حمونيت

وتحسن من مكانتيا في فأصبح لزاما عمى المنظمات البحث عن أفضميات تميزىا عن باقي المنافسين        
ىذه السوق المفتوحة من خلال العمل عمى تنمية وتحسين تنافسيتيا، بالتركيز عمى الاستغلال الأمثل 

 لمواردىا المتاحة .
تنافسية المنظمة، ىذا  كأحد أىم محدداتوفي إطار ما يعرف باقتصاد المعرفة يظير المورد البشري        
ا يفرض عمى ىذه الأخيرة تحديات جديدة تتمثل في الاىتمام والعناية المتزايدة بالمورد البشري والعمل عمى م

حياة الوظيفية، والتي تيتم بدراسة وتحميل وىذا لا يتم إلا  من خلال تمتع ىذا المورد بجودة ال .رضاهتحقيق 
توفير و  ، بطبيعة العمل وجعمو عمى مستوى عالي من المسؤولية والإستقلالية متعمقةال المكونات والأساليب

تاحة المجال ، و فرص التدريب م أجور تقديكذلك  والمشاركة في عممية اتخاد القرار، ،والتقدم الوظيفي ترقيةملا 
قصد توفير ،  الرسميةالعلاقات الرسمية وغير وتحسين  ،كافية وعادلة بالإضافة إلى توفير بيئة عمل آمنة

  والأمان والاحترام في بيئة العمل.تشعرىم بالانتماء والاستقرار  حياة وظيفية أفضل لمموارد البشرية
بحث ت فقط  يجعميا لاإن  سعي المنظمات لمقيام بجميع أنشطتيا بمستوى عال من الكفاءة والفعالية         

إن ما يتمتع بالميارات والخبرات اللازمة لأداء عممو،بمعنى أن  ،عمى العمل اقادر  السبل التي تجعل الفرد عن 
ثارة دوافعو وتحريك طاقاتو ، و وراغبا فيوىذا العمل لأداء  الكيفية التي تجعمو متحمسا أيضا البحث عن ا 

لال ولا يتحقق ذلك إلا  من خ، وقدراتو الكامنة ودفعو إلى تحسين أدائو والتعامل بكفاءة مع الميام الموكمة إليو
الذي يخدم التي تحرك دوافع العاممين وتشبع حاجاتيم ورغباتيم وتطمعاتيم نحو الإنجاز الناجع  عممية التحفيز

  .مصالح المنظمة
 إشكالية الدراسة -1

من  إلا   يتحققلا ىا ن  نمو لأ جودة الحياة الوظيفيةية منيا بمام المنظمات اليوم وخاصة الخدميزداد اىت     
، وحيث أن  قيمة خلال عملاء لدييم الولاء لممنظمة، راضين عن القيمة المدركة لمخدمة التي يحصمون عمييا

التي تقدميا ليم  جودة الحياة الوظيفيةالخدمة المقدمة تتم من خلال العاممين فيجب أن يتمتع ىؤلاء العاممين ب
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داع بوتوجيو سموكيم نحو تبني ثقافة الإنة لدييم فع الكاما ليا من دور كبير في إثارة الدوااتيم، لممنظم
حقق تحسن من أداء المنظمة، وت إلى تقديم خدمة مميزة في النياية وىذا ما يؤدي والتطوير والأداء الجماعي

العاممين المختمفة. وعمى ضوء ما سبق يمكن بمورة إشكالية الدراسة في التساؤل الرئيسي  جاتاالإشباع لح
 التالي:  

 ية؟تحفيز العاممين في المؤسسة الخدمفي  الحياة الوظيفيةجودة  ةهمسام ما مدى
 ت ىذا التساؤل الرئيسي الأسئمة الفرعية التالية:تحيندرج و      

                                              ما المقصود بجودة الحياة الوظيفية، وفيما تتمثل أبعادىا؟  -
                       بيق الحقيقي والإيجابي ليذا المفيوم ؟التي تعزز من التطىي الأسباب والدوافع  ما -
 ؟، والطاىيرالعمومية الاستشفائية جيجل حياة الوظيفية في كل من المؤسسةجودة ال ما ىو واقع -
               ؟في المؤسستين العموميتين الاستشفائيتين جيجل والطاىير  ىو مستوى تحفيز العاممين ام -
 الدراسةفرضيات  -2

قسمنا فرضيات الدراسة إلى فرضيتين  السابقة مختمف الأسئمةالإشكالية المطروحة و  للإجابة عمى     
  والفرضية الرئيسية الأولى بدورىا مقسمة إلى فرضيات فرعية، ويمكن توضيح ذلك كالتالي:رئيسيتين، 

إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين عند :'' توجد علاقة ذات دلالة الفرضية الأولى
 .''0,5,معنوية يساوي وى مست
 يندرج تحت ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:   
المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيمية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية -

 .''0005ساوي تمعنوية وتحفيز العاممين عند مستوى 
 الماديةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل  -
 .'' 0,05معنوية  تساويوتحفيز العاممين عند مستوى  
 توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الإجتماعية  -
 .''  0,05معنوية  تساوي وتحفيز العاممين عند مستوى 

''لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد  الفرضية الرئيسية الثانية:
 .'' 0,5,عند مستوى معنوية تساوي  جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممين

 أسباب إختيار الموضوع -3
 ىذا الموضوع وىي: اختيار إلىىناك مجموعة من الدوافع التي أدت بنا   
  .فيو حجر الأساس الذي تتوقف عميو كفاءتيا وفعاليتيا ،أىمية المورد البشري في المنظمة إيماننا بمدى -
 طبيعة تخصصنا والرغبة في تعميق المعارف والأفكار فيما يتعمق بجودة الحياة الوظيفية. -
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سمبية في الرغبة في معرفة الدور الذي قد تمعبو جودة الحياة الوظيفية في التخفيف من بعض السموكيات ال -
 .أوساط العاممين في المؤسسات الجزائرية كالغيابات واللامبالاة وفقدان الرغبة في العمل

الرغبة في الإطلاع عمى واقع جودة الحياة الوظيفية في المؤسسات العمومية الإستشفائية ومدى مساىمتيا  -
 في تحفيز العاممين .

                                                                                                   همية الدراسةأ -4
 :ة اعتبارات أىميانبع أىمية ىذا الموضوع من عد  ت
                                          .، و ندرة البحوث والدراسات التي تمت في ىذا المجالجودة الحياة الوظيفيةحداثة مفيوم -
الأعمال المعاصرة لما تممكو من قدرات أىمية الموارد البشرية في منظمات  يستمد الموضوع أىميتو من –

                                                  .صول لأىداف المنظمةوميارات تمثل العنصر الحاسم لمو 
 نية، تساىم في إثراء رصيد المكتبة.وميداتوفير مادة نظرية -
 ف الدراسةأهدا -5

تحفيز  في جودة الحياة الوظيفية ى مساىمةمد معرفةيتمثل في  سةار دال ذهى نم الأساسيإن   اليدف     
 ، و ينبثق من ىذا اليدف الرئيس الأىداف التالية:العاممين

ظيار كل المياممفيوم جودة الحياة الوظي تأصيل - ا، إضافة والنشاطات والأبعاد والبرامج المختمفة لي فية وا 
 . نظماتفيز،وكيفية إعداد نظام الحوافز في المإلى التعرف عمى عممية التح

الأبعاد المختمفة لجودة الحياة الوظيفية وكيفية تييئتيا حتى يكون ليا دور فع ال في  إثارة دوافع  تحميل -
                         العمال.  

           .والطاىير جيجلين العموميتين الاستشفائين تفي المؤسس جودة الحياة الوظيفية واقع التعرف عمى –
  .تقديم نتائج فعمية عن جودة الحياة الوظيفية في كل من المؤسسة العمومية الإستشفائية جيجل والطاىير -
في تطبيق مفيوم جودة الحياة  عميياالاعتماد التي يمكن  والإستراتجيات الأساليب التعرف عمى أفضلو 

  الوظيفية، واعتماده كوسيمة لتحفيز العاممين.
 حدود الدراسة -6

بيدف معالجة الإشكالية المطروحة وتحقيق أىداف الدراسة، سيتم تحديد المجالات التي يمكن اعتبارىا 
 والمتمثمة في: ،لدراستنا ىذهكحدود 
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موضوع واسع، لو أبعاد مختمفة ومتعددة ،ولصعوبة تناول كل   جودة الحياة الوظيفية :المجال الموضوعي
ىذه الأبعاد سنقوم بحصر دراستنا في ثلاثة أبعاد رئيسية، وظيفية وتنظيمية ،مادية،اجتماعية، وكل بعد يندرج 

 تحتو أبعاد فرعية، وسنحاول معرفة مدى مساىمة ىذه الأبعاد في تحفيز العاممين.
، لكننا قمنا اة الوظيفية ظاىرة ملازمة لمختمف المنظمات عمى اختلاف أنواعياجودة الحي :المجال المكاني
عمى المؤسسات الخدمية من خلال اختيارنا لممؤسستين العموميتين الاستشفائيتين جيجل و بحصر دراستنا 

  .الطاىير بولاية جيجل
  .2014/2015مسنة الجامعية ل السداسي الثاني تمت ىذه الدراسة خلال المجال الزمني:
في كل من المؤسسة  الممرضات و عمى الممرضيناقتصر المجال البشري في ىذه الدراسة  المجال البشري:

 مومية الاستشفائية جيجل والطاىير.الع
 منهج الدراسة  -7

من أجل تقديم المعمومات بصورة واضحة ومفصمة والإجابة عمى إشكالية البحث والتحقق من مدى      
 صحة الفرضيات، إرتأينا أن يكون منيج دراستنا كالتالي:

نتقاء الأفكار، لتحديد أىم الجانب النظري : إعتمدنا فيو عمى المنيج الوصفي من خلال جمع المعمومات وا 
موضوع بالإعتماد عمى مجموعة من المراجع متمثمة في: الكتب، الرسائل الجامعية، الجوانب المتعمقة بال
 .الانثرنت، بالإضافة إلى مواقع  العممية الممتقيات والمجلا ت

منيج بيقي عمى اعتمدنا في الجانب التط، : لتدعيم ما تم التوصل إليو في الجانب النظريالجانب التطبيقي
 جودة الحياة الوظيفية ودورىا في تحفيز العاممينمن خلال إلقاء الضوء عمى دراسة واقع دراسة حالة، 

وذلك بالإعتماد عمى  واستخلاص النتائج التي تخدم أغراض البحث ،بالمؤسسات العمومية الاستشفائية
 مجموعة من الأدوات الإحصائية. 

 الدراسات السابقة  -8
التي تساعد في تكوين الخمفية النظرية لمبحث وتفسير تعتبر الدراسات السابقة من بين الركائز الأساسية     

خلال اطلاعنا عمى مجموعة من ، ومن الدراساتنتائج الدراسة الميدانية ومعرفة مدى التشابو بين ىذه 
دور جودة الحياة لم يتم العثور عمى دراسة تناولت الأجنبية  سواء بالمغة العربية أو المراجعو  الدراسات

  ت عالجت الموضوع من زوايا مختمفة، نذكر منيا:ن ىناك دراساألا إالوظيفية في تحفيز العاممين، 
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''تمكين العاممين كمدخل لتحسين جودة الحياة بعنوان  2014دراسة أيمن حسن ديوب سنة  -1
 (1)الوظيفية''

قطاع الإتصالات تناولت ىذه الدراسة العلاقة بين تمكين العاممين وجودة الحياة الوظيفية في شركات       
 وأمsirtel  سيرتل شركتي ،للاتصالات العامة المؤسسة ،للاتصالات السورية الشركة من المكون،و اسوري في
وتوصمت الدراسة إلى النتائج  ؤسساتالم هىذ في والإداريين العاممينفرد من  80 ، بعينة بمغتMTNأن تي

 التالية:
 إجمالا.  المطموب المستوى دون الدراسة محل مؤسساتالفي  لمعاممين الوظيفية الحياة جودة -
أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتوفرة عمى مستوى المؤسسات محل الدراسة تتمثل في المشاركة في اتخاد  -

  إبداعاتيم، وتنمية تشجيعيم عمىالعمل و  واقتراحاتيم لمتعبير عن أرائيم عمالملالقرارات، إتاحة الفرصة 
 محل المؤسسات  أن كما الدراسة، محل مؤسسات ال في والتعويضات الأجور نظام في  عدالة ىناككذلك  

 . الذاتي والتعمم النمو عمى مشجعة بيئة تأمين عمى تعملة الدراس
متوفرة عمى مستوى المؤسسات محل الدراسة تتمثل في عدم إتاحة  الغيرأبعاد جودة الحياة الوظيفية   -

 عن بعيدة الأسرية الفرد حياةفرص لمترقي والنمو الوظيفي، كما أن  ظروف العمل غير آمنة وصحية، و 
 . الدراسة محل مؤسساتال اىتمام

مستوى الأداء جودة الحياة الوظيفية وأثرها عمى ''بعنوان  2014خميل إبراىيم ماضي سنةدراسة  -2
 . (2)الوظيفي''

 :في عمى أداء العاممين في الجامعات الفمسطينية والمتمثمة تناولت ىذه الدراسة أثر جودة الحياة الوظيفية   
عامل، وأىم النتائج التي  344وكانت العينة مكونة من  جامعة الأزىر، الجامعة الإسلامية، جامعة الأقصى،

 : مايمي توصمت ليا الدراسة
 .توجد علاقة ذات دلالة احصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وأداء العاممين -
المشاركة في اتخاد  :أظيرت النتائج أن  أىم أبعاد جودة الحياة الوظيفية تأثيرا في الأداء الوظيفي ىي -

 الحياة الوظيفية والحياة الشخصية.القرارات، برامج التدريب والتعمم، التوازن بين 
متوفرة عمى مستوى الجامعات  الفمسطينية تتمثل في عدم إتاحة فرص جودة الحياة الوظيفية غير الأبعاد  -

عدم إلى بالاضافة  ،لمجميع لممشاركة في اتخاد القرارات، نظام الأجور غير عادل، برامج التدريب غير متاحة
 الموازنة بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية.

                                                           
 (1)

، مجمة جامعة دمشق لمعموم الاقتصادية والقانونية، تمكين العاممين كمدخل لتحسين جودة الحياة الوظيفية في قطاع الاتصالاتأيمن حسن ديوب،  
.4302، سوريا، 30، العدد 03المجمد 

(2)
ارة الأعمال، كمية دإ ،قسمكتوراهد، أطروحة مينملمعاجودة الحياة الوظيفية وأثرها عمى مستوى الأداء الوظيفي ى، ضراىيم ماخميل إسماعيل إب 

.4302 مصر، التجارة، جامعة قناة السويس،
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الإستقرار الوظيفي،  :عمى مستوى الجامعات  الفمسطينية تتمثل في متوفرةالفية أبعاد جودة الحياة الوظي -
  وجماعات العمل و الإلتزام التنظيمي.

'' أثر إدراك العاممين لجودة حياة العمل في أداء بعنوان  2011عبد الحميم حايك سنة  دراسة -3
 .(1)العاممين''

 العمل، المادية،علاقات العمل بيئة ظروف) العمل حياة لجودة أبعاد أربع تأثير تناولت  دراسةىذه ال     
 حمب، مدينة في للاتصالات العامة المؤسسة في العاممين أداء مستوى في ( التعويضات العمل، خصائص

 الدراسة ىذه توصمت وقد.المؤسسةبيذه  يعممون فرداً  (334) تعدادىا عينة عمى الدراسة ىذه تطبيق تم وقد
 :التالية نتائجال إلى
 .العاممين أداء في معنوياً  طردياً  تأثيراُ  المادية تُؤثر العمل بيئة ظروف نإ -
 .العاممين أداء في معنوياً  طردياً  تأثيرا تُؤثر العمل مكان في السائدة العلاقات -
 معنوياً  تأثيراً  العمل خصائص تصميم طريقة و لمعاممين الممنوحة لمتعويضات الباحث يجد حين لم في  -
 .العاممين أداء في
 لممتغيرات تُعزى المادية، العمل بيئة لظروف العاممين مدركات بين جوىرية فروق وجود النتائج أظيرت  -

 .(الخبرة سنوات التعميمي، الجنس،المستوى ) التالية الديموغرافية
 التعويضات ولبعد العمل خصائص لبعد العاممين مدركات بين إحصائية دلالة ذات جوىرية فروق وجود -

 (.التعميمي المستوى)الديموغرافي لممتغير تُعزى
 لممتغيرات تُعزى العمل علاقات لبعد العاممين مدركات بين إحصائية دلالة ذات جوىرية فروق وجود عدم -

  .الديموغرافية
ة جودة الحياة الوظيفي أبعاد معرفة العلاقة بين عمى من خلال ما سبق نلاحظ أن  أغمب الدراسات تركز      

   لتابع.دراسات أخرى جودة الحياة الوظيفية باعتبارىا المتغير ا تقدمو متغير الأداء الوظيفي،بينما 
تتفق دراستنا مع الدراسات السابقة في تحميل أبعاد جودة الحياة الوظيفية، ولكننا نركز عمى الجانب    

 التحفيزي ليذه الأبعاد.
 مصطمحات الدراسة -9

عمى بعض المفاىيم التي غالبا ما تتكرر،وبالتالي فيي تعد مصطمحات أساسية لابد من  يقوم البحث      
 توضيحيا:

فيو الأفراد بالرضا عن مختمف الجوانب التي تخص ىي ذلك المستوى الذي يشعر  جودة الحياة الوظيفية:
 حياتيم الوظيفية، وأيضا مدى موازنتيا لحياتيم الشخصية.

                                                           
(1)

قتصاد،جامعة،رسالةماجستر،قسمإدارةالأعمال،كليةالإأثر أدراك العاملين لجودة حياة العمل في أداء العاملين عبدالحليمحايك، 

.4300سوريا،حلب،
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: تتمثل ىذه الأبعاد في تصميم العمل التنظيميةو  دة الحياة الوظيفية المرتبطة بالجوانب الوظيفيةأبعاد جو 
 ، إتاحة فرص الترقية والمشاركة في اتخاذ القرار. لإثراء فيو، توفير برامج التدريببشكل يسمح بنوع من ا

الأبعاد في توفير أجر عادل وكافي :  تتمثل ىذه الماديةبالعوامل أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة  
 جات الأساسية لمعامل، تقديم خدمات اجتماعية مرضية، توفير بيئة عمل آمنة و صحية.لتغطية الإحتيا

وتتمثل ىذه الأبعاد في توفير الدعم والتشجيع : الإجتماعية أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالجوانب 
بين المشرف والمرؤوسين قائمة عمى التقدير والإحترام المتبادل، والعمل  لتكوين جماعات العمل، جعل العلاقة

 عمى إحداث التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية.
 .ثارة دوافع الفرد وتحريكو لتبني سموك مرغوببإ لممنظمة : وىو العممية التي تسمحالتحفيز

 تقسيمات البحث -,1
إن  دراسة أي موضوع تستدعي ضرورة تقسيمو إلى مجموعة من المحاور وقد ارتأينا تقسيم بحثنا إلى      

 ثلاث فصول كل فصل يعالج جوانب مختمفة للإلمام بمحتواه.
جودة  ماىية عمى خصص لمتعر فأساسيات حول جودة الحياة الوظيفية حيث جاء الفصل الأول بعنوان 

 ة الخدمية.ؤسسجودة الحياة الوظيفية في الم، ياالجوانب العممية لىا، أبعاد ،الحياة الوظيفية
جودة الحياة  الوظيفية ضمن أم ا فيما يخص الفصل الثاني فكان محتواه يندرج تحت عنوان مكانة      

نظام  ،التطورات الفكرية في دراسة التحفيز،أساسيات عن التحفيز تطرقنا فيو إلى مداخل تحفيز العاممين،
 .جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممينمساىمة أبعاد ، التحفيز في المنظمة

 العمومية الإستشفائية ةالمؤسسكل من لث قمنا فيو بدراسة حالة وتدعيم موضوعنا بفصل ثا وقد حاولنا إثراء 
تحميل  ،وخطواتيا الإجرائيةتصميم الدراسة الميدانية  ،محل الدراسةمؤسستين تقديم الب جيجل والطاىير،وذلك 

 .اختبار الفرضيات ،وتفسير اتجاىات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة
 النتائج بالإضافة إلى بعض الإقتراحات والتوصيات.بمجموعة من بحثنا  وختمنا

  
 
 
 
 

    



 



الوظيفيةالفصل الأول                                                    أساسيات حول جودة الحياة   
 

9 
 

     تمييد:   
إفّ سعي المنظمات لمتكيؼ مع التطورات المتسارعة في بيئة الأعماؿ، وتزايد المنافسة قادىا إلى     

البحث عف الجودة وتبنييا كفمسفة وتطبيؽ، ليس فقط كمعيار لمحكـ عمى الأعماؿ ،أو القياـ بالقياسات 
جراء عمميات الفحص عمى المنتج أو الخدمة لكسب رضا الزبوف  ، إنما أيضا في الإحصائية لمعيوب وا 

في مفاىيـ الإدارة التقميدية وتشجيع استقلبلية العامميف وكسر حواجز التقسيـ  جذريةإحداث تغيرات 
القرارات  اتخاذ، وتوفير فرص المشاركة في الجماعي العمؿ تشجيعو  الوظيفي، وخطوط السمطة الرسمية،

اة الوظيفية الذي يرى بأفّ الموارد البشرية وتغيير أدوار القادة، وضمف ىذا التوجو تبمور مفيوـ جودة الحي
ىي أىـ موارد المنظمة  فيي موارد استراتجية يساىـ أداؤىا بشكؿ أساسي في الأداء الكمي، حتى أفّ 

وىذا المورد بطبيعتو  .البعض يرى أفّ أداء المنظمات يعود إلى أداء مجموع الموارد البشرية المتواجدة بيا
يبحث عف الراحة الجسمية، الاطمئناف النفسي، الشعور بالأماف والاحتراـ، لذا فالمنظمة مطالبة بتوفير 

كذا الاىتماـ بالعامميف حتى خارج و  التنظيمية، ،بيئة عمؿ صالحة بمختمؼ جوانبيا المادية، الاجتماعية
وىذا ما يساىـ في  ،بيف حياتيـ الشخصية والوظيفيةإطار ىذه البيئة مف خلبؿ السعي لتحقيؽ التوازف 

تقميؿ العديد مف السموكيات الغير مرغوبة كالغيابات، ترؾ العمؿ، أيضا تقميؿ معدلات دوراف العمؿ 
 والإصابات، وتحسيف أداء العامميف وبالتالي رفع القدرة التنافسية لممنظمة وتحقيقيا لأىدافيا الإستراتجية.

البشري في جودة الحياة الوظيفية في المنظمة الخدمية لزيادة الدور الذّي يمعبو المورد تزداد أىمية      
التي تسعى إلى تقديـ خدمات تتناسب وتوقعات العملبء ما يمكنيا مف تحسيف  ،ىذا النوع مف المنظمات

العمؿ و صورتيا و يزيد مف ربحيتيا، لذلؾ فيي تسعى إلى توفير المناخ المناسب الذي يقمؿ مف ضغوط 
التوتر والإجياد الميني، ويخمؽ لدى العامميف التزاما عاطفيا اتجاه المنظمة، ما يساىـ في تحسيف جودة 

 الخدمة المقدمة. وىذا ما سنعالجو في ىذا الفصؿ وفقا لممباحث التالية:
 جودة الحياة الوظيفية. ماىيةالمبحث الأوؿ:
 جودة الحياة الوظيفية.أبعاد  المبحث الثاني:

 جودة الحياة الوظيفية.الجوانب العممية ل لمبحث الثالث:ا
 ة الخدمية.ؤسسجودة الحياة الوظيفية في الم المبحث الرابع:

 
 
 



الوظيفيةالفصل الأول                                                    أساسيات حول جودة الحياة   
 

10 
 

 المبحث الأول: ماىية جودة الحياة الوظيفية.
يعتبر العمؿ أىـ عنصر لمعيشة الأفراد باعتباره مصدر رزقيـ وقوتيـ، وىو عبارة عف نشاط إنساني     

العممية بالنسبة لممنظمات. إفّ الأفراد يقضوف معظـ وقتيـ حاجات الشخصية بالنسبة للؤفراد و ىادؼ لسد ال
مستوى عالي مف جودة في أماكف العمؿ، يسخروف طاقتيـ وجيدىـ لممنظمة، وبالتالي لابد مف توفير 

الحياة الوظيفية، بالشكؿ الذي يسمح لمفرد مف تحقيؽ طموحاتو الشخصية، الاجتماعية، وحتى النفسية، إفّ 
جودة الحياة الوظيفية مجاؿ معرفي حديث ييتـ بمختمؼ متطمبات المورد البشري، بما يسمح بالاستغلبؿ 

ي سيتـ تحديد ماىية جودة الحياة الوظيفية مف الأمثؿ لطاقات وقدرات ىذا المورد، ومف خلبؿ ما سيأت
 خلبؿ التطرؽ لتطورىا التاريخي، مفيوميا، وأىدافيا.

 المطمب الأول: التطور التاريخي لجودة الحياة الوظيفية.
لقد كانت الثورة الصناعية التي حدثت في غرب أوروبا بداية لمرحمة جديدة في حياة الإنساف ىي     

ة ظيور التنظيمات الاقتصادية، كاف العماؿ خلبؿ تمؾ الفترة يعيشوف أوضاعا مرحمة الصناعة، وبداي
تحسنت  لكف مزرية حيث كانت ظروؼ العمؿ قاسية وصعبة، ساعات العمؿ طويمة والأجور زىيدة،

ت الدراسات اثبا  مع تطور العموـ وظيور الحركات والثورات العمالية وتشكؿ النقابات، و  أوضاع العامميف
 تمر ىذه الأخيرة بتبمور ونشأة جودة الحياة الوظيفية،  سمحوىذا ما العنصر البشري داخؿ التنظيـ،ىمية لأ

 بثلبث مراحؿ أساسية سيتـ توضيحيا في ىذا العنصر.
 أولا: نياية الستينات وبداية السبعينات من القرن الماضي

أو غير مباشر بتحسيف  قبؿ ذكر جودة الحياة الوظيفية كمصطمح كاف ىناؾ اىتماـ بشكؿ مباشر   
نوعية الحياة الوظيفية حيث سنت التشريعات في أوائؿ القرف العشريف لحماية العامميف مف إصابات العمؿ 

 إلى 0321 سنة مفوالقضاء عمى ظروؼ العمؿ الخطرة، تمتيا حركة نشيطة لاتحادات ونقابات العامميف 
وخالي مف الأخطار  ،وخلبؿ ىذه الفترة كاف الاىتماـ مركز عمى توفير مكاف عمؿ صحي 0491غاية 

 .(1)بالإضافة إلى حماية المكاسب الاقتصادية لمعماؿ
وشيدت فترة الخمسينات والستينات تطوير عمماء النفس لنظريات مختمفة مفترضيف وجود علبقة    

 توفير جو يسمح بتطوير العلبقات الإنسانية بيف  بمعنى أفّ  ،إيجابية بيف معنويات العامميف والإنتاجية

وىذا ما ساىـ (2)،العامميف في غير الإطار الرسمي مف شأنو رفع روحيـ المعنوية وبالتالي زيادة الإنتاجية
ولى لحركة جودة الحياة البدايات الأ وتشير بعض المراجع إلى أفّ  ،في تبمور مفيوـ جودة الحياة الوظيفية

                                                           
(1)

 N .Senthil Kumar and al, Quality of work life, perception of collage teachers in Indian, journal of 

commerce and management studies, 2011, p 49. 
(2)

 lokanadha Reddy.M, Mohan. Reddy. P, quality of work life of employees, emerging dimensions, asian 

journal of management research, 2010, p 828. 
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فية كانت في بريطانيا في مناجـ الفحـ لأكثر مف خمسيف عاما خمت، واعتبرت جودة الحياة الوظيفية الوظي
الصحة النفسية، ىذا مف جية  ،كمتغير ركز عمى النتائج كالرضا عف العمؿ، الصحة العقمية لمعامميف

ـ لا في أداء كاف ىناؾ تحسف أما خرى التركيز عمى انعكاسات العمؿ عمى الفرد، أي إذا ومف جية أ
 .(1)العامميف لأعماليـ

أكيد إف الظيور الفعمي لجودة الحياة الوظيفية كمصطمح ذكر في نياية الستينات مف القرف العشريف لتّ    
في  0393-0393عمى جودة الحياة في مكاف العمؿ، وكاف التركيز الأساسي ليذا المفيوـ خلبؿ الفترة 

العامؿ ووضع صحة أثر العمؿ عمى في الولايات المتحدة الأمريكية، الياباف والدوؿ الصناعية ينصب 
كثر بجودة الحياة الوظيفية في الولايات الأمريكية المتحدة أ، بعد ذلؾ زاد الاىتماـ (2)برامج لمرعاية الصحية

حيث تـ القياـ بمسح شغاف مي ينيا الدراسات التي تمت في جامعةة دراسات مف بحيث قدمت عدّ 
وضح تقرير قسـ الصحة والتربية أوقد  ،لاتجاىات العماؿ ولفت الانتباه إلى ما يسمى بجودة التوظيؼ

تغييرات التي تحدث في المجتمع ال فّ أ -في الجامعة في المجمد الخاص بالعمؿ -والرفاىية الاجتماعية 
المجتمع يدرؾ بصورة جدية أىمية  ىذا أصبحيث حالأمريكي تتـ بمعدلات أسرع مف التغيير التنظيمي، 

وفاعمية إبداعات وابتكارات العمؿ في أوروبا، خاصة مجموعات العمؿ المستقمة أو تمؾ التي تدار ذاتيا، 
ز التقرير عمى خبرة الأفراد في مكاف العمؿ، والتي ليا آثار كير  اتخاذ القرارات ولذلؾالمشاركة في أيضا 

الصحية والنفسية ليـ، أيضا ليا نفس الآثار عمى الإنتاجية الكمية لممنظمة التي مباشرة عمى الجوانب 
  .(3)يعمموف بيا

زيادة نتيجة السبب الثاني لزيادة الاىتماـ بجودة الحياة الوظيفية في الولايات المتحدة الأمريكية كاف  إفّ    
، التغيب، التخريب المعتمد للآلات ة والسمبية في بيئة العمؿ مثؿ زيادة معدلاتالسموكات غير المرغوب

 .(4)العلبقة السيئة بيف المشرفيف والعامميف، الاضرابات المتكررة، بالإضافة إلى ارتفاع تكاليؼ الانتاج
كانت جودة الحياة الوظيفية عبارة عف متغير  -مف القرف الماضي أي نياية الستينات -خلبؿ ىذه الفترة

ؿ مشكلبت العمؿ اجية، مف خلبؿ مشاركة العماؿ في حادة الإنتلوصؼ مستوى الرضا الوظيفي بيدؼ زي
الإدارات أكثر قمقا فيما يتعمؽ برفاىية الفرد، والمساىمة في صنع القرار بالإضافة إلى ذلؾ أصبحت 

إثر جودة الحياة الوظيفية  مفيوـ إلى تبنيشركات بادرت مجموعة مف الو  .(5)وتحسيف ظروؼ العمؿ

                                                           
(1)

 lyle Grant Markham, quality of work life as predictor of employees, 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)

 sayyed mohsen allameh and al, effect of quality of work life on organizational commitment by SEM, 

international journal of academic research in business and social sciences, vol 3, No10, 2013, p 136. 
(3)

 .01، ص 8113، مطبعة العشري، مصر، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصريةسيد محمد جاد الرب،  
(4)

 .812ص مرجع سبق ذكره، أيمف حسف ديوب،  
(5)

 lyle Grant Markham, op.cit, p 12. 
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0391عقد سنة دولي لعلبقات العمؿ الذيالمؤتمر الاستخداـ ىذا المصطمح خلبؿ 
(1)

ومف أىـ ىذه  ،
 الشركات:

"United auto workers", "general motors". 

ما أيضا تعزيز وكاف ىدؼ ىذه الشركات مف برامج جودة الحياة الوظيفية ليس زيادة الإنتاجية فقط إنّ    
 ،وعدـ التركيز فقط عمى العمؿذلؾ بالإىتماـ أكثر بمحتوى و  ،والاعتزاز لممنظمةشعور الموظؼ بالانتماء 

 .(2)عات الدواـ، ظروؼ العمؿ الماديةجور، ساالأ
أيضا اعتمدت برامج جودة الحياة الوظيفية بسبب المشاكؿ التي كانت تعاني منيا " Xerox"  شركة   

بالإضافة إلى  ،مف قبؿ الأفراد، نقص التمويؿمثؿ: انخفاض حماس الموظفيف، صعوبة تنفيذ المياـ 
(3)انخفاض الإنتاج، وتمثمت ىذه البرامج في:

 

 إتاحة أشكاؿ مختمفة لمشاركة العامميف. -
 .القياـ بعمميات التغيير إتاحة الفرصة الفعالة لتدخؿ النقابة في عمميات المشاركة خاصة عند -
سة للؤجور تتناسب والأوضاع السائدة دوف المجوء مف خلبؿ وضع سيا العمالة تخفيض معالجة مشكمة -

 .إلى تقميص عدد العماؿ
 من القرن الماضي  أواخر السبعينات وبداية الثمانينات ثانيا:
المنظمات لتحقيؽ جودة الحياة  يافي آواخر السبعينات مف القرف العشريف تعثرت الأنشطة التي تمارس   

الوظيفية وتراجع الاىتماـ بيا، وىذا ما زاد مف مخاوؼ العماؿ ودفعيـ لتفعيؿ دور النقابات أكثر لتعزيز 
يا بياف إيديولوجي حوؿ طبيعة العمؿ وعلبقة وأصبح ينظر ليا عمى أساس أنّ ، جودة الحياة الوظيفية

ة عوامؿ منيا زيادة معدلات التضخـ وأيضا ع يعود إلى عدّ ، والسبب في ىذا التراج(4)العامؿ بالمنظمة
الأمر الذي جعؿ الشركات والمؤسسات الصناعية تنزعج مف فواتير الطاقة المرتفعة زيادة أزمة الطاقة 

      التكاليؼ.
بالإضافة إلى زيادة المنافسة الخارجية لمشركات الأمريكية، ما أدى إلى ارتفاع حجـ الاندماج بيف    

الشركات خلبؿ ىذه الفترة، وبالتالي انخفض الاىتماـ برضا العماؿ عف وظائفيـ وحياتيـ الوظيفية، وكؿ 
 .(5)ذلؾ جعؿ برامج جودة الحياة الوظيفية تأتي في المرتبة الثانوية خلبؿ ىذه الفترة

أحد مصانع  لأفّ توقؼ برامج جودة الحياة الوظيفية تماما خلبؿ ىذه الفترة، وذلؾ لكف لا يمكف الجزـ ب   
خلبؿ  استمر في تطبيؽ برامج جودة الحياة الوظيفية، وذلؾ (Torry)ز في مدينة ر شركة جنراؿ موتو 

                                                           
(1)

 R.Gayathiri , lilitha Ramakrishnan, quality of work life, linkage with job satisfaction and performance, 

international journal of business and management invention, 2013, p02. 
(2)

 Mandira Dey, Pradyumna  tripathy, quality of work life, a fulcrum to employer, employee relationship, 

abhinav  international  monthly  referred journal of research in management and technology,volume4, 2015, p 

14. 
(3)

 .01،02ص  ، صسبق ذكرهمرجع سيد محمد جاد الرب، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعماؿ العصرية،  
(4)

 lyle Gnant Makham, op .cit, p 23.  
(5)

 .02، ص مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعماؿ العصرية،  
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الأسوء في سمسمة مصانع جنراؿ ، فبعدما كاف ىذا المصنع ىو 0391إلى  0390مف الممتدة  الفترة
 .(1)ورز، أصبح يحتؿ مرتبة متقدمةتمو 

 القرن العشرينثالثا: منذ منتصف الثمانينات من 
جودة الحياة الوظيفية ويرجع ب شيد منتصؼ الثمانينات مف القرف الماضي عودة الاىتماـ مرة أخرى   

 (2)ذلؾ لأسباب عديدة منيا:

 ماـ الشركات اليابانية.أضعؼ الموقؼ التنافسي لمشركات الأمريكية عمى المستوى الدولي خاصة  -
 في باقي دوؿ العالـ.غيره ب مقارنة ولاء والتزاـ العامميف في أمريكا انخفض بكثير التأكد مف أفّ  -
 زيادة عبء القوانيف الفيدرالية في أمريكا. -
 انخفاض تكمفة العمالة في الدوؿ المنافسة للبقتصاد الأمريكي. -
 يات المتحدة الأمريكية.ىو سائد في الولامما  اتخاذ المديريف في الياباف وأوروبا لاتجاىات فعالة أكثر -

زيادة الاىتماـ ببرامج جودة الحياة الوظيفية في الولايات الأمريكية كاف كاستجابة لنجاح  بمعنى أفّ     
 بعض الأنظمة الإدارية في الياباف وبعض الدوؿ الأوروبية.

متعددة بتطبيؽ برامج بحموؿ التسعينات مف القرف العشريف قامت شركات عالمية كثيرة منتشرة في دوؿ     
 (3)جودة الحياة الوظيفية، وقد ساىـ في ذلؾ مجموعة مف العوامؿ نذكر منيا:

 تغيير طبيعة العمؿ الإداري وزيادة أىمية قطاع الخدمات. -
 تحديات العولمة ومتطمباتيا المختمفة مف نوعيات جديدة لممنظمات والأنماط الإدارية. -
 فوبالتالي أصبحوا يبحثوف ع ،تطور مستوياتيـ التعميمية والمينية التغيير في ذىنية العماؿ بسبب -

عمى مف الحاجات المادية في عمميـ بالشكؿ الذي يساعدىـ عمى إشباع الحاجات الأ عنىالمزيد مف الم
 وحاجات الأمف.

جودة الحياة الوظيفية تطورت منذ البدايات الأولى ليا في مصانع جنراؿ موتورز إلى البرامج التي  فّ إ   
مكف حدثت في الثمانينات ثـ برامج التسعينات حتى أصبحت مفيوما واسعا يضـ جوانب متعددة وي

توضيح ذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ التالي:

                                                           
(1)

 .17، صالمرجع نفس   
(2)

 .18،19، ص ص  المرجعنفس   
(3)

 Aloys Nyogechi kiriago,Henry.M.Bwisa, working  environment  factors  that Affect quality of work life 

among attendants  in  petrol  stations  in Kenya, international  journal  of  academic  research  in business  

and social sciencs,Vol03,N o05,2013,p291. 
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 الوظيفيةحياة ال(: أجيال جودة 10)رقم الجدول

 الجيل               
 البند

 الجيل الثالث الجيل الثاني الجيل الأول

واليياكؿ الوظيفية حدوث التكامؿ بيف جودة الحياة  .جودة الحياة الوظيفية تكوف خارج أو موازية لمييكؿ التنظيمي الرسمي كبرنامج الييكؿ: التكامؿ
 .التنظيمية القانونية

عف اليياكؿ وظيفية ليس ىناؾ فصؿ بيف جودة الحياة ال
 اليياكؿ التنظيمية أصبحت أكثر اتساعا. ،التنظيمية القانونية

 .لا مركزي .ركزيمركزي وجزء غير مجزء  .ىيكؿ جودة الحياة العمؿ يكوف مركزيا المركزية
 .يشمؿ كؿ الموظفيف .يشمؿ معظـ الموظفيف .يعتمد ىيكؿ جودة الحياة الوظيفية عمى موظفيف مختاريف المشاركة )دمج العمالة(

تتراوح مف مسؤولية جودة الحياة العمؿ عف بعض  .صنع القرار إداري، وجودة الحياة الوظيفية تساىـ في مدخلبت القرارات الإدارية صنع القرار عممية
ديريف عف مسؤولية المالقرارات الخاصة بالمديريف إلى 

 .كؿ القرارات اليومية

أدوار الإدارة وتؤخذ القرارات في الدوائر القريبة مف  دإعادة تحدي
 .العمؿ، ويتـ إدارة المنظمة عمى كؿ المستويات

ثـ يقوـ  ،منسؽك اللبزمة يحصؿ كؿ موظؼ عمى الميارات .الرقابة داخميةو تتـ بطريقة لا مركزية  .وبطريقة مركزيةصادر الخارجية متقدميا ال التسييلبت
 .بالدور المطموب

صادر الخارجية ويركز عمى ميمو مركزيا وعف طريؽ الدتحديد التدريب والتعميـ وتق التدريب والتعميـ
 .ـ الميارات لممنظميفيدالتوجو وتق

المجموعات برامج التدريب الخاصة بيا وترتيبيا  دتحد
حسب الحاجة وتركز عمى الميارات الخاصة بجودة 

 .لكؿ المشاركيف الوظيفية الحياة

رتبط مع ليشمؿ أي عمؿ أو عمؿ تسيحدد التدريب داخميا وي
وكؿ الميارات المطموبة في عممية جودة  المطموبة، بالميارة
دارة المنظمة بما فييا الجوانب المالية. الوظيفية الحياة  وا 

العلبقة رسمية وتكوف بيف النقابة والإدارة علبقة عداء ويمضي كثير مف الوقت في  علبقات الإدارة بالنقابة
 .بناء الثقة والاحتراـ عف طريؽ الاتصالات غير الرسمية

تتسع العلبقة بيف النقابة والإدارة لمتعاوف والتنسيؽ 
 .اء والتعاوف تكوف متأرجحة بيف الطرفيفوأدوار العد

الأدوار  دتتشكؿ علبقات التعاوف بيف الإدارة والنقابة ويعاد تحدي
 بوضوح.

المكونات والمضموف: 
 القضايا والاىتمامات

تتسع لتشمؿ بالإضافة إلى البيئة، النقابة، التخطيط  .ترتبط بالعمؿ وتركز عمى البيئة
والقيود تتمثؿ في  السياسات، وقضايا العمؿ اليومي

 .العقد وسياسة الشركة

لا فرؽ بيف قضايا جودة الحياة العمؿ والقضايا الأخرى تدرس 
كؿ الأفكار، يتـ بناء العقد وسياسة الشركة عمى جودة حياة 

 العمؿ.
 

.80، ص8113مطبعة العشرى، مصر،  العصرية،جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال المصدر: سيد محمد جاد الرب، 
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 الجيل الأولمف خلبؿ الجدوؿ أعلبه نلبحظ أفّ جودة الحياة الوظيفية عرفت ثلبثة أجياؿ، حيث تميز    
لجودة الحياة الوظيفية بكوف ىذه الأخيرة منفصمة عف الييكؿ التنظيمي تشمؿ فئة مختارة مف الموظفيف، 
انصب الاىتماـ عمى ظروؼ العمؿ المادية، في إطار مركزية واضحة فالتدريب يتـ تقديمو مركزيا، ويركز 

فتميز بكوف ىذه الأخيرة متكاممة  لجودة الحياة الوظيفيةالجيل الثاني عمى التوجيو وتقديـ الميارات، أمّا 
مع الييكؿ التنظيمي تشمؿ أغمب العامميف، كما تحسنت العلبقة بيف الإدارة والنقابة بحيث اتسع مجاؿ 
التعاوف بينيما بالرغـ مف عدـ التوافؽ بيف الطرفيف، والاىتماـ ليس فقط بالعوامؿ المادية، بؿ أيضا 

لجودة الحياة الوظيفية، فقد تميز  الجيل الثالثأمّا  العقد.التخطيط، قضايا العمؿ اليومي، قيود في 
بالارتباط مع الييكؿ التنظيمي الذي أصبح أكثر اتساعا، جودة الحياة الوظيفية أصبحت تشمؿ كؿ 
العامميف، واتسمت العلبقة بيف الإدارة والنقابة بالوضوح، كما أفّ قضايا جودة الحياة الوظيفية أصبحت 

 ضيع المتعمقة بالعامميف.تشمؿ مختمؼ الموا
أفّ جودة الحياة الوظيفية ىو مصطمح حديث نسبيا احتاج ولا يزاؿ إلى نصؿ إلى استنادا لما سبؽ    

الكثير مف البحوث والدراسات لفؾ الغموض عنو، وقد تنوعت البرامج والمجيودات التي قامت بيا 
.  الشركات لتجسيد ىذا المفيوـ
 لحياة الوظيفيةالمطمب الثاني: مفيوم جودة ا

حظي موضوع جودة الحياة الوظيفية باىتماـ العديد مف العمماء والباحثيف، ينطمؽ ىذا الاىتماـ مف    
مسممة مفادىا حاجة الأفراد العامميف في المنظمة إلى أجواء عمؿ جيدة بمختمؼ جوانبيا التنظيمية، 

ا جعؿ مف مفيوـ جودة الحياة الوظيفية المادية، الاجتماعية مف أجؿ أداء العمؿ بصورة مناسبة، ىذا م
، وذلؾ لاختلبؼ  مفيوما شاملب يمكف إدخاؿ أمور كثيرة فيو، لذلؾ كاف ىناؾ اختلبؼ حوؿ ىذا المفيوـ
الزوايا التي يتـ مف خلبليا تناوؿ الموضوع، ومف خلبؿ ىذا العنصر سنحاوؿ إعطاء مفيوـ شامؿ لجودة 

 الحياة الوظيفية.
 الوظيفية أولا: الجودة والحياة

يمكف تجزئة مصطمح جودة الحياة الوظيفية إلى مصطمحيف ىاميف في إدارة المنظمات المعاصرة ىما:    
الجودة والحياة الوظيفية، فلبستيعاب أكثر مضموف جودة الحياة الوظيفية ارتأينا التطرؽ أولا لمفيوـ كؿ 

 مف الجودة والحياة الوظيفية.
 الجودة-1
ىـ سمات منظمات القرف الواحد والعشريف، حيث أصبحت مطمبا ضروريا في كؿ تعتبر الجودة أحد أ   

إستراتيجية عمؿ أساسي تسيـ في "يا الجودة بأنّ  تالمنظمات سواء في العالـ المتقدـ أو النامي، وعرف
تقديـ سمع وخدمات ترضي بشكؿ كبير العملبء في الداخؿ والخارج مف خلبؿ تمبية توقعاتيـ الضمنية 
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الجودة تتحقؽ في حالة ما إذا كاف  ، ركز ىذا التعريؼ عمى المنتج أو الخدمة بمعنى أفّ (1)ة"والصريح
مفيوـ الجودة  المنتج أو الخدمة محققا لتوقعات العملبء أي نظر لمجودة نظرة ضيقة وتقميدية، في حيف أفّ 

 قد تطور ولـ يعد يتعمؽ فقط بالمنتج أو الخدمة.
الأمريكي فقد عرّؼ الجودة بأنّيا "أداء العمؿ الصحيح وبشكؿ صحيح مف المدة أمّا المعيد الفيدرالي    

. اعتبر ىذا التعريؼ أفّ شرط (2)الأولى مع الاعتماد عمى تقييـ المستفيد في معرفة التحسف في الأداء"
اء نّو ركز عمى كيفية أدألكف ما يعاب عمى ىذا التعريؼ  ،تحقيؽ الجودة ىو القياـ بالعمؿ بشكؿ صحيح

 المياـ في حيف أىمؿ جوانب أخرى كالظروؼ التي يتـ فييا أداء ىذه المياـ.
الجودة ىي "قابمية مجموعة مف الخصائص الباطنية لنظاـ أو منتوج أو سياسات لإرضاء عموما    

 .(3)الزبائف، شركاء المجتمع...." متطمبات أطراؼ معينة كالأفراد العامميف، المالكيف، المورديف،
 الحياة الوظيفية-2
 لقد قدمت عدة تعاريؼ لمحياة الوظيفية مف بينيا ما يمي:   

"سمسمة متعاقبة مف التجارب والتغييرات الوظيفية التي تحدث لمفرد خلبؿ عمره ىي الحياة الوظيفية
أفّ ، ىذا التعريؼ عبّر عف الحياة الوظيفية لمفرد مف خلبؿ المناصب التي يشغميا، في حيف (4)الوظيفي"

وىذا الحياة الوظيفية أكبر مف ذلؾ فالفرد يعيش تجارب مختمفة خلبؿ عممو لا تتعمؽ بمياـ منصبو فقط.
"نتائج التجارب بأنيا حيث عرؼ الحياة الوظيفية Jayakumar.A and Kalaiselvi  وما ذىب إلي

تقدـ لمعامؿ، وجميع بالإضافة إلى التسييلبت التي  ،وأنشطة العمؿ الموجية نحو أىداؼ فردية وتنظيمية
 .(5)ما يمر بو الفرد خلبؿ ساعات الدواـ الرسمي حيف كاف يعمؿ في المنظمة

فّ الربط بيف الجودة والحياة الوظيفية ىو محاولة الإجابة عمى السؤاؿ التالي: كيؼ يمكف لممنظمة أف إ    
 وطموحاتو ورغباتو؟.تجعؿ مف الحياة الوظيفية لمفرد حياة مثرية ذات جودة تتوافؽ مع توقعاتو 

 ثانيا: تعريف جودة الحياة الوظيفية
قدـ الكثير مف الباحثيف تعاريؼ مختمفة لجودة الحياة الوظيفية كوف ىذا المصطمح متعدد الجوانب،    

ائرة ضيقة فيو يشمؿ أبعاد مختمفة تضـ مفاىيـ فنية، إدارية، سموكية واجتماعية، دويصعب حصره في 
 :ما يمي ومف بيف ىذه التعاريؼ

                                                           
، الممتقى الدولي الخامس حوؿ رأس إدارة الجودة الشاممة في المؤسسات التربوية التعميمية أسس تطبيقبربري محمد أميف، بكيحؿ عبد القادر،  (1)

، ص 2011ديسمبر  14-13الماؿ الفكري في منظمات الأعماؿ العربية في ظؿ الاقتصاديات الحديثة، جامعة حسيبة بف بوعمي، الجزائر، يومي 
02. 
 .28، ص 2007، دار جديد لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طلقطاعين الإنتاجي والخدماتيإدارة الجودة الشاممة في اميدي السامرائي،  (2)
، ص ص 2007، الجزائر، 03، مجمة الباحث، عدد الجودة كمدخل لتحسين الأداء الإنتاجي لممؤسسات الصناعية الجزائريةإلياـ يحياوي،  (3)
47 ،48. 
 (4)

، 02،العدد20مشؽ لمعموـ الاقتصادية والقانونية، المجمد ، مجمة  جامعة دفي رضا العاممينأثر تطوير المسار الوظيفي صلبح الديف الييتي، 
 .34، ص2004سوريا، 

(5)
 Jayakumar.A, Kalaiselvi, Quality of work life, An overview, International journal of marketing, financial 

service and management research, vol.1, 2012, p 141. 
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جودة الحياة الوظيفية بأنيا: "عبارة عف نشاط يعتمد أساسا عمى  "yolandi vander berg "عرؼ    
بداء رأييـ فيما يخص عمميـ، وىذا ما  عممية ديمقراطية تدعو إلى مشاركة الأفراد في جميع المستويات، وا 

. أعطى ىذا التعريؼ (1)تحقيؽ النتائج"نتائج ما قاـ بو، ويحسسو بمساىمتو في ليساعد في معرفة الفرد 
ولابد مف  إعطائو دورا ميما في صنع القرار  ،لممورد البشري أىمية كبيرة، واعتبره موردا مؤثرا في المنظمة

و ربط الأنشطة التي فييا وتحديد مختمؼ الجوانب التي تخص عممو، لكف ما يعاب عمى ىذا التعريؼ أنّ 
 يا تخص جوانب متعددة وليس المشاركة فقط.شاركة في حيف أنّ تخص جودة الحياة الوظيفية بالم

يا: "الأنشطة التي تقوـ بيا المنظمة مف أجؿ ؼ جودة الحياة الوظيفية بأنّ فعرّ  "lewis and al"أمّا     
ىذا التعريؼ اعتبر أفّ تحسيف مستوى .(2)تحسيف الحياة الوظيفية لمعامميف وتحسيف الإنتاجية التنظيمية"

الوظيفية لابد أف يقترف بتحسيف مستوى الإنتاجية، وما يعاب عميو نظرتة المحدودة لجودة الحياة الحياة 
الوظيفية حيث حدد ىدؼ جودة الحياة الوظيفية في الإنتاجية فقط دوف الاىتماـ بأىداؼ أخرى كالرضا 

 الوظيفي وتحقيؽ الأىداؼ الشخصية لمفرد.
ظيفية بأنّيا: "الدرجة التي يكوف فييا الأفراد قادروف عمى تمبية جودة الحياة الو  "Dessler "وقد عرؼ     

. ركز ىذا التعريؼ عمى إشباع (3)مختمؼ احتياجاتيـ مف حيث المسائؿ المادية، الأمف، وتحقيؽ الذات"
 الحاجات الإنسانية لكنو لـ يحد الآليات التي تسمح بإشباع ىذه الحاجات.

يا: "توفير بيئة عمؿ آمنة، وممارسات إدارية الحياة الوظيفية بأنّ ؼ جودة فقد عرّ  "Kavatha"أمّا     
ؼ . ىذا التعريؼ عرّ (4)تسمح بتوفير الإنصاؼ، الديمقراطية الداخمية، الاستقلبلية والمسؤولية في العمؿ"

الكيفية التي مف خلبليا يمكف توفير ىذه الأبعاد  دجودة الحياة الوظيفية مف خلبؿ أبعادىا لكف لـ يحد
 لمستوى المطموب.با
بصفة عامة يمكف القوؿ أفّ جودة الحياة الوظيفية ىي مجموعة مف البرامج والتقنيات والأساليب    

الإدارية، والعمميات المخطط ليا والمستمرة، والتي تيدؼ إلى تحسيف مختمؼ الجوانب التي تؤثر عمى 
حقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية لممنظمة الحياة الوظيفية لمعامميف، وحياتيـ الشخصية أيضا، وبذلؾ يتـ ت

 والأىداؼ الشخصية لمعامميف.

 
 
 
 

                                                           
(1)

 yolandi vander berg, the relationsship  between organizational trust and quality of work life, submitted in 

accordance with the requirments for the degrre of master of arts in the subject indutrial and organizational 

psychology, university of south Africa, 2011, p 29. 
 .12، ص مرجع سبق ذكرهسيد محمد جاد الرب، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعماؿ العصرية،  (2)

(3)
 Mohammad Baitul Islam, Factors Affecting of work life, an analysis on employees of private limited 

companies in bangladesh, global journal of Management and business research, 2012, p 24. 
(4)

 kavitha and al, A study on quality of work life among employees  in it sector, IOSR journal of business and 

managment, p 58. 
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 ثالثا: خصائص جودة الحياة الوظيفية
 (1)تتميز جودة الحياة الوظيفية بعدة خصائص منيا:    
نّ  -0 ما ىي عمميات متكاممة تشارؾ في إحداثيا جودة الحياة الوظيفية لا تقتصر عمى جانب دوف آخر، وا 

وتنفيذىا جميع الإدارات الموجودة داخؿ التنظيـ، أمّا تنظيـ عممية الاستفادة منيا لمعامميف فيقع العبء 
 عمى عاتؽ إدارة الموارد البشرية.فيو الأكبر 

نّ  إفّ  -8 -ما ىي عمميات مخططةجودة الحياة الوظيفية ليست برنامجا ينتيي بعد فترة زمنية معينة، وا 
تتماشى مع استراتيجيات المنظمة وتساعد عمى تنفيذىا، وبالتالي  -سواء في الأجؿ القصير أو الطويؿ

 فيي عمميات مستمرة وليست مؤقتة، وىذا يجعميا جزء مف ثقافة المنظمة وأخلبقيات التعامؿ بيف أفرادىا. 
 بالعامميف. جوانب المادية والمعنوية المرتبطةتشمؿ مكونات وعناصر جودة الحياة الوظيفية جميع ال -3
 تتحقؽ جودة الحياة الوظيفية بإحداث التوازف بيف الحياة الوظيفية والحياة الشخصية لمعامميف. -9
مفيوـ جودة الحياة الوظيفية يجب أف يكوف مفيوما شاملب يتضمف تحقيؽ أىداؼ ومصالح العامميف  -1

أىداؼ أصحاب رأس الماؿ، حيث أف زيادة معدلات الرضا الوظيفي  وأىداؼ إدارة المنظمة، والتي تعكس
لمعامميف والناتج عف مستويات عالية لجودة الحياة الوظيفية يساىـ في تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية 

 لممنظمة، وأيضا تمبية مطالب العملبء والمجتمع.
ع إتاحة الفرصة لتطوير وتنمية ميارات م -يعتبر دعـ وتأييد الإدارة العميا في المنظمة ليذا الاتجاه -1

مف مقومات نجاح مفيوـ جودة الحياة  -العامميف لمتعرؼ عمى حقوقيـ ومسؤولياتيـ اتجاه منظماتيـ
 الوظيفية.

  المطمب الثالث: أىداف جودة الحياة الوظيفية 
كؿ منظمة لاشؾ أفّ أىداؼ جودة الحياة الوظيفية تختمؼ مف منظمة إلى أخرى، تبعا لخصوصية     

وأولوياتيا، ولكف بالرغـ مف ذلؾ يمكف صياغة مجموعة مف الأىداؼ العامة التي تيدؼ أي منظمة 
 لتحقيقيا عند تبنييا لمفيوـ جودة الحياة الوظيفية.

 أولا: الأىداف المتعمقة بالمنظمة
 تتمثؿ ىذه الأىداؼ في:    
 تحسين الإنتاجية -1
يجاد بيئة  إفّ     جودة الحياة الوظيفية تسعى إلى زيادة الأجور والمكافآت، والحفاظ عمى حقوؽ العامميف وا 

عمؿ آمنة وصحية مف خلبؿ الحفاظ عمى السلبمة المينية لمعامميف، ومنحيـ الفرصة لممشاركة في عممية 
العامميف  وزيادة الأرباح، لأفّ  اتخاذ القرارات، وىذا ما يؤدي إلى زيادة الإنتاجية مف خلبؿ تقميؿ التكاليؼ

                                                           
 .01، 14، ص ص مرجع سبق ذكرهلرب، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعماؿ العصرية، سيد محمد جاد ا (1)
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سيسعوف إلى بدؿ جيودىـ في سبيؿ تحقيؽ أرباح عالية لممنظمة كمقابؿ لسعييا لإشباع حاجاتيـ 
 .(1)ومتطمباتيـ

 تحقيق الفعالية التنظيمية -2
جودة الحياة الوظيفية تؤدي إلى انخفاض معدلات التغيب، ودوراف العمؿ، بالإضافة إلى تقميؿ الحوادث    
زيادة الرضا عند العامميف، وىذا ما يساىـ في تحسيف جودة المنتجات أو الخدمات المقدمة، وبالتالي يزيد و 

 .(2)مف قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا الإستراتيجية
 جذب الموظفين والحفاظ عمييم-3
منظمة في تيدؼ جودة الحياة الوظيفية إلى جعؿ بيئة العمؿ صالحة وجذابة ما يحسف مف صورة ال   

، ىذا مف جية، مف جية (3)مجاؿ التوظيؼ ويدفع الموظفيف أصحاب الكفاءة لاختيار العمؿ بالمنظمة
فجودة الحياة  ،والمؤىميف منيـ بيفأخرى المحافظة عمى الموظفيف أطوؿ وقت ممكف وخاصة المدر 

الوظيفية تساىـ في تحقيؽ الانتماء الداخمي لدى الموظؼ اتجاه المنظمة، وىذا ما يؤدي إلى تمسكو بيا 
 .(4)وعدـ ىجرتو ليا

 تعزيز القدرة التنافسية لممنظمة -4
جودة الحياة الوظيفية تساىـ في توفير المستمزمات الضرورية التي تساعد العامميف في الوصوؿ إلى    
ؽ إنتاج جديدة، وأساليب تسويؽ متميزة وتقديـ منتجات وخدمات ذات جودة تعزز مف التفوؽ النوعي طر 

 .(5)لممنظمة وتجعميا رائدة في مجاؿ عمميا
 ثانيا: الأىداف المتعمقة بالعاممين

 تتمثؿ ىذه الأىداؼ في:   
 تحقيق الأمن الوظيفي -1
دائمة ومستمرة لمعامميف بغض النظر عف التغيرات في جودة الحياة الوظيفية تيدؼ لتوفير فرص عمؿ    

 .(6)بيئة العمؿ
 تعزيز التعمم والتطور في بيئة العمل -2
 تيدؼ جودة الحياة الوظيفية إلى توفير بيئة العمؿ التي تساعد الفرد عمى تعمـ معارؼ وخبرات    
 

                                                           
، 03، مجمة العموـ الاقتصادية والإدارية، المجمد فمسفة نوعية حياة العمل في منظمات الألفية الثالثةسعد العنزي، سما سعد خير الله الفضؿ،  (1)

 .23، ص 8112، العراؽ، 91العدد 
(2)

 Manouchehr jofreh and al, the relationship between quality of work life with staff perfermance of iranian 

gaz engineering and development company, research journal of applied sciences, engineering and technology,  

2012, p2809. 
(3)

 lokanadha reddy.M,Mohan.Reddy.P,op.cit,p832. 
 .101، ص مرجع سبق ذكرهأيمف حسف ديوب،  (4)
(5)
 .813، ص 0444،الأردف،  ، دار ومكتبة الحامد لمنشر والتوزيع0، طإدارة الموارد البشريةخالد عبد الرحيـ الييتي،  

(6)
 lokanadha Reddy.M, Mohan. Reddy. P, op.cit, p 832.  
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 .(1)جديدة واكتساب ميارات متنوعة
 لمموظفينتحسين الصحة البدنية والنفسية  -3
جودة الحياة الوظيفية تسعى لإيجاد بيئة عمؿ آمنة وصحية، خالية مف الأخطار والأمراض المينية    

بالإضافة إلى أنّيا تيدؼ إلى تقميؿ القمؽ والإجياد الميني، وىذا ما يشعر العامؿ بالرفاىية في مكاف 
 .(2)العمؿ

 المبحث الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية
و  "Skimer"اختمؼ الباحثوف والعمماء في تحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية حيث وجد كؿ مف    

"Jvancevich"  بأف جودة الحياة الوظيفية تتحقؽ بتوفر مجموعة مف الأبعاد مثؿ تعويضات عادلة
اـ لقدرات البشرية، والأمف الوظيفي، ومرونة المياوكافية، وظروؼ عمؿ صحية وآمنة، وفرص تطوير 

الوظيفية وجداوؿ العمؿ، والانتباه لعممية التصميـ الوظيفي ومخطط سير العمؿ والتعاوف بيف اتحادات 
عوامؿ أخرى لجودة الحياة الوظيفية،  "Walton"الة، وقد أضاؼالعماؿ والإدارة، وتطوير فرؽ عمؿ فعّ 

ة في مكاف العمؿ وىناؾ مف كالتمسؾ بقوانيف العمؿ والتوازف بيف الحياة والعمؿ، والعلبقات الاجتماعي
 "Cahanarna"اعتمد متغيرات أخرى كالرضى الوظيفي، الالتزاـ التنظيمي والاستقرار الميني، وأضاؼ 

أف جودة الحياة الوظيفية تتواجد في مكاف العمؿ حيث تتوفر عناصر كالمشاركة في المكاسب، فيما قسـ 
 أبعاد جودة الحياة الوظيفية بطريقة أخرى كما يمي: "parbalo"و  "suryanaryans"كؿ مف 

أبعاد كلبسيكية تشمؿ ظروؼ العمؿ المادية ورفاىية العامميف ودعـ الموظفيف وعوامؿ وظيفية وعوامؿ  -
 مالية.

أبعاد عصرية وتشمؿ بيئة عمؿ صحية وآمنة والمشاركة في اتخاذ القرارات والمفاوضات الجماعية بيف  -
جراءات تقويـ المظالـ والتوازف بيف الحياة والعمؿالاتحادات والإد  .(3)ارة، ودوائر الجودة وا 

 ا في دراستنا ىذه سنتناوؿ أبعاد جودة الحياة الوظيفية وفقا لمتقسيـ التالي:أمّ    
: وتشمؿ تصميـ العمؿ، برامج التدريب، والمشاركة في الأبعاد المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيمية

 القرارات، فرص الترقية.اتخاذ 
 : وتشمؿ الأجور والخدمات الاجتماعية وظروؼ العمؿ الفيزيقية.الأبعاد المرتبطة بالعوامل المادية

: وتتضمف جماعات العمؿ، أسموب الإشراؼ، التوازف بيف الحياة الأبعاد المرتبطة بالعوامل الاجتماعية
 والشخصية. وظيفيةال

                                                           
(1)

 hend almuftah, hanan lafi, impact of quality of work  life on employee satisfaction, case of oil and gaz 

industry in Qatar, advances in Management and applied economics, Vol 01, No 02, p 110. 
(2)

 J.vignesh.shunkar, study on quality of wok life and employee motivational strategies, international journal 

of scientific research and management, volume2, 2014, p 901.  
(3)

، رسالة جودة الحياة الوظيفية، وأثرىا عمى الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمات غير الحكومية في قطاع غزةأسامة زياد يوسؼ البميبسي،  
 .13، ص 8108الجامعة الإسلبمية، غزة، فمسطيف،  إدارة الأعماؿ، كمية التجارة،،قسـ ماجستير 
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 الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيميةالمطمب الأول: أبعاد جودة 
د ذاتو وانعكاسو عمى الأفراد جودة الحياة الوظيفية تتوقؼ بشكؿ كبير عمى خصائص العمؿ بح إفّ    
توفير الشروط اللبزمة في الوظيفة لجعؿ الأفراد أكثر تحكما وسيطرة عمييا،  مف بد عمى المنظمةفلب

تدريب تساىـ في تنمية  لبرامجعمى تطوير أنفسيـ مف خلبؿ إخضاعيـ  بالإضافة إلى مساعدتيـ
كما لا بد مف إتاحة فرص الترقي أماميـ وجعميـ يساىموف بفعالية في نجاح المنظمة مف خلبؿ  ،مياراتيـ

 إشراكيـ في صنع القرار، وسنتطرؽ لكؿ ما سبؽ في ىذا العنصر.
 أولا: تصميم العمل

ر جوىري في ثقافة المنظمة يتصميـ العمؿ وفقا لمنظور جودة الحياة الوظيفية يقود إلى إحداث تغي إفّ    
 .وعمم متطمباتو المسؤولية، وتحقيؽ التكامؿ بيف الفرد و  منح السمطاتو وكذا العوامؿ المتعمقة بالتفويض 

 مبادىء تصميم العمل وفقا لمنظور جودة الحياة الوظيفية -1
مف المبادىء التي ينبغي الاسترشاد بيا لتصميـ الوظائؼ وفقا لمنظور جودة الحياة ىناؾ مجموعة    

 الوظيفية وىي كما يمي:
 (1) يجب أف: :فيما يتعمق بالميام -أ
 تشكؿ المياـ عملب متكاملب. -
 توفر المياـ تنوعا في الخطوات والأسموب والميارات. -
 توفر المياـ تغذية عكسية عف الأداء. -
 المياـ قدرا مف الحرية لمموظؼ.تتيح  -
 (2) يجب أف: :فيما يتعمق بالعمل والمنظمة-ب
 يكوف الأفراد قادريف عمى تحديد أىداؼ عمميـ. -
 ىداؼ العمؿ واضحة، وتوفر قدرا مف التحدي لمموظؼ.أتكوف  -
 .الموارد بالقدر الكافي لشاغؿ الوظيفية لأداء العمؿتوفر أف  -
 الحياة الوظيفية جودة لمنظور آليات تصميم العمل وفقا-2
ىناؾ مجموعة مف النماذج والأساليب تخدـ المبادىء التي يرتكز عمييا تصميـ العمؿ وفقا لمنظور    

 جودة الحياة الوظيفية ومف بينيا ما يمي:
 ،وظائؼالبموجب ىذا الأسموب تضاؼ مياـ ومسؤوليات إلى المياـ الفعمية في  توسيع الوظيفة: -أ

وخاصة بالنسبة لموظائؼ ذات التخصص العالي، إذ تؤدي ىذه الوظائؼ إلى حصوؿ الممؿ وانخفاض 
الدافعية والرضا والأداء، إف أسموب التوسيع الوظيفي يؤدي إلى تنويع الميارات وبذلؾ فإف ىذا الأسموب 

                                                           
، 31، مجمة العموـ الإنسانية، المجمد ب، العدد مدخل نوعية الحياة الوظيفية كإستراتيجية تنظيمية لإدارة الضغط الميني بغوؿ زىير، (1)

 .41، ص 8113الجزائر،
 .013، ص 8110السعودية، ، مكتبة العبيكاف، 0، طإدارة الموارد البشريةمازف فارس رشيد،  (2)
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مستوى، أي إضافة يضيؼ بعدا سموكيا ميما، ولكف في نفس الوقت فإف ىذه الإضافة والتنويع في نفس ال
 .(1)لتشويؽاقد يؤدي إلى تقميؿ عنصر  ما ىذاو مياـ ومسؤوليات أفقية، 

يتمثؿ ىذا الأسموب في انتقاؿ الأفراد العامميف بيف الأعماؿ والوظائؼ المختمفة  التناوب الوظيفي:-ب
الوظائؼ في في المنظمة لغرض اكتساب الميارات والخبرات المتنوعة والتعرؼ عمى جميع أو أغمب 

المنظمة، ىذا الأسموب مف شأنو أف يقمؿ الممؿ والضجر الراجع لقياـ الفرد بعمؿ تخصصي واحد، فضلب 
عف منح العامؿ الفرصة لاستثمار قدراتو وقابمياتو ومياراتو في القياـ بالأعماؿ المختمفة والتعرؼ عمى 

ب في التصميـ الوظيفي بعدـ إضافة ، ويتسـ ىذا الأسمو موجودة  في المنظمةمختمؼ أنواع الوظائؼ ال
نّ  ما يقتصر عمى عممية المناقمة )المناوبة( بيف الوظائؼ لإنجاز مختمؼ مياـ ومسؤوليات جديدة لمعامميف وا 

 .(2)المياـ
يعتبر الإثراء الوظيفي مف أكثر أساليب تصميـ العمؿ خدمة لمدخؿ جودة الحياة  إثراء الوظيفة:-ج

لحرية ومدى التحكـ الذي يتمتع بيما الفرد في تحديد مياـ العمؿ الذي يقوـ الوظيفية، ويقصد بو مقدار ا
 . (3)بو ونتائجو، وكذلؾ يقصد بو إعطاء الوظيفة قدرا أكبر مف السمطة والمسؤولية

 (4)ويتضمف أسموب الإثراء الوظيفي مجموعة مف الأبعاد، يمكف تحديدىا فيما يمي:   
طريؽ تنويعيا وجعميا أكثر صعوبة مف أجؿ خمؽ عنصر الإثارة تعميؽ مياـ الأعماؿ والوظائؼ عف  -

 والتحدي في ممارستيا واكتساب شاغميا ميارات متنوعة.
سنادىا ا  تعميؽ وتوسيع نطاؽ مسؤولية الوظائؼ عف طريؽ سحب بعض صلبحيات المشرؼ المباشر و  -

مياميـ المكمفيف بيا، مما  الو ويجدو إلى شاغمي الوظائؼ، وبموجب ذلؾ يكوف بإمكانيـ أف يخططوا 
 عماليـ، ويكونوا أكثر جدية ورغبة في العمؿ.أيشعرىـ بالحرية والمرونة في ممارسة 

 توفير مناخ مادي واجتماعي ايجابي في مكاف العمؿ لتمكيف العامميف مف ممارسة أعماليـ بفعالية. -
جوانب الضعؼ  اتمر ليعرفو توفير تغذية عكسية لشاغمي الوظائؼ عف نتائج ممارساتيـ وبشكؿ مس -

 والقوة في أدائيـ في مسعى لتطوير أدائيـ الذاتي.
تاحة الفرصة لممارسييا للئبداع إوالوظائؼ مف أجؿ الأعماؿ توفير درجة مف الاستقلبلية في ممارسة  -

               عطائيـ درجة مف الرقابة الذاتية عمى أعماليـ.إوالابتكار وتحسيف أدائيـ وىذا يتطمب 
أكثر استقلبلا في العامميف المنظمة أف تأثر إيجابا في جودة الحياة الوظيفية وذلؾ بجعؿ إذف تستطيع 

                                                           
(1)
 .39، ص 8113، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف، 8، طإدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجيسييمة محمد عباس،  
(2)
 .21، ص 8112، دار المسيرة لمنشر والتوزيع، الأردف، 0، طإدارة الموارد البشريةخيضر كاظـ حمود، ياسيف كاسب الخرشة،  
(3)
 .43، ص مرجع سبق ذكرهبغوؿ زىير،  
(4)
 .014، 013، ص ص 8111، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف، 0، طإدارة الموارد البشرية المعاصرة، بعد استراتيجيعمر وصفي عقيمي،  
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وظائفيـ، لدييـ مسؤوليات أكبر في إنجاز مياميـ، يحصموف عمى المعمومات اللبزمة فيما يتعمؽ بإنجازىـ 
 لأعماليـ.

 ثانيا: برامج التدريب
تبني مفيوـ جودة الحياة الوظيفية يستوجب عمى المنظمة ضرورة التركيز عمى تنمية قدرات  إفّ    
و وعميو فإنّ (1)ميارات الموظؼ، واكتسابو ميارات جديدة ومتنوعة تساعده عمى تحسيف مستوى أدائوو 

لواجب بد عمى المنظمة مف وضع برامج التدريب في مقدمة المستمزمات الأساسية التحقيؽ ىذا اليدؼ لا
تحقيقيا باعتباره الوسيمة التي مف خلبليا يتـ اكتساب الأفراد العامميف الأفكار والمعارؼ الضرورية لمزاولة 

 العمؿ، والقدرة عمى استخداـ وسائؿ وتقنيات العمؿ بكفاءة وفعالية.
 برامج التدريبمفيوم  -1
يا أكدت أنّ  مفيوـ واضح لبرامج التدريب إلاّ لقد اختمفت وتباينت المفاىيـ الفكرية والفمسفية حوؿ تحديد    

تدارؾ النقائص  إلى يدؼتة مف قبؿ مختصيف في التخطيط التدريبي ار وخطة موضوعسمعمى أنو 
 .(2)والفجوات في الأداء المطموب لتحقيؽ الأىداؼ العامة لممنظمة وتمبية الطموحات المينية لمموظفيف

صفة مستمرة يساعد في الرفع مف جودة الحياة الوظيفية وتحقيؽ عداد المنظمات لبرامج تدريبية بإفّ إ   
 (3)فوائد كثيرة أىميا:

يد مف قابميتيـ ومياراتيـ في حؿ المشاكؿ التي مى اتخاذ القرارات الأحسف كما تز الأفراد عمساعدة  -أ
 تواجييـ في بيئة العمؿ وتساعدىـ عمى الثقة بالنفس.

 حالات القمؽ والتوتر والاغتراب والصراع داخؿ المنظمة.التغمب عمى عمى العامميف مساعدة  -ب
يـ وتقدميـ تتقدـ للؤفراد معمومات جيدة عف كيفية تحسيف مياراتيـ القيادية وفتح المجاؿ نحو ترقي -ج

 الوظيفي وتقميؿ الأخطاء وحوادث العمؿ.
 يفي والانجاز.الوظ جالات العمؿ وتعمؽ الإحساس بالرضاتتيح لمفرد تكويف ميارات جيدة في م -د
،وتأميف مة في المنظمةصاحتساعد عمى تطوير إمكانيات الأفراد لقبوؿ التكيؼ مع المتغيرات ال -ىػ

 .(4) العلبقات وتوفيقيا بيف الإدارة والأفراد العامميف لدييا
 فعالية برامج التدريب -2
ثر إيجابا في جودة الحياة الوظيفية وتحقيؽ الأىداؼ التي صممت حتى تستطيع برامج التدريب أف تأ   
 و اكتساب خبرات وميارات، أو تغير ذا يتعمؽ بإضافة معارؼ ومعمومات أجميا سواء كاف ىأمف 
 

                                                           
(1)

 R.Gayathiri, lalitha ramackrishnan, op.cit , p 04. 
(2)

 pascal leleu, le dévelopement du potentiel des managers, la dynamique de coaching, edition l’harmattan, 

paris, 1995, p 225. 
(3)

 .040، 041، ص ص 8111، دار مجدلاوي لمنشر والتوزيع، الأردف، 0، طإدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عميياي، و سناف الموس 
(4)

 .829، ص 8111، دار الوراؽ لمنشر والتوزيع، الأردف، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي متكاملحجيـ الطائي وآخروف،  يوسؼ 
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 (1)اتجاىات الأفراد نحو العمؿ والمنظمة لابد مف مراعاة ما يمي:

تعميمية وتقنية مثالية وتوفير جو ىادىء ومريح لإنجازه جعؿ البرنامج التدريبي مشوقا باستخداـ أساليب  -أ
 ومعاممة المتدربيف بطريقة جيدة.

التركيز عمى التعميـ التجريبي أي إتاحة الفرصة لممتدرب أف يمارس ما يتعممو بنفسو لترسيخ  -ب
 عمالو الحالية والمستقبمية.أالمعمومات لديو وتعميمو أشياء جديدة تخدـ 

ىي الأسباب التي أدت إلى وقوعيا ، وماوالأخطاء التي وقع فييا أثناء تدربعمى إطلبع المتدرب  -ج
 وكيؼ عميو أف يعالجيا.

عماليـ التي ي، وذلؾ في ألبؿ البرنامج التدريبالتأكد مف صحة تطبيؽ المتدربيف لما قدـ ليـ خ -د
 يمارسونيا.

حياة الوظيفية في المنظمة باعتبار برامج التدريب تساعد عمى الرفع مف جودة ال ومنو نصؿ إلى أفّ    
 يا الوسيمة المناسبة التي تمكف مف تنمية ميارات العامميف وقدراتيـ وتطوير قابميتيـ للببتكار والابداع.أنّ 

 : فرص الترقيةثالثا
تاحة الفرصة لمعماؿ مف أجؿ التقدـ الوظيفي وعميو أبعاد جودة الحياة الوظيفية ىو إ مف بيف أىـ إفّ    

عمى المنظمة وضع المسارات الوظيفية بالشكؿ الذي يسمح لمعماؿ بالترقية والصعود في السمـ يجب 
 .(2)الإداري وعدـ البقاء في وظيفة واحدة

 مفيوم الترقية -1
يا تحرؾ العامميف إلى أعماؿ أفضؿ ونقصد بالأفضؿ ىنا العمؿ أو الوظائؼ ذات تعرؼ الترقية عمى أنّ    

وتحتاج إلى ميارات وخبرات أكثر مف الوظيفة السابقة ويصاحبيا  ،تماعي أكبرمسؤوليات أعمى ومركز اج
تعتبر الترقية عممية حيوية لكؿ مف المنظمة والعامميف فالمنظمة تسعى مف .(3)زيادة في الأجور وممحقاتيا

 (4)وراء توفير نظاـ الترقية لتحقيؽ الآتي:

 رفع الروح المعنوية لمعامميف. -أ
 العامميف مف أصحاب الكفاءات في العمؿ في المنظمة.ضماف استمرار  -ب
 نقص الدوراف الوظيفي والمحافظة عمى الخبرات داخؿ المنظمة. -ج
 زيادة الاستقرار والأمف الوظيفي لمعامميف. -د
 معايير الترقية-2
الترقية لا تتـ بشكؿ عشوائي بؿ تتحقؽ في العادة باستخداـ معياريف رئيسييف أو جمعيما معا:  إفّ    

 أو الأقدمية والكفاءة معا. ،الأقدمية، الكفاءة
                                                           

(1)
 .921، 921، ص ص مرجع سبق ذكرهعمر وصفي عقيمي،   

(2)
 lokanadha Reddy.M, Mohan. Reddy. P, op.cit, p 834. 

(3)
 .313، ص 0449، الشركة العربية لمنشر والتوزيع، مصر، البشريةإدارة الموارد مصطفى مصطفى كامؿ،  

(4)
 .942، 941، ص ص مرجع سبق ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي وآخروف،  
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وفقا ليذا المعيار تتـ الترقية بطريقة آلية عمى أساس مدة أقدمية  الترقية عمى أساس الأقدمية:-أ
لمموظؼ صاحب أكبر سنوات مف الخدمة عمى افتراض أف ىناؾ  الموظؼ، فتكوف الأولية في الترقية 

العمؿ، ويصبح أكثر علبقة بيف مدة خدمة الموظؼ وكفاءتو وأف الموظؼ سيستمر في التعمـ عمى رأس 
 .(1)كمما طالت مدة خدمتو فيو كفاءة في عممو

الترقية عمى أساس الأقدمية فإف بالرغـ مف المزايا التي يتمتع بيا أسموب  الترقية عمى أساس الكفاءة:-ب
ىناؾ اتجاىا متزايدا لتقميؿ الاعتماد عميو، مف حيث كونو أساسا لترقية والاعتماد عمى الكفاءة كأساس 

ووفقا ليذا الأسموب تكوف ترقية الأفراد عمى أساس ما يتمتعوف بو مف معارؼ وميارات وقدرات  ،لمترقية
 .(2)مطموبة لأداء العمؿ

وتعني المزج ما بيف أسموب الترقية عمى أساس الأقدمية  أساس الكفاءة والأقدمية:الترقية عمى -ج
والترقية عمى أساس الكفاءة معا في ترقية العامميف بيدؼ الاستفادة مف مزايا كؿ منيما وتجنب عيوب 

 (3)ف يتـ التركيز عمى الآتي في تطبيؽ ىذا الأسموب:أالتطبيؽ المطمؽ لكؿ أسموب، ويقترح 
الوظائؼ العميا نظرا لمتطمبات شغؿ تمؾ الوظائؼ مف  ة اقتصار تطبيؽ أسموب الكفاءة عمىضرور  -

 ميارات وصفات شخصية ضرورية.
ي الجمع بيف أضرورة استعماؿ أسموب الكفاءة والأقدمية في الترقية لموظائؼ المتوسطة بشكؿ تدريجي،  -

 لمترقية.متطمبات الجدارة والأقدمية في المفاضمة بيف المتقدميف 
ب عدـ اشتراط اكتساب بسالدنيا )الكتابية والروتينية( ب إتباع أسموب الأقدمية في الترقية لموظائؼ -

 خبرات وميارات معينة.المتقدـ لمترقية 
 رابعا: المشاركة في القرارات

حددة جودة الحياة الوظيفية جعمت مف مفيوـ المشاركة مفيوما واسعا لا يكتفي بإتباع أساليب م إفّ    
 وضيقة في المشاركة بؿ إتباع أساليب تنمية المنظمة كالإدارة بالأىداؼ، الإدارة بالمشاركة وتطوير ىيكؿ 

جراءاتو بحيث يعكس فمسفة المشاركة  .(4)التنظيـ وا 
 المشاركة في صنع القرارمفيوم  -1
القرارات مف خلبؿ تبادؿ مة في المشاركة في صنع القرار ىي إعطاء كافة أفراد التنظيـ فرصة المساى   
لى تحقيؽ أىداؼ الأفراد مف جية راء والاستفادة مف الخبرات وفؽ أسس وقواعد موضوعية تؤدي إالأ
  .(5)خرىمؤسسة التي ينتموف إلييا مف جية أىداؼ الوأ

                                                           
 .438، ص مرجع سبق ذكرهمازف فارس رشيد،  (1)
  .934، ص المرجع  نفس (2)
 .944، ص ، مرجع سبق ذكرهوآخروف يوسؼ حجيـ الطائي (3)

(4)
 .98، ص 2006، دار كنوز المعرفة لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طإدارة الموارد البشرية، زيد منير عبوي 

(5)
 متاح عمى: ،18:20، عمى الساعة 11/04/2015تـ التصفح يوـ ،02، ص المشاركة في عممية صنع القرار وسبل تفعيمياراشدة،  ور عزي 

http://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=0CCQQFjAB&url= 

http://www.google.dz/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=2&ved=0CCQQFjAB&url
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 (1)ولممشاركة في صنع القرار أىمية كبيرة تتمثؿ في:

 إيجابيا عمى أدائيـ.ا ينعكس ممّ العامميف  معنوياتمف  رفع ال-أ
 أكثر قدرة عمى تحمؿ المسؤولية.العامميف جعؿ  -ب
 انتشار روح التفاىـ والتعاوف بيف كافة أفراد التنظيـ. -ج
 زيادة فرص الإبداع والمبادرة والابتكار، مما ينعكس إيجابا في زيادة الإنتاج وتحسيف جودتو. -د
والحد مف  ،كثرة التظمـ ،ميؿ مف الجوانب السمبية كالغيابارتفاع مستوى الزمف الوظيفي لمعامميف والتق -ىػ

 مظاىر الصراع.
 إدارة بالأىداف كآلية لتفعيل المشاركة في المنظمة-2
المشاركة وفقا لمدخؿ جودة الحياة الوظيفية لا تعني إجراء اجتماعات مع العماؿ والسماع لآرائيـ  إفّ    

نمّ  ا تذىب إلى أبعد مف ذلؾ وتمزـ وتفعيؿ نظاـ للبقتراحات وتشكيؿ ممثميف لمعماؿ في مجالس الإدارة، وا 
الة لمعماؿ في فعمية وفعّ المنظمة اتخاذ خطوات متقدمة لإيجاد الأرضية المناسبة التي تسمح بمشاركة 

 ، ومف بيف أىـ الأساليب التي تتيح نطاؽ واسع لممشاركة نجد الإدارة بالأىداؼ.القراراتخاذ 
و فمسفة إدارية ترمي إلى زيادة الحفز الداخمي للؤفراد مف وأسموب الإدارة بالأىداؼ يمكف وصفو بأنّ    

، وىذا ـعف عممي الذاتية وزيادة رقابة المرؤوسيفخلبؿ اشتراؾ المرؤوسيف مع الرؤساء في تحديد الأىداؼ 
 .(2)بشكؿ مباشر ـيعني زيادة مشاركة المرؤوسيف في اتخاذ القرارات التي تؤثر عميي

ع وضأسموب الإدارة بالأىداؼ يمزـ ضرورة إشراؾ الرؤساء لممرؤوسيف في  مف خلبؿ التعريؼ نجد أفّ    
شاكؿ المعروضة واقتراح أساليب الحؿ المناسبة، والشكؿ وتشجيعيـ عمى إبداء أرائيـ في الم ،الأىداؼ

 الموالي يبيف مفيوـ المشاركة في أسموب الإدارة بالأىداؼ:
 (: المشاركة وفقا لأسموب الإدارة بالأىداف11شكل رقم )

 
 
 
 
 
 

   
 .93، ص 8112، دار الكنوز المعرفة لمنشر والتوزيع، الأردف، 0، طالإدارة بالأىدافزيد منير عبوي،  المصدر:

                                                           
(1)

 .04، ص المرجع  نفس 
(2)

 .68، ص 2006شر والتوزيع، الأردف، ، دار الوراؽ لمنلمحات معاصرةسناف كاظـ الموسوي وآخروف،  

 صياغة السياسة
 صياغة الأداء

 الإجراءاتصياغة 

صياغة اليدؼ النيائي 
 والأىداؼ العامة

قرارات المستقبؿ،الطاقات 
 والموارد المناسبة

 المعمومات والمعرفة

عمميات الرقابة 
 والمراجعة

 مشاركة في
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العماؿ وفقا لأسموب الإدارة بالأىداؼ يشاركوف في وضع السياسة العامة  مف خلبؿ الشكؿ نلبحظ أفّ    
لممنظمة، وصياغة أىدافيا النيائية كما يتـ الأخذ بآرائيـ واقتراحاتيـ فيما يخص قرارات تشغيؿ الطاقات 

كؿ بو إعلبميـ يـ ممعـ و والموارد المناسبة، ووضع الأىداؼ الخاصة بالمناصب الإدارية والتخطيط لأدائي
إشراكيـ في عمميات الرقابة  إلى بالإضافة ،ما يتعمؽ بالمنظمة مف خلبؿ توفير المعمومات الكافية ليـ

والمراجعة كؿ ىذا ينمي مف درجة الرقابة الذاتية لمفرد والتزامو بتحقيؽ أىداؼ المنظمة لأنو يشارؾ في 
 وضعيا.

تاحة فرص لمتطور والتعمـ في ثريتوفير وظائؼ م فّ إ    مكاف العمؿ بالإضافة إلى الرفع مف إمكانية ة وا 
تاحة المجاؿ لممشاركة في اتخاذ القرارات يعزز مف التطبيؽ الفعمي لمدخؿ جودة الحياة  التقدـ الوظيفي وا 

 الوظيفية، ويرفع مف درجات الرضا في مكاف العمؿ.

 المطمب الثاني: أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل المادية
لما ليا مف دور  مف أكثر الأبعاد أىمية أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ المادية عتبرت   

ف جودة الحياة مند بدء الحديث عبيا أساسي في تقبؿ العامؿ لعممو ورضاه عنو، وقد بدأ الاىتماـ 
لمتضمنة أيضا لبعض ا ىذه الأبعاد ؿ الأجر الصدارة بيفية وتطبيقيا في جنراؿ موتورز، ويحتالوظيف

بالإضافة إلى ظروؼ العمؿ الفيزيقية المناسبة والتي لا يمكف تجاىؿ تأثيرىا عمى  ،الخدمات الاجتماعية
 .بعادسنتطرؽ إلى مختمؼ ىذه الأ عنصرومف خلبؿ ىذا ال ،مستوى جودة الحياة الوظيفية

 أولا: الأجر
الوظيفية في المنظمة لما لو مف تأثير مباشر عمى يعتبر الأجر أىـ العوامؿ تأثيرا عمى جودة الحياة    

المستوى المعيشي للؤفراد لذا لابد مف وضع سياسة رشيدة للؤجر تضمف تمبية الاحتياجات المتنوعة 
 للؤفراد.

 مفيوم الأجر-1
 ذلؾ المقابؿ أو المقدار الذيعرفو أحمية سميماف بأنّو"  لقد قدمت عدة تعاريؼ للؤجر مف بينيا ما يمي:   

و وفقا لممنظور مف خلبؿ التعريؼ نلبحظ أنّ  (1)يمزـ صاحب العمؿ بدفعو لمعامؿ مقابؿ أدائو لمعمؿ"
بمجموع المنافع غير النقدية، والتي يحصؿ عمييا الفرد  لأجر يأخذ الصفة النقدية ولا يعنىالقانوني فإف ا

 جراء ما يقدمو مف أداء في خدمة المنظمة.
مجموع المنافع "و ا الرأي، حيث اعتبرت وسيمة حمداوي الأجر بأنّ وقد خالؼ بعض الباحثيف ىذ   

الاقتصادية والاجتماعية والسيكولوجية التي يستفيد منيا الفرد العامؿ سواء بطريقة مباشرة أو بطريقة غير 
جر كؿ ما يدفع لمفرد مباشرة كتعويض عف مساىمتو بمجيوده، طاقتو، أفكاره، خدمة لممنظمة ويشمؿ الأ

، نلبحظ أف الباحثة اعتبرت أف كؿ ما يدفع لمفرد (2)لعمؿ"لأسبوع أو الشير في مقابؿ قيامو باة أو ابالساع
                                                           

 .31، ص 0443، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، 8، جالتنظيم القانوني لعلاقات العمل في التشريع الجزائريأحمية سميماف،  (1)
 .034، ص 8119، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، إدارة المواد البشريةوسيمة حمداوي،  (2)
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كاف  منظمة عبارة عف أجر بغض النظر إذاخلبؿ مدة معينة بصفة منتظمة مقابؿ ما يقدمو ىذا الفرد لم
 ذو طبيعة نقدية أـ لا.

يض الذي يحصؿ عميو الأفراد مقابؿ وضع بصفة عامة يمكف القوؿ أف الأجر ىو عبارة عف التعو    
كوف الأجر مف حيث المحتوى مف توي .نشاطيـ تحت تصرؼ وتوجيو الغير خلبؿ مدة زمنية محددة

 (1)عنصريف أساسيف ىما:

ويعرؼ أيضا بأجر المنصب أو الأجر الأساسي، يحدد عمى أساس الرقـ الاستدلالي،  العنصر الثابت: -أ
 أو عمى أساس اتفاؽ الطرفيف.

ا بالإنتاج أو بالأقدمية أو والذي يتكوف مف مجموع التعويضات المرتبطة إمّ  العنصر المتغير: -ب
 بالظروؼ الاجتماعية.

 الوظيفيةمبادئ الأجور وفقا لمدخل جودة الحياة  -2
إف تبني مفيوـ جودة الحياة الوظيفية يقتضي عمى المنظمة توفير أجر يتسـ بالعدالة والكفاية والتناسب    

 (3)ويمكف توضيح ذلؾ وفقا لما يمي: (2).مع ما يقدمو الفرد مف أداء ومجيود

ختمفة والتزاماتو يعني أف يكوف الأجر كافيا لمساعدة الفرد عمى مواجية متطمبات الحياة الم الكفاية:-أ
ؿ مستوى المعيشية، ا يتطمب أف يؤخذ في الاعتبار عند وضع وتحديد الأجر بعض الأسس مثالمتعددة ممّ 

 ...إلخ.معدؿ الأسعار
أي يرتكز عمى أسس ثابثة وموضوعية تسري عمى  لاوتشير إلى ضرورة أف يكوف الأجر عاد العدالة:-ب

 كافة العامميف دوف تفرقة.
اؿ التي تتساوى أو تتناسب عمبد أف تكوف ىناؾ مساواة في تحديد الأجور لموظائؼ والألا  المساواة:-ج

ا يتطمب اعتماد أسس موضوعية يتـ عمى أساسيا تحديد قيمة وأىمية كؿ في المسؤوليات والواجبات، ممّ 
 وظيفة بالمقارنة مع الوظائؼ الأخرى.

نظير أو فائدة أدائيـ في العممية الإنتاجية أجور نظير ما يقدمونو مف أداء وليس  أف تدفع لمعماؿ-ىـ
 .(4)بمعنى أف يكوف ىناؾ ارتباط بيف ما يدفع لمعامؿ كمقابؿ وبيف أدائو الفعمي

إذف عمى الإدارة أف تضع نظاـ للؤجور يحقؽ العدالة والكفاية والمساواة ما ينعكس إيجابا عمى جودة    
 حاجاتيـ المختمفة.ع ظيفية ويحقؽ الرضا لمعامميف، ويشبالحياة الو 

 
 

                                                           
(1)

 .30، ص مرجع سبق ذكرهأحمية سميماف،  
(2)

 R.Gayathiri, lahitha ramakishman, op.cit, p 04. 
(3)

،دار وائل للنشر ، 0،طإدارة الموارد البشرٌة فً القرن الحادي والعشرٌن،منحنى نظمًعبد الباري إبراهيم ذرة ،زهير نعيم الصباغ،  

 .394،ص8113الأردن،
(4)

 .810، ص 8114، عالـ الكتب الحديث، الأردف، 0، طمية الموارد البشريةتننعيـ إبراىيـ الظاىر،  
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 ثانيا: الخدمات الاجتماعية
جودة الحياة الوظيفية نجد الخدمات الاجتماعية التي في مستوى ذات التأثير أىـ الأبعاد مف بيف    

يجاد التكيؼ  تقدميا المنظمة لمعامميف، والتي تيدؼ لرفع المستوى المادي والصحي والمعنوي ليـ، وا 
 (1)ذكر منيا ما يمي:طيع المنظمة تقديـ خدمات متنوعة نتست، و ـوبيف عممي يـالملبئـ بين

 خدمات التغذية-1
يتطمب أي عمؿ مف الأفراد بدؿ مستوى معيف مف الطاقة والجيد سواء كاف ىذا الجيد فكريا أو بدنيا،    

لذا تسعى المنظمات إلى توفير خدمات التغذية، التي تساىـ في كفالة صحة العامميف وتعويضيـ عما 
مياميـ بكفاءة  كسابيـ قوة ونشاط تمكنيـ مف النيوض بأعباءذلونو مف طاقة وجيد في أعماليـ، وا  يب

وتستطيع المنظمة أف توفر مطاعـ خاصة بيا لتقديـ الوجبات الغذائية لعماليا كما يمكنيا أف   وفعالية.
وتقدميا لمعامميف تتعاقد مع مؤسسات أخرى توفر ىذه الخدمات بحيث تتولى المؤسسة تسديد ثمنيا، 

 بأسعار رمزية.
 خدمات النقل-2
لى أماكف عمميـ، لذا إذا ما أرادت     يعاني الكثير مف العامميف مف الإرىاؽ والإجياد عند انتقاليـ مف وا 

 عماليا فعمييا أف توفر خدمات لمنقؿ تساعدىـ في الوصوؿ إلى مكاف ةورفاىيالمنظمة ضماف راحة 
وسائؿ نقؿ خاصة بالمنظمة أو التعاقد مع شركات متخصصة يتـ الاتفاؽ العمؿ، ويكوف ذلؾ باعتماد 

 .معيا عمى تنظيـ مواعيد ملبئمة لنقؿ العامميف
 توفير غرف خاصة -3
عمى المنظمة توفير مجموعة مف الغرؼ الخاصة بالموظفيف لإشعارىـ بالرفاىية في مكاف العمؿ    

ة العامميف خلبؿ فترات الراحة، وتوفير أماكف نظيفة وكمثاؿ عمى ىذه الغرؼ نجد توفير قاعات لاستراح
وملبئمة للبستحماـ، وأخرى لإيداع الأمانات وغرؼ لاستبداؿ الملببس بالنسبة لموظائؼ التي تقتضي 

 .طبيعة عمميا ارتداء ملببس خاصة بالعمؿ
 خدمات السكن-4
الاىتماـ بالموظؼ ومراعاة ظروفو أىـ ما تدعوا إليو جودة الحياة الوظيفية، مف ىذا المنطمؽ يمكف  إفّ    

يمكنيـ تأجير أو شراء مساكف  لا والذيف -لممنظمة أف تساعد العامميف ذوي مستويات الأجور المتدنية 
عف طريؽ منحيـ  توفير مساكف ليـ مف خلبؿ إسكانيـ في مساكف تابعة لممنظمة، أوعمى -خاصة بيـ

 .(2)مخصصات لدفع أجور السكف
 
 

                                                           
(1)

 .114-112ص بدوف سنة نشر، ، ذات السلبسؿ لمطباعة والنشر والتوزيع، الكويت،إدارة الموارد البشريةزكي محمود ىاشـ،  
(2)

 .932، ص مرجع سبق ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي وآخروف،  
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 يةخدمات ترويح-5
تقدـ بعض المنظمات خدمات لموظفييا تتمثؿ في أخدىـ وأسرىـ في سفريات مختمفة وتغطية نفقات    

، كما قد تنظـ حفلبت لمعامميف خلبؿ الأعياد والمناسبات أو تيـبإجاز إقامتيـ في فنادؽ أو شالييات لمتمتع 
رضا مف تقاعد كبار الموظفيف، تساىـ ىذه الخدمات في زيادة الرفاىية في مكاف العمؿ وتزيد حتى خلبؿ 

 .(1)منظماتيـعف الأفراد 
الإنساني والاجتماعي بالعنصر  ياىتمامإتوفير المنظمة لمخدمات الاجتماعية لعماليا ىو دليؿ عمى  إفّ    

لمنظمتيـ ورفع معنوياتيـ وانخفاض مستوى التوتر لدييـ، زيادة ولاء العماؿ عنو البشري، وىذا ما ينعكس 
 وبيذا تحسيف جودة الحياة الوظيفية لمعامؿ.

 ثالثا: الظروف الفيزيقية
بدأ الاىتماـ في المنظمات بجودة الحياة الوظيفية عند الاىتماـ ببعض ظروؼ العمؿ الطبيعية، ىذا    

داء أإلخ، يؤثر في كالإضاءة، التيوية، الضوضاء... يةلأف المناخ الصحي المناسب في بيئة العمؿ الفيزيق
الفرد وسلبمتو وصحتو، إذ كمما كانت ظروؼ العمؿ الفيزيقية مناسبة قمت نسبة تعرضو للؤمراض المينية 
وبالتالي تحقيؽ مستوى مرضي لجودة الحياة الوظيفية، ومف أىـ ظروؼ العمؿ الفيزيقية والتي تحتاج إلى 

 تحسيف نجد:
 العملمكان  -1
وىو المكاف الذي يقوـ فيو العامؿ بتأدية عممو المكمؼ بو، وىذا المكاف لا بد وأف تتوافر فيو الظروؼ    
 (2)مف حيث: المأمونةو ة ميالسم

  ذلؾ وفقا لخصوصية كؿ عمؿ.لا بد أف يكوف الارتفاع مناسب و  مساحة المكان المخصص لمعمل: -أ
 .مناسبةو وية تمس لا بد أف تكوف مف النوع الغير زالؽ وأف تكوف الأرضيات: -ب
ي لا بد أف تكوف سميمة وآمنة أثناء تشغيميا حيث لا ينتج عنيا أ المعدات والآلات في مكان العمل: -ج

والعمؿ عمى صيانتيا في أوقات تحدد دوريا بحيث يمكف الوقوؼ  خطر يمكف أف يؤثر عمى العامميف،
 المتوقعة. ايلأعطا عمى جميع

جراء النظافة اليومي النظافة والترتيب: -د  لو. ةلا بد مف ترتيب الآلات والمعدات في مكاف العمؿ وا 
 مناخ مكان العمل -2
 إلخ، ويمكف شرحيا فيما يمي: ونعني بو ما يميز مكاف العمؿ مف حيث الإضاءة، الحرارة، الضوضاء...  
الألواف والتي تؤثر عمى ىناؾ علبقة بيف الإضاءة و  قد تبيف في الكثير مف الدراسات أفّ  الإضاءة:-أ

ا وأحاسيسنا والألواف يمكف أف تساعد عمى الرؤية الصحيحة إف أحسف استخداميا، كما يمكف انفعالاتن

                                                           
(1)

 .934، ص المرجع  نفس 
(2)

، سيفوي لاستشارات السلبمة والصحة المينية والتدريب والجودة والبيئة، الإمارات العربية 0، طإدارة السلامة والصحة المينيةيوسؼ الطيب،  
 .13-11، ص 8114المتحدة، 
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الروح المعنوية القوؿ أف التحسيف في الإضاءة يعتبر مف بيف العوامؿ المؤدية إلى زيادة الإنتاج ورفع 
، فمعدؿ الحوادث يزيد عندما يعمؿ الأفراد في مكاف ليس فيو (1)ف معدؿ حوادث العمؿمؿ يتقمالللؤفراد و 

الإضاءة غير الكافية قد  إضاءة كافية و قد دلت الاستقصاءات التي أجريت عمى عدد مف الوظائؼ، أفّ 
عادية، خصوصا الحوادث المتعمقة % عف الإضاءة ال 81تسبب زيادة في معدؿ حوادث العمؿ بنسبة 

  .(2)والأماكف نتيجة لضعؼ الإضاءة بسقوط الأفراد عف الآلات
 بد عمى المنظمة مف العمؿ عمى توزيع الضوء بشكؿ جيد ومتماثؿ لا يسبب الإجياد لمعيف.إذف لا   
مما لا شؾ فيو أف الضوضاء المرتفعة تؤثر تأثيرا مباشرا عمى مقدرة الفرد عمى العمؿ  الضوضاء:-ب

والإنتاج، خاصة بالنسبة للؤعماؿ التي تعتمد عمى المجيود الذىني، إذ تؤدي الأصوات المرتفعة إلى 
لى الإجي ،تشتت الذىف وعدـ تركيزه سمع ضرار بالأذف وضعؼ الاد العصبي، وقد يصؿ الأمر إلى الإوا 

، ولمحفاظ عمى سلبمة الفرد لا بد مف الحفاظ (3)خاصة في الأعماؿ التي ينجـ عنيا ضجيج مرتفع جدا
 41ساعات يوميا والمقدر بػ  3عمى الحد المسموح بو لمضوضاء الذي يستطيع الفرد العمؿ فيو لمدة 

 (5)د مف:ميف لا بآثار الضوضاء عمى صحة العامولموقاية مف .(4)ديسبؿ )وحدة قياس الضوء(

مصادرىا وذلؾ بتعديؿ تصميـ الألات ووضعيا في حالة اتزاف ما محاولة التخمص مف الضوضاء و  -
 بتقميؿ الاىتزازات. يسمح

 و المطاط الإسفنجي.د العازلة وذلؾ باستخداـ الفميف أتخفيض حدة الضوضاء بالموا -
 لؤذف حسب شدة الضوضاء.الوقاية الشخصية للؤذف وذلؾ باستخداـ سدادات أو سماعة واقية ل -
درجة الحرارة في مكاف العمؿ سواء في الصيؼ أو الشتاء عامؿ يؤثر عمى صحة  الحرارة والبرودة:-ج

يا تؤثر العامميف، فارتفاعيا يؤثر في الحالة المزاجية والعصبية للئنساف، ويجعمو متوترا، ىذا إلى جانب أنّ 
فيما يخص البرودة فيي تؤدي إلى أمراض روماتزمية التنفسي، وقمبو مع مرور الوقت، أما  هعمى جياز 

لى انتشار الأنفموانزا والتيابات الرئة...  إلخ. وا 
لذلؾ عمى المنظمة أف توفر الوسائؿ التي تسمح بتمطيؼ درجة الحرارة في مكاف العمؿ وذلؾ     

ئة عف ارتفاع وانخفاض باستعماؿ التبريد المركزي، والتدفئة المركزية لحماية العامميف مف الأمراض الناش
 .(6)درجة الحرارة واشعارىـ بالراحة وعدـ الخوؼ عمى صحتيـ في مكاف العمؿ

                                                           
(1)

 .814، 813، ص ص 8113، مؤسسة شباب الجامعة، مصر، إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانية، مدخل الأىدافصلبح الشنواتي،  
(2)

، مجمة العموـ الإنسانية والاجتماعية، عدد خاص بالممتقى الدولي حوؿ حوادث العمل، أسبابيا وأساليب خفضيارمضاف عموض، حمزة معمري،  
 .111المعاناة في العمؿ، الجزائر، ص 

(3)
 .130، ص مرجع سبق ذكرهعمر وصفي عقيمي،  

(4)
 .00، ص مرجع سبق ذكرهيوسؼ الطيب،  

(5)
 .00، ص المرجع نفس  

(6)
 .134-138، صمرجع سبق ذكرهعمر وصفي عقيمي،  



الوظيفيةالفصل الأول                                                    أساسيات حول جودة الحياة   
 

32 
 

غالبا ما يتسـ مكاف العمؿ بوجود الأدخنة والغازات، بالإضافة إلى الروائح غير المرغوبة،  التيوية:-د
التي تسمح بتوفير اليواء لذا وجب عمى المنظمات البحث عف السبؿ ، (1)وىذا ما يؤثر عمى أداء العامميف

 (2)النقي لمتنفس، ومف بيف ىذه السبؿ ما يمي:

 تجديد اليواء الداخمي كؿ فترة زمنية.-
 جيزة فنية لشفط اليواء الفاسد والأبخرة السامة إلى خارج مكاف العمؿ.أتركيب -
 الإكثار مف فتحات التيوية. -
 الأخرى. اتميالعمعزؿ العمميات التي تحدث درجة تموث عالية عف  -
إذف عمى المنظمة أف تعمؿ جاىدة عمى تييئة الظروؼ المناسبة التي تسمح بتوفير بيئة عمؿ آمنة    

وصحية مف خلبؿ تجييز مكاف العمؿ ليكوف مناسبا وتوفير درجة الإضاءة المثمى والحرارة المعتدلة، 
العامؿ، والرفع مف روحو المعنوية، والتيوية الجيدة والتقميؿ قدر الإمكاف مف الضوضاء لضماف راحة 

 وتحقيؽ الرضا الوظيفي وبالتالي تحقيؽ مستوى مرتفع لجودة الحياة الوظيفية.
 المطمب الثالث: أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الاجتماعية

حقيقا لجودة الحياة تالأبعاد العوامؿ الاجتماعية مف أىـ أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة ب تعتبر   
عمى الأفراد حيث كمما كانت العلبقة بيف الفرد والمشرؼ الأبعاد الوظيفية وىذا لمتأثير الإيجابي ليذه 

وجماعة العمؿ جيدة، وكاف ىناؾ اىتماـ ومراعاة لظروؼ الفرد الخاصة كمما ارتفعت الروح المعنوية 
الحياة  ةىذا العنصر سنتطرؽ إلى أبعاد جودلمفرد، وزادت درجة ولاء ىذا الفرد لممنظمة، ومف خلبؿ 

الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ الاجتماعية والمتمثمة في جماعة العمؿ، أسموب الإشراؼ، التوازف بيف الحياة 
 العممية والمينية.

 أولا: جماعة العمل
والاستخداـ إف جماعات العمؿ مف أىـ الأساليب المساعدة عمى تعزيز العلبقات بيف الأفراد مف جية    

يا ميمة في تحقيؽ الفعالية التنظيمية، ورفع الأمثؿ لممورد البشري مف جية أخرى لذلؾ يمكف القوؿ أنّ 
 مستوى جودة الحياة الوظيفية.

 تعريف جماعة العمل -1
لقد قدمت عدة تعاريؼ لجماعة العمؿ لاختلبؼ الزاوية التي يعالج بيا كؿ باحث الموضوع لكف بصفة    

 العمؿ ىي "مجموعة مف الأفراد يتفاعؿ أعضاؤىا معا لتحقيؽ أىداؼ محددة ويتقيدوف عامة جماعة

                                                           
(1)

 .11، ص مرجع سبق ذكرهيوسؼ الطيب،  
(2)

 .590، ص مرجع سبق ذكرهعمر وصفي عقيمي،  
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وتتسـ جماعة العمؿ بعدة خصائص يمكف  .(1)بأنماط سموكية محددة، وتتميز علبقتيـ بالاستقرار النسبي
 (2)استخلبصيا في:

والانتظاـ والقابمية لمزيادة  العلبقات التي تنشأ بيف أفراد جماعات العمؿ تأخذ صفة الدواـ والاستمرار -أ
 والتطور.

إف لمجماعة أىداؼ تسعى إلى تحقيقيا منيا أىداؼ خاصة بمستويات أداء العمؿ في المنظمة  -ب
 وأىداؼ خاصة بإشباع رغبات الأفراد.

لكؿ فرد في جماعة العمؿ دور يمعبو بصفتو الوظيفية، وىذه الأدوار عادة تتوقؼ عمى عدد مف -ج
 الخبرة، المؤىؿ، الاستعداد والقدرات، وبناء الشخصية. العوامؿ كالسف،

 أنواع جماعة العمل-2
 (3)يوجد نوعيف رئيسييف لمجماعات داخؿ المؤسسة ىما:   

ف وفقا لطبيعة التنظيـ الرسمي الذي يتحدد وتضـ كافة الجماعات التي تكوّ  الجماعات الرسمية: -أ
الإدارية، أو خطوط الإنتاج المعينة ويتـ الإشراؼ عمى بموجب العمؿ المناط بالجماعات داخؿ الوحدات 

ىؤلاء الأفراد مف قبؿ رؤساء الأقساـ أو المدراء وفقا لطبيعة البناء الييكمي لمتنظيـ، وتعتبر الجماعات 
الجماعات  الرسمية مف أكثر الجماعات تأثيرا عمى مشاعر وسموؾ الأعضاء، سمبا أو إيجابا، حيث أفّ 

تمارس أداء متماثلب أو متشابيا، ويجمعيا القرب المادي في المكاف وليذا فإف قدرات الرسمية غالبا ما 
 التأثير التي تتمتع بيا غالبا ما تكوف عالية بشكؿ عاـ.

وتضـ الأشخاص الذيف يتـ تفاعميـ اجتماعيا وفقا لاعتبارات التماثؿ في  الجماعات غير الرسمية: -ب
البيولوجي والمادي، أو في القربى والمحاباة والمصالح  العقائدي أو الجنس أو البناء النفسي

 وليذه الجماعات أىمية كبيرة في التأثير عمى الأفراد في إطار السموؾ العاـ لأي تنظيـ. ،المشتركة....إلخ
الفرد ىو الذي يسعى  ىذه الجماعات بصفة اختيارية، أي أفّ  فو  كوبعكس جماعات العمؿ الرسمية ت   

 كما يمكف الانسحاب منيا بشكؿ اختياري. ،لجماعة ما بإرادتوإلى الانضماـ  
 حمقات الجودة-3
تاحة الفرصة لمعامميف  إفّ     تبني مفيوـ جودة الحياة الوظيفية يعني ضرورة الاىتماـ بالعمؿ الجماعي وا 

لتكويف جماعات يعمموف في إطارىا بشكؿ مشترؾ وأىـ برنامج لجودة الحياة الوظيفية يحقؽ ذلؾ ىو 
 اعتماد حمقات الجودة.

                                                           
منشر، الأردف، ، دار وائؿ ل5، طالسموك التنظيمي، دراسة السموك الإنساني الفردي والجماعي في منظمات الأعمالمحمد قاسـ القريوتي،  (1)

 .143، ص 2003
، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميمية، السيد محمد عبد المجيد، وفاروؽ عبده فمي(2)

 .99، 89ص ص  ،2005الأردف،
(3)

 .334-332، ص 8101الجزائر،  ،01، الباحث الاجتماعي، عدد مفاتيح إدارة جماعات العمل في التنظيملطفي دنبري،  
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ويمكف تعريؼ حمقات الجودة بأنيا "مجموعة مف العامميف يحكموف أنفسيـ ذاتيا ويجتمعوف  
وتيتـ حمقات الجودة بكؿ ما  .(1)اختياريا بشكؿ منتظـ بغرض توضيح وتحميؿ وحؿ مشكلبت العمؿ"

المنظمة، وقد قاـ اتحاد العمماء الميندسيف اليابانييف المعروؼ باسـ أجزاء أداء العماؿ داخؿ جميع  مسي
Juse :بترتيب نطاؽ اىتماـ حمقات الجودة، كما ىو موضح في الجدوؿ الموالي 
 juse(: نطاق اىتمام حمقات الجودة حسب 12جدول رقم )       

 نوع النشاط أو الفعالية ترتيب مستوى الأىمية
 خفض التكاليؼ 1
 رقابة جودة المنتجات 2
 تحسيف الخدمات داخؿ القسـ أو ورشة العمؿ 3
 السلبمة المينية 4
 رفع الروح المعنوية لمعامميف 5
 الرقابة عمى التموث 6
 التدقيؽ المستمر لمعامميف 7

أبحاث اقتصادية  حمقات تحسين الجودة في المؤسسة، تجارب بعض الدول،، خير الديف جمعة، حسيف ابتساـ المصدر:
دارية، العدد   .083، ص 8100، 14وا 

     
حمقات الجودة تيتـ بالأساس بالبحث عف السبؿ التي تسمح بتخفيض  مف خلبؿ الجدوؿ نلبحظ أفّ      

التكاليؼ، والعمؿ أيضا عمى الرقابة عمى جودة المنتجات، بالإضافة إلى معالجة القضايا التي تخص 
تحسيف الخدمات داخؿ القسـ أو ورشة العمؿ، والمحافظة عمى السلبمة المينية ورفع الروح المعنوية 

 الرقابة عمى التموث والعمؿ عمى توفير الأليات التي تسمح بالتنسيؽ المستمر لمعامميف.لمعامميف، وكذلؾ 
 عمؿ دوائر الجودة فيمكف توضيحيا في الشكؿ الموالي: ألية فيما يخص أماّ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
(1)

 .814، ص مرجع سبق ذكرهخالد عبد الرحيـ الييتي، إدارة الموارد البشرية،   
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 (: طريقة عمل حمقات الجودة12شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

، أبحاث اقتصادية تجارب بعض الدول، حمقات تحسين الجودة في المؤسسةخير الديف جمعة، حسيف ابتساـ،  المصدر:
دارية، العدد   .081، ص 8100، 14وا 

  
المشكمة و في بادىء الأمر يقوـ أعضاء حمقات الجودة بعممية تحديد مف خلبؿ الشكؿ يتضح لنا أنّ    

وذلؾ مف خلبؿ وضع قائمة بالمشاكؿ التي تواجييـ في العمؿ ثـ اختيار مشكمة لمناقشتيا وفؽ الأولوية 
بعدىا يقوـ أعضاء الحمقة بتحميؿ ىذه المشكمة، وذلؾ بجمع البيانات الضرورية وتحديد  ،ودرجة الأىمية

أسباب المشكمة، ثـ تبدأ مرحمة حؿ المشكمة بتقديـ مجموعة مف الحموؿ واختيار الحؿ الأمثؿ ووضعو في 
 خطة قابمة لمتنفيذ.

الوظيفية عمييا تشجيع العمؿ إذف إذا ما أرادت المنظمة الحفاظ عمى مستوى مرتفع لجودة الحياة    
 ارة ذاتيا كحمقات الجودة.ة التي تسمح بتكويف جماعات عمؿ مدالجماعي وتوفير المستمزمات الضروري

 الإشرافأسموب ثانيا: 
تعتبر علبقة الإشراؼ مف بيف أىـ المواضيع التي كاف ولازاؿ الاىتماـ بيا قائما لما ليا مف دور كبير    

التفاعؿ التي تربط الرئيس بالمرؤوس، وىي بيذا تؤثر بطريقة مباشرة وأساسية عمى في تفسير علبقات 
 جودة الحياة الوظيفية.

 مفيوم الإشراف-1
و عممية التوجيو والرقابة لكؿ ما يدور في مجاؿ العمؿ مف أنشطة إدارية يعرؼ الإشراؼ عمى أنّ    

 ا، وبأقؿ قدر مف التكمفة في الموارد البشريةوتنفيذية لغرض تحقيؽ أكبر قدر ممكف مف الإنجاز كما وكيف

 تحديد المشكمة

 تحميؿ المشكمة

       تحديد المشكمة 

                                 

 

 تحميل المشكمة               حل المشكمة

                               

 وضع قائمة بالمشاكؿ

 اختيار مشكمة لمناقشتيا 

 

 جمع البيانات

 وضع خطة لمتنفيذ

 
 اختيار الحموؿ

 تركيز الانتباه
 تقديـ الحموؿ

 تحديد الأسباب

 تنفيذ الحؿ والمتابعة
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ا المشرؼ فيو ذلؾ الرئيس المسؤوؿ عف ملبحظة وتوجيو جيود مرؤوسيو لإنجاز العمؿ ، أمّ (1)أو المادية
 (3)وتكمف أىمية عممية الإشراؼ في النقاط التالية: .(2)بناءا عمى السمطة المخولة إليو

 خطط المنظمة، وتصوراتيا المستقبمية.تعد حمقة الوصؿ بيف العامميف وبيف  -أ
 السيطرة عمى مشكلبت العمؿ وحميا، وحسـ الخلبفات والترجيح بيف الآراء. -ب
 تدعيـ القوى الإيجابية في المنظمة وتقميص الجوانب السمبية قدر الإمكاف. -ج
 . رعاية الأفراد وتنميتيـ باعتبارىـ أىـ مورد لممنظمة -د
 أنماط الإشراف-2
 الأنماط الإشرافية إلى ثلبثة أنماط رئيسية ىي:قسمت    
ويعرؼ أيضا بالأوتوقراطي، ىنا يحاوؿ المشرؼ تركيز جميع السمطات  النمط الإشرافي التسمطي:-أ

والصلبحيات في قبضتو، حيث أنو يتولى السيطرة لمقياـ بكؿ شيء، ولا يشترؾ معو أحد، ويتخذ مف 
 .(4)ض سمطاتو ويسعى دائما إلى توسيع سمطاتويفو المطمقة أسموبا في العمؿ ولا  المركزية

في ىذا النمط الإشرافي لا يشارؾ أعضاء التنظيـ مشاركة فعمية في مباشرة مياميـ، حيث أف المشرؼ    
وف استشارة المرؤوسيف، وفي ىذا النمط ، وىو الذي يحدد كؿ أوجو النشاط دىو الذي يممي أساليب العمؿ
العمؿ والإنجازات دوف الاىتماـ لمشاكؿ العماؿ وحالتيـ النفسية، ما يظير نوع الإشرافي يتـ التركيز عمى 

 ا يؤثر سمبا عمى جودة الحياة الوظيفية.انخفاض الروح المعنوية ممّ و  ،مف عدـ الرضا والتذمر
كيـ بآرائيـ ويشر أخذ ي، و نمط يقوـ المشرؼ باستشارة مرؤوسيوفي ىذا ال النمط الإشرافي الديمقراطي:-ب

، وبصفة عامة ىذا ض الصلبحيات ليـ في إنجاز المياـ المكمفيف بأدائيا، ويفو اتخاذ القراراتفي 
ثارة حماسيـ، في المنظمةالعامميف الأسموب في الإشراؼ يؤكد عمى أىمية  ، ويسعى لرفع معنوياتيـ وا 

تاحة  .(5)فرص التعامؿ بروح الفريؽ الواحد وا 
المشاركة وتفويض الصلبحيات وزيادة الحكـ الذاتي لمعمؿ، ىذا النوع مف الإشراؼ يقوـ عمى مبدأ    

وىذا ما  ،حيث أف المشرؼ يتفاعؿ مع أفراد الجماعة ويأتي القرار عمى أساس تفكير ومساىمة الجميع
يساعد عمى رفع معنويات المرؤوسيف وخمؽ الثقة في نفسيـ وزيادة التعاوف بيف المرؤوسيف مف جية 

 .(6)ة أخرى، مما يؤدي إلى الرفع مف جودة الحياة الوظيفية في المنظمةوالمرؤوسيف والرؤساء مف جي
: في ىذا النوع مف الإشراؼ يتنازؿ المشرؼ عمى سمطة اتخاذ القرار نطاق الإشراف غير الموجو -ج
الحرية المطمقة في ممارسة أعماليـ واتخاذ القرارات حيث يقوـ المشرؼ بموجب ىذا  ييفيعطي المرؤوسو 

                                                           
، رسالة ماجستير، قسـ العموـ الإدارية، كمية الدراسات العميا، علاقة نمط الإشراف الإداري بمستوى الرضا الوظيفيجبر سعيد صايؿ السيحاني، (1)

 .00، ص 8119نية، السعودية، جامعة نايؼ لمعموـ الأم
 .03، ص 8118، إيتراؾ لمنشر والتوزيع، مصر، 8، طتنمية الميارات الإشرافيةالسيد عميوة، (2)
 .80، ص 8101، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردف، 0، طالقيادة الإدارية الفعالةبلبؿ خمؼ سكارنة، (3)
 .88، ص ذكره مرجع سبقجبر سعيد صايؿ السيحاني،  (4)

(5)
 .211، ص 1111، إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، 0، طمبادىء إدارة الأعمالحمود خيضر كاظـ، موسى سلبمة الموزي،  

(6)
 R.Gayathiri, lalitha Ramakrishnan, op.cit, p04. 
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بإخبار المجموعة باليدؼ المطموب تحقيقو، ثـ يترؾ الحرية ليا في اختيار السبؿ التي تمكف مف الأسموب 
ىذا النوع مف الإشراؼ قميؿ الاستخداـ  .(1)تحقيؽ ىذا اليدؼ ولا يتدخؿ بأي أمر أو توجيو في أي شيء

ضاما فيو مف مخاطر كبيرة ل  مكثير مف الوقت.ل ةعوا 
حسيف جودة الحياة الوظيفية أف تعتمد عمى أسموب الإشراؼ الديمقراطي إذا ما أرادت ت عمى المنظمة   

 .علبقة الإيجابية بيف المشرؼ والمرؤوسال لما لو مف دور كبير في تعزيز
 ثالثا: التوازن بين الحياة الوظيفية والشخصية

التوازف بيف ضرورة البحث عف السبؿ التي تمكف الفرد مف تحقيؽ جودة الحياة الوظيفية تقضي  إفّ    
حياتو الشخصية والمينية كذلؾ أصبحت أنظمة العمؿ اليوـ تبحث عف كيفية تنظيـ ساعات العمؿ بالشكؿ 

 .(2)الذي يعطي حرية لمعامميف في تنظيـ ساعات عمميـ يضمف ليـ تسيير وقتيـ وفقا لظروفيـ
 ومف بيف الأساليب التي تساعد عمى تحقيؽ ىذا التوازف نجد:

 وطالأسبوع المضغ-1
عدد ساعات العمؿ اليومية تكوف كثيرة بينما عدد أياـ العمؿ في الأسبوع تكوف  وفي ىذا النظاـ فإفّ    

قميمة، حيث يقوـ كؿ موظؼ بأداء حوالي عشر ساعات يوميا ولمدة أربعة أياـ فقط ومزايا ىذا النظاـ ىو 
تاحة وقت مناسب للؤعماؿ او  ،تخفيض الغياب والتأخر في العمؿ مف جية لخاصة بالأفراد خارج المنظمة ا 

 .(3)مف جية أخرى
 جداول العمل المرنة -2
وفي ىذا النظاـ يمكف لمموظفيف تحديد جداوؿ العمؿ اليومية الخاصة بيـ، بحيث يختاروا بداية ونياية    

 .(4)الوقت، وقت الحضور والانصراؼ وذلؾ اعتمادا عمى حاجاتيـ وظروفيـ الشخصية
 مكان العمل المرن -3

وفقا ليذا الأسموب يمكف لمفرد تأدية عممو وىو في بيتو أو أي مكاف آخر، ليس بالضرورة أف يتواجد     
 .(5)في المنظمة

 تقاسم العمل -4
ا أياما معينة والآخر أياـ مالأسبوعي بحيث يداوـ أحدى لبف العمؿيوفقا ليذا الأسموب يتقاسـ زم   

 .(6)الأسبوع الباقية

                                                           
(1)

 .80، ص 8101والتوزيع والطباعة، الأردف، ، دار المسيرة لمنشر 0، طإدارة الأعمال وفق منظور معاصرأنس عبد الباسط عباس،  
(2)

 R.Gayathiri, lalitha Ramakrishnan, op.cit, p04   
(3)

 .10، ص 8114، مطبعة العشري، إدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجي لتعظيم القدرات التنافسيةسيد محمد جاد الرب،   
(4)

 .29، ص 8111، مطبعة العشري، وبحوث إدارية متقدمةالسموك التنظيمي، موضوعات سيد محمد جاد الرب،  
(5)

 .843، ص 8103، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 9، طسموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسيف حريـ، السموؾ التنظيمي،  
(6)

 .843، ص المرجع  نفس 
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بد مف مراعاة مختمؼ الأبعاد السابقة الذكر، ى مرضي لجودة الحياة الوظيفية لاتو تحقيؽ مسوعميو ل    
حداث التفاعؿ والترابط بينيا بالشكؿ الذي يساىـ في تمبية توقعات العامميف.  وا 

 المبحث الثالث: الجوانب العممية لجودة الحياة الوظيفية
ىاما لممناخ الذي تتميز بو المنظمة عف غيرىا تعد جودة الحياة الوظيفية السائدة في المنظمة مؤشرا    

مف المنظمات، لذا فتحسيف جودة الحياة الوظيفية بأبعادىا المختمفة يشكؿ مسؤولية أخلبقية ومعنوية 
تتحمميا المنظمة، ويتفؽ كتاب إدارة الموارد البشرية عمى أف كفاءة المنظمة في تحمؿ ىذه المسؤولية 

عمى جيود المنظمة مف حيث النمو والازدىار والتكيؼ لممتطمبات يمكف أف ينعكس بنتائج ممموسة 
البيئية، فنجاح المنظمة في تييئة النوعية المناسبة مف الحياة الوظيفية يمكف أف يساعدىا عمى إطلبؽ 

 طاقات أفرادىا العامميف تحقيقا ليدؼ زيادة الإنتاجية كما ونوعا.
متطبيؽ الفعمي والفعّاؿ لجودة الحياة الوظيفية مف خلبؿ لذلؾ عمى المنظمة أف تبدؿ جيودا حقيقية ل   

مراعاة مجموعة مف الخطوات وتييئة الأرضية المناسبة والدعـ مف جميع الأطراؼ الفاعمة في المنظمة 
المستمر، ومف  بار أنّيا تحتاج لمتطوير والتحسيفواعت ،بيدؼ تحقيؽ مستوى عالي لجودة الحياة الوظيفية

 نتطرؽ إلى مراحؿ جودة الحياة الوظيفية ومتطمبات نجاحيا، وكيفية قياسيا.خلبؿ ىذا المبحث س
 المطمب الأول: مراحل جودة الحياة الوظيفية ومتطمبات نجاحيا

 حتى تستطيع المنظمة وضع البرامج الكفيمة لإزالة كؿ ما مف شأنو عرقمة العامميف أثناء أدائيـ    
عامؿ معيـ باحتراـ وثقة عالية بقدراتيـ وكفاءاتيـ، وبالتالي لمعمؿ وتوفير الظروؼ المناسبة ليـ، والت

وتراعي مجموعة مف المراحؿ تحقيؽ مستوى عالي مف جودة الحياة الوظيفية، عمييا أف تتبع مجموعة مف 
 المتطمبات لتحقؽ اليدؼ المنشود مف جودة الحياة الوظيفية.

 أولا: مراحل جودة الحياة الوظيفية
 نمخصيا في الشكؿ الموالي:المراحؿ  حياة الوظيفية يمر وفؽ مجموعة مف إف تطبيؽ جودة ال   
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 (: مراحل تطبيق جودة الحياة الوظيفية13شكل رقم )
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى:  المصدر:
 .83، ص 8113مطبعة العشرى، مصر،  جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعمال العصرية،سيد محمد جاد الرب،  -
، المكتبة العصرية لمنشر 0، طالميارات السموكية والتنظيمية لتنمية الموارد البشريةعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  -

 .829، ص 8112والتوزيع، مصر، 
  

 متسمسمة يمكف إيجازىا فيما يمي: مراحؿتطبيؽ جودة الحياة الوظيفية يمر ب يتضح لنا أفّ  مف خلبؿ الشكؿ
 نظمةفييا تقوـ المو ،النظرة المبدئية للئدارة والنقابة لجودة الحياة الوظيفيةتتمثؿ في المرحمة الأولى     

ا يتعمؽ بجودة الحياة الوظيفية، ولتحديد ىذه الرؤية لابد مف معرفة التغيرات الاجتماعية مبتحديد رؤيتيا في
الحاصمة في بيئتيا والتي تتمثؿ أساسا في التغيرات في مستويات المعيشة في المجتمع، التغيرات الحاصمة 

ة مستوى جودة عمى مستوى الأفراد فيما يخص الجانب التعميمي والثقافي، بالإضافة إلى ضرورة معرف
الحياة الوظيفية في المنظمات المنافسة، عمى المنظمة أيضا أف تعي ضرورة إشراؾ النقابة في تحديد 

 النظرة المبدئية للإدارة والنقابة لجودة الحياة الوظيفية -1

عداده. -2  التخطيط لبرنامج جودة الحياة الوظيفية وا 
 مشتركة.تشكيؿ لجنة  - أ
 التشخيص )الوضع الحالي مع الوضع المرغوب(. -ب    
 التصميـ. -ج    
 تدريب المشرفيف. -ىػ    

 تنفيذ برنامج جودة الحياة الوظيفية. -3
 إعلبف البرنامج وشرحو لمعماؿ. -أ     
 تجريب البرنامج والتعرؼ عمى ردود الأفعاؿ. -ب     
 في جميع المستويات. تعميـ البرنامج -ج    

 المتابعة والتقييم.-4
 مراقبة البرنامج. -أ    
تقييـ البرنامج وقياس النتائج منو عف طريؽ )الاتصالات،  -ب    

 الإنتاجية، الأداء.....(.
 إجراء التعديلبت. -ج    

سية
عك
ية 
تغذ
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رؤيتيا لجودة الحياة الوظيفية، لما تمعبو مف دور كبير في معرفة حاجات ورغبات العماؿ، وتقديـ 
 شباع حاجات العامميف المختمفة.اىتماماتيـ للئدارة، فاليدؼ الأساسي مف جودة الحياة الوظيفية ىو إ

عداده،  في ىذه ال ىيالمرحمة الثانية     يتـ تشكيؿ لجنة  مرحمةالتخطيط لبرنامج جودة الحياة الوظيفية وا 
مشتركة لوضع برنامج جودة الحياة الوظيفية وتتضمف جميع الأطراؼ الفاعمة في المنظمة )الإدارة، 

ا الشكؿ يتـ تحديد أىداؼ برامج جودة الحياة الوظيفية بشكؿ العماؿ، النقابة، أصحاب رأسماؿ...( وبيذ
يعتمد عمى المشاركة، ويخدـ جميع الأطراؼ، ثـ يتـ تشخيص الوضع الحالي لمستوى جودة الحياة 
الوظيفية في المنظمة ومقارنتو مع الوضع المرغوب والذي تسعى المنظمة لموصوؿ إليو لتحديد الفجوة 

عد ذلؾ يتـ تصميـ برنامج جودة الحياة الوظيفية وذلؾ بتحديد الأبعاد التي ودراسة كيفية معالجتيا، ب
يحتوييا البرنامج، الييكؿ التنظيمي الذي يخدـ ىذه الأبعاد ويساعد عمى تجسيدىا، الميزانية اللبزمة 

رص لتطبيؽ البرنامج، كما لابد أف يتـ خلبؿ ىذه المرحمة تدريب المشرفيف عمى تطبيؽ البرنامج لتعزيز ف
 نجاحو.

يتـ تقديـ البرنامج لمعماؿ  مرحمةىذه ال في ،جودة الحياة الوظيفية برنامجىي تنفيذ  الثالثةالمرحمة     
ـ تجريب لاستعاب مختمؼ مضامينو مف خلبؿ القياـ بإعلبنات، اجتماعات جماعية، مقابلبت...ثـ يت

وملبءمتو لمتطبيؽ والتعرؼ عمى ردود فعؿ العماؿ، ليتـ بعدىا نقؿ البرنامج  البرنامج لمتأكد مف سلبمتو
 جماعي عمى البرنامج. منظمة في ظؿ حدوث اتفاؽلجميع المستويات في ال

ىي المتابعة والتقييـ، في ىذه الخطوة تقوـ المنظمة بمتابعة برنامج جودة الحياة المرحمة الأخيرة    
جية، الاتصالات، الأداء، قييـ النتائج بشكؿ موضوعي عف طريؽ الإنتاالوظيفية في بيئة العمؿ، وت

.إلخ، وتصحيحو في حالة انحرافو عف اليدؼ المسطر، وتوفير التغدية المرتدة للبستمرار في الرضا..
 تطويره واعتباره مفيوـ قائـ بحد ذاتو ولابد مف الاستمرار فيو في الأجؿ الطويؿ.

أفّ تنفيذ جودة الحياة الوظيفية يعتبر عممية متكاممة تتطمب تظافر وتعاوف يتضح لنا مف خلبؿ ما سبؽ    
جميع الأطراؼ في المنظمة ومشاركة العامميف ابتداءا مف أصغر موظؼ وحتى أكبر موظؼ في اليرـ 

 الوظيفي لتحقيؽ المراد والغاية مف تنفيذ برامج جودة الحياة الوظيفية.
 لوظيفيةثانيا: متطمبات نجاح جودة الحياة ا

تتعرض برامج جودة الحياة الوظيفية إلى الفشؿ في بعض الأحياف الأمر الذي يحمؿ المنظمة تكاليؼ    
إضافية، وجيد ووقت ميدوريف، وتعزى الأسباب الأساسية ليذا الفشؿ إلى عدـ تييئة المتطمبات الضرورية 

 وتتمثؿ ىذه المتطمبات في: ،لتطبيؽ ىذه البرامج
أىـ عنصر لنجاح برنامج جودة الحياة الوظيفية ىو الثقة بمعنى أف يثؽ الأفراد في برامج جودة  إفّ  -0

 الحياة الوظيفية وذلؾ مف خلبؿ بدؿ الإدارة لجيود فعمية لتطبيؽ البرنامج، وليس مجرد مصادقة ودعـ 
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 .(1)الحياة الوظيفية بلبغي فقط، بالإضافة إلى إشراؾ العامميف مف كافة المستويات في وضع برامج جودة
عمى النقابة أف تمعب دورا ميما في جيود جودة الحياة الوظيفية مف خلبؿ الاتجاه نحو العمؿ  -8

الخصومة  التعاوني البناء جنبا إلى جنب مع المنظمة خدمة لمصالح العماؿ، والتقميؿ مف مشاعر
 .(2)تربط المنظمة والنقابة تراض حتمية عدـ التوافؽ في العلبقة التيوالصراع والابتعاد عف اف

بدائ إدراؾ الأفراد -3 يـ الاستعداد لتقديـ الجيود التي تكفؿ نجاح البرنامج العامميف لأىمية البرنامج وا 
أغمب برامج جودة الحياة الوظيفية تتطمب الكثير مف  لأىدافو المسطرة، فكما ىو معروؼ فإفّ  ووتحقيق
أوحجب  ،ات جديدة، منح صلبحيات إضافيةنييطمب إجراء تعتذي يمر اليرات البنائية في المنظمة الأيالتغ

كما تتطمب استعداد  قمتيا.رات ولا يحاوؿ عر يأف يتقبؿ ىذه التغي عامؿصلبحيات أخرى، وبالتالي عمى ال
وجيو مف قبؿ الإدارة أو القسـ المختص كبرامج التوعية الصحية، الأمف والسلبمة تّ ملمتوعي ة و لالفرد العامؿ 

دراؾ عممية التوجيو والتوعية تمعب دورا  المينية. وعميو فإف درجة استعداد العامؿ لتقبؿ عممية التغيير وا 
 .(3)أساسي في نجاح أو فشؿ برامج جودة الحياة الوظيفية

الدعـ المعنوي والمالي لبرنامج جودة الحياة الوظيفية مف قبؿ الإدارة العميا يشكؿ حجر الزاوية في  -9
يساىـ في زيادة وارد البشرية مالإدارة المالية صلبحيات الإنفاؽ المعقولة لإدارة ال نحنامج، فمنجاح البر 

 .(4)يـ التسييلبت الضرورية لنجاحودف البرنامج وتقرقعة المستفيديف م
 المنظمة تواجو لا يتطمب تطبيؽ برامج جودة الحياة الوظيفية توفير تكمفة رأسمالية معتبرة، لذلؾ حتى -1

بد عمييا مف أف تبدأ رحمة تحسيف جودة الحياة الوظيفية صغيرة فيجب مصاريؼ تفوؽ قدرتيا المالية، لا
 ا بدلا مف المنظمة ككؿ والتوسع فيي عمى الإدارة البحث عف المكاسب القميمة والبدء بيا في أقساـ معينة

 . (5)بعد تدريجيا لتشمؿ جميع الأفراد العامميف في المنظمةفيما 
 مب الثاني: قياس جودة الحياة الوظيفيةالمط
اىتـ الكثير مف العمماء والباحثيف في مجاؿ الإدارة بالبحث عف كيفية قياس جودة الحياة الوظيفية في    

ىذه المعايير  ، ولا يمكف الجزـ أفّ ى مجموعة مف المعايير وفقا لدراستوالمنظمات فاستند كؿ باحث إل
ترجع إلى جودة الحياة الوظيفية فقط، لكف يمكف التأكيد عمى أف وجود مستويات عالية لجودة الحياة 
الوظيفية يقمؿ مف المعايير غير المرغوب فييا ويعظـ مف المعايير المرغوب فييا، ومف خلبؿ دراستنا ىذه 

 الحياة الوظيفية وفقا لما يمي: سنقدـ مجموعة مف المعايير يمكف الاعتماد عمييا لقياس جودة
 

                                                           
 .893، ص مرجع سبق ذكرهاؿ المعاصرة، سيد محمد جاد الرب، جودة الحياة الوظيفية في منظمات الأعم (1)

(2)
 shineychid, quality of work life and organizational performance parameters at work place,EGIREVIEW, 

vol5, 2012, p 37. 
 .313، 318، الأردف، ص ص 8111، 0، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، طإدارة الموارد البشرية، مدخل استراتيجيخالد عبد الرحيـ الييتي،  (3)
 .313، ص نفس المرجع (4)
 .28ى، مرجع سبؽ ذكره، ص ضخميؿ إسماعيؿ إبراىيـ ما (5)
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 أولا: المعايير النوعية
 مجموعة مف المقاييس النوعية أىميا ما يمي: ىيمكف قياس جودة الحياة الوظيفية بالرجوع إل   
 الرضا الوظيفي-1
ودة الحياة الوظيفية فوجود يعتبر الرضا الوظيفي مف أىـ المعايير التي يمكف الاعتماد عمييا لقياس ج   
 ت عالية مف الرضا الوظيفي يعني أف المنظمة توفر حياة عمؿ مثرية لمموظفيف.ستويام
 وتتفؽ عمى أنّ ولكف في مجمميا كانت  قدمت عدة تعاريؼ لمرضا الوظيفي  تعريف الرضا الوظيفي: -أ

وبيئة الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات مف العمؿ نفسو 
ة يمكف توضيحيا في الشكؿ الشعور بالرضا ينتج كمحصمة لعناصر مختمف إفّ .(1) العمؿ بصفة عامة

 الموالي:
 (: عناصر الرضا الوظيفي14الشكل رقم )

 
 
 

 

 

 
، دار المسيرة لمنشر السموك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعميميةالمجيد، د محمد عبالسيد ، فميو فاروؽ عبده المصدر:

 .810، ص 8111والتوزيع، الأردف، 
  

محصمة رضا الفرد عف عناصر مختمفة ىي الرضا ىو  الرضا الوظيفي مف خلبؿ الشكؿ يتضح لنا أفّ    
المختمفة كمما زاد رضاه، الرضا عف محتوى  اف ىذا الأجر كافيا لإشباع حاجات الفردجر فكمما كالأعف 

وف ىناؾ تنوع في المياـ، أيضا الرضا عف فرص الترقي، الرضا عف جماعة العمؿ التي العمؿ بحيث يك
ومساعدة عمى  كمما كانت جيدةبحيث  المادية ظروؼ العمؿبالإضافة إلى رضاه عف  ،الفرد يعمؿ ضمنيا

 .الوظيفي رضامل عالية مستويات سجمتكمما  ،أداء المياـ المختمفة
أىـ أبعاد جودة الحياة الوظيفية ىي عبارة عف عناصر فرعية لتحقيؽ الرضا الوظيفي، وىذا ما  إفّ    

 يجعؿ مف ىذا الأخير معيارا جيدا لقياس جودة الحياة الوظيفية.
ىا المنظمات لقياس الرضا الوظيفي مف تعتمدىناؾ مجموعة مف الأساليب  قياس الرضا الوظيفي: -ب

 بينيا:
 
 

                                                           
 .034، ص 0441، الإدارة العامة لمبحوث، السعودية، السموك الإنساني والتنظيمي من منظور كميناصر محمد العديمي، (1)

 الرضا الوظيفي العاـ

 الرضا عف 
 ظروؼ العمؿ

 الرضا عف 
 ساعات العمؿ

 الرضا عف 
 الإشراؼ

 الرضا عف 
 محتوى العمؿ

 الرضا عف 
 جماعة العمؿ

 الرضا عف 
 الأجر
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 تعتمد ىذه الطريقة عمى المشاىدة الطبيعية لشاغؿ الوظيفة وكيفية أدائو لميامو  رة:الملاحظة المباش 
 .(1)وسموكياتو في مكاف العمؿ

 :دخؿ الشائع لقياس الرضا عف العمؿ، ىذه القوائـ تتضمف متعد قوائـ الاستقصاء ال قوائم الاستقصاء
عدـ رضاىـ عف جوانب رضاىـ أو عف بعض الأسئمة التي يجيب عمييا العامموف معبريف مف خلبليا

 .(2)عمميـ مف مختمفة 
 :مشاعره حيث يتعمؽ  قياس المراد لطريقة عمى توجيو سؤاليف لمعامؿتقوـ ىذه ا طريقة الأحداث الحرجة

ا الثاني فيتعمؽ بذكر أمّ  ،السؤاؿ الأوؿ بذكر الأوقات التي يشعر فييا بسعادة ورضا كافييف عف عممو
 .(3)باستياء نحو عمموالأوقات التي يشعر فييا 

 إذا تمت عتبر وسيمة ىامة لقياس درجة الرضا عف العمؿ خاصة ىذا الأسموب ي   قابلات الشخصية:مال
في الغالب مف الحصوؿ عمى معمومات أكثر دقة وعمقا عف اتجاىات العامميف  فإدارتو بكفاءة فيو يمكّ 

 .(4)نحو العمؿ
نجاح ىذه الأساليب في قياس الرضا يتوقؼ عمى مدى صدؽ العامميف في التعبير عف رضاىـ  إفّ    

 واستيائيـ عف العمؿ أو مختمؼ الجوانب المتعمقة بو.
 الأداء-2
يعد الأداء معيارا ميما يمكف الاعتماد عميو لقياس مستوى جودة الحياة في المنظمة، وقد أثبتت    

داء بحيث كمما كاف ىناؾ بية بيف أبعاد جودة الحياة الوظيفية ومستويات الأالدراسات أف ىناؾ علبقة إيجا
 .(5)لجودة الحياة الوظيفية كمما تحسف الأداء الكمي لممنظمة مف خلبؿ تحسيف أداء العامميف مستوى عاؿ

ترؾ يعد الأداء مفيوما جوىريا وىاما بالنسبة لمختمؼ المنظمات فيو يمثؿ القاسـ المش تعريف الأداء:-أ
لجميع الجيود المبذولة مف قبؿ الإدارة والعامميف باعتبار أف وجود ىذه المنظمات مف عدمو يتمحور 

 تحقيؽ نتائج معينة يتطمبيا عمؿ ما مف خلبؿ القياـ بمياـ محددة، تتفؽ وحولو، ويعرؼ الأداء بأنّ 
جراءات وظروؼ بيئة المنظمة التي يعمؿ بيا الموظؼ امميف يتحدد بتفاعؿ وأداء الع .(6)وسياسات وا 

 (7)مجموعة مف العناصر ىي:

                                                           
 .91، ص 8112، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف،3، طرد البشرية، إدارة المواسييمة محمد عباس، عمي حسيف عمي(1)
، ص 8118، دار الجامعة الجديدة لمنشر، مصر، السموك الإنساني في المنظمات، فيم إدارة الجانب الإنساني لمعملمحمد سعيد أنور سمطاف،  (2)

043. 
 .302-301، ص 8112دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، الأردف،  ،0، طإدارة الموارد البشرية، إدارة الأفرادمصطفى نجيب شاويش،  (3)
، ترجمة رفاعي واسماعيؿ وعمي بسيوني، دار المريخ لمنشر، السعودية، إدارة السموك التنظيمي في المنظماتجيرالد جرينيرج، روبت باروف،  (4)

 .813، ص 8119
(5)

 Manoucher jofreh and al, op.cit, p 2513. 
(6)

 .319، ص مرجع سبق ذكرهعبد الباري إبراىيـ ذرة، زىير الصباغ،   
(7)

،   11، مجمة الاقتصاد والمجتمع، العدد تسيير الأداء الوظيفي لممورد البشري في المؤسسة الاقتصاديةبوخمخـ عبد الفتاح، ىروـ عز الديف،   
 .12، ص 8101قسنطينة، الجزائر، 
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 :والتي تتحدد ىي  وىو الذي يعكس درجة حماس الفرد لأداء العمؿ، أو درجة دافعيتو الجيد المبذول
والمكافآت، عدالة العائد، فرص التطور  الأخرى بعوامؿ جزئية مختمفة ومترابطة بعضيا ببعض كالأجور

 والترقية المتاحة لمفرد، طبيعة العلبقات داخؿ التنظيـ.
 :وىي التي تحدد فعالية الجيد المبذوؿ ويشمؿ ذلؾ التعميـ والتدريب  قدرات الفرد وخبراتو السابقة

 والخبرات.
 :ؾ والأنشطة التي يتكوف منيا ويشمؿ تصورات الفرد وانطباعاتو عف السمو  إدراك الفرد لدوره الوظيفي

 عممو، وفي الكيفية التي يمارس بيا دوره في المنظمة.
وىي تمؾ المقاييس القابمة لمقياس في أي مجاؿ مف مجالات الأداء، سواء أداء الفرد  مقاييس الأداء: -ب

 أو المنظمة ويمكف تصنيؼ ىذه المقاييس ضمف التصنيفات التالية:
 :(1)ائية المحصمة ومدى تحقيقيا للؤىداؼ المسطرةىي النتائج الني الفعالية. 
 :(2)تعني حسف استخداـ الموارد والاقتصاد في النفقات، أو ىي أداء الأعماؿ بشكؿ صحيح الكفاءة. 
 :وتعني نسبة المخرجات إلى المدخلبت في العممية الإنتاجية أو الخدمية وغالبا ما تستخدـ  الإنتاجية

 .(3)الإنتاجية كمقياس لقياس أداء العامميف
 :بد مف وضع معايير لضبط لعمؿ في الوقت المحدد لو، لذا لاىذا المقياس يقيس مدى انجاز ا التوقيت

 .(4)توقيتات الأعماؿ
ف تعتمد المنظمات عمى معايير كمية لقياس جودة الحياة لا تكفي وحدىا لذا لابد أإف المعايير النوعية،    

 الوظيفية.
 ثانيا: المعايير الكمية

تمجأ المنظمات إلى استخداـ مجموعة مف المعايير الكمية التي يتـ في ضوئيا تحديد مستوى  
 بيف ىذه المعايير ما يمي:جودة الحياة الوظيفية السائدة في المنظمة ومف 

 دوران العمل -1
يقصد بدوراف العمؿ تمؾ الحالة التي تنطوي عمى ترؾ العماؿ لعمميـ في المنظمة التي يعمموف  

مدى التغير في  بيا، بشكؿ نيائي سواء كاف ذلؾ بإرادتيـ أو بإرادة المنظمة، يشير دوراف العمؿ أيضا إلى

                                                           
(1)

 .843، ص 12، مجمة اقتصاديات شماؿ إفريقيا، العدد لية التنظيمية في المستشفيات الجزائريةتقييم مستوى الفعا سنوسي عمي،  
(2)

 .934، ص مرجع سبق ذكرهعبد الباري إبراىيـ ذرة، زىير نعيـ الصياغ،   
(3)

 .094، ص مرجع سبق ذكرهكاظـ خيضر حمود، ياسيف كاتب الخرشة،  
(4)

، 2009، دار وائؿ لمنشر، الأردف، 1، طأساسيات الأداء وبطاقة التقييم المتوازن، الغالبي،  وائؿ محمد صبحي إدريس، ظاىر محسف منصور 
 .77ص 
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دوراف العمؿ في مفيومو الواسع يشير إلى  بمعنى أفّ  .(1)آخريف لبؿ عماؿ جدد محؿالعمالة مف حيث إح
 (2)منيا، ويمكف حساب معدؿ دوراف العمؿ عمى النحو التالي:وخروجا حركة قوة العمؿ دخولا إلى المنظمة 

 
 =  معدل الانفصال

 
 

 =  معدل الدخول
 

 = (3)المعدل الإجمالي لدوران العمل
 
 

لؾ عمى استقرار العمالة في المنظمة، ىذا الاستقرار معدؿ دوراف العمؿ منخفض كمما دؿ ذكمما كاف     
ىناؾ علبقة عكسية بيف معدؿ دوراف  الحياة الوظيفية بمعنى أفّ  ةيكوف نابع مف وجود مستوى جيد لجود

العمؿ وجودة الحياة الوظيفية ، فكمما كاف ىناؾ مستوى عالي لجودة الحياة الوظيفية في المنظمة أدى ذلؾ 
 إلى انخفاض معدؿ دوراف العمؿ بيا.

 الغياب-2
و مدرج في يطمؽ عمى الحالة التي تنشأ عندما يفشؿ الفرد في الحضور لمعمؿ رغـ أنّ  االغياب اصطلبح   

 جداوؿ العمؿ، ويمكف حسابو كالتالي:
 

 =  معدل الغياب
 
بالنسبة لجميع العامميف  % 4إلى  3العادي والذي يتراوح عادة بيف ارتفاع ىذا المعدؿ عف المعدؿ  إفّ    

، يعتبر معدؿ (4)و يؤدي إلى إحداث تأخير في جداوؿ العمؿفي المنظمة، يشكؿ تكمفة عالية لممنظمة لأنّ 
الغياب معيار جيد لمحكـ عمى جودة الحياة الوظيفية بحيث كمما كاف ىذا المعدؿ منخفض كمما عبر ذلؾ 

 المنظمة.عف مستوى عالي لجودة الحياة الوظيفية في 
 
 

                                                           
(1)

 .11، ص 8111، مؤسسة لورد العالمية لمشؤوف الجامعية، البحريف، إدارة الموارد البشريةأسامة كامؿ، محمد الصيرفي،  
(2)

 .41،ص8100، دار الفكر ناشروف وموزعوف، الأردف، 0، طاستراتيجيات إدارة الوارد البشرية سامح عبد المطمب عامر، 
(3)

 .87، صمرجع سبق ذكره أسامة كامؿ، محمد الصيرفي، 
(4)

 .95، ص مرجع سبق ذكرهسامح عبد المطمب عامر،   

 عدد العامميف التاركيف لمخدمة خلبؿ فترة زمنية معينة

 متوسط عدد العماؿ عف الفترة نفسيا
× 011 

 عدد العامميف الذيف دخموا الخدمة خلبؿ فترة معينة

 متوسط عدد العماؿ بالمنظمة مف الفترة نفسيا
× 011 

 عدد الأفراد الذيف يتـ تقديميـ + عدد الأفراد تاركي الخدمة خلبؿ فترة زمنية
× 011 

 نفس الفترةمتوسط عدد العامميف خلبؿ 

 عدد الأياـ المفقودة

 عدد الأياـ المفقودة –عدد أياـ العمؿ 
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 حوادث العمل -3
-96، المعدؿ والمتمـ بالأمر رقـ 1983المؤرخ في جويمية  13-83مف قانوف  06لقد عرفت المادة    
كؿ حادث انجرت عنو إصابة بدنية و "يعتبر كحادث عمؿ حادث العمؿ بأنّ  1996المؤرخ في جويمية  19

 .(1)"ناتجة عف سبب مفاجىء وخارجي، وطرأ في إطار علبقة العمؿ

قات العمؿ الفعمية فلب يمكف إذف حادث العمؿ يقع في ظؿ التبعية الناتجة عف علبقة العمؿ، وفي أو    
ف يكولـ  أوقات عممو، دوف إذف وعمـ مستخدمو بحادث العمؿ في أوقات يكوف فييا العامؿ خارج التدرع

 (2)المنظمة مف بينيا: ويمكف الاعتماد عمى بعض المعدلات لتحديد حوادث العمؿ في عمؿ.في ميمة 

 
 = حوادث ال تكرار معدل 

 
 

 =  معدل شدة الحوادث
 
لمعرفة مدى توفر بيئة عمؿ آمنة وصحية في المنظمة والتي  اميم احوادث العمؿ معيار  تعتبر معدلات   

كمما دؿ ذلؾ  ةمنخفض تمعدلاال ت ىذهو كمما كانتمثؿ أحد أىـ أبعاد جودة الحياة الوظيفية بمعنى أنّ 
 عمى توفر جودة الحياة الوظيفية في المنظمة.

 الصراعات العمالية -4
خلبؼ في الأىداؼ والتوقعات غير المحققة في  يشير الصراع إلى حالة عدـ الرضا، والتعبير عف   

 (4)ويمكف قياس درجة حدة الصراع كما يمي: .(3)التنظيـ

 
 =  =معدؿ حدة الصراع

 
جية، وبيف كمما كاف عدد الصراعات في المنظمة كبير دؿ ذلؾ عمى عدـ التفاىـ بيف العماؿ مف    

بمعنى غياب العلبقات الاجتماعية داخؿ المنظمة وعلبقة الاشراؼ سيئة،  ،العماؿ والإدارة مف جية أخرى
 وىذا ما سيؤثر سمبا عمى جودة الحياة الوظيفية لممنظمة.

                                                           
(1)

 .1983المؤرخ في جويمية  13-83مف قانوف  06المادة ،1983، سنة 28الجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية جريدة رسمية، عدد  
(2)

تـ التصفح يوـ ،12، ص ، لوحة القيادة الاجتماعية أسس اتخاذ القرار لإدارة الموارد البشريةصراح حمدي بوبزاري  
 متاح عمى: ،20:15،الساعة28/04/2015

http://www.google.fr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&ur

l 
(3)

مكانية تحقيق أىداف المنظمة أمؿ محمود العبيدي،    .80، ص2008، 69،مجمة الإدارة والإقتصاد، العدداستراتيجية الصراع التنظيمي، وا 
(4)

 .13، صمرجع سبق ذكره، صراح حمدي بوبزاري  

 عدد حوادث العمؿ

 عدد ساعات العمؿ

 عدد الأياـ المفقودة بسبب الحوادث
 عدد ساعات العمؿ الفعمية

 الزمف الضائع بسبب الصراع

 عدد الأفراد المعنييف بالصراع

http://www.google.fr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&url
http://www.google.fr/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0CCEQFjAA&url
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حتى تتمكف المنظمة مف قياس جودة الحياة الوظيفية بشكؿ موضوعي عمييا المزج بيف مجموعة    
 ة والنوعية.المقاييس الكمي

 المبحث الرابع: جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة الخدمية
ا وتساىـ في رفاىيتيـ واستقرارىـ ممّ  اتد والمجتمعافر أصبحت الخدمات تحتؿ دورا ميما في حياة الأ   

أدى إلى زيادة عدد المؤسسات الخدمية وانتشارىا بصورة كبيرة، وقد تولد عف ىذا الانتشار زيادة حدة 
ة بيف مجموع الخدمات المقدمة، ىذا ما قاد ىذه مفرصة لممفاضالزبائف مأتاح لما  ،ايبين المنافسة فيما

 يفية التي تجعميا الاختيار رقـ واحد بالنسبة ليؤلاء الزبائف، وباعتبار أفّ ؤسسات إلى البحث عف الكالم
لمتعامؿ المباشر مع العملبء و الأنّ  لمدى نجاح ىذا النوع مف المؤسسات، المورد البشري ىو المحدد

في توجيو وشحف ىذا  ؤسسةمفاىيـ التي تساعد المالوالزبائف ظيرت جودة الحياة الوظيفية كأحد أىـ 
ومف خلبؿ ىذا المبحث سنتطرؽ لمفيوـ المؤسسة الخدمية، أىمية جودة  المورد نحو تحقيؽ أىدافيا.

 .ؤسساتالحياة الوظيفية في ىذا النوع مف المالحياة الوظيفية في المؤسسة الخدمية ونماذج الجودة 
 المطمب الأول: مفيوم المؤسسة الخدمية

المؤسسة الخدمية كغيرىا مف المؤسسات عبارة عف وحدة اقتصادية تضـ عددا مف الأشخاص وتستخدـ    
مختمؼ عناصر الانتاج لتحويميا إلى مخرجات غير ممموسة عف طريؽ قياميا بأنشطة وفعاليات وذلؾ 

 ؤسسة الخدمية ىي تمؾ المؤسسةمف خلبؿ ىذا التعريؼ نجد أف الم .(1)شباع حاجات ورغبات الزبائفلإ
 بتقديـ خدمات متنوعة لمعملبء وىذا ما يقودنا إلى طرح السؤاؿ التالي:  عنىت  التي 

 ما المقصود بالخدمات؟. 
 تعريف الخدمة -0
لا يوجد مفيوـ محدد لمخدمة  والزمف إلا أنّ بالرغـ مف تداوؿ مصطمح الخدمة عبر فترات طويمة مف    
 قبؿ الباحثيف والمتخصصيف وعمى ىذا الأساس تعددت التعاريؼ المقدمة لمخدمة نذكر منيا ما يمي:مف 

تفاعؿ اجتماعي بيف مجيز الخدمة والزبوف ييدؼ ىذا التفاعؿ إلى تحقيؽ الكفاءة "الخدمة عبارة عف 
يعكس الصورة الحقيقية لمفيوـ الخدمة لأف المدلوؿ المغوي لمتفاعؿ ، ىذا التعريؼ قاصر ولا (2)"لكمييما

الاجتماعي يحدث بيف مختمؼ الأفراد ميما كانت طبيعة عمميـ، ىذا مف جية، مف جية أخرى يصور 
مجيز الخدمة والزبوف لكف في الحقيقة الأمر لا الخدمة تنتج بوجود عنصريف ىما:  ىذا التعريؼ أفّ 

  ..إلخ(.خدمة )الموقع، المعدات، الأجيزة.أخرى يتطمبيا إنجاز ال يحدث بمعزؿ عف عناصر

                                                           
قتصادية والعموـ ، رسالة ماجستير، تخصص تسويؽ، كمية العموـ الاأثر الاتصال في رفع الأداء التسويقي لممؤسسة الخدمية، بوكريطة نواؿ(1)

 .45، ص 2011التجارية وعموـ التسيير، جامعة الجزائر، 
 .53، ص 2006، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طإدارة الجودة في الخدماتقاسـ نايؼ عمواف اليحياوي، (2)
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أو منفعة يقدميا طرؼ إلى طرؼ أخر وتكوف في الأساس غير نشاط "يا وتعرؼ أيضا عمى أنّ     
ولكف لـ يحدد طبيعة ىذه الخدمة  ،ىذا التعريؼ قدـ الكيفية التي يتـ بيا تقديـ الخدمة وىدفيا .(1)"مموسة م

 لـ يقدـ مفيوما واضحا لمصطمح الخدمة في حد ذاتو. وبمعنى أنّ 
الخدمية والتي تستيدؼ تقديـ منافع غير ممموسة  ؤسسةالمخرجات الضرورية لمم ىيعموما  الخدمة   

 يتطمع إلييا المستفدوف.
 خصائص الخدمة-2
 تنفرد الخدمة بمجموعة مف الخصائص والسمات تميزىا عف السمع وتتمثؿ في:   
الخدمات  الخدمة غير ممموسة بمعنى أفّ  أبرز ما يميز الخدمات عف السمع ىو أفّ  إفّ  ممموسية:لاال -أ

عمى تقييـ محسوس مف  اليس ليا كياف مادي والمستفيد يفتقد إلى القدرة عمى إصدار قرارات وأحكاـ بناء
 .(2)خلبؿ لمسيا أو تذوقيا أو شميا أو رؤيتيا قبؿ الحصوؿ عمييا

ويعني ارتباط الخدمة بشخص مقدميا ميما كانت طبيعة مف يقوـ  ة عن مقدميا:عدم فصل الخدم -ب
تكامؿ في العممية المقدمة ويصبح طرفا فمف يقوـ بتقديـ الخدمة ي ،سواء كاف انسانا أو آلة بتقديـ الخدمة

في آف  ي الغالب وجود المقدـ والمستفيدفي تكويف نوعية الخدمة، بمعنى أف تقديـ الخدمة يتطمب ف
 .(3)واحد
التنميط بسبب عدـ ثباث أو اتساؽ تتصؼ الخدمة بعدـ التجانس وصعوبة  : عدم تجانس الخدمة-ج

، لديو الحصوؿ عمى مستوى ثابت مف الأداء الأداء الخدمي لارتباط الخدمة بمقدميا الذي مف الصعب
 .(4)ومتنوع ذا ما يجعؿ المنتوج الخدمي مختمؼوى
 لاستخداـ االخدمات لا يمكف تخزينيا بيدؼ البيع و  تعكس ىذه الخاصية حقيقة أفّ : شيالقابمية لمتلا -د

 .(5)اللبحؽ
 الخدمية ؤسسةالمطمب الثاني: أىمية جودة الحياة الوظيفية في الم

الخدمية بالمقارنة مع نظيرتيا الصناعية، لزيادة الدور  جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة تزداد أىمية   
فيو في غالب الأحياف مف يتولى تقديـ الخدمة،  ؤسساتالذي يمعبو المورد البشري في ىذا النوع مف الم

ويقدميا بطريقة مختمفة مف حيث الكيفية والنوعية نظرا لمحالة التي يكوف فييا سواء الحالة النفسية أو 
لاجتماعية، وعميو تظير جودة الحياة الوظيفية كمدخؿ يسعى لتوفير الظروؼ الملبئمة الجسمية وحتى ا

التي تسمح بإزالة كؿ ما يعيؽ الفرد ويسبب لو ضغوط معينة، والعمؿ عمى خمؽ الالتزاـ لديو اتجاه 
                                                           

، ص 2009وري العممية لمنشر والتوزيع، الأردف، ، دار الياز تسويق الخدمات، مدخل استراتيجي وظيفي تطبيقي ،حميد الطائي، بشير العلبؽ (1)
36. 
 42، ص نفس المرجع (2)
 .42، ص 2006، دار المناىج لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طتسويق الخدمات وتطبيقاتوزكي خميؿ المساعد،  (3)
 .425، ص2005، مصر، منشأة المعارؼ لمتوزيع ، إدارة التسويق في بيئة العولمة والأنثرنت طارؽ طو أحمد، محمد فريد الصحف، (4)
 .47، ص مرجع سبق ذكرهزكي خميؿ المساعد،  (5)
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لتحقيؽ الجودة فييا لكسب  الأداء عند تقديمو لمخدمة وسعيو ليحافظ عمى نفس المستوى مف ؤسسةالم
 في ىذا العنصر.و سنعالجرضا الزبائف، وىذا ما 

 أولا: جودة الحياة الوظيفية تقمل من ضغوط العمل
ات الخدمية مصدرا لمضغوط والإرىاؽ النفسي والجسمي نظرا لمدور الكبير ؤسسيعتبر العمؿ في الم   

الموضوع  لذلؾ اىتـ الكثير مف العمماء بيذا ؤسساتالذي يمعبو العامموف في تحديد مدى نجاح ىذه الم
 مف الضغوط التي يعانييا العماؿ. والبحث عف السبؿ التي تخفؼ

 مفيوم ضغوط العمل -0
تيتـ المنظمات بدراسة ضغوط العمؿ لما ليا مف آثار سمبية عمى الصحة البدنية والنفسية لمعامميف مف    

وعة مف التفاعلبت يا مجمرؼ ضغوط العمؿ عمى أنّ مف جية أخرى، وبصفة عامة تع ؤسسةجية وأداء الم
  (1)في حالة عاطفية ووجدانية غير سارة كالتوتر والقمؽ. لو والتي تتسبب بيف الفرد وبيئتو

 (2)ضغط العمؿ يحتوي عمى ثلبث عناصر تعتبر المكوف الأساسي لو وىي: إفّ    

عف مشاعر الضغوط، وقد تأتي ىذه : وىذا العنصر يحتوي عمى المؤثرات الأولية الناتجة المثير-أ
 العناصر مف البيئة أو المنظمة أو الأفراد.

وتمثؿ ردود الفعؿ الفزيولوجية والنفسية والسموكية التي يبدييا الفرد مثؿ القمؽ، الإحباط،  الاستجابة:-ب
 .التوتر

وىو العنصر الذي يحدث التفاعؿ ما بيف عوامؿ المثيرات والاستجابات ويأتي ىذا التفاعؿ  التفاعل:-ج
 .مف العوامؿ البيئية والعوامؿ التنظيمية والمشاعر الانسانية وما يترتب عميو

                                                                 معالجة ضغوط العملل كآلية جودة الحياة الوظيفية -2
تعد جودة الحياة الوظيفية بما تتضمف مف أبعاد مختمفة أحد الحموؿ التي تساعد المنظمة عمى التخفيؼ 

                                  (3)مف حدة ضغوط العمؿ ويمكف شرح ذلؾ مف خلبؿ ما يأتي:
يا لبعض الأسباب منيا زيادة حدة تد الكثير مف الوظائؼ معناىا وقيمفق: تذات معنىتصميم وظائف  - أ

قد الوظائؼ أىميتيا عند انعداـ العمؿ، كما تف التخصص بالقدر الذي يفقد الموظؼ أي متعة في أداء
 حرية التصرؼ فييا، ما يزيد مف الضغوط ويكوف العلبج أو الوقاية متمثمة في تصميـ الوظائؼ بالشكؿ

الأنشطة  ؿ ضماف أف الوظيفة تقوـ بالعديد مفالذي يجعميا ذات معنى وأىمية ويتحقؽ ذلؾ مف خلب
 .المياـ كما تتيح مقدار مف السمطة للؤداءو 

                                                           
أثر  ضغوط العمل في الأداء الوظيفي لدى مديري المدارس الأساسية الحكومية في إقميم عبد الفتاح صالح خميفات، شريف محمد المطارنة، (1)

 .603ص  ،2010،سوريا (،2+1د )، العد26، مجمة جامعة ديمشؽ، المجمد جنوب الأردن
(2)

 .161، ص 2005، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف، 3، طالسموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سمماف العمياف،  
(3)

 .170،171ص ، صرجع الم نفس 
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سر ويجعمو أقؿ عرض الفرد مف أداء عممو بكؿ سيولة وية العمؿ بالشكؿ التي يمكف ترتيب بيئ -ب
الذي قد يعاني منو الفرد جراء بيئة العمؿ  التوتر والخوؼوىذا مف شأنو أف يقمؿ مف لممخاطر والاضرار.

 .الخطرة
و  .(1)الدعـ الاجتماعي والتركيز عمى تشجيع بناء علبقات اجتماعية تقوـ عمى الود والاحتراـ والتقدير -ج

 ىذا ما يشعر الفرد بالقوة والدعـ ويخفؼ مف الضغوط التي يعانييا. 
ضغط قة البدنية يمكف أف تساعد الفرد عمى مقاومة التأثيرات السمبية لمف المياإفّ العوامؿ التي تحسف م -د

لذا عمى المنظمة أف  ،(2)...إلخاـ بصحة العامميف في مكاف العمؿمف خلبؿ توفير الغذاء الجيد، الاىتم
، توفير أدوات السلبمة المينية في مكاف العمؿ وىذا ما تدعو اطعاـتيتـ بما تقدمو لمعماؿ مف خدمات 

 و جودة الحياة الوظيفية.إلي
فحياتو أثناء  ،ينبغي أف ينظر إلى حياة الفرد باعتبارىا كؿ لا يتجزأوىنا مراعاة الحياة الشخصية لمفرد  -ىػ

ة الفرد عمى إحداث ؿ والعكس صحيح، لذا لا بد مف مساعدالعمؿ تؤثر عمى حياتو الشخصية خارج العم
العمؿ، العلبقات مع الزملبء والرؤساء، الاستقرار  التوازف بيف حياتو الشخصية والمينية )ساعات

 .(3)الميني....إلخ(
إذف جودة الحياة الوظيفية تساعد عمى تخفيؼ ضغوط العمؿ التي يعاني منيا العامموف وىذا ما يساىـ    

 في تحسيف أدائيـ.
 ثانيا: خمق التزام لدى العاممين اتجاه المنظمة

ا عف السبؿ التي تمكنيا مف خمؽ التزاـ لدى أفرادىا واستخراج منيالخدمية  خاصة ؤسساتتبحث الم   
 طاقاتيـ وتوجيو جيودىـ خدمة لمصالحيا.

 الالتزام التنظيمي -2
و اتجاه لدى الفرد ويعرؼ عمى أنّ  ؤسساتيعد الالتزاـ التنظيمي مف المواضيع الحيوية في إدارة الم   

تنظيـ معيف، واستعدادا تاما لبدؿ جيود قوية لصالح ويشمؿ عمى رغبة أو شعور قوي لمبقاء عضوا في 
يمانا كاملب بالقيـ التي يتبناىا التنظيـ، وقبولا تاما للؤىداؼ التي يسعى لتحقيقيا  .(4)ذلؾ التنظيـ، وا 

دائما عمى الاحتفاظ بالموظفيف ذوي الالتزاـ العالي والاىتماـ بيـ فالذيف لدييـ  ؤسساتتحرص الم   
بأعماليـ بشكؿ أفضؿ، وىـ مستعدوف لبذؿ كؿ ما في  قياـاللتزاـ يحرصوف عمى وى عالي مف الامست

والموظفوف الذيف إنتماؤىـ عالي يرغبوف في أف يذىبوا إلى أبعد مف متطمبات  .وسعيـ لمصمحة العمؿ
أنيـ شاركوا  واا ىو متوقع منيـ وذلؾ لكي يشعر ومياـ الوظيفة المطموب منيـ تأديتيا ويقدموف أكثر ممّ 

                                                           
(1)

، 1، طالتنظيم الإداري، أساليب واستشاراتموسى الموزي،     .237 ،236، ص ص 2010، الأردف، دار زمزـ
(2)

، المجمة العراقية لمعموـ مصادر ضغوط العمل التي يتعرض ليا العاممون في القطاع الحكومي في العراقجاسـ مشقؼ، داوي سعد عبد عامر،   
 .18، ص 2011، العراؽ، 27الإدارية، العد 

(3)
 .345ص ، ذكرهمرجع سبق ، السموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿحسيف حريـ،  

(4)
 .332،333، ص ص مرجع سبق ذكرهعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  
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الالتزاـ التنظيمي إلى ثلبثة أنواع أساسية  '' Meyer'' and ''Atlen''، وقد قسـ ؤسسةفي تحسيف أداء الم
 (1)وىي:

التي يعمؿ  لموظؼ وارتباطو العاطفي مع المؤسسةيعكس الالتزاـ العاطفي علبقة ا الالتزام العاطفي:-أ
ويتأثر ىذا النوع مف  وعواطفو، مف خلبؿ مشاعره ؤسستومع م الدييا وىو أيضا ارتباط الموظؼ نفسي

شرفيف، بالإضافة إلى درجة بالم العلبقةكذا مف استقلبلية وتنوع في الميارات و  خصائص العمؿالالتزاـ ب
 المشاركة في عممية اتخاذ القرارات.

بعد قياـ الفرد  الرغبة في البقاء عضوا في المؤسسةالالتزاـ الاستمراري ىو  الالتزام الاستمراري:-ب
بحساب الربح والخسارة التي قد يعاني منيا عند تركو ليا، ويشير الالتزاـ الاستمراري إلى وعي الفرد 

وفقداف بعض المزايا  ة منيا احتماؿ فقداف الراتب والحوافز،بتكاليؼ ترؾ المنظمة والتي تشمؿ بنودا عدّ 
 المتعمقة بطوؿ فترة العمؿ في المنظمة.

، وينبع ؤسسةيعبر الالتزاـ الأخلبقي عف درجة التزامو بالنواحي الأخلبقية في الم خلاقي:الالتزام الأ-ج
 فييا، ومدى انسجاميا مع قيمو ومبادئو. ىو التي ؤسسةمف اقتناع الفرد بقيـ ومعايير الم لتزاـىذا الإ

 جودة الحياة الوظيفية كآلية لخمق الالتزام التنظيمي-2
الوظيفية مف أىـ الأساليب الإدارية التي تنمي مف درجة الالتزاـ الوظيفي لدى تعتبر جودة الحياة    

ىناؾ علبقة إيجابية بيف الالتزاـ  العامميف وىذا ما أثبتو العديد مف الدراسات والتي توصمت إلى أفّ 
  ''P.Yuk hamarani permarupan and alدراسة '' مف بينيا التنظيمي وأبعاد جودة الحياة الوظيفية

 :(2)إلى مايمي والتي توصمت
شراكو في عممية  ،ومعنى اؿ الوظيفة أكثر إثراءجع فّ إ -أ ومنح الاستقلبلية لمفرد في كيفية أدائو لعممو وا 

  صنع القرار يساعد عمى الرفع مف درجة الالتزاـ العاطفي. 
الوظيفي، بالإضافة إلى دـ وتوفير فرص لمتطور والتقمناسبة تقديـ المنظمة لأجور جيدة وتعويضات -ب

رفع مف درجة الالتزاـ الاستمراري، لـ تتطرؽ الدراسة إلى مساىمة أبعاد وصحية يالعمؿ آمنة  جعؿ بيئة
مؤسسة و يتأثر بمدى تحمؿ اليمكف القوؿ أنّ  لكفجودة الحياة الوظيفية في الرفع مف الالتزاـ الأخلبقي 

 لمسؤوليتيا الاجتماعية.
 
 
 

                                                           
(1)

، المجمة الأردنية تطبيق نظام قياس الأداء المتوازن وأثره عمى الالتزام المؤسسي لمعاممين في شركة الالمنيوم الأردنيةمحفوظ أحمد جودة،  
 .281، ص 2008، 02، العدد 11لمعموـ التطبيقية، المجمد 

(2)
 P.Yuk hamarani permarupan and al, quality of work life on employees job Involvement an affective 

commitment betwen the publicanb private sector in malaysia, asian social science, Vol09, No 07, publishes 

by conebian center of  seience and ed ucation, 2013, p 270.   
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 لخدمةثالثا: تحقيق جودة ا
ضمف ما يؽ الجودة في الخدمات التي تقدميا لتكسب رضا الزبوف وولاءه يتحقإلى  ؤسسةتسعى الم   

مف أىـ ىذه السبؿ  و بقاءىا وتطورىا لذلؾ اىتمت بالسبؿ والكيفيات التي تمكنيا مف تحقيؽ جودة الخدمة
 نجد جودة الحياة الوظيفية.

 مفيوم جودة الخدمة-0
مقياس لمدرجة التي يرقى الخدمة لكنيا كانت تتفؽ في كوف جودة الخدمة قدمت عدة تعاريؼ لجودة    

لتحديد مدى جودة الخدمة يتـ الاعتماد عمى بعض و .(1)إلييا مستوى الخدمة ليقابؿ توقعات العملبء
 (2)المؤشرات أىميا:

نجاز الخدمة بشكؿ سميـ وأحسف مف المرة الأولى، والوفاء بما تـ وعد  الاعتمادية:-أ وتعني ثبات الأداء وا 
 العميؿ بو.

وتشير إلى رغبة واستعداد العامميف لتقديـ الخدمة ومساعدة  سرعة الاستجابة من قبل العاممين:-ب
 طمب العميؿ.الزبائف والرد عمى استفساراتيـ وسرعة في أداء الخدمة والاستجابة الفورية ل

الاتصاؿ  القدرة عمىوتعني امتلبؾ العامميف لمميارة والمعرفة اللبزمة لأداء الخدمة و  القدرة والكفاءة:-ج
 .وتفيميـ العملبءمع 
قصر فترة انتظار العميؿ سيولة الحصوؿ عمى الخدمة ب قصدوي سيولة الحصول عمى الخدمة:-د
 فر عدد كافي مف منافذ الحصوؿ عمى الخدمة.محصوؿ عمييا، وملبءمة ساعات العمؿ لمعميؿ وتو ل
ا يولد الثقة بيف للؤمانة والصدؽ في التعامؿ مع الزبائف ممّ  ؤسسةالمتتضمف مراعاة  المصداقية:-ىـ

 .الطرفيف
 جودة الحياة الوظيفية كآلية لتحسين جودة الخدمة-2
ىناؾ علبقة إيجابية بيف  أفّ إلى ''Mahadzirah Mohamad''دراسة ك اساتالدر  مف  العديد توصمت   

جودة الحياة الوظيفية وجودة الخدمة، فالاىتماـ بمختمؼ جوانب جودة الحياة الوظيفية والتي ليا صمة 
توفير بيئة و باحتياجات العامميف للبتصاؿ وفرص التقدـ الوظيفي، والتوازف بيف الحياة العممية والشخصية،

ف يدفع العماؿ إلى تبني سموؾ إيجابي في العمؿ عمؿ تسمح بالمشاركة في صنع القرار مف شأنو أ
 جودة الخدمة ىي نتيجة لتطبيؽ جودة  والسعي لتقديـ خدمات ذات جودة، بمعنى اعتبرت الدراسة أفّ 

 .(3)الحياة الوظيفية

                                                           
(1)

، المجمة جودة الخدمة التعميمية بكمية التربية بحجة من وجية نظر طمبة الأقسام العمميةداود عبد المالؾ الحرابي، ىدى عبد الله قشورة،   
 .96، ص 2009، 04، العدد 02العربية لضماف جودة التعميـ الجامعي، المجمد 

(2)
، 256، ص ص 03، مجمة اقتصاديات شماؿ افريقيا، العدد مات المصرفية كمدخل لزيادة القدرة التنافسية لمبنوكجودة الخدبريش عبد القادر،   

257. 
(3)

 mahad zirah mohamad, wan norhayati mohamed, a model of quality of work life satisfaction and service 

quality, asian journal of business research, volum02, numbre02, 2012, p 47. 
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 (1)، نموذج لتحسيف جودة الخدمة يتمثؿ في:توني نيوبايكما قدـ 

 الخدمة.إشراؾ العامميف في المنظمة ضمف برامج تحسيف  -
 العماؿ عمى القياـ بدور بناء في مبادرات جودة الخدمة. لا يثبط ىمـتوفير نظاـ مكافآت  -
اعتماد التدريب لتزويد العماؿ بالميارات التي يحتاجونيا مف أجؿ المساىمة في تقديـ خدمات ذات  -

 جودة.
جودة الحياة الوظيفية ىي سلبح استراتيجي يساعد المنظمة عمى النمو والتطور في ظؿ بيئة  فّ إ   

 إلا بالأقوياءتنافسية وسوؽ لا يقبؿ 
 الخدمية ؤسسةنماذج لجودة الحياة الوظيفية في الم :لثالثاالمطمب 

التي تبحث عف التطوير مف  ؤسساتوالمنظمات الناجحة ىي تمؾ الم ومبرراتولمتقدـ أسبابو  لا شؾ أفّ    
ف، التحسيف المستمر في الجودة، العاممي ألعمؿ بيئةأوسع أبوابو سواء مف حيث الوظائؼ أو التكنولوجيا،

ا يؤدي إلى كؿ ىذه المجيودات تؤتي ثمارىا نحو تحقيؽ درجات عالية مف الإشباع لدى العماؿ ممّ و 
 ة متعاظمة.متزايدة، نصيب سوقي أوسع، سمعة وقدرة تنافسيربحية 

ـ الموارد التي تمتمكيا ىىو اعتبار الموارد البشرية أ ؤسساتمف الأسباب التي تؤدي إلى تطور الم   
عناية خاصة، ومف ىنا كاف الاىتماـ بجودة الحياة الوظيفية، وفي ىذا العنصر لوىي بحاجة  المؤسسة

 ات الخدمية.ات جودة الحياة الوظيفية في المؤسسسنتطرؽ إلى تطبيق
 عيةامولا: جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل الجأ

عات لمفيوـ جودة الحياة الوظيفية، وتطبيؽ أبعاده ودعـ أي نوع مف أنواع التوازف بيف ماف تبني الجإ   
تحقيؽ إنتاجية أفضؿ في العمؿ الأكاديمي، يا في الحياة الوظيفية والحياة الشخصية يمثؿ عاملب رئيس

ت فمسفة جودة الحياة الوظيفية نجد فاظ بيـ، ومف بيف الجامعات التي تبنوالاحت وجذب أصحاب الكفاءات
 في الولايات المتحدة الأمريكية والتي قدمت مجموعة مف البرامج تسعى مف خلبليا إلى  تانانمو جامعة 

 (2)تحقيؽ مستوى عالي لجودة الحياة الوظيفية، وتتمثؿ ىذه البرامج في:

 مترقيات والتقدـ الوظيفي والتوظيؼ داخؿ الجامعة.لإيجاد فرص متساوية -1
 المشاركة في اتخاذ القرارات مف أجؿ مساواة شاممة بيف العامميف.-2
عطاء فرص -3 التنوع مف خلبؿ إنشاء مجمس استشاري يختص بدراسة تنوع القوى البشرية في الجامعة وا 

 اؿ.لفعّ متساوية لمعامميف بدوف تميز مف أجؿ تعزيز التنوع الإيجابي ا
 تعزيز مركز ودور المرأة ومشاركتيا في صنع القرارات.-4
 رعاية أبناء العامميف في الجامعة ومساعدتيـ في رسوـ التعميـ جزئيا أو كميا.-5
 مف خلبؿ ما يمي: تبني برامج ترتيبات العمؿ المرنة:-6

                                                           
(1)

 .19، ص 2003زكي، مجموعة النيؿ العربية، مصر،  ، ترجمة شويكار1، طالتدريب عمى جودة الخدمةتوني نيوباي،   
(2)

 .114، ص مرجع سبق ذكرهخميؿ إسماعيؿ إبراىيـ ماضي،  
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 تقاسـ العمؿ.-أ
 الاتصاؿ عف بعد.-ب
 جداوؿ عمؿ بديمة.-ج
 منخفضة.ساعات عمؿ -د

 ثانيا: جودة الحياة الوظيفية في بيئة العمل الصحية
إف العماؿ في القطاع الصحي يقضوف ساعات عمؿ طويمة في أماكف عمميـ بالمقارنة مع بقية العماؿ    

في القطاعات الأخرى وبالتالي فيـ بحاجة إلى الشعور بجودة الحياة الوظيفية في منظماتيـ وقد اىتمت 
مات بتوفير مستوى مرضي لجودة الحياة الوظيفية لعماليا، وقد قدمت عدة دراسات الكثير مف المنظ

 Donald c.cole and alالحياة الوظيفية في المنظمات الصحية مف بينيا دراسة  جودة لمعرفة درجة
ي الكندي، والتي كانت بعنواف مؤشرات جودة الحياة الوظيفية في منظمات القطاع الصح (2005)

اتخذ خطوات متقدمة نحو التسوع في تطبيؽ  قطاع المنظمات الصحية في كندا وتوصمت الدراسة إلى أفّ 
 جودة الحياة الوظيفية، وأىـ النتائج كانت أف ىناؾ تطبيؽ لمبرامج التالية:

دماج العامميف في اتخاذ القرارات.-1  دعـ علبقات العمؿ وا 
خالية مف الأمراض الكيميائية والسكولوجية والمخاطر المينية، ونتج  توفير ظروؼ عمؿ آمنة ومناسبة،-2

 عف ىذا انخفاض حوادث العمؿ.
 مراقبة الصحة المينية والدليؿ عمى ذلؾ انخفاض معدلات المرض.-3
ما لاحظتو الدراسة ىو عدـ كفاية الموارد المتاحة لممستشفيات الفكرية مف أجؿ التطبيؽ الشامؿ لجودة    

 لوظيفية، وأف معظـ ىذه المستشفيات تركز جيودىا عمى التخطيط لكيفية الوقاية مف الحياة ا
 .(1)الأمراض المينية وحوادث العمؿ

ا فيما يخص بيئة العمؿ الصحية العربية ومستوى جودة الحياة الوظيفية بيا فقد قدمت مجموعة مف أمّ    
 جودة الحياة الوظيفية وأثرىا عمى تنمية''نواف الدراسات أىميا دراسة عبد الحميد عبد الفتاح المغربي بع

والتي توصمت إلى أف ىناؾ انخفاض نسبي في مستوى جودة الحياة الوظيفية في  ''الاستغراق الوظيفي
المراكز الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة والتي تسعى إلى تقديـ الخدمات الصحية لملبييف المواطنيف 

والشرقية وبور سعيد بمصر، ومف بيف البرامج التي تعتمدىا المراكز في محافظات الدقيمية وديمباط 
 الطبية ما يمي:

مكاف دعـ العلبقات الاجتماعية وتوفير الظروؼ المعنوية التي تشعر الفرد بالاحتراـ والتقدير في -1
 العمؿ.

 عمى  ياميـلمعماؿ بالشعور بالمسؤولية عما يمارسونو مف أعماؿ وجعؿ ميسمح تصميـ الأعماؿ بشكؿ -2
 لأىمية بالنسبة لممركز.ادرجة عالية مف التحدي و 

                                                           
(1)

 .308-306، ص مرجع سبق ذكرهياة الوظيفية في منظمات الأعماؿ العصرية، سيد محمد جاد الرب، جودة الح 
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 الاستمرار في العمؿ.مف أجؿ تنمية ميارات العماؿ وبشكؿ مستمر -3
 ا فيما يخص أبعاد جودة الحياة الوظيفية الغير مرضية بالنسبة لمعماؿ فتتمثؿ في:أمّ    
إحساسيـ بعدالة دخميـ مف الوظيفة  عدـ كفاية الأجور والمكافآت التي يحصؿ عمييا العماؿ وعدـ-1

 مقارنة بما يبدلونو مف جيد وما يمتمكونو مف ميارات.
 الرئيس المباشر لا ييتـ بعمميات التحفيز والتحميس.-2
لا تشجع الإدارة عمى المشاركة ولا يتـ توفير المعمومات التي تمكف العماؿ مف الأداء الفعاؿ -3

 .(1)لأعماليـ
جودة الحياة الوظيفية  وأفّ  ؤسساتالصحية تختمؼ عف غيرىا مف الم ؤسساتأف المنستنتج في الأخير    

ة وصحية وخالية مف العمؿ آمن ئةبيا ترتكز عمى ظروؼ العمؿ المادية والكيفية التي تجعؿ مف بي
الأمراض، والاىتماـ أيضا بالوظيفة وتصميميا بالشكؿ الذي يسمح لمفرد بتحمؿ قدر عالي مف المسؤولية 

مستعجمة ولا تقبؿ الانتظار بالإضافة إلى الاىتماـ  ؤسساتوالاستقلبلية لأف الخدمة التي تقدميا ىذه الم
 الممرضيف لأف الأمر يتعمؽ بحياة المواطنيف.و ببرامج التدريب لتنمية قدرات العماؿ خاصة الأطباء 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
، 02، مجمة الدراسات والبحوث التجارية، العدد جودة الحياة الوظيفية وأثرىا في تنمية الاستقرار الوظيفيعبد الحميد عبد الفتاح المغربي،  (1)

 .30-28، ص 2004جامعة الزقازيؽ، مصر، 
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 خلاصة:
جودة الحياة الوظيفية مف المفاىيـ  القوؿ أفّ في إطار ما استعرضناه خلبؿ ىذا الفصؿ يمكف  

وتحقيؽ الميزة التنافسية  المورد البشري ىو أساس القيمة الحديثة في أدبيات إدارة الأعماؿ، والتي ترى بأفّ 
بد مف الاىتماـ بو، والرفع مف معنوياتو، والسعي لتحقيؽ الرفاىية والراحة الجسمية والنفسية لو، ما لدى لا
 بالاستغلبؿ الأمثؿ لطاقاتو وقدراتو.يسمح 
مفيوـ جودة الحياة الوظيفية يقوـ عمى أبعاد مختمفة تضـ جميع ما ىو متعمؽ بالمورد البشري  إفّ  

ويسمح لو بنوع مف  ،بد مف تصميـ الوظائؼ بالشكؿ الذي يسمح لو بأداء مياـ متنوعةفلبفي المنظمة 
تاحة ال مكانية التقدـ الوظيفي، بالإضافة إلى الاستقلبلية في أداء ىذه المياـ، وا  فرصة لو لمتعمـ والتطور، وا 

الة في عممية اتخاذ القرار، أيضا توفير الأجر العادؿ والكافي لو، وتوفير خدمات المشاركة الفعمية والفعّ 
نسى توفير بيئة عمؿ آمنة تضمف لو الصحة والسلبمة في تمكنو مف إشباع حاجاتو، دوف أف ن متنوعة
عمؿ، وباعتباره كائف اجتماعي ينبغي تييئة الظروؼ التي تمكنو مف التفاعؿ مع الجماعة مف مكاف ال

ضماف التوازف بيف حياتو الشخصية والوظيفية، وعمى المنظمة و جية، ومع المشرؼ مف جية أخرى، 
وبالتالي توفير الدعـ الكافي سواء المالي أو المعنوي لتطبيؽ البرامج التي تمكف مف تحقيؽ ىذه الأبعاد 

 وتحقيؽ النجاح لممنظمة وضماف وصوليا لأىدافيا. ،الوصوؿ إلى مستوى عالي لجودة الحياة الوظيفية
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 تمييد:
ورسـ معالـ مستقبميا، يعتبر المورد البشري أىـ الموارد التي تؤثر في تحديد ىوية المنظمة الحديثة    

ي المنظمات لمقياـ بجميع أنشطتيا بمستوى عاؿ مف الكفاءة والفعالية يجعميا تحرص دائما لذلؾ فإف سع
والعمؿ بشكؿ  ية المتميزةالعناصر البشر عمى إعطاء الأولية ليذا المورد، مف خلبؿ محاولة الحصوؿ عمى 

عداد نماذج فعالة لتوجيييا ،ميـ برامج جديدة لتطوير قدراتياتصمستمر عمى رفع أدائيا مف خلبؿ  ، لكف وا 
 السؤاؿ المطروح ىنا: ىؿ الحصوؿ عمى موارد بشرية  تتمتع بالقدرات اللبزمة لأداء مياميا أمر كاؼ؟.

وف الفرد قادرا عمى العمؿ بمعنى أف يتمتع بالميارات والخبرات اللبزمة مف الأىمية بمكاف أف يك وإن     
 لأداء عممو.

ا فيو، لذلؾ يقع عمى عاتؽ المنظمة وبصفة لأداء ىذا العمؿ وراغب لكف الأىـ ىو أف يكوف متحمسا   
ودفعو إلى  تو الكامنةاارة دوافع العامؿ وتحريؾ طاقاتو وقدر رة الموارد البشرية ميمة كيفية إثخاصة إدا

 اؿ لمتحفيز.تحسيف أدائو والتعامؿ بكفاءة مع المياـ الموكمة إليو، ويكوف ذلؾ باعتماد نظاـ فع  
إدارة المنظمة أف تدفع العامميف نحو يزات المنظمات الناجحة، لذلؾ فإف أرادت يمثؿ التحفيز ميزة مف م   

ز يوفر لمعامميف فرص الحصوؿ عمى زيادة الإنتاج وتعظيـ مستوى الأداء فعمييا أف تعد نظاـ حواف
تبادؿ والاعتراؼ بالعامؿ وتمبية طموحاتو مالمكافآت المادية، ويساعد في خمؽ جو مف الثقة والاحتراـ ال

جعمو يساىـ في التسيير و أىمية كبيرة مف خلبؿ بالإضافة إلى إعطائ ،عبر إتاحة فرص لمترقية والتطور
ي النياية إلى تحقيؽ الصالح العاـ، وذلؾ بتحقيؽ أىداؼ كؿ مف وتحقيؽ الأىداؼ وتنفيذىا، وىذا يؤدي ف

وقصد التعرؼ عمى موضوع التحفيز فقد تـ تقسيـ الفصؿ إلى أربعة مباحث عمى النحو  العامؿ والمنظمة.
 التالي:

 أساسيات عف التحفيز.  المبحث الأوؿ:  
 . التطورات الفكرية في دراسة التحفيز المبحث الثاني:  
 نظاـ التحفيز في المنظمة. الثالث: المبحث  
 جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العامميفمساىمة أبعاد  المبحث الرابع:  
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 أساسيات عف التحفيز المبحث الأوؿ:
تحفيز العماؿ ىو مسألة ميمة في صالح  أصبح لزاما عمى المنظمات في وقتنا الحاضر أف تدرؾ أف     

عف العديد فالعامموف يبحثوف  ،الأجر ليس وحده ما يعمؿ الأفراد لأجمو العمؿ، فمف الضروري أف تعمـ بأف  
التي  عمميةز بمثابة اليفتحعتبر الوي ،وطاقة مف الأمور الأخرى نظير ما يكرسونو لممنظمة مف وقت وجيد

ع بما يخدـ مصالح معاتيـ نحو الإنجاز والأداء الناججاتيـ ورغباتيـ وتطتحرؾ دوافع العامميف وتشبع حا
 .ياوأسس منح الحوافز وأنواع ه،وسنعرض في ىذا المبحث مفيوـ التحفيز، عناصر  المنظمة.

 المطمب الأوؿ: مفيوـ التحفيز
حظي موضوع التحفيز باىتماـ الكثير مف الباحثيف والمفكريف في مختمؼ حقوؿ المعرفة الإنسانية لما    

مدار قرف كامؿ قاـ توجيو السموؾ الإنساني نحو تحقيؽ أىداؼ المنظمات، وعمى في ور كبير دلو مف 
معالجة الكثير مف  في بالشكؿ الذي يساعدوكيفية استخداميا  دث عف الحوافز التي تثير الفر العمماء بالبح

بد مف فيـ مختمؼ أوجو الأداء، ولتنجح عممية التحفيز لامشكلبت الكفاءة الإنتاجية وانخفاض مستويات 
 عالجتو في ىذا المطمب.مالسموؾ الإنساني، وىذا ما سنحاوؿ 

 .أولا: المفاىيـ الأساسية المرتبطة بالتحفيز
يـ الموضوع المراد دراستو وىي بمثابة مفاتيح الدخوؿ لأي تعتبر عممية تحديد المفاىيـ خطوة رئيسية لف   

تحفيز، والتي تعتبر بحث، وعمى ىذا الأساس ستتـ الإشارة إلى بعض المفاىيـ ذات الصمة بموضوع ال
 ينة لإرساء نظـ سميمة لمحوافز.القاعدة المت

 الحاجة.-1
وتر والقمؽ، وتمثؿ والذي يسبب الت الحرماف مف شيء ما"يا بأن   قدمت عد ة تعاريؼ لمحاجة حيث عرفت   

شباعيا"رغبات طبيعية ي سبب  اعتبر أف  ىذا التعريؼ  أف   نلبحظ .(1)يدؼ الكائف الحي إلى تحقيقيا وا 
عدـ الإشباع  لـ يشر إلى أف   ، في حيفوجود الحاجة ىو الحرماف مف شيء ما، ىذا الحرماف يخمؽ توتر

 .حاجة غير مقتصر فقط عمى الحرماف بمعنى أف  سبب ال ،حاجةالكافي يخمؽ أيضا 
التوتر أو الاضطراب الناتج مف حالة مف "  عرفوا الحاجة بأن يا حيثباحثوف أخروف  ذا ما ذىب إليووى   
ي يرغب ويأمؿ الفرد تحقيقو وبيف مستوى الإشباع الفعمي الذي ود تفاوت بيف مستوى الإشباع الذوج

فترض وجود درجة معينة مف الإشباع تكوف محققة التعريؼ أنو اعاب عمى ىذا ما ي .(2)يحصؿ الفرد عميو"
 دى الفرد. ل

عبارة عف حالة مف التوتر والقمؽ وعدـ التوازف الداخمي بسبب النقص أو بأن يا الحاجة ا سبؽ نعرؼ مم     
 الحرماف أو عدـ الوصوؿ إلى الإشباع المرغوب لشيء ما.

 
                                                           

 .333، ص 7002، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، الأردف، 3، طإدارة الأفراد، إدارة الموارد البشريةنوطي، بر  ؼسعاد ناي(1)
 .28، ص 7002الدار الجامعية الجديدة، مصر،  السموؾ التنظيمي بيف النظرية والتطبيؽ،محمد إسماعيؿ بلبؿ، (2)
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 الدافع.-2
أوضح ىذا ، (1)السموؾ" حرؾت ة"عبارة عف طاقة داخمي وعمى أن  لقد قدمت عد ة تعاريؼ لمدافع حيث عرؼ 
 ية ىذه الطاقة وكيؼ تتولد.يحد ماىلـ  لكنو ،طاقةشكؿ عمى التعريؼ أف  الدافع نابع مف داخؿ الفرد 

ى إصرار ومثابرة عند "ذلؾ المدى الذي يمكف أف يصؿ إليو الجيد المنطوي عم يعرؼ أيضا عمى أنو   
و يمكف معرفة درجة الدافع مف مف خلبؿ ىذا التعريؼ نستطيع القوؿ أن   .(2)توجييو نحو ىدؼ معيف"

 خلبؿ الجيد المبذوؿ، الإصرار والمثابرة.
خؿ الفرد دانبع مف فع ىو "استعداد مظيري جسمي نفسي يالدامف خلبؿ التعاريؼ السابقة نرى أف     

 .(3)يتجو نحو تحقيؽ ىدؼ أو أىداؼ تمثؿ حاجات يطمح الإنساف إلى إشباعيا"ويؤدي إلى تصرؼ 
 السموؾ الإنساني:-3
عبارة عف مجموعة مف التصرفات والتغيرات التي يسعى عف طريقيا "و يعرؼ السموؾ الإنساني عمى أن     

جتماعي الذي يعيش ومقتضيات الإطار الا قممة االتوفيؽ  بيف مقومات وجودهالفرد إلى تحقيؽ عممية الأ
الفرد  ف كيفية التوفيؽ بيف مقومات وجودالتعريؼ اعتبر سبب السموؾ ىو البحث عىذا  .(4)"فيو

ومقتضيات الإطار الاجتماعي الذي ينتمي إليو، لكف لـ يحدد فيما تتمثؿ ىذه المقومات، وما المقصود 
 بمقتضيات الإطار الاجتماعي.

ت والتغيرات الداخمية والخارجية التي تصدر عف الإنساف، يعرؼ أيضا عمى أنو "جميع التصرفا   
ا عف الإنساف ولا يشاىدىا الناس مثؿ التأمؿ والتفكير، أم  خمية وىي تمؾ التصرفات التي تصدر الدا

السموؾ  ـىذا التعريؼ قد قس نلبحظ أف   .(5)الخارجية فيي التي يشاىدىا الناس مثؿ الأكؿ، المشي....إلخ"
   .إلى نوعيف ىما: السموؾ الداخمي والسموؾ الخارجي

التصرفات والنشاطات الداخمية والخارجية التي  مف مجموعةعمى أنو  الإنساني تعريؼ السموؾ  يمكفو  
 تصدر عف الإنساف والتي يسعى مف خلبليا إلى إشباع حاجاتو ورغباتو وتحقيؽ أىدافو.

 السموؾ الإنساني: أف  نجد مف خلبؿ ىذا التعريؼ    
 إذا كاف ىناؾ سبب لحدوثو. نتيجة لسبب ما أي لا يصدر إلا   -
 ؼ معيف.دسموؾ ىادؼ أي يسعى لتحقيؽ ى -
 سموؾ متنوع أي يظير بصور متعددة. -

                                                           
 .59، ص 1999، دار زىراف، الأردف، السموؾ الإداري التنظيمي في المنظمات المعاصرة، ؼساععبد المعطي محمد (1)
، الدار المنظمة السموؾ التنظيمي، نظريات ونماذج وتطبيؽ عممي لإدارة السموؾ في جماؿ الديف محمد المرسي، ثابت عبد الرحماف إدريس،(2)

 .340، ص 2004الجامعية، مصر، 
 . 227ص مرجع سبؽ ذكره،سناف الموسوي، (3)
 .18، ص مرجع سبؽ ذكرهمحمد إسماعيؿ بلبؿ، (4)
 .09، ص 2008، مكتبة المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، الأردف، 2، طالسموؾ الوظيفيداء محمد الصوص، ن(5)
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ويمكف توضيح آلية حدوث السموؾ الإنساني في الشكؿ الوالي والذي مف خلبلو تتضح أيضا العلبقة    
 الدافع والسموؾ: ،بيف كؿ مف الحاجة

 (: آلية حدوث السموؾ الإنساني55شكؿ رقـ )
 
 
  

 .783، ص 7003، دار الجامعية الجديدة، مصر، إدارة الموارد البشريةمحمد سعيد أنور السمطاف،  المصدر:
  

عدـ التوازف لدى الفرد،  أو المشبعة تخمؽ حالة مف التوتر الحاجة غير مف خلبؿ الشكؿ نلبحظ أف     
وىذه الحالة تثير دوافع  يتولد عنيا مجموعة مف الاستعدادات النفسية والجسمانية توجو السموؾ وفقا 

 تقميؿ وتخفيؼ التوتر لديو.ا يؤدي إلى ملأىداؼ محددة، إنجازىا يعني إشباع حاجات الفرد وىذا 
 .لتحفيز والحوافزاثانيا: تعريؼ 

كثيرا ما يتـ الخمط بيف التحفيز والحوافز، وعمى ىذا الأساس قبؿ التطرؽ لعممية التحفيز وتعريفيا نبدأ    
 أولا بتعريؼ الحافز باعتباره المنطمؽ الذي يتـ مف خلبلو فيـ عممية التحفيز.

 فز.واتعريؼ الح -1
 تعددت التعاريؼ المتعمقة بالحوافز ونقترح مف بينيا ما يمي:لقد    

الحافز ىو "عوامؿ خارجية تعمؿ عمى إثارة القوى الكامنة في الفرد والتأثير عمى سموكو مف خلبؿ إشباع 
لقد اعتبر ىذا التعريؼ أف الحوافز نابعة مف البيئة الخارجية، وىي وسيمة لإشباع حاجات   .(1)حاجاتو"
ي تحركو، ويعد ىذا التعريؼ عاـ حيث ينطبؽ عمى أي نشاط مف قبؿ الإنساف لتحقيؽ ىدؼ الفرد الت

 عيف.م
ف عندما يعرضو طرؼ ثاني بيدؼ و "وسيمة الإشباع ولكوفي نفس الإطار العاـ يعرؼ الحافز عمى أن     
الحافز وسيمة إشباع  ع التعريؼ السابؽ في أف  مىذا التعريؼ اتفؽ . (2)"ارة الفرد وتوجييو لسموؾ معيفاستث
 لمحافز لتفعيؿ سموؾ الفرد، وجعمو يتحرؾ بطريقة معينة. ي مانحثان ترط وجود طرؼو اشن  إلا أ
را عمى دالبيئة بتوفيرىا لمشخص، ويكوف قا ـات المتاحة والتي تقو و: "الإمكانيعرؼ أيضا عمى أن     

التي بمجوعة مف الأنشطة بالطريقة  الحصوؿ عمييا واستخداميا أفضؿ استخداـ لتحريؾ الدوافع لمقياـ
اشترط ىذا التعريؼ في الحافز (3)."جعمو قادرا عمى إشباع حاجاتو ورغباتو، طموحاتو، آمالو وتوقعاتوت

 لحصوؿ عميو.مقدرة اإمكانية الحصوؿ عميو بمعنى أف يتمتع الشخص المحفز ب

                                                           
 .285، ص 2010، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، البشريةتسيير الموارد نوري منير، (1)

.345، ص مرجع سبؽ ذكره ؼ برنوطي،ايعاد نس  (2)
  

(3)
 .982ص  ، 7002، الكتب الجامعي الحديث، مصر،، مقدمة في السموؾ التنظيميمصطفى كامؿ، أبو العزـ عطية 

حاجة غير 
 متشبعة

سموؾ  دوافع توتر
 البحث

إنجاز 
 اليدؼ

إشباع 
 الحاجة

 تقميؿ التوتر
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والخطط والوسائؿ التي تييئيا الإدارة كؿ الأدوات "و ن  ؿ العمؿ، يمكف تعريؼ الحافز عمى أفي مجا   
عرفة مدى ميمكف  د أن ومف خلبؿ التعريؼ نج (1)"لحث العامميف عمى تحسيف مستوى أدائيـ في المنظمة

 فعالية الحافز في مجاؿ العمؿ مف خلبؿ درجة تحسف مستوى أداء العامؿ.
مميف لتثير لؤفراد العالدارة المنظمة فرص أو وسائؿ امكافآت، علبوة...إلخ  توفرىا إ "وويعرؼ أيضا بأن     

بيا رغباتيـ، وتخمؽ لدييـ الدافع مف أجؿ السعي عف طريؽ الجيد لمعمؿ المنتج والسموؾ السميـ، وذلؾ 
يوضح ىذا التعريؼ كيؼ يمكف لممنظمة مف ، (2)وتحقيؽ أىدافيـ التي يسعوف لبموغيا" ـلإشباع حاجاتي

 ا يساعدىا عمى تحقيؽ أىدافيا.وىو م ،السموؾ الذي ترغبوإلى تبني  خلبؿ الحافز أف توجو العامؿ
الحافز ىو عبارة عف العوامؿ والأساليب والوسائؿ التي تختارىا  أف  مف خلبؿ التعاريؼ السابقة نرى    

الإدارة بعناية فائقة مف أجؿ توجيو سموؾ العامميف لكي يساىموا مساىمة فاعمة في تحسيف الأداء الكمي 
 المختمفة. ـومف جية أخرى تحقيؽ حاجاتيـ ورغباتي ،لممنظمة مف جية

 تعريؼ التحفيز. -2
وتنظميا  العممية التي تؤطر الحوافزالتحفيز ىو  لمحوافز يظير لنا أف   لمختمفةمف خلبؿ التعاريؼ ا   

 وىذا ما سنؤكده مف خلبؿ التعاريؼ التالية:
ليا الإدارة لحث العامميف عمى زيادة إنتاجيتيـ، وذلؾ دو "تمؾ المجيودات التي تبيعرؼ التحفيز عمى أن     

باع تمؾ الحاجات شريطة جديدة لدييـ، والسعي نحو إشمف خلبؿ إشباع حاجاتيـ الحالية وخمؽ حاجات 
                                                            .(3)لؾ بالاستمرارية والتجديد"أف يتميز ذ

بذؿ مجيودات  في رتبط باستمرارية الإدارةزيادة إنتاجية الأفراد ي يتركز مضموف ىذا التعريؼ عمى أف  
لإشباع حاجاتيـ المتنوعة مع الإبقاء عمى التجديد في طرؽ الإشباع، وىذا يشير بصفة غير مباشرة إلى 

 وتطور حاجات الأفراد مع الزمف. غيرت
ات مجموعة الدوافع والرغبات والحاجات والتمني التحفيز أيضا ىو "ممارسة المدير لوظيفة التأثير في   

رجات معينة، ودفع الأفراد مف خلبؿ ذلؾ الإشباع إلى المشاركة في دبشباعيا لدى المرؤوسيف لغرض إ
ىذا التعريؼ قد حصر عممية التحفيز ضمف اختصاصات المدير، الغرض  نلبحظ أف  .(4)"أعماؿ المنظمة
 ساىمة في تحقيؽ الإنجاز في المنظمة.مميف وجعميـ أكثر استعدادا لمممنو تعبئة العا

 
 

                                                           
(1)

، ص 7002الكتب الحديث لمنشر والتوزيع، الأردف،  ـ، عال7ط ة، مدخؿ استراتيجي،إدارة الموارد البشريعادؿ حروش صالح، مؤيد سعيد سالـ،  
920. 

(2)
 .702، صمرجع سبؽ ذكره، مصطفى نجيب شاويش 

(3)
 .722، ص 7003، دار قنديؿ، الأردف، 9، طإدارة الأفراد والعلاقات الإنسانيةمحمد الصيرفي،  

(4)
 .723، ص 7002، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردف، 3، طنظرية المنظمة، اع، خضير كاظـ حمودخميؿ محمد حسف الشم 



 ضمف مداخؿ تحفيز العامميف ظيفيةالحياة الو  ةمكانة جود                   الفصؿ الثاني

 

63 
 

 و: "عممية تنمية الرغبة في بدؿ مستوى أعمى مف الجيود نحو تحقيؽ أىداؼ يعرؼ أيضا عمى أن  
يتضح لنا مف خلبؿ  (1).المنظمة عمى أف تؤدي ىذه الجيود إلى إشباع بعض الاحتياجات لدى الأفراد"

اؼ، احتياجات دؿ الجيد، الأىتعمؽ أساسا بثلبث نقاط أساسية: بذالتحفيز ىو عممية ت ىذا التعريؼ أف  
ىذا الجيد لا يكوف إيجابيا  ولكف ،ف الجيدمزيد مستعدا لبدؿ الميكوف سو فإن   ـ تحفيز الفرد، فإذا تالفرد

يجب أف تستمر عممية التحفيز لكي ، وأخيرا إذا تـ توجييو كما وكيفا لخدمة أىداؼ المنظمة وفعالا إلا  
 ترتبط بإشباع بعض الاحتياجات لدى الفرد.

ىو مختمؼ الممارسات التي تقوـ بيا المنظمة مف أجؿ التأثير في مجموعة التحفيز ا سبؽ نرى أف  مم     
بغرض تشجيعيـ  ،الدوافع والرغبات لدى الفرد مف خلبؿ نظاـ معيف يتلبءـ مع تركيبة الأفراد العامميف

 واستنياض ىمميـ حتى ينشطوا في أعماليـ.
 .ثالثا: أىمية التحفيز

عمييا نجاح  يبنى ف المياـ الحيوية التيمفي المنظمة العديد  وارد البشريةميقع عمى عاتؽ إدارة ال   
المنظمة ويأتي في مقدمة ىذه المياـ الحيوية توفير بيئة العمؿ التحفيزية التي تشجع الأفراد عمى تخطي 

مستويات عالية مف الإبداع، وزيادة رغبتيـ في الاستمرار  ىحدود الأداء المتعارؼ عميو والوصوؿ إل
د والمزايا أىمية عممية التحفيز مف خلبؿ الفوائ تأتىؿ الجيد لتحقيؽ نجاحيا، وتدالمنظمة وب بالعمؿ داخؿ

 التي تحققيا، وفيما يمي عدد منيا:
 أىمية التحفيز عمى مستوى المنظمة.-1

 وتتمثؿ ىذه الأىمية في:
الاختيار  أف   لمعامميف إذع الكفاءة الإنتاجية ويكوف ذلؾ مف خلبؿ رف )أرباح( المنظمة: عوائد زيادة في-أ

 .(2)السميـ لمحافز االمادي أو المعنوي  يؤدي إلى دفع العامميف إلى زيادة الإنتاج وتحسيف نوعيتو
وتعزيز التناسؽ  ياوتنسيؽ أولوياتالمساىمة في إعادة تنظيـ منظومة احتياجات الأفراد العامميف: -ب

تيا وقدراتيا عمى تمبية مطالب العامميف وأىدافيـ، اياسبينيا بما ينسجـ وأىداؼ المنظمة وتطمعاتيا وس
بما يضمف تنمية عادات  ،ميفموتنظيـ ىذه الحاجات يقود المنظمة إلى القدرة عمى التحكـ في سموؾ العا

ييـ دوقيـ سموكية تسعى المنظمة إلى وجودىا في صفوؼ العامميف وتطوير الطاقات الإبداعية والإبتكارية ل
 .(3)بالنتيجة ازدىار المنظمة وتفوقياوىذا ما يضمف 

                                                           
(1)

  ،، دار البمدية ناشروف وموزعوف،الأردف9، طالإدارة الذكية المطورة لممرؤوسيف والتعامؿ مع الضغوط النفسيةعبد الفتاح الخواجة،  

 .28، ص 2010
(2)

 .86، ص مرجع سبؽ ذكره سناف الموسوي، 
(3)

 .86، ص مرجع سبؽ ذكرهعبد المعطي محمد عساؼ،  



 ضمف مداخؿ تحفيز العامميف ظيفيةالحياة الو  ةمكانة جود                   الفصؿ الثاني

 

64 
 

العمؿ مما يساعد في حؿ الكثير مف في خمؽ الرضا لدى العامميف وىذا ي ناسب:متييئة مناخ العمؿ ال-جػ
ؼ، الغياب، يلاكتالمشاكؿ التي تعاني الإدارات منيا مثؿ: انخفاض قدرات الإنتاج، وارتفاع معدلات ال

 .(1)السمبيوالمنازعات، والشكاوي ودوراف العمؿ 

الموارد البشرية،  منيا تخطيط وارد البشرية المختمفة:مالتكامؿ والترابط بيف نشاط التحفيز وأنشطة ال-د
وتحميؿ الوظائؼ والاستقطاب والاختبار والتعييف، والتدريب والتنمية، وتقييـ الأداء والأجور والمنافع 

 .(2)ة عمى مستوى المنظمةعجتمعة عمى النتائج المتوقوالخدمات، تؤثر ىذه الأنشطة م

 أىمية التحفيز عمى مستوى الجماعات:-2
 (3)تتمثؿ ىذه الأىمية في النقاط التالية: 
يحب الأفراد إثبات ذاتيـ ومف ىنا  إثارة حماس الجماعات وتشجيع المنافسة فيما بيف أفراد الجماعة:-أ

 الأفراد الفرص المناسبة لممنافسة والتحدي. ىيحدث التنافس إذا ما توفرت لد
ؼ الجماعة لتحقيؽ المعايير تؤدي الحوافز الجماعية إلى تكاث تنمية روح المشاركة والتعاوف:-ب

 ـفراد الجماعة بتزايد شعورىتسمح المشاركة في اتخاذ القرار لأ كما ،ى ىذه الحوافزالمطموبة لمحصوؿ عم
 رىـ. ـ ووجيات نظقتناع الإدارة بآرائيبالأىمية لا

تشجع الحوافز الجماعية ذوي الميارات العالية عمى نقؿ ىذه تنمية الميارات فيما بيف أفراد الجماعة: -جػ
 الميارات إلى زملبئيـ ما يزيد مف فرص التنمية والتدريب أثناء العمؿ.

 أىمية التحفيز عمى مستوى الأفراد:-3
 أىميا:يحقؽ التحفيز للؤفراد فوائد عديدة    
المالي والاجتماعي والشعور بالاستقرار  ـمف خلبؿ زيادة مدخولي :ميفمتحسيف الوضع المادي لمعا-أ

 .(4)والولاء لممنظمة
 أنواعيا وعمى الأخص ما يسمى التقدير والاحتراـ والشعور ىبشت :إشباع احتياجات العامميف-ب

 (5)بالمكانة

شباع مالاعتراؼ بقي-جػ : طالما أف العمؿ السيئ سريعا ما يناؿ حاجاتو لمتفكيرة ما ينجزه الفرد وا 
صاحبو الجزاء الرادع مف تأنيب وتوبيخ وخصـ مف الأجر....، فيجب الاعتراؼ بما بدلو الفرد مف جيد 

خلبص في العمؿ بما يمكنو مف الإبداع والحرص عمى دواـ التقدـ والنمو  . (6)وا 

                                                           
(1)

 .231، ص مرجع سبؽ ذكره سناف الموسوي، 
(2)

 .142،ص2008،دار الراية لمنشر والتوزيع، الأردف،1،طالإدارة الحديثة لمموارد البشريةبشار يزيد الوليد، 
(3)

 .143، ص المرجع  نفس 
(4)

 .231، ص مرجع سبؽ ذكرهسناف الموسوي،  
(5)

 .237، ص 2004، الدار الجامعية، مصر، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر،   

(6)
 .142، ص مرجع سبؽ ذكره ر يزيد الوليد،بشا 
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حيث أف التحفيز يساعد العامميف عمى الوقوؼ عمى ، يـتنمية ميارات وقدرات المرؤوسيف ورفع كفاءت-د
وىذا بدوره  ،معمومات عف مدى بموغيـ المستوى المطموب مف الأداء ـأنو يسمح بتقديأي نتائج أفعاليـ، 

 .(1)يؤدي إلى سعييـ لتنمية أنفسيـ لمبقاء دائما في مستوى الأداء المرغوب

 الحوافز ب الثاني: عناصر التحفيز وأسس منحالمطم
يختمؼ التحفيز في المنظمة مف فرد إلى آخر، ومف مجموعة عمؿ إلى أخرى، ويعطي وجود عدة    

لمعماؿ طاقة وديناميكية مختمفة ومتغيرة  أخرىعوامؿ مرتبطة بالشخص مف جية وبالمنظمة مف جية 
ىذا الاختلبؼ  ـكف رغعتمد كأساس لمنح الحوافز، للمقياـ بأعماليـ وعمى ىذا الأساس توجد عدة معايير ت  

منظومة التحفيز تتكوف مف مجموعة عناصر أساسية تعتبر بمثابة المتغيرات التي تحدد  يمكف القوؿ أف  
  قيمة دالة التحفيز.

                                                                                      .أولا: عناصر التحفيز
ف مجموعة أجزاء متفاعمة يكوف نتاجيا إيجابا عمى مالتحفيز بمضامينو يعتبر عممية نظامية تتكوف 

ذا أر  ىا تتكوف مف خمسة عناصر وىي: دنا تصوير العممية التحفيزية نجدالمنظمة وعمى العامميف فييا، وا 
 وقؼ العمؿ، المنظمة والبيئة.مالفرد، الوظيفة، 

 الفرد.-1
 (2)ويشترط فيو ما يمي: طاقاتو وقدراتو ودفعو لمقياـ بسموؾ معيف وىو مف يتـ تحريؾ   

فالشخص المؤىؿ والقادر عمى القياـ بعمؿ معيف يمكف تحسيف أدائو عف طريؽ التحفيز،  القدرة:-أ
 بخلبؼ الشخص العاجز غير المؤىؿ.

جود القدرة لا مجرد و  الذي يشير إلى الطاقة والوقت اللبزميف لتحقيؽ ىدؼ معيف حيث أف   الجيد:-ب
 كفي.ي
 وجودة فإف احتماؿ نجاح عممية التحفيز ضئيؿ جدا.مفإذا لـ تكف الرغبة  الرغبة:-جػ
 .الوظيفة-2
يؤثر تصميـ الوظيفة ومحتواىا في مستوى التحفيز فبعض الأفراد يندفعوف إلى الوظائؼ التي تفرض    

الوظائؼ الروتينية والميمات الييكمية قصد فضؿ تتيح فرص الترقية، والبعض الآخر يالتحدي والصعوبة و 
تفادي الصعوبة أثناء إنجازىا، وبالتالي لا بد مف إحداث توافؽ بيف متطمبات الوظيفة وتطمعات الفرد 

 .(3)كف مف تحفيزه وتحريؾ جيوده نحو خدمة مصالح المنظمةمما ي ،وقدراتو
 

                                                           
(1)

 .937ص  ،نفس المرجع  

(2)
 ، متاح عمى:                                                                                                        93:02، الساعة 72/07/7098تـ التصفح يوـ  

http://v.b.media.ebu.my/oshowthreodphp?t=1649. 
(3)

 .738، ص مرجع سبؽ ذكرهخالد عبد الرحيـ الييتي، إدارة الموارد البشرية،  

http://v.b.media.ebu.my/oshowthreodphp?t=1649
http://v.b.media.ebu.my/oshowthreodphp?t=1649
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.موقؼ العمؿ-3  
ة العمؿ، معايير العمؿ نوعية العلبقات مع بقية أعضاء جماع في مثؿ المناخ الذي يتـ فيو العمؿتي   

 .(1).إلخ، ىذا المناخ يؤثر عمى مدى تفاعؿ الفرد مع السياسات التحفيزية التي تنتيجيا المنظمةوتنظيمو..
 المنظمة.-4
تتألؼ المنظمة مف الموارد المالية والتقنية بالإضافة إلى الموائح والإجراءات التي تقنف سير العمؿ    

ثارةوتحدد الشكؿ العاـ لمتحفيز، أي أف المنظمة تمعب دورا  الدوافع لدى  أساسيا في توجيو عممية التحفيز وا 
 .(2)تلبءـ وحاجاتوفضؿ باستخداـ مجموعة مف الحوافز تالأداء الأ وتوجيييا نحو  الفرد
                                                                                      البيئة.-5

ىا البشرية، وبالتالي نجد دوار ممتطمباتيا ومنيا متطمبات  تعمؿ المنظمة في بيئة متغيرة وعمييا التكيؼ مع 
 (3)أف البيئة تؤثر في عممية التحفيز

ه القواعد دالأفراد والوظيفة وموقؼ العمؿ ىي عبارة عف عناصر تتفاعؿ فيما بينيا في إطار ما تحد إف     
مية لممنظمة، ىذه الأخيرة تعيش في إطار بيئة متغيرة تحتوي مجموعة مف العوامؿ التي تفرض ظيالتن

حفيز النجاحات ليا المجاؿ الذي تتحرؾ وفقا لو، وحتى تلبقي عممية الت دنفسيا عمى المنظمة وتحد
 (4)المأمولة لا بد مف توافر المواءمات التالية بيف عناصرىا:

 ع خصائص الوظيفة.متناسب قدرات وتوقعات وطموحات الفرد  الفرد والوظيفة: - أ
أي أف تكوف الوظيفة جزء حيوي وجوىري في ىيكؿ المنظمة وليس وظيفة  الوظيفة والمنظمة: - ب

 ىامشية.
 أىداؼ الفرد والمنظمة.تكامؿ بمعنى  الفرد والمنظمة: - ت
أي أف يمتمؾ الفرد القدرة عمى إدراؾ طبيعة موقؼ العمؿ ويستوعب متطمباتو لكي  الفرد والموقؼ: - ث

 يسمؾ ما يتناسب مع الموقؼ.
 أي أف تتكيؼ المنظمة لمتطمبات بيئتيا. المنظمة والبيئة: - ج

                                  ز.                                           نح الحوافمانيا: أسس ث
ا يرتكز عمى الأداء، ومنيا ما يرتكز عمى متستند المنظمة لمجموعة مف المعايير لتقديـ الحافز فمنيا    

 كف إظيارىا كما يمي:مالمجيود، الأقدمية، الكفاءة والميارات الشخصية، وي
 

                                                           
(1)

، رسالة ماجستر،قسـ عمـ الإجتماع، كمية الأداب والعموـ الإنسانية سياسة التحفيز وتنمية العلاقات العامة في المؤسسةبوكرش بسمة،  
 203،ص2012،الجزائر،والاجتماعية،جامعة باجي مختار،عنابة 

(2)
 .703، صنفس المرجع 

(3)
 .160، ص مرجع سبؽ ذكره بشار يزيد الوليد، 

(4)
 .160، ص نفس المرجع  
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 لأداء المتميزامعيار -1
اء المتميز ما يزيد عف المعدؿ النمطي دالمعتمدة لتقديـ الحافز، ونعني بالأيعتبر مف أىـ المعايير    

 (1)وفر في العمؿ أو وفر في التكاليؼللؤداء سواء كاف ذلؾ في الكمية أو الجودة أو 

 (2)يد الأداء يمكف اعتماد المؤشرات التالية:دولتح   

يقيس نسبة الوقت الفعمي المستغرؽ في الأداء إلى الوقت القياسي االمخطط ،  مؤشر كفاءة الوقت:-أ
ويمكف قياس ىذه النسبة باعتماد دراسات الوقت والحركة، أو معدلات قياسية تفرضيا طبيعة الآلات 

 المستخدمة أو الخبرة المتراكمة.
إلى التكمفة المخططة االتكمفة  حقؽ بالنسبةالميقيس التكمفة الفعمية للؤداء  مؤشر كفاءة التكاليؼ:-ب

 المعيارية  بناءا عمى دراسات تصميمية، أو التكاليؼ المقدرة بناءا عمى الخبرة المتراكمة.
يشير إلى نسبة الطاقة الإنتاجية المستخدمة في تحقيؽ   مؤشر كفاءة استغلاؿ الطاقة الإنتاجية:-جػ

 الأداء الفعمي المحقؽ إلى الطاقة الإنتاجية المتاحة.
ويقيس مستوى الجودة الفعمية للؤداء بالنسبة لمجودة المخططة ويعبر عمى ذلؾ بطرؽ  مؤشر الجودة:-د

 مختمفة منيا نسبة الإنتاج المعيب الفعمي إلى المسموح بو، أو نسبة الأخطاء في الإنتاج إلى المسموح بو.
بعد حساب ىذه المؤشرات يمكف تحديد قيمة الأداء المستحؽ لمحافز وىو عبارة عف فارؽ الأداء    

ؤشرات الوقت والكفاءة معدلة بقيـ ممعبرا عنو بقية   لفعمي عف المستيدؼاالزيادة في الأداء االإيجابي 
 لبؿ الطاقة الإنتاجية والجودة.واستغ

 معيار المجيود.-2
مموس كما ىو الحاؿ في الوظائؼ ذات مج العمؿ وذلؾ لأنو غير واضح و يصعب أحيانا قياس نات   

الي الحدوث مثؿ الفوز بعرض في إحدى المناقصات، وبالتالي فإف مالطبيعة الخدمية، أو لأف الناتج احت
 (3)يـ الحافز عمى أساس المجيوددالعبرة أحيانا بالمحاولة وليس النتيجة، وليذا يتـ تق

 (4)لمجيود عف طريؽ:ويمكف الأخذ بمعيار ا

تختار المنظمات الأفراد الذيف يمضوف أوقات أكثر في المنظمة  اختيار الأكثر دواما في المنظمة:-أ
 ـخارج الدواـ الرسمي، بقصد إتماـ مياميـ الصعبة، وتمنحيـ حوافز مالية ومعنوية تكريما عمى استمرارى

 طوعا بقصد إنجازىا. ـاليمفي تنفيذ أع

                                                           
(1)

 .16، ص 2007، دار كنوز المعرفة العمية لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طالإدارة بالحوافز، التحفيز والمكافآت ىيثـ العاني، 
(2)

 .336،337، ص ص 1992ر والتوزيع، مصر، ، دار غريب لمطباعة والنشالبشرية إدارة المواردعمي السممي،  
(3)

 .732، ص مرجع سبؽ ذكره، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر،  
(4)

، ص 7003، منشورات المؤسسة العربية لمتنمية الإدارية، القاىرة، التحفيز المعنوي وكيفية تفعيمو في القطاع العاـ العربيمرعي محمد مرعي،  
32. 
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دات المبذولة مف في اكتشاؼ المجيو  نديمكف لممنظمة أف تستاختيار الأكثر امتثالا للأوامر والقوانيف: -ب
 العامميف إلى مدى امتثاليـ للؤوامر والتعميمات والقوانيف الصادرة بشأف العمؿ. طرؼ

 معيار الأقدمية-3
عامؿ في المنظمة والتي تشير إلى ىو معيار شائع الاستخداـ يأخذ في الاعتبار المدة التي قضاىا ال   

 .(1)الولاء والانتماء

 معيار الكفاءات والميارات الشخصية-4
بعض المنظمات تحفز الفرد عمى ما يحصؿ عميو مف شيادات أعمى، أو رخص أو براءات أو    

 (2)مف الكفاءات والميارات الإدارية والفنية لمفرد دإنجازات يستخدـ ىذا المعيار مف أجؿ امتلبؾ المزي

يمكف لممنظمة أف تعتمد عمى عدد مف المعايير المذكورة، وىذا حسب أىدافيا وتوجياتيا وحسب    
 التوليفات التي تختارىا مف الحوافز.

 المطمب الثالث: أنواع الحوافز
ميف مف العاممف بيف التحديات التي تواجو الإدارة في مجاؿ التحفيز ىو الحصوؿ عمى تجاوب سموكي    

ما يعتبر حافزا عند عامؿ ىو ليس  حاجات ىؤلاء العامميف نجد أف   ديتناسب وطموحاتيا، فنظرا لتنوع وتجد
خلبليا المنظمة إشباع ف اعتماد أنواع مختمفة مف الحوافز تستطيع مف مكذلؾ عند الأخر، ولذلؾ لابد 

الحاجات المختمفة لعماليا، ومف خلبؿ ىذا المطمب سنحاوؿ توضيح مختمؼ ىذه الأنواع وفقا لمتصنيؼ 
 حوافز معنوية بشقييا الإيجابي والسمبي.،و حوافز مادية بشقييا الإيجابي والسمبي التالي:

 أولا: الحوافز المادية
عدد مف الحاجات الأولية رتيا عمى إشباع دوذلؾ لق النقدية منيا،،خاصة تعتبر مف أكثر الحوافز شيوعا   

 .(3)وغير مباشرة، تعيف العامميف عمى معيشتيـأكافة الحوافز التي تأخذ صورة مادية مباشرة  لمفرد وىي

 الحوافز المادية الإيجابية-1
خلبؿ مدخؿ التشجيع وىي تمؾ الحوافز التي تيدؼ إلى رفع مستوى الأداء، وتحسيف الإنتاجية مف     

 ولمحوافز المادية الإيجابية صور عديدة مف بينيا:(4) والثواب
 تميز في أدائو أو في متعرؼ المكافأة المالية عمى أنيا مبمغ مف الماؿ يصرؼ لمفرد ال المكافآت المالية:-أ

نما تقوـ كؿ مؤسسة بتحديد النظاـ .(5)عطائو المناسب ليا،  لا توجد قاعدة معينة لتحديد المكافآت، وا 
 ف فرد لآخر كمما أحدثت وأنتجت ثمارىا لأف المكافآت الثابتة والتي موكمما كانت المكافآت متغيرة ومتباينة 

                                                           
(1)

 .982، ص 7003،  مرجع سبؽ ذكرهحمداوي وسيمة،  

(2) .732، ص مرجع سبؽ ذكره، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر، 
  

(3)
 .922ص مرجع سبؽ ذكره، كاظـ خيضر حمود، ياسيف كاسب الخرشة، 

(4)
 .273، ص مرجع سبؽ ذكرهزكي محمود ىاشـ،   

(5)
 .738، ص 7000، الدار الجامعية، مصر، لبناء الميارات السموؾ التنظيمي، مدخؿأحمد ماىر،  
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 .(1)تكسب صفة الدورية تصبح غير محفزة
يمكف تعريؼ المشاركة في الأرباح بأنيا نسبة مئوية مف الأرباح السنوية  لمشاركة في الأرباح:ا-ب
ا عمى أساس ، وتتـ طريقة احتساب ىذه النسبة إم  (2)المنشأة ليتـ توزيعيا عمى العامميفىا إدارة دتحد

يا دالأرباح الإجمالية، أو عمى أساس الأرباح الصافية، وبذلؾ يمكف اعتبار المشاركة في الأرباح حافزا نق
يـ في العمؿ مف العامميف سيسعوف إلى زيادة جيودىـ ونشاطات يؤدي إلى زيادة الإنتاج، مف منطمؽ أف  

 (3).أجؿ زيادة الإنتاج، وبالتالي زيادة الأرباح التي سيحصموف عمييا

تقوـ بعض المنظمات بتوزيع جزء مف أسيميا عمى العامميف لدييا، أو توزيع أسيـ عمى العامميف: -جػ
اح تمنح ليـ فرصة شراء أسيميا بسعر محدود ويكوف ذلؾ غالبا عمى أساس طوؿ مدة خدمة العامؿ وأرب
المنظمة، وىذا الأمر يساعد عمى زرع الانتماء لدى العامميف والاىتماـ بزيادة نجاح المنظمة وزيادة 

 .(4)معدلات نموىا

                                                                       لسمبية.الحوافز المادية ا-2
الحوافز التي تعتمدىا الإدارة لمتأثير في سموؾ العامميف، مف خلبؿ مدخؿ العقاب والتخويؼ، وىي تمؾ 

لا ترغبيا الإدارة كالغياب، أو تصرفات وتيدؼ إلى ترشيد سموكيات العامميف، وحفزىـ إلى تجنب أية 
 (6)بد أف يخضع إلى عدة اعتبارات:داـ مثؿ ىذا النوع مف الحوافز لاإف استخ . (5)الإىماؿ

 أف يكوف الحافز السمبي بحجـ الخطأ الذي ارتكبو العامؿ. -
عاقبة العامؿ عف خطأ واحد ارتكبو بأكثر مف حافز سمبي واحد، كما ينبغي تقديـ ىذا الحافز ملا يجوز  -

 وقت حدوث الخطأ.
الأسباب، ز حتى لا تقدـ لأتفو الحوافلنوع مف عند استخداـ ىذا ا اءرؤسمنح الحرية الكاممة لم ـيجب عد -

لا جاءت النتائج المتوخاة مف استخداميا وتأخذ الحوافز . جمولا تتوافؽ واليدؼ الذي وضعت مف أ وا 
 السمبية المادية عدة أشكاؿ تتمثؿ في:

 (7):مف بينيا ما يمي حوافز سمبية بسيطة:-أ

 .جزاءات كتابية تتمثؿ في الإنذار الكتابي 

  ة أو النقؿ لقسـ آخر.دحدمالوقؼ عف العمؿ لمدة 

                                                           
(1)

 .772، ص 7008مطباعة والنشر، مصر، لدار الوفاء  ، إدارة الموارد البشرية،محمد حافظ حجازي 
(2)

معة الممؾ عبد ، مجمة جاالعوامؿ المؤثرة في تطوير أداء موظفي البنوؾ وعلاقتيا بالرضا الوظيفيلينة حساـ المحتمي، مرواف سعيد جعمود،  
 .20، ص 7008، السعودية، 7، العدد 92العزيز، الاقتصاد والإدارة، مجمد 

(3)
 .702ص  مرجع سبؽ ذكره،نجيب شاويش، مصطفى  

(4)
 .392، ص 7000صر، م، الدار الجامعية، إدارة الموارد البشرية، رؤية مستقبميةراوية حسف،  

.273، ص مرجع سبؽ ذكرهزكي محمود ىاشـ،    (5)
  

(6)
 .977، ص 7003، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 7ط إدارة الموارد البشرية، عرض وتحميؿ، محمد فالح صالح، 
(7)

 .793، ص مرجع سبؽ ذكرهويش، امصطفى نجيب ش 
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  تأجيؿ موعد استحقاقيا، ويكوف ذلؾ وفقا لقوانيف وقواعد واضحة ومنشورة لتخويؼ الحرماف مف العلبوة أو
 العامميف.

 الحوافز السمبية البسيطة تحسس العامؿ بخطئو وتشعره بتسامح الإدارة معو. 
 أىميا: حوافز سمبية قاسية:-ب
 ىذا الاقتطاع  جر العامؿ باعتبار أف  مالي يتمثؿ في اقتطاع جزء مف أدي جزاء ما مف الأجر: ـالخص

 (1)ف المخالفة التي ارتكبياىو عقوبة لمعامؿ ع
 :العممية التي يتـ مف خلبليا إعادة تخصيص الفرد ليشغؿ وظيفة و يمكف تعريؼ التنزيؿ عمى أن   التنزيؿ

 .(2)ذات أجر ومكانة ومستويات أقؿ
 ة عمى العامؿ.ليا مف آثار نفسية وخيميتـ المجوء إلى ىذه الحوافز لما لا غالبا،    

 ثانيا: الحوافز المعنوية
بد أف ترافقيا الحوافز المعنوية مكممة يا لا تكفي وحدىا فلبأن   عمى الرغـ مف أىمية الحوافز المادية إلا     

 ومرافقة ليا لتحقؽ مستوى أفضؿ مف الأداء.
 يةالمعنوية تمؾ الوسائؿ والأساليب غير الممموسة والتي تخاطب في الفرد حاجات نفسويقصد بالحوافز    

.ونمخص أىـ ىذه الحوافز فيما (3)واجتماعية وذىنية مثؿ حاجات الانتماء، تقدير واحتراـ الذات.....إلخ
 يمي:

 الحوافز المعنوية الإيجابية.-1
ع الكامؿ لاحتياجات أفراد التنظيـ غير المادية، وأماـ يا جميع الحوافز التي توفر الإشبايمكف القوؿ أن     

 ف الحوافز المعنوية الإيجابية أىميا:ملمنظمة تشكيمة اإدارة 
يقصد بذلؾ وضع الرجؿ المناسب في المكاف المناسب، أي ملبئمة  المينة أو الوظيفة الملائمة:-أ

مكانيات، وخبرات وميارات ورغبات وأماؿ وطموحات الفرد ما يجعمو  المينة وطبيعتيا وأعبائيا لقدرات وا 
 (4)يحقؽ مستوى عالي مف الانجاز 

افزا لو تأثير يعتبر ح الاستقرار في العمؿ الذي توفره الإدارةإف الضماف أو  ضماف واستقرار العمؿ:-ب
ف دخلب ثابتا لمفرد مائـ يضدستقر والم، وبالتالي عمى إنتاجيتيـ، لأف العمؿ الكبير عمى معنويات العماؿ

براحة واطمئناف، ويكوف في وضع أفضؿ مف حيث قدرتو عمى العمؿ والعطاء  أسرتو أفرادع ميعيش بو 
  (5)د.غدوف خوؼ مف ال

                                                           
(1)

 .793، ص المرجع  نفس  
(2)

 .732، ص مرجع سبؽ ذكرهمحمد حافظ حجازي،   
(3)

 .722، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير،   
(4)

   ،  .927، ص مرجع سبؽ ذكرهمصطفى كامؿ أبو العزـ
(5)

 .799، ص مرجع سبؽ ذكره مصطفى نجيب شاويش، 
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ذلؾ لأف ىناؾ رغبة واضحة  ،اؿيمكف اعتماد القيادة كحافز فع   لمنظمة:تحقيؽ المستوى القيادي في ا-د
 .(1)ميف في المنظمات المعاصرة لموصوؿ لممراكز القياديةمالعديد مف العا ىلد

يعطي الكثير مف العامميف أىمية للبعتراؼ بجيودىـ ويعتبروف ذلؾ حافزا  الاعتراؼ بجيود العامميف:-ىػ
 ميف كثيرة نذكر منيا:م، وصور الاعتراؼ بجيود العا(2)في العمؿ يما ليـ لبذؿ جيود إضافيةم
 :(3)يـ الثناء لمعماؿ عند قياميـ بأداء الأعماؿ بطريقة جيدةدحيث يتـ تق المدح. 
 :في الكثير مف المؤسسات العامة أو الخاصة لوحات  ديوج وضع أسماء الموظفيف في لائحة الشرؼ

 .(4)وا جيودا تستحؽ التقديرمتسمى لوحات الشرؼ يتـ إدراج أسماء وصور الأشخاص الذيف قد
 يتـ منح الأوسمة المختمفة لممرؤوسيف نتيجة ما بذلوه مف جيد وما حققوه مف  رات:امنح الأوسمة والشع

ىذه الأوسمة أو الشعارات، حتى يكوف ذلؾ حافزا لزملبئيـ في العمؿ ليبذلوا  ـإنجازات تستحؽ منحي
 مزيدا

 .(5)مف الجيود
وتعني إتاحة الفرص المناسبة لممرؤوسيف لممنافسة في المجالات المختمفة في العمؿ لاسيما  المنافسة:-و

ـ المنافسة كحافز لمحث ، وتستخد(6)وأف الطموحات والتطمعات الفردية غالبا ما تسعى لتحقيؽ المكاسب
 (7).بالتالي الإحساس بالرضاو  عمى سموؾ مرغوب ودفع الفرد لتحسيف مستوى أدائو

 الحوافز المعنوية السمبية.-2
 (8)تستعمؿ المنظمة مجوعة مف الحوافز المعنوية السمبية أىميا:   

تمثؿ في لفت انتباه الموظؼ لفت النظر أخؼ الحوافز السمبية وييعد التنبيو أو  التنبيو ولفت النظر:-أ
 مسامع المرؤوساؤىا عمى ات يتـ إلقرشادرىا بمثابة إإلى ترؾ تصرفات معينة، وبالتالي يمكف اعتبا

 .أدائولتحسيف صورتو أو 
يعد بمثابة حافز سمبي ذو طبيعة معنوية يتـ توجييو مف الرئيس المباشر إلى  الإنذار الشفيي:-ب

 .الموظؼ نتيجة لمخالفتو النظاـ الداخمي لممؤسسة التي يعمؿ فييا
تساعيا وانسجاميا بما يخدـ أىداؼ المنظمة تيتـ بتنويع الحوافز وتكامميا وا أفيجب عمى الإدارة     

 رضا في أوساط العامميف.ويحقؽ مستوى أعمى مف الأداء وال

                                                           
(1)

 .992، 7002، دار إثراء لمنشر والتوزيع، الأردف، 9، طالسموؾ التنظيمي، مفاىيـ معاصرةخيضر كاظـ حمود، موسى سلبمة الموزي،   
(2)

 .82، ص مرجع سبؽ ذكرهقاسـ القريوتي،   
(3)

 .22، ص 7002، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف، 9، طإدارة الموارد البشريةفيصؿ حسونة،   
(4)

 .90، ص 7099، ثمرات لمنشر والتوزيع، مصر، 9، طقوة التحفيز براىيـ الفقي،إ  
(5)

 .90، ص المرجع  نفس  
(6)

 .992، ص مرجع سبؽ ذكره خيضر كاظـ حمود، موسى سلبمة الموزي،  
(7)

 .83، ص 7009، الدار الجامعية، مصر، محاضرات في السموؾ التنظيميعبد السلبـ أو قحؼ،  
(8)

 .93، ص مرجع سبؽ ذكره، ، قوة التحفيزإبراىيـ الفقي 
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 المبحث الثاني: التطورات الفكرية في دراسة التحفيز
في الحياة الاقتصادية، حيث كانت  د بدء العمؿ المنتظـشغؿ موضوع التحفيز الكثير مف الباحثيف من   

أىـ الجيود في ىذا المجاؿ خلبؿ العقود الماضية مبنية عمى نظريات عمـ النفس في الغرائز والدوافع، 
وخلبؿ تمؾ الفترة تطورت مجالات البحث، وتعددت النظريات التي تحاوؿ تفسير أسباب حفز العامميف، 

ترغيب الإنساف في العمؿ وحثو عمى الارتفاع بمستوى ففي منتصؼ القرف التاسع عشر بدأت الأفكار ب
أدائو، وفي بداية القرف العشريف بدأت تتبمور شكؿ الأفكار بصورة أكثر تحديدا ووضوحا في صورة 

ىذه النظريات قد أرست مبادئ ىامة، وأساليب فنية، وأفكار يمكف  نظريات لمحوافز، ومما لا شؾ فيو أف  
ىذه النظريات قد ارتكزت عمى تأملبت  وضعيا سياسة التحفيز، باعتبار أف   لممنظمة أف تعتمد عمييا عند

فكرية راسخة وفروض عممية ونتائج قد نجحت إلى حد بعيد حينما وضعت في مجاؿ التجربة، ونظرا 
 لأىمية ىذه النظريات في تفسير عممية التحفيز سنتعرض إلييا وفقا لما يمي:

 ز مف خلبؿ نظريات المحتوى، التحفيز في النظريات المعرفية.الأفكار الأولى في التحفيز، التحفي
 المطمب الأوؿ: الأفكار الأولى في التحفيز

بيذا الموضوع، في مجاؿ التحفيز كانطلبقة لبداية اىتماـ المنظمات تعتبر مساىمة المدرسة العممية    
التي ظيرت كانتقاد ليا، موكية السوتطوره، وتفسره مف زوايا أخرى منيا مدرسة  ثريووبروز أفكار أخرى ت

والتي تعتبر بجانب المدرسة العممية بصفة خاصة والمدرسة الكلبسيكية بصفة عامة مف الأوائؿ في ىذا 
 المجاؿ، وىذا ما سنعالجو مف خلبؿ ما سيأتي:

 .أولا: المدرسة الكلاسيكية
 ذلؾ:تعتبر مف أىـ المدارس التي تناولت موضوع التحفيز وفيما يمي توضيح ل   
 المدرسة العممية.-1
تقترف الإدارة العممية بمؤسسيا "فريديريؾ تايمور" الذي حاوؿ تطبيؽ الأسموب العممي في الإدارة لحؿ    

مف خلبؿ كافة السبؿ  ،در مشاكؿ الكفاءة الإنتاجية المتمثمة في ىدر الكثير مف الوقت، والجيد والموا
وقد وضع تايمور  .(1)المادية التي ترفع  مف كفاءة العامؿ، وتجعمو يؤدي عممو بإتقاف وبسرعة قصوى

 (2)المبادىء التالية لتعظيـ الكفاءة الانتاجية بالنسبة لمموظفيف:
القدرات  مبدأ الاختيار العممي والموضوعي لمموظفيف بحيث تراعي المنظمة عند الاختيار والتعييف-أ

 والميارات الشخصية المناسبة لمعمؿ دوف أي اعتبار آخر.
 مبدأ التدريب المستمر عمى أفضؿ الوسائؿ والأساليب، والإجراءات لمقياـ بالعمؿ.-ب
 التوجيو المستمر لمعامميف فيما يخص السموؾ والأداء أثناء العمؿ.-جػ
 يعة العمؿ.معايير عممية تناسب طب مراقبة العامميف ومحاسبتيـ وفؽ-د

                                                           
 .129، ص 2003، دار الجامعة الجديدة لمنشر والتوزيع، مصر، السموؾ التنظيميمحمد سعيد أنور سمطاف، (1)
  .21، الأردف، ص2005دار الحامد لمنشر والتوزيع،  ،1، طتطور الفكر والأساليب في الإدارةجبر العتيبي،  يصبح(2)
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التركيز عمى العلبقة الرسمية في العمؿ، واحتراميا واستبعاد العلبقات غير الرسمية كونيا تؤثر في -ىػ
 نظر تايمور عمى إنتاجية العامؿ.

 ا في موضوع الحوافز فقد ركزت الإدارة العممية عمى:أم     
الانتاج بتكمفة وزمف قميميف وقد  قدي يؤدي إلى زيادةالمادي، حيث أف تطبيؽ الحافز الن أىمية الحافز-أ

أثبت تايمور ذلؾ مف خلبؿ اقتراحو لنظاـ للؤجور يقوـ عمى أساس عدد القطع المنتجة خلبؿ فترة زمنية 
محددة وبأجر محدد لكؿ قطعة، فإذا زادت القطع التي ينتجيا العامؿ خلبؿ نفس الفترة يتـ رفع أجرة جميع 

 .(1)القطع التي أنتجيا
ا الفرد ز المادية فقط لمفرد الذي يحقؽ المستويات المحددة للئنتاج، أو يزيد عمييا، أم  تمنح الحواف-ب

 .(2)تصؿ إنتاجيتو إلى ىذا المستوى فعمى الإدارة تدريبو أو نقمو أو فصمولا منخفض الأداء الذي 
 .(3)الاىتماـ بالعامؿ المادي أي الاىتماـ بظروؼ العمؿ المادية -ج
 (4)تايمور لمحوافز انتقادات كبيرة مف جانب أرباب العمؿ والعماؿ للؤسباب التالية:لقد واجو نظاـ    
ا أدى إلى تحمؿ المنظمات زادت إصابات العمؿ والحوادث الناتجة عف شدة المنافسة بيف العماؿ مم  -أ

 تكاليؼ إضافية.
عماؿ الصيانة المتكررة ا أدى إلى زيادة أوقات توقفيا نتيجة أزادت أعطاؿ الآلات بصورة ممحوظة مم  -ب

 بسبب تحميؿ الآلات مف جانب العماؿ أعباءا تفوؽ قدرتيا.
الزيادة في وقت العمؿ الميدور نتيجة زيادة أوقات الصيانة بالنسبة للآلات والإجازات المرضية بالنسبة -ج

و وضعالعماؿ عف نظاـ الحوافز الذي  لمعماؿ، وارتفاع معدلات الغياب والاضرابات نتيجة عدـ رضا
 تايمور.

أفكار تايمور عف التحفيز تتمثؿ في نظرتو إلى العنصر البشري واعتباره رجؿ اقتصادي  يمكف القوؿ أف     
 ىدفو تحقيؽ أكبر عائد مالي ممكف، وبالتالي أساليب تحفيزه تركز عمى الجانب المادي.

 المدرسة التنظيمية-2
الذي كاف ميندسا فرنسيا متميزا عمؿ في   « Henry Fayol »اقترنت ىذه المدرسة بينري فايوؿ    

الحكومة والقطاع الخاص، عيف مديرا عاما لشركة مناجـ الفحـ الفرنسية التي كانت تعاني مف مشاكؿ 
نتاجية، قاـ فايوؿ بدراسة ىذه المشاكؿ وتحميميا، واستنبط منيا مبادئ عامة تتعمؽ  إدارية وا 

بالإضافة إلى تقسيمو الأعماؿ التي تقوـ بيا المنشأة إلى ستة أنشطة  ،  01اأنظر الممحؽ رقـ ،(5)بالإدارة

                                                           
 .48، 47، ص ص 2010، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، الأردف، 5، طأساسيات عمـ الإدارةعمي عباس، (1)
 .299، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير، (2)
 .60، ص 2004، مجموعة النيؿ العربية، مصر، 2، طأسس ومفاىيـ،مبادىء الإدارة عمي محمد منصور، (3)
 .48، ص مرجع سبؽ ذكرهعمي عباس، (4)
 .24، ص مرجع سبؽ ذكرهصبحي جبر العتيبي، (5)
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،النشاط الأمني ،النشاط النشاط المالي،رئيسية االنشاط التجاري، النشاط الإداري، النشاط المحاسبي 
 .(1) التقني
التحفيز، بادئو تقدـ أفكارا حوؿ بعض م أف   في مجاؿ التحفيز لـ يتطرؽ  فايوؿ لمموضوع مباشرة، إلا     
،بمعنى توافقيا وتطمعات رضالالمكافآت والتعويضات  يشير إلى أىمية تحقيؽ نظـ مبدأ مكافأة الأفرادف

وىذا ما يشكؿ حافزا قويا لزيادة الإنتاجية بالنوع والكـ المطموبيف، ىناؾ أيضا مبدأ المساواة الذي  العامميف،
القوؿ معنوياتيـ، وباسقاط ذلؾ عمى التحفيز يمكف يرى ضرورة معاممة الإدارة لمعماؿ بمساواة فذلؾ يرفع 

السموؾ والتأديب وضبط مبدأ الانضباط ،والعدالة الإدارة أف تضع نظاـ لمتحفيز يتسـ بالمساواةأف  عمى 
والذي يشير إلى أىمية إطاعة الأوامر واحتراـ أنظمة العمؿ فإذا أشرنا إلى الحوافز وفقا ليذا المبدأ نجد 

أيضا مبدأ المبادأة الذي يشير إلى ضرورة تشجيع  ،وافز السمبية وليس الايجابية فقطوجوب استخداـ الح
ذا عكسنا ىذا المبدأ عمى الحوافز نجده يعبر عف ضرورة استخداـ  المرؤوسيف عمى تقديـ الاقتراحات، وا 

 جيد أكبر.الحوافز المعنوية، فالمشاركة في اتخاذ القرار أحد أىـ الحوافز التي تشجع العامؿ عمى بذؿ 
 المدرسة البروقراطية-3

التحاؽ  الذي نادى بأىمية التنظيـ الرسمي لمعمؿ، وأف   « Max Weber »لمؤسسيا ماكس ويبر     
د بناءا عمى توافر المؤىلبت والخبرات فييـ لأداء مياـ لابد أف يتـ عمى أساس التعاقالموظفيف بالتنظيـ 

ة لتي يشغميا الموظؼ في التنظيـ مينالوظيفة ا بمعنى أف   أيضا أكد عمى أىمية احتراؼ الوظيفة العمؿ.
 . (2)رئيسية لو تضمف لو مسار ومستقبؿ ميني

أنو مف خلبؿ خصائص التنظيـ البروقراطي تستطيع استخلبص أفكار  ماكس ويبر لـ ييتـ بالتحفيز إلا     
 (3)في التحفيز وىي:

 إلى تحقيؽ الأمف الوظيفي لأفرادىا، باعتبار أف   يا تؤديالتحفيز مف خلبؿ الوظيفة في حد ذاتيا لأن  -أ
بصفة دائمة، ويتقاضى عنيا راتب محدد يحصؿ عميو بصفة منتظمة، ويحصؿ  بوظيفتو الموظؼ يحتفظ

 .عمى معاش ثابت عند تقاعده مف الخدمة في المنظمة
و وفقا ليذا أن  إف توضيحو لأىمية الترقية عمى أساس الأقدمية أو الانجازات، يقودنا إلى افتراض -ب

                                                   التنظيـ يتـ منح الحافز عمى أساس الأقدمية والأداء.
 المدرسة الكلبسيكية لـ تطرؽ مباشرة إلى التحفيز باستثناء الإدارة العممية التي اعتبرت أف   يمكف القوؿ أف  

ت مادية تيدؼ إلى الرفع مف جيودىـ، وبالتالي الرفع مف مف أجور ومكافآ لعماليا ما تقدمو المنظمة
 وقد ساعدت أفكار ىذه المدرسة في فتح مجاؿ البحث أكثر في موضوع التحفيز. الإنتاجية.

 
                                                           

 .51، ص مرجع سبؽ ذكرهعمي عباس، (1)
(2)

 .92،93، ص ص 1989والنشر، لبناف، ، دار النيضة العربية لمطباعة 1، طالإدارة العامة، مدخؿ بيئي مقارفأحمد صقر عاشور،   
(3)

 .93،94ص ، صالمرجع  نفس 
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 .ثانيا: المدرسة السموكية
تعتبر كثرة الانتقادات الموجية لممدرسة الكلبسيكية لنظرتيا الجامدة لمفرد السبب في ظيور المدرسة    

 السموكية، والتي قدمت إضافات ميمة في مجاؿ التحفيز.
 إلتوف مايو ودوره في التحفيز:-1

ىو رائد نظرية العلبقات الإنسانية، وقد وضع نظريتو ىذه مف خلبؿ  «Elton Mayo» التوف مايو    
 خبراتو ودراستو وممارستو الإدارية في شركة ويسترف إلكتريؾ في الولايات المتحدة.

ع مجموعة مف زملبئو سمسمة أبحاث عرفت فيما بعد بسمسمة دراسات ىاوثورف الشييرة، وكاف م ونفذ   
الغرض مف ىذه الدراسات ىو تأثير عدد مف المتغيرات كالإضاءة، وظروؼ العمؿ، فترات الراحة عمى 

    (2)، ومف أىـ النتائج التي توصؿ إلييا ما يمي:(1)إنتاجية العامميف
الجسمية لمعامؿ المحدد الرئيسي للئنتاج بؿ ىناؾ محددات اجتماعية تتمثؿ في إرادة لا تعتبر القدرة -أ

 الجماعة التي ينتمي إلييا العامؿ، وبخمفيتو الاجتماعية.
 تمعب القيادة الإدارية دورا أساسيا في التأثير عمى الجماعات وسموؾ أعضائيا منفرديف أو مجتمعيف.-ب
ذلؾ يعتبر مف وسائؿ  الا في تحقيؽ أىداؼ الإدارة لأف  سموبا فع  تعتبر التنظيمات غير الرسمية أ-ج

 علبقات إنسانية تربط العامميف أكثر مف كونو وحدات وأقساـ. المشاركة، وما التنظيـ إلا  
فيما يخص  التحفيز عارض التوف مايو أفكار تايمور فيما يتعمؽ بالحافز المادي فبينما يضع تايمور    

مايو وضع ىذا الحافز في الأىمية الثالثة  دمة العناصر التي تحفز الفرد، نجد أف  الحافز المادي في مق
أبرز الأىمية كما .(3)و اىتـ أكثر بالحوافز المعنويةبعد كؿ مف الحافز النفسي والاجتماعي، بمعنى أن  

ي تسمح بتوفير الحيوية لمجانب الإنساني في عممية التحفيز، فخمؽ البيئة الصالحة والعادلة والإيجابية الت
التفاىـ المتبادؿ والتعاوف والمشاركة الإيجابية مف شأنيا تحريؾ سموؾ الفرد لممشاركة في تحقيؽ أىداؼ 

العامميف ينتموف إلى مجموعات يمكف تحفيزىـ مف  باعتبار أف المنظمة كياف اجتماعي، وأف  و  .(4)المنظمة
إلييا والعمؿ عمى إيجاد التماسؾ بيف ىؤلاء خلبؿ إشعارىـ بأىميتيـ وأىمية المجموعات التي ينتموف 

العامميف بطريقة تضمف تحريؾ دوافعيـ كفريؽ واحد في صورة تعاونية ومحققة لمحاجات المادية 
 .(5)والاجتماعية والنفسية ليـ

 
 

                                                           
 .60، ص مرجع سبؽ ذكرهعمي عباس، (1)
 .22، 21، ص ص 2009، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طالسموؾ التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر جمدة، (2)
 .77، ص ، مرجع سبؽ ذكرهعمي محمد منصور(3)
 .295، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير، (4)

(5)
 .63، ص مرجع سبؽ ذكرهفاروؽ عبده فميو، محمد عبد المجيد،  
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 لماجريجور « Y »و  « x »نظرية -2
أنماط لفيـ سموؾ الفرد، حيث وصؼ  « Doglas Mc.Gregor »وضع ماجريجور دوجلبص  

الإيجابية، ويمكف  توضيح ىذا مف  « Y »السمبية، والثاني بافتراضات  « X »نمطا منيا بافتراضات 
 خلبؿ الجدوؿ التالي:

 لماجريجور. (Y)و  (X)(: نظرية 33جدوؿ رقـ )
 « y »افتراضات نظرية  « X »افتراضات النظرية 

 يكرىوف العمؿ، بؿ يعتبرونو جزء أساسي في حياتيـ.لا الأفراد  .ويتجنبوه كمما استطاعواالأفراد لا يحبوف العمؿ 

معظـ الأفراد يجب دفعيـ وحثيـ عمى العمؿ وتوجيييـ 
 .نحو انجاز أىداؼ المنظمة

 المكمفيف بيا. الأىداؼ الأفراد لدييـ دافع داخمي لتحقيؽ

المسؤولية يفضؿ الأفراد توجيييـ وذلؾ لتجنب تحمؿ 
طموحاتيـ محدودة، ويرغبوف فقط في تحقيؽ  كما أف  
 الأماف.

يممؾ الأفراد القدرة عمى تحمؿ المسؤولية والقابمية لتوجو -
سموكيـ نحو تحقيؽ أىداؼ المنظمة، والرغبة في تحقيؽ التطور 

 والنمو.
الفرد ليس ذكيا ومبدعا، وتسيؿ قيادتو مف قبؿ 

 الآخريف.
 ة عمى الإبداع وحؿ مشكلبت التنظيـ.الأفراد لدييـ القدر 

 مف إعداد الطالبة بالاعتماد عمى: المصدر:
، ص 2009والتوزيع، الأردف،  ، دار أسامة لمنشر1، طالسموؾ التنظيمي والنظريات الإدارية الحديثةسامر جمدة،  -

109. 
، دار الحامد لمنشر 1، طالتربويةالسموؾ التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات محمد حسف محمد حمادات،  -

 .131، 130، ص ص 2008والتوزيع، الأردف، 
  

 سياستيف لمتحفيز: أماـ نجد أف الإدارة « Y »و  « X »مف خلبؿ استعراض النظريتيف    
 الفرد كسوؿ ومتراخي لا يود العمؿ، وبالتالي لا بد مف اعتماد  اعتبرت أف   :« X »وفؽ النظرية -أ

الفرد لا ييمو سوى الأجر والمقابؿ المادي،  أيضا اعتبر أف  ، (1)السمبية مف خلبؿ التشدد والعقابالحوافز 
 ، وىذا ما ذىبت إليو المدرسة الكلبسيكية.(2)وبالتالي تيمو الحوافز المادية فقط

 (3)نظرت إلى التحفيز كما يمي:: « Y »وفؽ النظرية -ب

عمؿ بؿ المعاممة الحسنة والإقناع والترغيب ىي أدوات تحفيز الحافز المادي والعقاب لا يحفزاف عمى ال-
 العماؿ.

                                                           
(1)

 .299، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير،  
(2)

، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 1، طالسموؾ التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات التربويةمحمد حسف محمد حمادات،  
 .130، ص 2008

(3)
 .63، ص مرجع سبؽ ذكرهعمي عباس،  
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 ضرورة إيجاد نظاـ لمحوافز المعنوية وليس المادية فقط. -
 ولكف بعقلبنية. ،والتأديب فيما يخص الأفراد الميمميف العقاب وجوب ممارسة -
المنظمة، وذلؾ بإشراكو في اتخاذ  التحفيز الحقيقي ىو الذي يوائـ بيف حاجات الفرد العميا، وبيف أىداؼ -

 .(1)القرارات وتوسيع الوظيفة واعتماد تفويض السمطة واللبمركزية
المدرسة السموكية قد أضافت أفكار جديدة لمتحفيز بعيدا عف النظرة الاقتصادية،  إذف يمكف القوؿ أف     

 وأبرزت أىمية الحوافز المعنوية.
 ت المحتوىالمطمب الثاني: التحفيز مف خلاؿ نظريا

تيتـ نظريات المحتوى بالبحث في الحاجات التي تثير وتحرؾ السموؾ وكؿ نظرية تناولت حاجات    
جميعيا دعت المديريف لتييئة الظروؼ والمناخ الذي يسمح بإشباع الحاجات  ياأن مختمفة عف الأخرى إلا  

 نظريات:وفيما يمي عرض لأىـ ىذه الالأكثر أىمية لدى الأفراد مف خلبؿ العمؿ، 
 .أولا: نظرية الحاجات الإنسانية

الحاجات والتي تعد  ترتيب نظرية « Abraham Maslow »راىاـ ماسمو بـ اقترح ا1943في عاـ    
 مف أشير نظريات المحتوى.

 فروض نظرية الحاجات الإنسانية.-1
 (2)تقوـ نظرية ابرىاـ ماسمو عمى مجموعة مف الفروض نمخصيا في النقاط التالية:   

شياء معينة، ىذا الاحتياج يؤثر عمى سموكو، فالحاجات غير المشبعة تسبب لأالفرد يشعر باحتياج  -أ
 توترا لدى الفرد، والفرد يسعى إلى إنياء حالة التوتر مف خلبؿ القياـ بالمجيود اللبزـ لإشباع حاجاتو.

الفزيولوجية ثـ الحاجة إلى الأماف، فالحاجات  مف الحاجات ات في اليرـ بدءً تدرج الحاجات -ب
 ترتيب تـ حسب أىمية كؿ حاجة ودرجةحاجات التقدير وأخيرا حاجات تحقيؽ الذات، ىذا الالاجتماعية، و 

 الحاحيا.
 إف الحاجات التي تقع في قاعدة اليرـ يجب إشباعيا أولا ثـ الانتقاؿ لممستوى الأعمى، وىكذا... -ج
 .نسانية لماسموترتيب الحاجات الا -2
نظميا في شكؿ ىرمي كما ىو مبيف في الشكؿ  ،قسـ ماسمو الحاجات الإنسانية إلى خمس مستويات   

 الموالي:
 
 
 

                                                           
(1)

 .131، ص مرجع سبؽ ذكرهمحمد حسف محمد حمادات،   
(2)

 Robert Kretner, Management, Eleventh édition, Houghton Harcourt, publisling company, newoyork, 2009 , p 

335. 
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 (: ترتيب الحاجات حسب ماسمو36قـ )ر شكؿ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

دارة الأفرادقزاز، ال  عبد الغفار حنفي، حسيف المصدر:  .110، ص 1996مصر،  ،، الدار الجامعيةالسموؾ التنظيمي وا 
  

 (1):مف خلبؿ الشكؿ تتضح المستويات الخمس لمحاجات مرتبة مف أدنى اليرـ إلى قمتو، وىي   
وتتمثؿ في الحاجات الأساسية اللبزمة لبقاء الإنساف واستمراريتو كالطعاـ،  الحاجات الفزيولوجية:-أ

 الماء، اليواء....إلخ، وىذه الحاجات تشبع لدى معظـ الناس بدرجات متفاوتة.
تتمثؿ في حاجة الفرد لمحماية مف الأخطار الجسمية والصحية، كذلؾ  حاجات الأمف والسلامة:-ب

المتعمقة باستمرارية الفرد في العمؿ الضروري لممحافظة عمى مستوى  الحماية مف الأخطار الاقتصادية
 معيف مف الحياة المعيشية.

وتنبع ىذه الحاجات مف كوف الإنساف اجتماعي بطبيعتو ويعيش ضمف جماعات الحاجات الاجتماعية:-ج
 يتفاعؿ معيا.

الآخريف واعترافيـ بقيمة  وتتضمف ىذه الحاجات الشعور بالأىمية مف قبؿ حاجات التقدير والاحتراـ:-د
 الفرد.

تشمؿ حاجات تطوير قدرات الفرد الكامنة، المعرفة، الميارة، الإبداع، الابتكار،  حاجات تحقيؽ الذات:-ىػ
 .(2)وتحقيؽ أقصى الطموح

 تطبيؽ نظرية ماسمو في التحفيز.-3
التي تؤدي إلى إشباعيا  تشير نظرية ماسمو إلى أىمية معرفة الحاجات غير المشبعة واستعماؿ الحوافز   

 مف أجؿ توجيو سموؾ الفرد بما يحقؽ أىداؼ المنظمة، ويمكف توضيح ىذا مف خلبؿ الجدوؿ الموالي:
                                                           

 .133، ص مرجع سبؽ ذكرهدات، امحمد حم محمد حسف(1)
 .105، ص مرجع سبؽ ذكرهسامر جمدة، (2)

حاجات        
 تحقيؽ   الذات

 حاجات التقدير والاحتراـ
 الحاجات الاجتماعية

 والأمف حاجات السلبمة

 الحاجات الفزيولوجية
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 (: أساليب استجابة المنظمة لمحاجات المحددة في سمـ ماسمو34جدوؿ رقـ )
 

 الوسائؿ التحفيزية الحاجة

 الفزيولوجية
 أنظمة الدفع والأجور.-
 والإطعاـ.برامج التغذية -
 برامج وخدمات الإسكاف.-

 الأماف

 ت والمزايا العينية.خطط العلبوا-
 الرواتب التقاعدية.-
 برامج العناية بالأطفاؿ.-
 البرامج الصحية.-

 الاجتماعية

 ة.فترات الاستراح-
 الفرؽ الرياضية.-
 طرؽ العمؿ.-
 ات العائمية.يالسفر -

 احتراـ وتقدير الذات
 المسؤولية.-
 الدفع كرمز لمموقع.-
 نوعية المكتب وتأثيثو.-

 تحقيؽ الذات
 الوظيفة المتحدية االميارات العممية .-
 المواقع القيادية.-
 الصلبحيات والاستقلبلية.-

 .290، الجزائر، ص 2010، ديواف المطبوعات الجامعية، تسيير الموارد البشريةنوري منير،  المصدر:
    
يوضح لنا الجدوؿ أنواع مختمفة لمحوافز تستطيع المنظمة اعتمادىا لإشباع الحاجات المحددة في ىرـ    

ظرا لمتعقيد الكبير الذي نماسمو، لكف المنظمة تواجييا صعوبة تحديد ىذه الحاجات، ودرجة أىميتيا لمفرد 
 لطبيعة الإنسانية.اتعرفو 

  ثانيا:نظرية الإنجاز. 
في آواخر الأربعينيات تفسير ظاىرة وجود دوافع  « David Macleland »حاوؿ دافيد ماكميلبند      

 إنجازي قوي لدى بعض الأفراد يدفعيـ إلى المثابرة.
 عرض النظرية-1
 سموؾ الفرد نحو العمؿ وىي:حدد ثلبثة دوافع أساسية تحرؾ  زملبؤهبرفقة عمى دراستو  ابناء   
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ويشير إلى استعداد ثابت نسبيا في الشخصية يحدد مدى سعي الفرد، ومثابرتو في  الدافع للإنجاز:-أ
 .(1)سبيؿ تحقيؽ وبموغ نجاح يترتب عنو نوع مف الارضاء

يطرة عمييـ، وأف يصبح الفرد ويشير إلى رغبة الفرد في التحكـ في سموؾ الأفراد والس الدافع لمقوة:-ب
يف وجييف لمقوة، أحدىا ب ندوقد ميز ماكميلب .(2)تو عمييـعف مجموعة مف الأفراد يمارس سمطا مسؤولا

ا الوجو الآخر السمبي فيو موجو نحو إيجابي ويركز عمى الاىتماـ بمساعدة الآخريف لتحقيؽ الأىداؼ، أم  
 .(3)مصمحة شخصية

ويتمثؿ في رغبة الفرد في إقامة علبقات مف الود والصداقة مع الآخريف، والشعور  الدافع الاجتماعي:-ج
 .(4)بالانتماء إلى جماعة تشاركو الاىتماـ والمصالح

 نظرية الانجاز والتحفيز-2
 مف بيف الحوافز التي تحكـ سموؾ الفرد وأدائو حافز الانجاز مف خلبؿ افتراض أف   اعتبر ماكميلبند أف     

خبرات النجاح والفشؿ ىي التي تحفز الفرد عمى  لنفسو نقطة ليصؿ ليا مستوى طموحو، وأف   الفرد يضع
وضع مستوى أعمى لمطموح، لنجاح ىذا الحافز لا بد مف اعتماد برامج جيدة لمتدريب، جعؿ الوظيفة ذات 

ما يسمح لو  ، بالإضافة إلى المياـ التي تمنح لمفرد قدر أكبر مف الاستقلبلية، وىذا(5)مياـ متحدية 
 .(6)بالتحكـ في نتاج جيده، وتتيح لو معمومات مرتدة عف نتائج أدائو

ا ا فيما يخص الحوافز التي تعزز دافع القوة فنجد المواقع الإدارية والقيادية، تحمؿ المسؤوليات، أم  أم     
 .(7)الأفراد الذيف يرغبوف في الانتماء فإف مف بيف الحوافز المتاحة فرؽ العمؿ

 ثالثا: نظرية العامميف
كمحاولة لتفسير العلبقة بيف دوافع  « F.Herzberg »رزبرغ ىقدـ ىذه النظرية العالـ فريديرؾ    

 الإنساف ورضاه وانتاجيتو.
  عرض النظرية-1
 (8)اقترح مجموعتيف مف العوامؿ ذات العلبقة بالرضا الوظيفي:   

تحقؽ لا يمنع حالة عدـ الرضا لكنيا وىي تمؾ العوامؿ التي وجودىا  العوامؿ الوقائية )الصحية(:-أ
شباعيا لا يحدث تغير   في السموؾ. اً إيجابي اً الرضا، وا 

                                                           
 .90، ص  2000، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، مصر،، الدافعية للإنجازعبد المطيؼ محمد خميفة(1)
 .319، ص 2007، دار الجامعة الجديدة، مصر، السموؾ التنظيمي بيف العولمة والانترنتطارؽ طو، (2)
 .111، ص مرجع سبؽ ذكره،الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ السموؾ التنظيمي، سموؾحسيف حريـ، (3)
 .320، ص مرجع سبؽ ذكرهطارؽ طو، (4)
 .292، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير، (5)
 .321، ص مرجع سبؽ ذكرهطارؽ طو،  (6)
 .293، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير، (7)

(8)
 .92، ص 2008لمنشر والتوزيع، الأردف، ، دار أسامة 1، طالسموؾ التنظيمي الإداريعامر عوض،   
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وجودىا يزيد مف الرضا، وعدـ وجودىا لا يتسبب في عدـ الرضا، تحدث تغييرا العوامؿ الدافعة: -ب
 الموالي:ويمكف توضيح ما سبؽ مف خلبؿ الشكؿ  إيجابيا في السموؾ.

 (: العوامؿ الصحية والدافعة ليرزبرغ37الشكؿ رقـ )
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 .313ص ،2007الجديدة،مصر،، دار الجامعة رنثالتنظيمي في بيئة العولمة والانت السموؾطارؽ طو،  المصدر:
  

العوامؿ المسببة لعدـ الرضا تتمثؿ في سياسات المنظمة والعلبقات بيف  مف خلبؿ الشكؿ نجد أف     
والحالة الاجتماعية، توفر ىذه العوامؿ بالصورة  ،الأفراد والإشراؼ، وظروؼ العمؿ المادية، المرتب

 الملبئمة يؤدي إلى زواؿ حالة عدـ الرضا، أما عدـ توفرىا فيسبب حالة استياء.
فرىا بالقدر مسؤولية، التقدـ في العمؿ، إف تو ال ،ا العوامؿ المسببة لمرضا فيي التقدير، العمؿ ذاتوأم     

 عدـ الرضا.لا يسبب  فرىا بالصورة المناسبةو يؤدي إلى الشعور بالرضا، وعدـ تالكافي 
 التحفيز مف خلاؿ نظرية العامميف-2
سموؾ الفرد  توفرىا المنظمة بيدؼ التأثير في كما سبؽ وقمنا فإف الحوافز ىي العوامؿ الخارجية التي   

شباع حاجاتو.  وحثو عمى العمؿ المثمر وبدؿ أكبر جيد لممساىمة في تحقيؽ أىداؼ المنظمة وا 
أي أنيا فعلب عوامؿ خارجية ،العوامؿ الصحية ىي عوامؿ توفرىا المنظمة ىرزبرغ قد افترض أف   إف     

يا لا تؤثر عمى السموؾ ولا تغير فيو، ولا تؤدي بالفرد إلى بدؿ مجيود وليست داخمية في الفرد، إلا أن  
الأجر، ظروؼ العمؿ المادية، والعلبقات  :رزبرغ لـ يعتبرو لا يمكف اعتبارىا حوافز، إذف ىإضافي وعمي

 عوامؿ مسببة لمرضا عوامؿ مسببة لعدـ الرضا

 تتمثؿ      في
 عوامؿ   صحية 

 تتمثؿ     في
 عوامؿ     دافعة 

 المنظمة.سياسات  -
 نمط الإشراؼ. -
 العلبقة مع المشرؼ. -
 ظروؼ العمؿ. -
 المرتب. -
 العلبقة مع الزملبء. -
 الحياة الشخصية. -
 العلبقة مع المرؤوسيف. -
 الحالة الاجتماعية. -
 الأماف -

 الانجاز. -
 التقدير. -
 العمؿ ذاتو. -
 المسؤولية. -
 التقدـ في العمؿ -
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بؿ نظر إلييا كشروط توفرىا يؤدى إلى التخمص مف حالات الاستياء  ،الاجتماعية ونطاؽ الإشراؼ حوافز
 وعدـ الرضا.

يا ا التقدير والانجاز والمسؤولية والتقدـ في العمؿ فيمكف اعتبارىا كحوافز تستخدميا المنظمة لأن  أم     
ح ىرزبرغ وض   تغيير إيجابي في سموؾ الفرد وتحريؾ جيوده خدمة لممنظمة، بمعنى أف  تساىـ في إحداث 

الحافز الحقيقي ىو العمؿ في حد ذاتو إذا ما وفر قدرا كافيا مف المسؤولية والاستقلبلية والنمو والتطور  أف  
 الذي يسمح بتقدير الفرد وتحقيقو لذاتو.

وى تساعد المديريف في معرفة العوامؿ التي يترتب عنيا نظريات المحت في الأخير يمكف القوؿ أف     
ية يمكف الاعتماد عمييا في تحديد الحوافز المناسبة لتحريؾ ؾ معيف، وبالتالي توفر قاعدة معرفسمو 

 العامميف لسموؾ مرغوب.
 المطمب الثالث: التحفيز في النظريات المعرفية

الحاجات، والدوافع المختمفة التي تحرؾ سموؾ الفرد ركزت نظريات المحتوى عمى تعريؼ وتحديد أنواع    
وتحدد حماسو ونشاطو في العمؿ، دوف الاىتماـ بآلية عمؿ ىذه الدوافع وبيذا لـ تقدـ تفسيرا شاملب 

الدافعية والسموؾ، وفي ىذا  عمؿ لمدافعية، عكس النظريات المعرفية التي ركزت اىتماميا في فيـ كيفية
 المطمب سنتطرؽ إلى أىـ ىذه النظريات.

 أولا: نظرية التوقع
كاف مف الأوائؿ الذيف تحدثوا عف الدافعية عمى أساس عممي مف  « Victor Vroom »ر فروـ و فكت   

 .(1)، والتي تفسر سبب قياـ الفرد باختيار سموؾ معيف دوف غيره1964خلبؿ نظريتو التي قدميا عاـ 
 تقديـ النظرية-1
يا عممية اختيار مف بيف عدة أفضميات متاحة لمفرد، فالإنساف الذي ينظر فروـ إلى الدافعية عمى أن     

 ذا اليدؼ، وىنا سيقوـ بوزف وتقديرلديو ىدؼ معيف ويسعى لتحقيقو عميو أف يختار سموكا معينا لتحقيؽ ى
ذا ما تبيف أف سموكا معينا  مدى توقع واحتماؿ أف تحقؽ أنواع معينة مف السموؾ ىذا اليدؼ المرغوب، وا 

و يتوقع أف يتـ اختيار ىذا السموؾ مف قبؿ الشخص الذي يسعى لتحقيؽ يتوقع نجاحو أكثر مف غيره فإن  
 .(2)اليدؼ

 ويمكف توضيح النظرية في الشكؿ الموالي:
 
 
 

 
                                                           

 .115، ص مرجع سبؽ ذكرهسامر جمدة، (1)
 .116، ص مرجع سبؽ ذكره ،السموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ حسيف حريـ،(2)
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 جوىر نظرية التوقع عند فروـ(: 38شكؿ رقـ )
 

 
 
 
 
 

 
 

، الحامد 1، طالتربويةالسموؾ التنظيمي والتحديات المستقبمية في المؤسسات محمد حسف محمد حمادات،  المصدر:
 .141، ص 2008لمنشر والتوزيع، الأردف، 

   
فروـ حدد قوة الدافعية عند الفرد لبدؿ الجيد اللبزـ لانجاز عمؿ ما  مف خلبؿ الشكؿ يتضح لنا أف      

إذا حقؽ الفرد انجازه فإنو  .بمدى توقعو في النجاح والوصوؿ إلى ذلؾ الإنجاز، وىذا ىو التوقع الأوؿ
ويعتبر الانجاز وىو المستوى الأوؿ  ،سيتساءؿ ىؿ سيكافأ عمى ىذا الإنجاز أـ لا، وىذا ىو التوقع الثاني

لمتوقع وسيمة لتحقيؽ التوقع الثاني، وىو المكافأة، أي أف الفرد ينظر إلى الانجاز كوسيمة لتحقيؽ اليدؼ 
  الذي يطمح إليو.

 ة التوقع:التحفيز في نظري-2
 يمكف تمخيص إسيامات فروـ في التحفيز في النقاط التالية:   
و يحقؽ لو الفرد لف يسمؾ سموكا يتوقع أن   اعتبر الحافز عنصر ميـ مف عناصر عمؿ الدافعية حيث أف  -أ

 .(1)مكافأة لا تشبع حاجاتو
الأىمية الكبيرة لمحوافز المادية و أعطى ، بمعنى أن  (2)يحتؿ العائد مكاف الصدارة بيف أولويات الفرد-ب

 .(3)مثؿ الزيادات في الراتب، الترقيات
 .(4)كمما كاف ىناؾ تأكيد بوجود ارتباط بيف الأداء المتميز والحافز كمما زادت الدافعية لمعمؿ-ج
و باختلبؼ الأفراد يختمؼ العلبقات بيف الأداء والجيد والحافز عممية تقدير شخصي لمفرد، وأن  -د

 يا قيمة ذاتية يعطييا الفرد ليذه العوائد حسب قيـ العوائد تختمؼ مف فرد لآخر، لأن   ، بمعنى أف  (5)التقدير
                                                           

 .115، ص مرجع سبؽ ذكرهسامر جمدة، (1)
 .117، ص مرجع سبؽ ذكره ،السموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ حسيف حريـ،(2)
 .133، ص 2003، دار الجامعة الجديدة، مصر، السموؾ التنظيمي، مدخؿ تطبيقي معاصر صلبح الديف محمد عبد الباقي،(3)
 .117، ص مرجع سبؽ ذكره ،السموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ حسيف حريـ،(4)
 .298، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير، (5)

 التوقع 
 الأوؿ

 التوقع لبدؿ الجيد اللبزـ 

 انجاز الفرد
 الدافعية =

 المكافأة

 تحقيؽ الأىداؼ االرضا 

 التوقع 
 الثاني
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 ا يؤدي إلى اختلبؼ تأثيرىا كدافع للؤفراد.اىتماماتو مم  
إذف أكد فروـ عمى ضرورة اعتماد الحوافز لزيادة دافعية الأفراد بحيث تكوف ىذه الحوافز متوافقة مع 

 توقعات الفرد.
 ثانيا: نظرية العدالة

مف أىـ النظريات التي قدمت الإضافة لموضوع التحفيز، تنسب إلى أدـ جيمس نظرية العدالة   
« Adams James » ار نظريتو في الدافعية أثناء عممو باحثا نفسيا في شركة الذي قاـ بتطوير واختب

 .(1)العامة في نيويورؾ بالولايات المتحدة الأمريكية الكيرباء
 عرض المنظمة-1
خرجات متقوؿ ىذه النظرية أف العامميف يقارنوف معدؿ مدخلبتيـ ومخرجاتيـ إلى معدلات مدخلبت و    

ويمكف توضيح  .(2)سواىـ ممف يعمموف في ظروؼ مشابية، ليكونوا شعورا معينا لمدى وجود الانصاؼ
 ذلؾ مف خلبؿ الشكؿ التالي:

 (: مضموف نظرية العدالة39شكؿ رقـ )
 
 

 
 
 
 
 
 
 

، دار الحامد لمنشر 4، طالسموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿحسيف حريـ،  المصدر:
 .121،ص 2013والتوزيع، الأردف، 

     
 الأولى الحالة ،عممية المقارنة التي يقوـ بيا الفرد ينتج عنيا ثلبث حالات خلبؿ الشكؿ نلبحظ أف  مف    

العدالة والمساواة لكوف نسبة مخرجاتو عمى مدخلبتو أقؿ مف نسبة  ىي الحالة التي يشعر فييا الفرد بعدـ
إلى البحث عف تصويب حالة  الطرؼ الآخر الذي تتـ المقارنة معو، وىنا يشعر الفرد بتوتر داخمي يدفعو

 ويعمؿ بتباطؤ. بزيادة عوائده، أو يقمؿ مف مساىماتوعدـ التوازف مف خلبؿ المطالبة 
                                                           

(1)
 .120ص  مرجع سبؽ ذكره،، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿحسيف حريـ،   

(2)
 .308، ص 2002، دار النيضة العربية، لبناف، 1، طتراتيجيإدارة الموارد البشرية، مف منظور اسحسيف إبراىيـ بموط،   

 نتائج وعوائد الفرد 

 مجيودات الفرد     

 عوائد و نتائج فرد آخر

 مجيود الفرد الآخر
 > عدـ مساواة سالبة

 عوائد الفرد

 مجيود الفرد

 عوائد و نتائج فرد آخر                       

 < مجيود الفرد الآخر       

 عدـ مساواة موجبة

 تنشأ المساواة في حالة:

 عوائد الفرد

 مجيود الفرد
 عوائد و نتائج فرد آخر =

 مجيود الفرد الآخر
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نسبة مخرجاتو عمى مدخلبتو  ىي الحالة التي يشعر فييا الفرد أيضا بعدـ العدالة لأف   الحالة الثانية   
اتو، أو يطمب مف الفرد الآخر مىادة مسامف نسبة الطرؼ الآخر، ولإحداث التوازف يقوـ الفرد بزيأكبر 

وضع المقارنة المطالبة بتعويض أعمى أو تقميؿ مساىمتو، يستطيع الفرد أيضا المجوء إلى طمب اقتطاع م
 لكف لا يتـ المجوء إلى ىذا الحؿ في غالب الأحياف.و جزء مف عوائده 

 فيي الحالة التي يرغب فييا الفرد، وىي وجود توازف ومساواة بيف مدخلبت  الحالة الثالثةا أم     
  الآخر الذي تتـ المقارنة معو.ومخرجات الفرد  مدخلبت مع ،ومخرجات الفرد

 نظرية العدالة والتحفيز-2
بربطيا ؿ في توجيو المديريف إلى ضرورة تقديـ أنظمة حوافز عادلة وىذا لقد كاف لنظرية العدالة الفض   

، أي تقديـ الحوافز سواء المادية أو المعنوية يكوف مرتبط بدرجة الجيود التي يقدميا الفرد، أيضا (1)بالأداء
سياماتو في المنظمة وجود -لتأكيد العدالة في تقديـ الحافز–كما افترضت النظرية  .(2)مياراتو، ومعارفو وا 

 .(3)رفع مف مشاعر الرضاأنظمة تقيس أداء الفرد وما يقدمو، وىذا يؤدي إلى ال
العدالة في  تقديـ الحافز تحقؽ وتائر عالية مف الأداء، ولذلؾ عمى المديريف الإجابة عمى الأسئمة  إف     

 (4)التالية قبؿ تقديـ الحوافز:
 ما ىي مساىمات كؿ فرد؟.-أ
 ما ىو مستوى تعميـ كؿ فرد وخبرتو وجيوده؟.-ب
 .ما ىو مستوى التعقيد في عمؿ كؿ فرد؟-ج
 ما ىي الحوافز التي استعمميا  مف قبؿ كؿ فرد، وما ىي تفضلبتو؟.-د

الإجابة عمى ىذه الأسئمة تساعد في تحديد الحافز المناسب لكؿ فرد وفقا لما قدمو لممنظمة وىذا ما  إف     
 يرفع مف درجة شعور الأفراد بالمساواة وبالتالي ارتفاع مستويات الرضا.

 ثالثا: نظرية التعزيز
 ىو صاحب نظرية التعزيز والتي تعد واحدة مف بيف أىـ النظريات المعرفية. « B.F.Skinner »سكينر 

 عرض النظرية-1
التفاعلبت العقمية الداخمية  العوامؿ الخارجية ىي التي تحدد السموؾ، معنى ىذا أف   ترى ىذه النظرية أف     

 السموؾ ىو استجابة لمثير خارجي ولتعزيز وتدعيـ ىذا  ، بمعنى أف  (5)لا تؤثر في سموؾ الفرد
 .(6)السموؾ لا بد مف ربطو بعوائد ومكافآت لتكراره مستقبلب 

                                                           
 .296، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير، (1)
 .141، ص مرجع سبؽ ذكره ،السموؾ التنظيمي، مدخؿ تطبيقي معاصر صلبح الديف محمد عبد الباقي،(2)
 .164ص  ،مرجع سبؽ ذكره أحمد ماىر، السموؾ التنظيمي،(3)
 .295ذكره، ص نوري منير، مرجع سبؽ (4)
 .139، ص مرجع سبؽ ذكرهمحمد حسيف محمد حمدات، (5)
(6)

 .973،صمرجع سبق ذكره ،السموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ حسن حريم،
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 التحفيز ونظرية التعزيز-2
 (1)فيما يخص التحفيز افترضت نظرية التعزيز ما يمي:   

وتتمثؿ ىذه الحوافز في: الزيادة ربط السموؾ الذي ترغب فيو المنظمة بالحوافز الإيجابية بيدؼ تكراره، -أ
 .في الراتب، المكافآت المالية، الثناء والتقدير

ربط السموؾ الذي لا ترغب فيو المنظمة بالحوافز السمبية مف أجؿ إزالة أو تقميؿ ىذا السموؾ ومف بيف -ب
 .ىذه الحوافز: لفت النظر والتوبيخ، العقاب، الوقؼ

لمرغوب، وىذا ما ينتج عنو عدـ إعطاء مكافآت متساوية لجميع ربط الحوافز بالأداء لدعـ السموؾ ا-ج
 .(2)العامميف

ذلؾ يزيد مف تأثيرىا عمى ىذا السموؾ سواء بتكراره  تعطى الحوافز بصورة فورية بعد القياـ بالسموؾ لأف  -د
 .(3)تفاديو في حالة ما إذا كاف مرفوض وفي حالة ما إذا كاف مرغوب أ

تحديد السموؾ المرغوب بدقة والحوافز التي تعززه  يف بما عمييـ القياـ بو أيالعامم لا بد مف إعلبـ-ىػ
 .(4)وتدعمو، وكذا تحديد السموؾ المرفوض وما يترتب عنو

ساعدت النظريات المعرفية في تحديد الأسموب الذي تتخذه المنظمة في تحفيز الأفراد وذلؾ مف خلبؿ    
أنيا ساىمت في تحديد الحوافز التي تدفع لسموؾ ترغبو  المتغيرات الرئيسية التي تفسر السموؾ، أي
 المنظمة وبالتالي تحقيؽ أىدافيا المسطرة.
 المبحث الثالث: نظاـ التحفيز في المنظمة

لمعمؿ  ـييدنظرا لمدور الكبير الذي يمعبو التحفيز في التأثير عمى سموؾ العامميف وخمؽ الرغبة ل   
الحقيقي لأىداؼ المنظمة، ينبغي عمى ىذه الأخيرة تسييره بشكؿ جيد،  ا يكفؿ الانجازماؿ بالتعاوني الفع  

و يتأثر بمجموعة مف القوى، مع الأخذ بعيف الاعتبار مقومات ن  وذلؾ عند تصميمو وتطبيقو، وخاصة أ
    لمايمي:إظيار ذلؾ وفقا  سيتـعديدة تعتبر كمرتكزات لتقويتو، وتفعيمو و 

مقومات فعالية نظاـ  ،مراحؿ إعداد نظاـ التحفيز التحفيز ومتطمباتيا،رة عمى أنظمة القواعد المؤث    
 التحفيز.

 المطمب الأوؿ: العوامؿ المؤثرة عمى أنظمة التحفيز ومتطمباتيا
تعمؿ إدارة الموارد البشرية عمى إعداد نظاـ لمتحفيز يتفاعؿ مع الأنظمة الأخرى لتحقيؽ أىداؼ    

مراعاة عدة عوامؿ وتوفير مجموعة مف المتطمبات الرئيسية لإعداد وتنفيذ المنظمة، ولأجؿ ذلؾ لا بد مف 
 نظاـ التحفيز.

 
                                                           

(1)
 .938،932،ص صمرجع سبق ذكره، السموؾ التنظيمي، مدخؿ تطبيقي معاصر صلاح الدين محمد عبد الباقي، 

(2)
 .930،صمرجع سبق ذكرهحسن محمد حمدات،محمد  

(3)
 .973،صمرجع سبق ذكره ،السموؾ التنظيمي، سموؾ الأفراد والجماعات في منظمات الأعماؿ حسين حريم، 

(4)
 .930ص، مرجع سبق ذكرهمحمد حسن محمد حمدات، 
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 أولا: العوامؿ المؤثرة عمى أنظمة التحفيز
مف العوامؿ منيا ما يتعمؽ بالدولة والمجتمع، ومنيا ما يتعمؽ  دنظاـ التحفيز في أي منظمة يتأثر بعد   

 بالمنظمة، ىذه العوامؿ يجب مراعاتيا قبؿ وأثناء إعداد نظاـ التحفيز، وىي:
 عوامؿ خارج المنظمة-1
 (1)حيث يتأثر نظاـ التحفيز بػ:   
 اعاتيا.والتي تظير كقوانيف ولوائح تعمؿ المنظمات عمى تطبيقيا ومر  سياسات الدولة:-أ
 ع والتغيرات الطارئة عميو.م: السائد في المجتمستوى المعيشة-ب
وتشمؿ قيـ المجتمع الذي توجد فيو المنظمة والذي يؤثر بشكؿ القيـ الاجتماعية والنظاـ الاجتماعي: -جػ

 لمحوافز. ـواضح عمى أفراد المجتمع ويحدد رغباتيـ وحاجاتيـ وأولوياتيـ وتوقعاتيـ ونظرتي
تمثؿ في العوامؿ المرتبطة بالقطاع الذي تعمؿ فيو المنظمة وتشمؿ تأثير المنافسيف، وي النشاط:قطاع -د

  إلخ.ض والطمب، ونقابات العامميف...العر 
 عوامؿ عمى مستوى المنظمة-2
 (2):حيث يتأثر نظاـ التحفيز بالعوامؿ التالية   
مكانياتو وتنظيمو ومدى ق-أ  اختيار نظاـ التحفيز المناسب.رتو عمى دنوع الجياز الإداري وا 
 ودىا بالنسبة للبقتصاد الوطني.دالمنظمة ونوع نشاطيا ومدى فعاليتيا ومر  ـحج-ب
 نوع العامميف بالمنظمة ومدى تأىيميـ ومياراتيـ وتركيبيـ الثقافي.-ج

 ثانيا: المتطمبات الرئيسية لإعداد نظاـ التحفيز
 المستمزمات الرئيسية لتصميـ وتنفيذ نظاـ التحفيز وتتمثؿ في:ف متعمؿ المنظمة عمى توفير مجموعة    
 متطمبات البنية الأساسية لنظاـ التحفيز:-1
  (3)يمكف اعتبار ىذه المستمزمات عبارة عف ركائز أساسية لوضع نظاـ التحفيز وىي:   
غمي الوظائؼ وار المختمفة لشادقات الرسمية والألبيحدد الييكؿ التنظيمي الع الييكؿ التنظيمي:-أ

مدى الخمؿ أو التوازف في مة في تحديد مومستوى التفاعؿ بيف العامميف، ويفيد تحميؿ ىيكؿ القوى العا
 الييكؿ التنظيمي والتعرؼ عمى الخصائص النوعية لمعامميف وتأثير ذلؾ عمى نوع نظـ الحوافز المطبقة.

                                                           
 العاـ المشاركيف في العامميف مف وجية نظر ضباط الأمفدور الحوافز المادية والمعنوية في رفع مستوى أداء عبد الرحماف بف عمي الوابؿ، (1)

 .22، ص 7008، رسالة ماجستير في العموـ الإدارية، كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، السعودية، موسـ الجح
، رسالة ماجستر في العموـ الإدارية، الجوؼ التحفيز ودوره في تحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العامميف شرطة منطقةعارؼ بف ماطؿ الجريد،  (2)

 

. 30-32، ص ص 7002كمية الدراسات العميا، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، السعودية،   
(3)

 .723، 723، ص ص 7099، مرجع سبؽ ذكره، عامر سامح عبد المطمب  
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والمقصود بو نظاـ الأجر الأساسي الذي يتـ تحديده عمى أساس تقييـ  نظاـ الأجور والمرتبات:-ب
الفروؽ في خصائص الوظائؼ داخؿ المنظمة وكذلؾ التفاعؿ بيف ويعكس ىيكؿ الأجور  ،الوظائؼ

 العرض والطمب في سوؽ العمؿ.
ييدؼ تقييـ الأداء إلى التعرؼ عمى إنتاجية الفرد سموكو الوظيفي وذلؾ بمقارنة  نظاـ تقييـ الأداء: -جػ

الأداء الفعمي بالأداء المستيدؼ أو المعياري، وتستخدـ نتائج تقييـ الأداء في مجالات عدة منيا الترقية، 
 النقؿ، والتحفيز المادي.

 نظاـ التحفيزمستمزمات تنفيذ -2
 (1)عدة عناصر منيا:يتطمب تنفيذ نظاـ التحفيز    

 والتي تتعمؽ بكيفية ربط الأداء بالعائد المتوقع باستخداـ معايير معينة. القواعد:-أ
 وتشمؿ مجموعة مف السجلبت والنماذج المتعمقة بأداء العامميف، ومعدلات الأداء المخططة. النماذج:-ب
ات المنطقية والمتتابعة تتعمؽ بكيفية تطبيؽ القواعد مف خلبؿ مجموعة مف الخطو  الإجراءات:-جػ

 والخاصة بحساب وصرؼ الحوافز للؤفراد.
 تعتبر كؿ ىذه المتطمبات بمثابة الأدوات التي تستعمميا المنظمة خلبؿ وضع نظاـ التحفيز.   

 المطمب الثاني: مراحؿ إعداد نظاـ التحفيز
يكوف قابلب لمتنفيذ، دوف مشاكؿ تحد  لمتحفيز تسعى المنظمات عمى اختلبؼ أنواعيا إلى إعداد نظاـ   

يوجد نموذج عاـ ،حيث لا متحفيزأنظمة مختمفة لمف النتائج المرتقبة منو، ولبموغ ىذا اليدؼ يتـ إعداد 
منظمة، كؿ ة وملبءمة الوضعية التي توجد بيا يلنظاـ التحفيز يطبؽ عمى كؿ المنظمات لاتصافو بالنسب

و يمكف أن   يـ المينية والاجتماعية والثقافية....إلخ، إلا  بيا وخصائصفراد والمجموعات المتواجدة وكذا الأ
 إعداد نظاـ التحفيز وتنفيذه يمر بمجموعة مف المراحؿ سيتـ التطرؽ إلييا فيما يمي: القوؿ أف  

 .أولا: تصميـ نظاـ التحفيز
أو لجنة مف المديريف ير الموارد البشرية دم أوصمـ نظاـ التحفيز سواءا كاف مستشارا خارجيا، ميأخذ    

يـ نظاـ التحفيز والتي يمكف إظيارىا في موالمشرفيف والعامميف بعيف الاعتبار مجموعة مف الخطوات لتص
 الشكؿ الموالي:

 (: مراحؿ تصميـ نظاـ التحفيز15الشكؿ رقـ )
 
 
 

 .782، ص 7003، الدار الجامعية، مصر، إدارة الوارد البشريةأحمد ماىر،  المصدر:
                                                           

(1)
 ،  ، الدار الجامعيةالمدخؿ لتحقيؽ ميزة تنافسية لمنظمة القرف الحادي والعشريفالإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية، جماؿ الديف المرسي،   

 .322، ص 7003مصر، 

 

 وضع إجراءات النظاـ تحديد الميزانية دراسة الأداء تحديد ىدؼ النظاـ
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 يمكف شرح خطوات تصميـ نظاـ التحفيز كما يمي:   
 تحديد ىدؼ نظاـ التحفيز-1
لتحفيز أف محددة، وعمى مف يقوـ بوضع نظاـ ا تسعى المنظمات إلى أىداؼ عامة واستراتيجيات   

رفع تعظيـ الأرباح أو قد يكوف  ،زيفتحبذلؾ ترجمتو في شكؿ ىدؼ لنظاـ اليدرس ىذا جيدا، ويحاوؿ 
المبيعات والإيرادات، أو قد يكوف تخفيض التكاليؼ أو التشجيع عمى الأفكار الجديدة، أو تشجيع الكميات 

 .(1)المنتجة، أو تحسيف الجودة أو غيرىا مف الأىداؼ
كؿ نظاـ ىدفو الخاص زئة ىذا النظاـ إلى أنظمة جزئية لولتحقيؽ اليدؼ العاـ لنظاـ التحفيز يمكف تج   

مثلب نظاـ جزئي لرجاؿ البيع، نظاـ رجاؿ الإدارة العميا، وآخر للؤعماؿ  دالذي يخدـ اليدؼ العاـ، فنج
 .(2)المكتبية.....إلخ، فعمى النظاـ أف يغطي كؿ المستويات والوحدات قدر الإمكاف

 دراسة مكونات الأداء-2
طريقة قياس الأداء  دلى تحديوتوصيؼ الأداء المطموب كما تسعى إتسعى ىذه الخطوة إلى تحديد    

الفعمي، وذلؾ بيدؼ تكويف فكرة واضحة وسميمة عف نشاطات العمؿ، والجوانب الثابتة والمتغيرة فييا، 
يد دي تح، وعموما يستدع(3)في كؿ فرد عامؿ المطموبة واصفاتمومعرفة العلبقات فيما بينيا، وال

                                                                  (4)وتوصيؼ الأداء المطموب ما يمي:
بمعنى أف الوظيفة محددة وواضحة ومفيومة المعالـ وذات بدايات  وجود وظائؼ ذات تصميـ سميـ:-أ

 ونيايات معمومة، وعمميات ونواتج واضحة.
ذا كاف ىناؾ عدد معيف مف م  معداد أكثر ولا ىي أقؿ فلب الأ وجود عدد سميـ لمعامميف:-ب ا يجب، وا 
الإجابة عمى ىذا السؤاؿ  ؟والتكامؿأالتتابع،  ،ؿ أعماليـ عمى سبيؿ التشابوفيميف داخؿ الوظيفة مالعا

موف يؤدوف وظائؼ متتابعة متساعد في تحديد نوع نظاـ الحوافز جماعي أو فردي، فمثلب إذا كاف العا
 ومتكاممة، وفييا نوع مف الاعتمادية يجب أف يكوف النظاـ جماعيا.

 ف  أ وأفلب يمكف محاسبة الفرد عمى عمؿ ليس لو سيطرة عميو، وجود سيطرة تامة لمفرد عمى العمؿ:-جػ
 ىناؾ ظروؼ تتدخؿ لتحديد شكؿ نواتج العمؿ.

 تحديد ميزانية الحوافز-3
، (5)نظاـ التحفيز لكي ينفؽ عمى ىذا النظاـ مديرالإجمالي المتاح لذلؾ المبمغ  ميزانية الحوافزب دويقص   

 (6)لى حجـ الحوافز ذاتيا:نظرا إويمكف التفريؽ بيف نوعيف مف ميزانيات الحوافز وذلؾ 

                                                           
 .398، ص مرجع سبؽ ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي وآخروف، (1)
 .782، ص مرجع سبؽ ذكره، إدارة الموارد البشريةأحمد ماىر، (2)
 .770، ص مرجع سبؽ ذكرهمحمد حافظ حجازي، (3)
 .398، ص مرجع سبؽ ذكره، إدارة الموارد البشرية، أحمد ماىر(4)

(5)
 .398ص مرجع سبؽ ذكره، يوسؼ حجيـ الطائي وآخروف،   

(6)
 .720، ص مرجع سبؽ ذكره ،إدارة الموارد البشرية ،أحمد ماىر  
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 د مبمغ ثابت ومعروؼ مسبقا وفقا لمخبرة السابقة لممنظمة.يحدـ توفييا يت ميزانية ثابتة: -أ
 وف الميزانية متغيرة وغير محددة مسبقا.وتعني أف تك رنة:مميزانية -ب

 (1):ويجب أف يغطي المبمغ الموجود في ميزانية الحوافز البنود التالية

المكافآت، العلبوات،  مبالغ تضمفلبية العظمى لميزانية الحوافز، ويويمثؿ الغا قيمة الحوافز والجوائز:-أ
 الرحلبت، اليدايا......إلخ.

لنظاـ وتعديمو، الاحتفاظ بسجلبتو واجتماعاتو، احيث تتمثؿ في تكاليؼ تصميـ  التكاليؼ الإدارية:-ب
 يب المسؤوليف عمى النظاـ.در وت
 النشرات والكتيبات التعريفية، الممصقات الدعائية.....إلخ. في تتمثؿتكاليؼ الترويج: -جػ
 وضع إجراءات النظاـ-4
 (2):ما يمييتـ ترجمة النظاـ في شكؿ إجراءات متسمسمة تتضمف     
 تحديد توقيت تقديـ الحوافز.-أ
 تحديد نوعية الحوافز التي ستقدـ.-ب
 تحديد دور كؿ مسؤوؿ عف التقييـ، وكيفية إجراء التقييـ.-ج
 يد شكؿ تقديـ الحوافز.دتح-د

 ثانيا: تطبيؽ نظاـ التحفيز
تصميـ نظاـ الحوافز بشكؿ جيد يسيؿ عممية تطبيقو وتنفيذه، وتعتمد المنظمة عند تطبيؽ نظاـ  إف     

 التحفيز عمى بعض الخطوات المنيجية تتمثؿ في:
 ح نظاـ التحفيز وتوصيمو لمعامميفتوضي-1
ميف ليتـ متـ تييئة المناخ المناسب لتنفيذه وذلؾ بشرحو لمعاقبؿ وضع النظاـ موضع التنفيذ لابد أف ت   

، وتستخدـ المنظمات العديد مف الأساليب لتعريؼ العامميف بنظـ (3)توضيح مدى أىميتو وموضوعيتو
 .(4)الحوافز والمزايا، ومف أىـ ىذه الأساليب:

 الممصقات.-أ
 النشرات.-ب
 المقاءات التعريفية خاصة لمعامميف الجدد.-جػ
 المقاءات الجماعية.-د
 بالمنظمة.رنت الخاصة مواقع الانث-ىػ

                                                           
(1)

 .907، ص  مرجع سبؽ ذكره فيصؿ حسونة،  
(2)

 .700، ص مرجع سبؽ ذكره، إدارة الموارد البشرية أحمد ماىر،  
(3)

 .700، ص مرجع سبؽ ذكره عادؿ صالح حرحوش، مؤيد سعيد سالـ،  
(4)

 .300، ص مرجع سبؽ ذكره، السموؾ التنظيمي، مدخؿ تطبيقي معاصر ،صلبح الديف عبد الباقي  
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 شرائط التسجيؿ والفيديو.-و
  تجريب النظاـ-4
لبءمتو لمتطبيؽ في المنظمة، مغالبا ما يتـ تجريب نظاـ التحفيز عمى نطاؽ ضيؽ لمتأكد مف سلبمتو و    

أفعاليـ  ردود حد أقساـ المنظمة، أو مجموعة صغيرة مف الموظفيف مف أجؿ التعرؼ عمىأويفضؿ اختيار 
 .(1)ولو وحرصيـ عمى نجاحتجاه النظاـ، ومدى استجابتيـ ا
 التنفيذ الفعمي لنظاـ التحفيز-3
شرؼ عند منح الحوافز، إذ يبحث في كؿ ميتـ وضع النظاـ حيز التنفيذ، ويظير ىنا دور القائد أو ال   

اجيتيـ وتحسيف مناسبة عف تعزيز السموكيات الإيجابية وتشجيع العامميف لرفع مستوى أدائيـ وزيادة إنت
 (2).جودة أعماليـ وتطوير مسارىـ الميني

 متابعة تنفيذ نظاـ التحفيز-4
يجب أف تتابع الإدارة عممية تنفيذ نظاـ التحفيز لموقوؼ عمى مدى نجاعتو أو تعثره، وأسباب ذلؾ لكي    

 (3)مستقبلب لبمتو واستمرار نجاحوتتمكف عف إجراء التعديلبت اللبزمة عميو لتضمف س

 ثالثا: تقييـ نظاـ التحفيز
جد المنظمة والتحكـ فيو وىو العامؿ البشري، تباعتبار نظاـ التحفيز يرتبط بعامؿ يصعب معرفتو    

صعوبة في تقييـ نظاـ التحفيز، وعموما تمجأ المنظمات إلى بعض المؤشرات لمحكـ عمى نظاـ التحفيز 
 (4)المطبؽ بيا، وىي:

 الأداء.-1
ت الأداء لدى الأفراد العامميف مع كمعيار أساسي لتقييـ أثر أنظمة الحوافز عمى مستويايستخدـ الأداء    

 افتراض ثبات العوامؿ الأخرى.
 فة العمؿ بالنسبة لموحدة الواحدة.تكم-2
عندما يوجد في المنظمات نظاـ لمحاسبة التكاليؼ بشكؿ متطور ودقيؽ، فإنو يضمف تحديد نصيب    

مف تكاليؼ العمؿ، ويستخدـ جانب التكمفة في تحديد مدى فعالية نظاـ التحفيز  الوحدة الواحدة المنتجة
 المعتمد مف قبؿ المنظمة والمطبؽ فييا، وىذا يؤدي إلى تخفيض التكمفة وتحقيؽ استقرار في العمؿ.

 رضا الأفراد-3
 ب الحافز مع الأداء.حد المعايير اليامة لتقييـ أنظمة التحفيز، ومدى تناسأيمثؿ رضا الأفراد العامميف    
 

                                                           
(1)

 .700، ص مرجع سبؽ ذكرهصالح عادؿ حرحوش، مؤيد سعيد السالـ،   
(2)

 .23، ص مرجع سبؽ ذكرهمرعي محمد مرعي،   
(3)

 .700، ص مرجع سبؽ ذكرهصالح عادؿ حرحوش، مؤيد سعيد السالـ،   
(4)

 .392، ص مرجع سبؽ ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي وآخروف،   



 ضمف مداخؿ تحفيز العامميف ظيفيةالحياة الو  ةمكانة جود                   الفصؿ الثاني

 

92 
 

 المطمب الثالث: ملامح نظاـ التحفيز الفعاؿ
ا تراه الإدارة حافزا قد لا يكوف ماؿ لمحوافز ليس بالأمر اليسير أسباب ذلؾ عديدة، فوضع نظاـ فع   ف  إ   

 تكريمو،قد لا يكوف مناسبا لمف ترغب في ديـ الحافزػكذلؾ بالنسبة لمعامؿ، والوقت الذي تراه مناسب لتق
ص مف كؿ مخ، ونالمقابؿ قميمة د تراىا كبيرة بينما يراىا الطرؼيمو قدي تنوي تقكذلؾ فإف كمية الحافز الت

وضع نظاـ فعاؿ لمحوافز يحتاج إلى حدس وميارة عالية في معرفة ما يدور في أذىاف  ىذا إلى أف  
 العامميف.

بيا عند تصميـ وتنفيذ نظاـ  وىناؾ بصفة عامة مجموعة مف القواعد والخصائص يمكف الاسترشاد   
 التحفيز.

 أولا: قواعد نظاـ التحفيز الفعاؿ
المنشودة ومف بيف أىـ  مراعاتيا حتى يحقؽ النظاـ فعاليتو ة قواعد يجبيبنى نظاـ التحفيز عمى عد     

 القواعد التي يجب أخذىا بعيف الاعتبار عند تحديد نظاـ التحفيز ما يمي:
 ودوافع الأفراد التقدير الدقيؽ لاحتياجات-1
 بد وأف ترتبط تضمف فعالية نظاـ التحفيز حيث لاعمى المنظمة أف تراعي حاجات ودوافع الأفراد ل   

 .(1)بتعدد ىذه الحاجات بد أف تتعددفز بحاجات العامميف، وبالتالي لاالحوا
دوافع وحاجات العامميف يمعب دورا ميما في العممية التحفيزية، كمما تقاربت ىذه التقديرات مع  تقدير إف     

حاجات العماؿ الحقيقية كمما كانت عممية توجيو سموؾ الأفراد أسيؿ وبالتالي فعالية نظاـ التحفيز 
الحاجات الفعمية لعماليـ، وىذا ما  كثير مف الرؤساء يفشموف في تقدير ولكف الملبحظ أف (2)وونجاح

لدراسة أجريت بالولايات المتحدة الأمريكية حوؿ ترتيب  وأوضحو ناصر داني عدوف مف خلبؿ استعراض
"  كما ىو موضح 10" إلى الأدنى "1الأعمى "مف حاجات العماؿ حسبيـ وحسب رؤسائيـ ترتيبا تنازليا ا

 في الجدوؿ الموالي:
 
 
 
 
 
 
 

 
                                                           

 .198ص، مرجع سبؽ ذكرهصالح عادؿ مرحوش، مؤيد سعيد السالـ، (1)
 .75، ص  2003الجزائر، ، دار المحمدية العامة، إدارة الموارد البشرية والسموؾ التنظيمي،  عدوف نيناصر دا(2)
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 (: ترتيب حاجات العماؿ حسبيـ وحسب رؤسائيـ35الجدوؿ رقـ )
 إجابة الرؤساء إجابة العماؿ حاجات العماؿ في وظائفيـ

 4 9 ظروؼ جيدة لمعماؿ 
 10 2 الاحساس بما يدور 
 7 10 الانضباط الذكي 
 8 1 تقدير الأعماؿ التي تـ انجازىا 
 6 8 اخلبص المديريف لمعماؿ 
 1 5 أجور جيدة 
 3 7 والتطور في المؤسسةالترقية  
 9 3 فيـ متعاطؼ لممشكلبت الشخصية 
 2 4 الأمف في الوظيفة 
 5 6 عمؿ ممتع 

 .75، ص 2003 ، دار المحمدية العامة، الجزائر،إدارة الموارد البشرية والسموؾ التنظيمي: ناصر داني عدوف، المصدر
  

 نلبحظ أف   ،والمجتمع موضع التجربة مف خلبؿ الجدوؿ، وبغض النظر عف طبيعة ثقافة المنظمة   
أربعة مف الحاجات يزيد فييا  الفرؽ واضح في تقديرات الرؤساء مع حاجات العماؿ الفعمية، حيث نجد أف  

 نقاط. 4إلى  3نقاط، ثلبثة مف الحاجات فييا الفرؽ مف  4الفرؽ بيف الجانبيف عف 
قديرات الرؤساء عف حاجات عماليـ عند وضع وىذه الفروقات معتبرة وواضحة، وبالتالي فأي تطبيؽ لت   

نظاـ التحفيز دوف إطلبعيـ عمى حاجاتيـ الضرورية قد يؤدي إلى فشؿ النظاـ بشكؿ كبير، وىذا الفرؽ 
ورغبات العماؿ، أو مف كونيـ يضعوف تقديراتيـ  المديريف غير مطمعيف جيدا بظروؼ يأتي مف كوف

ودوافعيـ، ويعممونيا عمى العماؿ، وعميو فإف نجاح وفعالية  انطلبقا مف اعتقاداتيـ، وميولاتيـ الشخصية
 نظاـ التحفيز يقتضي الفيـ الجيد لحاجات العماؿ الفعمية.

 ربط الحوافز بالأداء-2
توقؼ عمى مدى رضا الأفراد عنو، وحتى يشعروا بالرضا عمى الحوافز يجب نظاـ التحفيز تفعالية  إف     

المستطاع، كما يجب أف تتناسب وتتوافؽ مع جيودىـ فالفرد في ىذه أف تكوف تابعة مباشرة لمعمؿ قدر 
وبيذا لا يمكف أف يحصؿ العامموف عمى  . (1)الحالة يشعر بوجود علبقة بيف ما يفعمو وما يحصؿ عميو

ن   ما يجب أف تتناسب وقدراتيـ وجيودىـ، فالتوافؽ بيف الحافز والأداء يعني نفس القدر مف الحوافز، وا 
 .(2)العامميف في حوافزىـ وذلؾ حسب مقدار كؿ فرد مف الأداء ضرورة تفاوت

                                                           
 .308، ص ، مرجع سبؽ ذكرهراوية حسف(1)

(2)
 .416، ص ، مرجع سبؽ ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي وآخروف 
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وجوب وضع نظـ لمتحفيز مبنية عمى الأداء لضماف نجاحيا مؤسس عمى مجموعة افتراضات  إف     
 (1)ىي:

 أف الأداء الكمي لممنظمة ىو محصمة لمجموع أداء الأفراد والجماعات بيا.-أ
 في تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية. الأفراد في درجة مساىمتيـختمؼ ي -ب
ب ذي الأداء المرتفع والمحافظة عمييـ، تحتاج المنظمات أف تكافىء العامميف حسب جودة أنو لجذ-ج

 أدائيـ.
لكي يشعر العامموف بعدالة ما يحصموف عميو مف دخؿ في العمؿ، يجب ربط جزء مف ىذا الدخؿ -د

 استخداـ معايير موضوعية في تقييـ الأداء. مع افتراض ،بطريقة أو بأخرى بنتائج تقييـ الأداء
 .المساواة والعدالة-3
يجب أف يتسـ نظاـ التحفيز بالعدالة، ومف ثـ فمكؿ فرد الحؽ أف يتقاضى نصيب متساوي مف الحوافز    

 .(2)ماداـ قد التزـ بالأسس والمعايير المحددة
 .التنويع في الحوافز-4
بشكؿ يسمح بتعدد وتنوع الحوافز، فلب بد أف يتضمف حوافز معنوية، لا بد أف يتـ تصميـ نظاـ التحفيز    

بد أف يكوف في اتجاىيف إيجابي عند نظاـ التحفيز أيضا لا .(3)وأخرى مادية وفقا لممواقؼ المختمفة لمعمؿ
ممستيدؼ لأسباب تعود عند عدـ الوصوؿ لوسمبي  ،التفوؽ في الأداء وتحقيؽ الإنجاز الأعمى المستيدؼ

 .(4)ر العامميفإلى قصو 
 .التخطيط المسبؽ لمنظاـ-5
بمعنى أف تقديـ الحوافز وتحديد قيمتيا والمستفيديف منيا لا يتـ في نياية فترة زمنية معينة وفقا لما    

نما ينبغي أف تتخذ الحوافز شكؿ خطة طويمة الأجؿ واجبة التنفيذ، تعمف  يكوف تحقؽ خلبليا مف نتائج، وا 
بمعنى آخر فإف استحقاؽ الحوافز لا ينبغي أف  بالعمؿ عمى توفير متطمبات نجاحيا.لمجميع وتمتزـ الإدارة 

 .(5)يأتي كنتيجة تابعة لتحقيؽ الأداء، بؿ ينبغي النظر إلييا كأىداؼ واجبة التحقيؽ
 .ثانيا: خصائص نظاـ التحفيز الفعاؿ

 مف الخصائص تتمثؿ في: مجموعةيجب أف يتميز بحتى يتسـ نظاـ التحفيز في المنظمة بالفعالية،     
   سيولة استعابو-1

دراؾ أسموبو وذلؾ مف خلبؿ:  (6)والمقصود بذلؾ إمكانية فيمو وا 

                                                           
(1)

 .289، ص ، مرجع سبؽ ذكره السموؾ التنظيمي، مدخؿ تطبيقي معاصر، صلبح الديف عبد الباقي 
(2)

 .147، ص مرجع سبؽ ذكرهبشار يزيد الوليد،  
(3)

 .242، ص مرجع سبؽ ذكرهسييمة محمد عباس،  
(4)

 .334، ص مرجع سبؽ ذكرهعمي السممي،  
(5)

 .333، ص المرجع  نفس 
(6)

 .253، 252، ص ص مرجع سبؽ ذكرهأحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية،  
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 بنوده وصياغتو وحساباتو.في ومعنى ذلؾ أف يكوف النظاـ مختصرا وواضحا ومفيوما  البساطة:-أ
أف ينتج ''ويقصد بو أف تكوف أنواع السموؾ التي سيتـ تحفيزىا مشروحة فلب يمكف القوؿ  التحديد:-ب

 ، فيجب أف يتـ تحديد ىذا السموؾ بشكؿ تفصيمي.''يؤدي إلى تخفيض التكاليؼ'' أو ''أكثر
التوقعات بالنسبة  ا لمجميع، وىذا يؤدي إلى عدـ جموحيجب أف يكوف نظاـ التحفيز معمن ية:العلان-ج
 وافز.لمح
اب العماؿ لجميع مضاميف نظاـ التحفيز يساعد في شعور العامميف بالرضا وتقميؿ حالات إف  استع   

 الاستياء عف النظاـ في أوساطيـ، فكميـ يعمموف كيفية تقديـ الحوافز، وشروط الحصوؿ عمييا.
 قابمية القياس والتحقؽ.-2
بد وتكمفة إضافية لممنظمة، لذلؾ لا ة لموقتمضيع ؽ نظاـ التحفيز وقياسو يجعموعدـ إمكانية تحقي إف     

(1)وأف يتميز نظاـ التحفيز بػ:
 

أي ترجمة السموكيات والتصرفات والإنجاز الذي سيتـ تحفيزه في شكؿ يمكف تقديره  القابمية لمقياس:-أ
 وقياس أبعاده.

تحديد معايير الحوافز  وتشير ىذه الخاصية إلى التحمي بالموضوعية، والواقعية عند إمكانية التطبيؽ:-ب
 بلب مبالغة في تقدير الكميات أو الأوقات.

 تكامؿ دائرة المستفيديف منو.-3
ستفيد جميع الأطراؼ مف نظاـ التحفيز سواء تعمؽ الأمر بالعامميف امباشريف أو غير يجب أف ت   

 .(2)مباشريف ، أو المنظمة وأصحاب رأس الماؿ
كؿ العامميف في المنظمة باختلبؼ ظاـ الحوافز عند وضعو أف يشمؿ ن بدبالنسبة لمعامميف: لا-أ

 .(3)المستويات التنظيمية التي ينتموف إلييا
بالنسبة لممنظمة: أف يكوف لمنظاـ منفعة لممنظمة في شكؿ زيادة في إيراداتيا وأرباحيا ونتائج أعماليا، -ب

 .(4)ويتـ ذلؾ بمقارنة نتائج أعماؿ المنظمة قبؿ وبعد النظاـ

 .خصائص أخرى-4
 تتمثؿ في:   
ذلؾ لا ينفي إمكانية تطويره أو تعديؿ  بعض  أف   يجب أف يتسـ نظاـ التحفيز بالاستقرار إلا   المرونة:-أ

 .(5)معاييره إذا استدعى الأمر ذلؾ

                                                           
(1)

 .148، ص ، مرجع سبؽ ذكرهبشار يزيد الوليد 
(2)

 .333، ص مرجع سبؽ ذكرهعمي السممي،  
(3)

 .254، ص مرجع سبؽ ذكرهأحمد ماىر، إدارة موارد البشرية،  
(4)

 .149، ص مرجع سبؽ ذكرهزيد الوليد، يبشار  
(5)

 .255، 254، ص مرجع سبؽ ذكرهأحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية،  
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تتعمؽ فعالية الحوافز في توقيت تقديميا، فالثواب الذي يتبع السموؾ بسرعة أفضؿ  التوقيت المناسب:-ب
 .(1)مف ذلؾ الذي يتـ بعد فترة طويمة مف حدوث الفعؿ أو التصرؼ

ناعيـ بو وتحمسيـ لو، تإف مشاركة العامميف في وضع نظاـ التحفيز يمكف أف يزيد مف إق المشاركة:-ج
 .(2)وكسب تعاونيـ مع الإدارة

ا، و يصبح كنوع مف الحقوؽ الواجب منحييفقد الحافز المستمر جاذبية لأن   الاستخداـ المتقطع لمحوافز:-د
كما يجعؿ رد الفعؿ السمبي مف العماؿ قويا عندما يتـ منع الحافز لسبب أو لآخر، فإذا أخذنا العلبوات 

مف الأجر، لذلؾ يعتبر التحفيز  يا تفقد صفتيا التحفيزية لأف الفرد يعتبرىا كجزءالدورية كمثاؿ نجد أن  
 .(3)المتقطع أكثر فاعمية لمحفاظ عمى السموؾ الايجابي

اؿ لمتحفيز، لكف عداد نظاـ فع  لا يمكف لممنظمة الاسترشاد بمختمؼ القواعد والخصائص التي تـ تناوليا   
وكذا شكؿ العامميف عمييا أف تعي ضرورة وضع نظاـ يتناسب وأىدافيا واستراتيجياتيا وطبيعة العمؿ فييا، 

النظاـ السميـ لمتحفيز يجب أف يكوف عمى مقاس المنظمة، ولا يمكف اقتباس نظاـ مف  بيا، بمعنى أف  
 منظمة أخرى.

 المبحث الرابع: مساىمة أبعاد جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العامميف
 ماسمو، ىرزبرغ، ماجريجور،إف  جودة الحياة الوظيفية أسموب تحفيزي ميـ لو جذوره في نظريات    

وآخروف، بحيث أف  جودة الحياة الوظيفية تمبي تمؾ الحاجات الموجودة في التسمسؿ اليرمي لماسمو مف 
خلبؿ المنافع النقدية التي توفرىا لمعامميف ، ظروؼ العمؿ الجيدة، وتقديرىا لممورد البشري واحترامو، 

الوظيفية أيضا تحاوؿ إرضاء كؿ مف العوامؿ الصحية  وتطوير قدراتو ليصؿ لتحقيؽ ذاتو، جودة الحياة
والدافعة ليرزبرغ خصوصا فيما يتعمؽ بالعمؿ وجعمو محفزا في حد ذاتو، بالإضافة إلى نظريات أخرى 

التي تعتبر الفرد مؤثرا وقادرا عمى  « Y » كنظرية ماجريجور في نظرتيا الإيجابية لمفرد مف خلبؿ نظرية
رية العدالة بحيث أف  جودة الحياة الوظيفية تدعو إلى تحقيؽ العدالة بيف تقديـ الإضافة، كذلؾ نظ

 .(4)العامميف، وعدـ التمييز بينيـ في مختمؼ ما تقدمو مف منافع عينية، ونقدية ليـ
جودة الحياة  فجودة الحياة الوظيفية تعتبر مدخؿ ميـ في تحفيز العامميف ولتأكيد الجانب التحفيزي في   

 ظيار الصفة التحفيزية في كؿ بعد مف أبعاد جودة الحياة الوظيفية.أينا إالوظيفية ارت
 
 

                                                           
(1)

 .149، ص مرجع سبؽ ذكرهبشار يزيد الوليد،  
(2)

 .254، ص ذكرهمرجع سبؽ أحمد ماىر، إدارة الموارد البشرية،  
(3)

 .482، ص مرجع سبؽ ذكرهجماؿ الديف محمد المرسي،  
(4)

 lokanadha Reddy.M, Mohan. Reddy. P,op.cit , pp 827,828. 
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      المطمب الأوؿ: مساىمة أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ الوظيفية والتنظيمية في تحفيز 
 العامميف

بالعوامؿ الوظيفية والتنظيمية والمتمثمة في تصميـ العمؿ،  رتبطةأبعاد جودة الحياة الوظيفية الم إف     
برامج التدريب، الترقية، المشاركة، تعد حوافز إيجابية معنوية تحرؾ العامميف نحو أداء أعماليـ عمى أكمؿ 

 وجو، ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ ما يأتي:
 أولا: تصميـ العمؿ

و إلى جعؿ العمؿ أكثر تنوعا واستقلبلية وأىـ نموذج كما سبؽ وقمنا فإف جودة الحياة الوظيفية تدع   
 يحقؽ ىذا ىو الإثراء الوظيفي الذي يعد أىـ برامج جودة الحياة الوظيفية فيما يخص جانب تصميـ العمؿ.
ويستند أسموب الإثراء الوظيفي إلى المدخؿ التحفيزي في تصميـ العمؿ، والذي ينطمؽ مف النظرية 

يعود الفضؿ في تطويرىا إلى فريدريؾ ىرزبرغ، وترتكز ىذه النظرية عمى أف  الحافزية في العمؿ والتي 
العمؿ بذاتو يمكف أف يشكؿ حافزا ىاما لمفرد، وأن و إذا ما كاف لمعمؿ معنى وقيمة ويتضمف تحديا وتنوعا، 

زبرغ فإف الفرد سيبدؿ مزيدا مف الجيد والعطاء وتحقيؽ مستوى أعمى مف الأداء، واستنادا إلى نظرية ىر 
فإف حاجات الفرد العميا االمسؤولية، النمو والتحدي، الانجاز والاستقلبلية  يمكف إشباعيا مف خلبؿ العمؿ 
ذاتو، أي أف  العمؿ يتضمف جوانب وخصائص تشبع ىذه الحاجات وتدفع الفرد إلى مزيد مف الأداء 

 ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ الجدوؿ التالي:. (1)والإنتاجية
 (: الجانب التحفيزي للإثراء الوظيفي وفؽ عوامؿ ىرزبرغ56جدوؿ رقـ )

 العامؿ التحفيزي مبادئ الإثراء الوظيفي
 المسؤولية والانجاز الشخصي. إزالة بعض النواحي الرقابية عمى وظيفة أو عمؿ الفرد. -9
 .المسؤولية والاعتراؼ زيادة مسؤولية الفرد في عممو. -7
 .المسؤولية والانجاز والاعتراؼ .والاستقلبليةضماف قدر إضافي مف السمطة  -3

جعؿ المعمومات والتقارير الدورية مباشرة يمكف لمعامؿ الحصوؿ  -3
 .عمييا بدلا مف المشرؼ

 .تراؼعالا

 .النمو والتعمـ .تقديـ مياـ وظيفية جديدة وأكثر تنوعا وصعوبة -8
إعطاء الفرصة لمتجديد مف خلبؿ مياـ نوعية أو متخصصة للؤفراد  -2

 امتلبؾ الخبرة.تمكنيـ مف 
 .تراؼعالمسؤولية والإنجاز والا

مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية لمنظمة القرف الالإدارة الإستراتيجية لمموارد البشرية، جماؿ محمد المرسي،  المصدر:
 .328، ص 7003صر، ، الدار الجامعية، مالواحد والعشريف

                                                           
(1)

جراءات العمؿحسيف حريـ،    .20، 22، ص ص 7002، دار الحامد لمنشر والتوزيع، الأردف، 3، طتصميـ المنظمة، الييكؿ التنظيمي، وا 
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مف خلبؿ منح العامؿ مزيدا مف  -بيذا يتضح لنا أف تصميـ العمؿ وفؽ منظور جودة الحياة الوظيفية   
تاحة فرص التعمـ والنمو بالشكؿ الذي يسمح لو بتحقيؽ الإنجاز في الأداء يؤدي إلى دفع  -المسؤولية وا 

 مف الأداء.العامميف نحو بدؿ مزيد مف الجيود لتحقيؽ مستويات عالية 
 ثانيا: برامج التدريب

كسابيـ     تعتبر برامج التدريب مف الصور اليامة لمتحفيز باعتبار أن يا تسعى إلى تحسيف أداء العامميف وا 
ميارات متنوعة ىذا ما يجعميـ يؤدوف أعماليـ بشكؿ أفضؿ، وىذا ما يشعرىـ بالاعتزاز بالنفس وتحقيؽ 

لكف ما يعاب عمى الجانب التحفيزي  وتبني سموؾ إيجابي في العمؿ.الذات ويدفعيـ لبدؿ جيود مضاعفة، 
لمتدريب ىو أف  لو تأثير قصير المدى ينتيي بعد فترة مف التدريب، وبالتالي لمحفاظ عمى الصفة التحفيزية 
لمتدريب لابد مف اعتباره عممية مستمرة. وأف يكوف للؤفراد الرغبة في أف يتدربوا، وأف يقتنعوا بأىمية 

، (1)ميارات التي يوفرىا التدريب، واعتبارىا جديرة بالاكتساب، كما لابد أف يشعروا بأىمية ما اكتسبوهال
 تمؾ المبادىء التي لابد مف أف يتسـ بيا التدريب حتى يكوف محفزا في النقاط التالية:أىـ ويمكف توضيح 

 الاستمرارية -1
حظ ىذا مف زاوية تكرار حدوثو عمى مدار الحياة يجب أف يتصؼ البرنامج التدريبي بالاستمرار، ونلب   

، وىذا ما يجعؿ الفرد يشعر أف  المنظمة تيتـ فعلب بتدريبو وتكوينو (2)الوظيفية لمفرد في مناسبات متعددة
 ما يزيد مف رغبتو في العمؿ، وبدؿ مزيد مف الجيد والعطاء.

 اختيار المتدربيف:-2
رورية لجميع العامميف إلا  أن و يمكف أف تخصص عمى الرغـ مف أف  برامج التدريب تكوف ض 

لمعامميف الذيف يظيروف اىتماما وميولا نحو ىذه البرامج، ويمكف زيادة رغبة العامميف في الخضوع لبرامج 
التدريب مف خلبؿ ربط التدريب بعممية النقؿ أو الترقية والتي يترتب عنيا زيادة في الأجر، وىذا ما يدفع 

 .(3)يد لمدراسة والتعمـالفرد إلى بدؿ الج
 ثالثا: الترقية

إف ترقية الموظفيف مف درجة إلى أخرى ومف وظيفة إلى وظيفة أخرى أسموب مف أساليب التحفيز  
عزيز ولت.(4)المعنوية التي تعد بمثابة رسالة تقدير عف الجيود المثالية التي تـ إنجازىا مف قبؿ الموظؼ

 (5)الإدارة مف مراعاة الاعتبارات التالية:بد عمى الصفة التحفيزية لمترقية لا

                                                           
(1)

 .22ص ،7002سمماف، بيت الأفكار الدولية لمنشر والتوزيع، السعودية، رتسي، ترجمة سامي كيؼ تنمي قدرتؾ عمى تحفيز الآخريفجوف ألاف،  
(2)

 .920، ص 7009، الدار الجامعية، مصر، الجوانب العممية والتطبيقية في إدارة الموارد البشرية لممنظماتصلبح الديف محمد عبد الباقي،  
(3)

 .733، ص مرجع سبؽ ذكرهصطفى نجيب شاويش، م 
(4)

 .99، ص مرجع سبؽ ذكرهي، قوة التحفيز، إبراىيـ الفق 
(5)

 .329، 320، ص ص مرجع سبؽ ذكرهمصطفى مصطفى كامؿ،  
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عدـ التركيز عمى الأقدمية كأساس لمترقية فاليدؼ مف استخداـ الترقية كحافز ىو تشجيع الأفراد عمى  -9
تحسيف مستواىـ ورفع درجة كفاءتيـ عمى أداء الوظائؼ والأعماؿ الموكمة إلييـ فإذا كانت الترقية تتـ 

لا يدفع العامميف إلى بدؿ جيود مضاعفة، ولكف ىذا لا يعني الإىماؿ عمى أساس مدة الخدمة، فيذا 
 الكمي لمدة الخدمة في الترقية، ولكف يمكف اعتبارىا الأساس الثاني بعد الكفاءة.

يجب أف تعمف الإدارة لجميع العامميف بأف  سياسة الترقية التي تتبعيا المنظمة سوؼ تعمؿ أساسا عمى  -7
ي التقدـ ليا، وىذا يحقؽ مبدأ تكافؤ الفرص لجميع العامميف، ويدفعيـ لرفع إعطاء الحؽ لمعامميف ف

 مستواىـ الوظيفي ومستوى المعارؼ والميارات المطموب اكتسابيا.
يز بحيث يكوف الوصوؿ إلييا سيلب ومتاح ة في عممية الترقية واجتناب التحكما لابد مف توفير العدال -3

وىذا ما يدفع العامميف إلى بدؿ جيود مضاعفة تزيد مف الإنتاجية وتزيد لمعامميف الذيف يستوفوف الشروط، 
 .مف التنافس بيف العامميف لشغؿ الوظائؼ الأعمى، وىذا ما ينعكس إيجابا عمى مستوى المنظمة

 رابعا: المشاركة
ومكافأة  تعتبر مف أىـ الحوافز المعنوية حيث يتـ تشجيع العامميف عمى تقديـ الاقتراحات لتطوير العمؿ   

أصحاب الاقتراحات التي يتـ تطبيقيا، واشراكيـ في عممية اتخاذ القرار وىذا ما يزيد مف ولائيـ لممنظمة 
، فعندما تقوـ الإدارة (1)التي يعمموف بيا ويحركيـ إلى العمؿ عمى تحقيؽ مستوى عالي مف الإنجاز

فإنيا تشعره بأن و جزء مف المنظمة وتزيد مف بتشجيع الفرد عمى تقديـ آرائو وأفكاره بشأف كيفية تنفيذ العمؿ 
، كما أف المشاركة تشبع بعض (2)إحساسو بذاتو، وىذا يعد أحد أىـ الدوافع التي تحث الفرد عمى العمؿ

 (3)الاحتياجات والرغبات لدى الفرد وىي:
 الاعتراؼ بالمجيودات التي يقوـ بيا الفرد والتأكيد عمى قيمتو. -9
 استحساف المجموعة لمفرد واحتراـ الزملبء لو.عي، أو الاستحساف الاجتما -7
 الحاجة لمتميز وأف يكوف الأفضؿ. -3
 الإحساس بقوة الشخصية وتحقيؽ الذات. -3
ف  كؿ بعد مف أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالجوانب التنظيمية والوظيفية لو جانب تحفيزي إ   

 مف الجيود والتوجو نحو أداء العمؿ بفعالية.يساعد في دفع العامميف إلى بدؿ المزيد 
 المطمب الثاني: مساىمة أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ المادية في تحفيز العامميف

تعتبر أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ المادية مف أىـ الحوافز المادية الإيجابية التي    
 العامميف عمى أداء العمؿ بكفاءة وفعالية، ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ ما يمي:تعتمدىا المنظمات لحث 

 
                                                           

 .82، ص مرجع سبؽ ذكرهقاسـ القريوتي،   (1)
 .33، ص مرجع سبؽ ذكرهإبراىيـ الفقي، قوة التحفيز،  (2)
 .33ص  ،المرجع نفس (3)
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 أولا: الأجر
لـ يعد الأجر حافزا ميما كما كاف في القديـ حيث أصبح ينظر لو اليوـ عمى أن و حؽ مف حقوؽ    

ص التي لا بد العامميف لذلؾ لـ يعد الأمر المحفز فيو قيمتو النقدية بقدر ما يتعمؽ الأمر ببعض الخصائ
أف يتصؼ بيا لتعطيو الصفة التحفيزية أىميا الكفاية والعدالة، وىذا ما يتسـ بو الأجر وفؽ مدخؿ جودة 

 الحياة الوظيفية.
إف الكفاية في الأجر تسمح لمفرد بإشباع حاجاتو الفزيولوجية المختمفة مف أكؿ وشرب وسكف كما    

مف المستقبؿ وتحقؽ لو المكانة الاجتماعية والشعور  تمنحو الشعور بالأمف الاقتصادي، وعدـ الخوؼ
بالتقدير والاحتراـ مف منظمتو، وىذا يشجع العامؿ عمى زيادة كفاءتو ومؤىلبتو لمحصوؿ عمى أجر أعمى 

 .(1)لتدعيـ الإشباع لمختمؼ تمؾ الحاجات
وىنا نجد عدالة  ا فيما يخص العدالة في الأجر فيي عامؿ ميـ في زيادة فعالية الأجور كحافز،أم     

، فيما يخص العدالة الخارجية فيي تركز عمى مقارنة الأجور عمى مستوى المنظمة داخميةخارجية وعدالة 
 فيي تعرؼ مف خلبؿ المقارنة  داخميةمع الأجور في المنظمات التي تنشط في نفس القطاع، أما العدالة ال

فكمما وجد الفرد أن و لا فرؽ بيف ،(2)لمنظمة الواحدةالتي يعتمدىا الأفراد العامموف في نفس الوظيفة وداخؿ ا
نفس القطاع،  في أجره وأجر زملبئو الذيف يشغموف وظائؼ مشابية في نفس المنظمة أو منظمات تنشط

كمما زادت درجة رضاه وبالتالي يجتيد في أداء عممو وىذا ما أكده أدـ جيمس في نظريتو "نظرية العدالة" 
 .والتي تـ تناوليا سابقا

 ثانيا: الخدمات الاجتماعية
تعتبر الخدمات الاجتماعية مف الحوافز التي تشعر العامميف بأف الإدارة ترعى مصالحيـ الشخصية    

ن ما كمكافأة ليـ  ،وتساعدىـ عمى حؿ مشاكميـ، تقديـ ىذه الخدمات ليس كمقابؿ لأداء الأفراد لعمميـ وا 
يرفع مف ولائيـ لممنظمة ويدفعيـ إلى زيادة جيودىـ بما بسبب عضويتيـ في المنظمة واختيارىـ ليا، ما 

 .(3)يضمف تحقيؽ أىداؼ المنظمة
الخدمات الاجتماعية تشبع مختمؼ الحاجات الموجودة في ىرـ ماسمو، حيث أف  برامج التغدية    

أف   والإطعاـ بالإضافة إلى خدمات الإسكاف تساعد عمى تمبية الحاجات الفزيولوجية لمعامميف كذلؾ نجد
برامج العناية بالأطفاؿ والبرامج الصحية تساعد عمى إشباع حاجات الأماف، أم ا القاعات الخاصة 

وىكذا يمكف اعتبار الخدمات الاجتماعية ، (4)بالعامميف والسفريات العائمية فتمبي الحاجات الاجتماعية لمفرد

                                                           
(1)

 .803، ص مرجع سبؽ ذكرهجماؿ الديف محمد مرسي،  

(2)
 .302، 302، ص ص مرجع سبؽ ذكرهحسف إبراىيـ بموط،  

(3)
 .229، ص مرجع سبؽ ذكرهمازف رشيد،  

(4)
 .722، ص مرجع سبؽ ذكرهنوري منير،  
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لعمؿ، وحتى لا تفقد الخدمات حوافز فع الة تساىـ في تحريؾ الأفراد نحو تبني سموؾ إيجابي في ا
 (1)عمى المنظمة أف تعالج بعض المشاكؿ المرتبطة بيا: ،الاجتماعية صفتيا التحفيزية

سوء اختيار الخدمات وعدـ استخداميا بشكؿ جيد، وعدـ المواءمة بينيا وبيف حاجات الفرد، فالخدمة  -9
ف درجة أىميتيا بيف الأفراد العامميف، تصبح بدوف جدوى إذا لـ توجو إلى إشباع حاجة إنسانية قد تتباي

 ولكنيا عمى الأقؿ تعتبر ضرورية وميمة.
عدـ التزاـ المنظمات بالخدمات التي تعمف عنيا في مرحمة الاستقطاب لمموارد البشرية مم ا يخمؽ  -7

 الفجوة لدى الداخؿ الجديد بيف توقعاتو وبيف ما يجده فعلب داخؿ المنظمة بالإضافة إلى شكمية بعض
الخدمات وبالذات الصحية فقد تعمف المنظمة التزاميا بتوفير الخدمات  الطبية ولكنيا لا تممؾ المركز 

 الصحي.
شعور الأفراد العامميف في المنظمة بأف  ىذه الخدمات واجب عمى المنظمة وجزء مف مسؤوليتيا  -3

زامات المالية، وليس عمى سبيؿ اتجاىيـ، ومثؿ ىذا الشعور يقمؿ مف أىمية الخدمة ويجعميا جزء مف الالت
 المكافأة والتشجيع عمى الأداء الجيد، لذلؾ فإف أثرىا التحفيزي يكاد يكوف ضئيلب.

لذلؾ عمى المنظمة أف تحسف اختيار الخدمات التي تقدميا لمعامميف بحيث تتناسب واحتياجاتيـ الفعمية    
المنظمة بيـ وسعييا لتييئة السبؿ التي  كما لا بد أف تظير ليـ أف  ىذه الخدمات ىي مف باب اىتماـ

 تساىـ في شعورىـ بالرفاىية في مكاف العمؿ.
 ثالثا: ظروؼ العمؿ الفيزيقية

تعتبر ظروؼ العمؿ الفيزيقية عنصرا ميما في عممية تحفيز العامميف فكمما كانت ظروؼ العمؿ ملبئمة    
ت عالية للؤداء، أم ا في حالة عدـ توافر البيئة وآمنة كمما كاف إقباؿ العامؿ عمى عممو مرتفعا وقدـ مستويا

، معنى (2)المناسبة فإف ذلؾ ينعكس سمبا عمى الحالة الجسمية والنفسية لمفرد مم ا يقمؿ مف أدائو لوظيفتو
ىذا أن و لا يمكف لأية منظمة وخاصة الصناعية منيا أف تحقؽ لدى العامميف بيا الانتماء والولاء ليا 

وتوافقيـ وانسجاميـ مع أعماليا لموصوؿ إلى كفاءة عالية في أدائيا التنظيمي، بدوف والرغبة في العمؿ، 
أف يشعر ىؤلاء العامميف باطمئناف نفسي وعدـ الخوؼ مف مخاطر بيئة العمؿ التي يمارسوف فييا 

 .(3)أعماليـ
الاىتماـ بموضوع لقد بدأ الحديث عف دور ظروؼ العمؿ الفيزيقية في تحفيز العامميف منذ بداية    

التحفيز فقد أوضح تايمور ضرورة الاىتماـ بظروؼ العمؿ المادية التي تشمؿ درجة الحرارة، الرطوبة، 
 .(4)وبسرعة قصوى فايـ باتقالإضاءة... إلخ، بيدؼ دفع العامميف إلى زيادة الإنتاجية، وجعميـ يؤدوف عمم

                                                           
(1)

 . 431،صمرجع سبؽ ذكرهيوسؼ حجيـ الطائي وآخروف،  
(2)

 .923، ص مرجع سبؽ ذكرهمصطفى كامؿ أبو العزـ عطية،  
(3)

 .823، ص مرجع سبؽ ذكرهعمر وصفي عقيمي،  
(4)

 .20، ص مرجع سبؽ ذكرهعمي محمد منصور،  
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الحاجات الفزيولوجية لمفرد وذلؾ بتوفير كذلؾ وضعت ظروؼ العمؿ ضمف المستمزمات التي تشبع    
ضاءة جيدة  الفزيقية كذلؾ تمبي ظروؼ العمؿ،(1)المناخ المناسب لمعيش مف ىواء نقي، حرارة معتدلة، وا 

حاجات الفرد للؤمف ولا نقصد ىنا الأمف الاقتصادي، إن ما الأمف مف الأخطار الجسمية والصحية، وتمكيف 
 .(2)العامؿ مف العمؿ بأماف

نصؿ إلى أف  لكؿ بعد مف أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ المادية دور كبير  إذف 
 في تحفيز العامميف ورفع رغبتيـ في خدمة المنظمة، والسعي لتحقيؽ أىدافيا.

 المطمب الثالث: مساىمة أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ الاجتماعية في تحفيز العامميف
طيع المنظمة الاعتماد عمى أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامؿ الاجتماعية تست 

والمتمثمة في: جماعات العمؿ، أسموب الإشراؼ، التوازف بيف الحياة الوظيفية والحياة الشخصية كأسموب 
 فع اؿ لتحفيز العامميف، ويمكف توضيح ذلؾ مف خلبؿ ما يمي:

 أولا: جماعات العمؿ
ت العمؿ دور كبير في إشباع الحاجات الموضحة في ىرـ ماسمو، ولذلؾ اعتبرىا الكثير لجماعا 

مف الباحثيف السبب الأوؿ الذي يقؼ وراء كؿ أنواع السموؾ النابع مف الأفراد داخؿ مجاؿ العمؿ، وحتى 
 (3)خارجو ويمكف توضيح كيفية تمبية جماعات العمؿ لمختمؼ الحاجات الإنسانية وفقا لما يمي:

 الحاجات المادية-1
عادة ما يكوف أىـ ىدؼ يسعى الأفراد إلى تحقيقو مف ناحية الحاجات المادية ىو الحصوؿ عمى  

منافع اقتصادية أكثر فعندما يجتمع الأفراد في جماعات يمكنيـ مناقشة الإدارة عمى أمور معيشتيـ 
 ومرتباتيـ بشكؿ أفضؿ والحصوؿ عمى مزايا أعمى.

 لامةحاجات الأمف والس -2
تقدـ الجماعة لمعامؿ السلبمة والأماف لأن يا تحمي الفرد العضو مف الضغوط الخارجية لاسيما  

الصادرة مف الإدارة والمشرفيف بخصوص زيادة معدؿ العمؿ ورفع الجودة، إذ أف  مناقشة ىذه الأمور في 
 صورة جماعية يكوف أفضؿ لمفرد وأكثر سلبمة لو.

 الحاجات الاجتماعية -3
نضـ الأفراد إلى الجماعات في العمؿ بيدؼ إرضاء حاجاتيـ الاجتماعية والشعور بالانتماء، قد ي 

فالفرد لديو حاجة إلى وجود مف يمكنو التحدث إليو والتناقش معو لمتخفيؼ مف قسوة العمؿ وشدتو، وقد 
نما الحاجة إلى الانتماء إل ى جماعة تكوف أيضا لو حاجة إلى أكثر مف وجود أشخاص يتحدث معيـ وا 

                                                           
(1)

 .222، ص 7002، الدار الجامعية، مصر، إدارة الموارد البشريةمحمد محمد إبراىيـ،  
(2)

 .83، ص 7002، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، الأردف، 9، طوالمراكز الصحيةإدارة المستشفيات سميـ بطرس بمدة،  

(3)
 .339، 330، ص ص مرجع سبؽ ذكرهلطفي دنبري،  
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يتفاعؿ معيا وتساعده في حؿ مشاكمو وتتغاضى عف أخطائو فالحاجة ىنا تكوف مف أجؿ التأييد والدعـ 
 المتبادليف.

 حاجات التقدير-4
وىنا يرغب الأفراد في إشباع رغباتيـ وحاجاتيـ لمتقدير مف خلبؿ الانضماـ إلى جماعة العمؿ، فالفرد    

تضـ أفضؿ العامميف في المنظمة مم ا يضفي عميو مركزا متميزا  قد يرغب في أف يكوف في الجماعة التي
بالنظر إلى زملبئو الآخريف، كما قد يعتقد الفرد أف  بإمكانو تقديـ إسياـ عاؿ لمجماعة في سبيؿ تحقيؽ 

 الأىداؼ ليناؿ بذلؾ احتراـ جميع أفراد المجموعة ومف ىـ خارجيا في كثير مف الأحياف.
 حاجات تحقيؽ الذات-5
وىي رغبة الفرد في استغلبؿ مياراتو بأقصى كفاية ممكنة والسعي لتنمية قدراتو وتطوير نفسو، وتمبي    

ىذه الحاجة مف خلبؿ الجماعة عف طريؽ تدارس كيفية استعماؿ الفرد لمياراتو المرتبطة بالعمؿ مف 
 خلبؿ المناقشة مع الزملبء وأعضاء الجماعة.

 ثانيا: أسموب الإشراؼ
رؼ أف يستعمؿ ميارات خاصة بالتعامؿ مع العامميف، فأىـ ما يحفز العامؿ ىو سموؾ يمكف لممش   

المشرؼ أو المدير فكؿ مف طريقة الكلبـ، والاستمتاع، الحركات والتصرفات، تكوف تحت الملبحظة 
وفيما يمي بعض  (1)الدقيقة، وموضوع تحميؿ ونقد مف طرؼ العامميف، فسموؾ المشرؼ يؤثر عمى العامميف

 (2)سموكيات التي تساعد في تحفيز العامميف:ال
ظيار الاىتماـ ليـ، وتوجيو الأسئمة إلييـ بالشكؿ الذي يشعرىـ بالأىمية. -9  الانصات إلى المرؤوسيف وا 
تحمؿ المشرؼ لمسؤولية أخطائو كاممة، وعدـ إلقاء الموـ عمى الآخريف، وخاصة في حالات تفويض  -7

في الخطأ أمر وراد لذا عمى المشرؼ تحمؿ المسؤولية والتعاوف مع بعض المياـ لممرؤوسيف، فالوقوع 
 المرؤوسيف لإيجاد الحموؿ.

 عمى المشرؼ أف يكوف عادلا وأف لا يتحيز لأحد المرؤوسيف عمى حساب شخص آخر. -3
الحرص عمى إطلبع المرؤوسيف عمى ما يجد مف تغيرات، وىذا يساعد عمى زيادة شعورىـ بالأماف  -3

 يعرفوف ماذا يجري حوليـ، وىذا مف شأنو أف يحفزىـ عمى أداء أعماليـ بفعالية.لأنيـ 
لا بد مف احتراـ وقت المرؤوسيف فالكثير مف المشرفيف لا يحترموف وقت مرؤوسييـ، فمثلب إذا ما أراد  -8

أو قد المشرؼ أف يجتمع بأحد المرؤوسيف فإن و عادة ما يطمب منو أف يترؾ كؿ شيء وأف يحضر لمقابمتو 
يطمب منو أف يقوـ بإنياء أحد التقارير في التو والمحظة. إف  الوقت ىو أحد أىـ العوامؿ التي تخمؽ 

                                                           
 .27، ص 9222، ترجمة عرضة أميرة، مركز الخبرات المينية للئدارة، مصر، أسرار قادة التميزإبراىيـ الفقي،  (1)
 .28-23، ص المرجع  نفس (2)
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ىمتو لمعمؿ ويقمؿ مف تحفيزه وبالعكس احتراـ مف الشعور باحتراـ الذات، وعدـ احتراـ وقت العامؿ يثبط 
 وقتو يعمؽ مف شعوره بتقدير الذات وىذا ما يشجعو عمى العمؿ.

يار الاىتماـ الشخصي بالمرؤوسيف وذلؾ بالسؤاؿ عف أحواليـ الشخصية ومشاركتيـ في إظ -2
المناسبات التي يحتفموف بيا وىذا ما يزيد مف شعورىـ بالانتماء ويدفعيـ إلى العمؿ بفعالية لتحقيؽ نجاح 

 المنظمة.
 الوظيفيةثالثا: التوازف بيف الحياة الشخصية و 

منظمة باستقراره العائمي مف خلبؿ الرعاية والاطمئناف اللبزميف لاعندما يممس الموظؼ اىتماـ    
ومساعدتو عمى إحداث التوازف بيف عممو ومتطمبات حياتو الشخصية فإف ذلؾ سيرفع مف معنوياتو ويزيد 
مف درجة رضاه ويزيؿ القمؽ والصراع النفسي بيف متطمبات العمؿ وحياتو بصفة عامة، وىذا ما يجعمو 

 .(1)اء والإنتاج وراغبا فيوقادرا عمى العط
ف  لكؿ بعد مف أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالجوانب الاجتماعية جانب تحفيزي ميـ يسيـ إ    

 في إشباع الحاجات المختمفة لمفرد ويدفعو إلى العمؿ التساىمي والبناء، والسعي لتحقيؽ أىداؼ المنظمة.
  

                                                           
 .23، ص مرجع سبؽ ذكرهعامر عوض،  (1)
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 خلاصة:
في ىذا الفصؿ نصؿ إلى أف تحفيز العامميف يعتبر مف أىـ الممارسات التي  هناعرضاستمف خلبؿ ما    

تقوـ بيا المنظمة لمتأثير في مجموعة الدوافع والرغبات والتمنيات لدى العامميف ودفعيـ نحو توجيو سموكيـ 
رد، كما وكيفا لتحقيؽ أىداؼ المنظمة، وحتى تنجح عممية التحفيز لابد مف أف ترتبط بإشباع حاجات الف

وأماـ المنظمة تشكيمة متنوعة مف الحوافز التي تساعدىا عمى إشباع مختمؼ تمؾ الحاجات كما يمكنيا أف 
تتبع بعض الأساليب والسياسات في تحفيز العامميف والتي لا تكمفيا مبالغ مالية ضخمة لكنيا تساىـ في 

يب نجد جودة الحياة الوظيفية، ىذه تبني سموؾ ايجابي  في العمؿ، ومف أىـ ىذه الأسالإلى توجيو الأفراد 
الأخيرة تعد أسموب فع اؿ في تحفيز العامميف، وتشجيعيـ عمى بدؿ جيود مضاعفة في العمؿ واستنياض 
ىمميـ لتأدية أعماليـ بكفاءة وفعالية، فاىتماـ المنظمة بالعامميف لدييا وسعييا نحو إرضائيـ، وتوفير 

عطائيـ دور فعاؿ في رسـ مستقبؿ المنظمة يدفعيـ إلى السبؿ التي تشعرىـ بالرفاىية في مكاف ا لعمؿ وا 
 العمؿ بتفاني والسعي إلى تجاوز مستويات الأداء النمطية خدمة لممنظمة.
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 :  تمييد
تحفيز من جية، و بجودة الحياة الوظيفية بعد تعرضنا في الجانب النظري لمختمف الجوانب المتعمقة     

، سنحاول التحقق جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممينوتوضيحنا لمساىمة  ،من جية أخرىالعاممين 
جيجل لمؤسسة العمومية الإستشفائية لكل من ا من مختمف تمك المواضيع ميدانيا من خلبل اختيارنا

جودة الحياة الوظيفية في ىذا النوع من المؤسسات،فالمؤسسات الصحية تقدم ، نظرا لأىمية الطاىيرو 
وخصوصا  -ساعة يوميا ما يجعل من العاممين بيا  24خدمات لممرضى سبعة أيام في الأسبوع، لمدة 

تحتاج إلى قدر  داخل المؤسسة، يقدمون خدمات جزء كبير من وقتيم  يقضون -الأطباء وشبو الأطباء
كبيرمن الدقة ، وعادة ما تواجييم صعوبات تتعمق بالاجياد، التعب، التوتر،صعوبة تنظيم الوقت بحيث 
يحقق التوازن بين العمل والحياة الشخصية، لذلك فيم بحاجة إلى مستوى مرتفع لجودة الحياة الوظيفية 

ومن خلبل  .تأدية مياميم بكفاءة وفعاليةالسعي للصعوبات ويدفعيم إلى يساعدىم عمى إزالة مختمف تمك ا
  : مباحث التاليةمالميدانية وفقا ل ىذا الفصل سنتطرق إلى مختمف الجوانب المتعمقة بالدراسة

 محل الدراسةمؤسستين المبحث الأول: تقديم ال
 تصميم الدراسة الميدانية وخطواتيا الإجرائية المبحث الثاني:
 تحميل وتفسير اتجاىات أفراد العينة نحو متغيرات الدراسة المبحث الثالث:
 الدراسة  فرضياتاختبار المبحث الرابع: 
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 محل الدراسة  المبحث الأول: تقديم المؤسستين
وتقديم  عمومية الاستشفائية،في ىذا العنصر من الدراسة الميدانية سنتطرق إلى مفيوم المؤسسة ال    

  .الطاىيرالمؤسسة العمومية الاستشفائية  وجيجل المؤسسة العمومية الاستشفائية من لمحة عن كل 
 ةالمؤسسة العمومية الاستشفائيماىية المطمب الأول: 

حيث تنقسم طرق إلى تعريف المؤسسة العمومية الاستشفائية كجزء من القطاع الصحي في الجزائر سنت   
 بالجزائر إلى قسمين: المؤسسات الصحية العمومية )القطاع العام(، والمؤسسات الصحية الخاصةاليياكل الصحية 

  تم إنشاؤىا من طرف الخواص بترخيص من الدولة. التي
 أنواع المؤسسات الصحية العمومية في الجزائر.أولا:
 (1)العمومية إلى أربعة أنواع ىي:الصحية  مؤسسات الوتنقسم    

 المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية. -3     المراكز الاستشفائية الجامعية.                   -1
 المؤسسات الاستشفائية العمومية. -4     خصصة.          تالمؤسسات الاستشفائية الم -2 

 (: أنواع المؤسسات الصحية العمومية في الجزائر.11الشكل رقم )
 

 
 
 
 

 .الطاىير المؤسسة العمومية الاستشفائيةوثائق  بة بالإعتماد عمىالطال من إعداد :المصدر
 الإستشفائية الجامعيةالمراكز  -1

ىذا و وىي مؤسسات استشفائية عمومية، تقوم بميام العلبج والبحث في المجال الطبي والتكوين،    
 )الجامعة(بالإشتراك مع مؤسسات التعميم والتكوين في المجال الطبي، فيي تزاوج بين مؤسسات التعميم 

                                                           
(1)

 انظر في: 
المؤرخ في  07/140، المرسوم التنفيذي:رقم 2007ماي  20الصادر في  33، العدد الجريدة الرسميةالجميورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية،  -
 وتنظيميا وسيرىا. المؤسسات العمومية الاستشفائية والمؤسسات العمومية لمصحة الجواريةالمحدد لقواعد إنشاء  2007ماي  19
المؤرخ  97/467، المراسيم التنفيذية :رقم 1997ديسمبر  10الصادر في  81لجزائرية الديمقراطية الشعبية، الجريدة الرسمية، العدد الجميورية ا -

المحدد  1997ديسمبر  02المؤرخ في  97/465رقم  المحدد لقواعد إنشاء المراكز الاستشفائية الجامعية وتنظيميا وسيرىا، 1997ديسمبر  02في 
 شاء المؤسسات الاستشفائية المتخصصة وتنظيميا وسيرىا.لقواعد إن

 

العموميةالمؤسسات الصحية   

المؤسسات العمومية 
 الاستشفائية

المؤسسات الاستشفائية 
 المتخصصة

المؤسسات العمومية 
 للصحة الجوارية

المراكز الاستشفائية 
 الجامعية
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ثلبثة ميادين ىي الصحة، التكوين في عموم ، حيث تنشط ىذه المراكز في )المستشفى(ومؤسسات الصحة 
 الطب والبحث والدراسة في مجال عموم الصحة.

 المؤسسات العمومية الإستشفائية  -2
وىي مؤسسات صحية عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية والإستقلبل المالي، حيث    

عادة  التأىيل الطبي تغطي سكان بمدية واحدة أو تتكون من ىيكل لمتشخيص والعلبج والإستشفاء وا 
 وسيتم شرح ميامو لاحقا.ضمن ىذا النوع محل الدراسة المؤسستين  مجموعة بمديات، و

 المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية  -3
وىي مؤسسات عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية المعنوية والإستقلبل المالي، حيث تتكون    

تتمثل ميام ىذه  ،ات العلبج تغطي مجموعة من السكانت متعددة الخدمات وقاعمن مجموعة عيادا
تشخيص المرض، العلبج الجواري، الفحوص الخاصة بالطب  ،الوقاية والعلبج القاعدي  المؤسسات في:

العام والطب المتخصص القاعدي، الأنشطة المرتبطة بالصحة الإنجابية، وتنفيذ البرامج الوطنية لمصحة 
 والسكان.

تكمف عمى الخصوص بالمساىمة في ترقية و حماية البيئة في المجالات المرتبطة بحفظ الصحة و و    
الآفات الاجتماعية، وأيضا المساىمة في تحسين مستوى مستخدمي مصالح الأضرار و فحة النقاوة ومكا

الصحة و تجديد معارفيم، مع ملبحظة أن محل التغيير ىو كون المؤسسات العمومية الاستشفائية و 
الذي يدار من طرف ندرج ضمن ما يسمى القطاع الصحي و المؤسسات العمومية لمصحة الجوارية كانت ت

 1997ديسمبر  02المؤرخ في  97/466كانت ميامو موضحة وفق المرسوم التنفيذي رقم و ستشفى، الم
 المحدد لقواعد إنشاء القطاعات الصحية و تنظيميا وسيرىا.

 المؤسسات الاستشفائية المتخصصة -4
وىي مؤسسات عمومية تتخصص في نوع معين من العلبج دون غيره، بحيث تضطمع في مجال    

المحمية لمصحة، و العلبج، وتطبيق البرامج الوطنية و و  نشاطات الوقاية والتشخيصنشاطيا بتنفيذ 
ىذه المؤسسة العمومية في تتمثل ميام المساىمة في تأىيل مستخدمي مصالح الصحة و تحسين مستواىم.

التكفل بصفة متكاممة و متسمسمة بالحاجات الصحية لمسكان، و في ىذا الإطار تتولى عمى الخصوص 
 :بالميام التالية القيام

عادة التأىيل الطبي و برمجة تضمان تنظيم و  - أ  .الاستشفاءوزيع العلبج الشفائي والتشخيص وا 
 .تطبيق البرامج الوطنية لمصحة -ب 
 .الآفات الاجتماعيةضمان حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار و  -ج
 تجديد معارفيم.سين مستوى مستخدمي مصالح الصحة و ضمان تح -د
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التكوين في التسيير الاستشفائي عمى أساس و  ،المستشفى ميدانا لمتكوين الطبي والشبو الطبيكما يستخدم 
 اتفاقيات تبرم مع مؤسسات التكوين.

 أىداف و ميام المؤسسة العمومية الإستشفائيةثانيا: 
 :توضيح ليا و فيما يمي ة نشاطياىداف و ميام حساسة و ذلك لطبيعلممؤسسة الإستشفائية العمومية أ   
 أىداف المؤسسة العمومية الإستشفائية  -1

 في: المؤسسة العمومية الاستشفائية أىداف تتمثل
 .تقديم الخدمات لقاصدييا و ذلك في مجال تخصصيا -أ
 .ضمان تنظيم و توزيع الإسعافات و برمجتيا -ب
 .المناطق النائيةفتح فروع لممستشفى في مناطق أخرى قصد التغطية الصحية لجميع  -ج
 .جمب الأطباء المختصون في مختمف الإختصاصات -د
 .تطوير أي عمل ييدف إلى الوقاية العامة و إعطاء طابع خدماتي يتماشى مع تطورات العصر  -ه
 السير عمى تنفيذ البرامج الوطنية الخاصة بالوقاية العامة. -و
 ميام المؤسسة العمومية الإستشفائية -2
 ىايمكن تعدادبأداء مجموعة من الميام،  العمومية الإستشفائية المؤسسةتقوم لتحقيق الأىداف السابقة و    

 :ىيفي ثلبثة ميادين أساسية
 فيما يمي: اتتمثل ميامي في ميدان الصحة: -أ
 .المساىمة في حماية المحيط و تنقيتو و مكافحة الآفات الإجتماعية -
 .المحمية لمصحة مثل حماية الأمومة و الطفولةتطبيق البرامج الجيوية و  -
 المساىمة في إعداد معايير التجييزات الصحية العممية و التربوية لممؤسسات الصحية. -
 فيما يمي:  المؤسسة العمومية الإستشفاية و تتمثل ميام : في ميدان التكوين -ب
ضمان تكوين التدرج و ما بعد التدرج في عموم الطب بالتعاون مع مؤسسات التعميم العالي و المشاركة  -

 .تطبيق البرامج المتعمقة بوو في إعداد 
 المساىمة في تكوين مستخدمي المصالح الصحية و إعادة تأىيميم و تحسين مستواىم. -
 فيما يمي: ا: و تتمثل مياميفي ميدان البحث -ج
 .م في إطار التنظيم المعمول بو بكل أعمال الدراسة و البحث في عموم الصحةالقيا -
التكوين ية من أجل ترقية نشاطات العلبج و تظاىرات أخرى عممتنظيم مؤتمرات وندوات وأيام دراسية و  -

 في عموم الصحة.
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 محل الدراسةتين المطمب الثاني: لمحة عن المؤسس
ا موومحوول الدراسووة موون خوولبل تقووديم تعريووف لي تينالمؤسسووسوووف يووتم التطوورق فووي ىووذا الجووزء إلووى تقووديم    

ا والتعريوف بميوام موعمييا، إضافة إلى الييكل التنظيمي لي انحتوييوالمصالح الطبية التي ا موتحديد موقعي
 .امكونة ليمكل مديرية من المديريات ال

 الصديق بن يحيى أولا:الؤسسة العمومية الاستشفائية محمد
من خلبل إبراز نشأتيا وتطورىا، مع إعطاء شرح مفصل لييكميا  ةإلى التعريف بالمؤسس سنتطرق    

 .التنظيمي
 الؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيىالتعريف ب -1
  .بولاية جيجلالعمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحي  من أىم المرافق الحيوية  تعتبر المؤسسة   

، عمى مساحة Frants Fanonتحت تسمية " فرانس فانون  1933وقد تم إنشاء أول مستشفى بالولاية سنة 
غير مبنية، وبسعة سريرية تقدر  ²م5200، و%42.56مبنية أي بنسبة  ²م3900، منيا ²م9100تقدر بووو 

بموجبو ولاية جيجل عن ولاية والذي انفصمت  1974سرير، وعمى إثر التقسيم الإداري لسنة  160بوو 
قسنطينة تم إنشاء مستشفى  جديد يحمل اسم محمد الصديق بن يحي لأن مستشفى فرانس فانون لم يعد 

، 1983نوفمبر  08يمبي الطمبات المتزايدة لمسكان في المجال الصحي، تم تدشين ىذا المستشفى يوم 
 .  242/81رقم  ىجري، بموجب القرار الوزاري 1043محرم  03الموافق لووو 

تحولوت تسومية مستشوفى محمود الصوديق بون يحوي مون القطواع الصوحي إلوى المؤسسوة  2008في سونة     
، 1428جموادى الأولوى  02الموؤرخ فوي  07/140العمومية الاستشوفائية بنواء عموى المرسووم التنفيوذي رقوم 

ائية والمؤسسوات العموميوة يتضمن إنشاء المؤسسوات العموميوة الاستشوف ، والذي2007ماي  19الموافق لووو 
 لمصحة الجوارية وتنظيميا وتسييرىا. 

وتتكوون مون عودهة ىياكول صوحية خاصوة بوالعلبج والإستشوفاء والوقايوة موجيوة  سورير 431تتسع حاليا لوو    
عامل حسوب خخور تعوداد  792عدد العاممين بالمؤسسة الاستشفائية محل الدراسة بمغ  و ،لخدمة المواطنين

 ، موزعين حسب المستوى الوظيفي وفق ما يوضحو الجدول أدناه:   2012لسنة 
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 2012: توزيع الموارد البشرية لممؤسسة الاستشفائية لسنة (07)الجدول رقم  
 النسبة  العدد الـبـيـــــان

 
 
 الطـــبيالطاقم 

  06 طبيب مختص 

 06 طبيب عام في الصحة العمومية

 11 طبيب عام رئيسي في الصحة العمومية 

 60 جراح أسنان رئيسي في الصحة العمومية

 60 الصيادلة العامون في الصحة العمومية

 %92.21 921  المجموع الجزئي

 
 
 
 
 
 

 الطاقم شبو الطبي

  60 العموميةممرض متخصص في الصحة 

 111 ممرض لمصحة العمومية

 11 ممرض مؤىل 

 11 مساعد في التمريض لمصحة العمومية

 13 مساعد في التمريض رئيسي لمصحة العمومية

 16 مخبري مؤىل

 01 مخبري لمصحة العمومية

 10 01بيولوجي لمصحة العمومية الدرجة 

 61 نفسانيين عياديين لمصحة العمومية

 10 مشغل أجيزة التصوير الطبي

 1 مختص في التغذية

 10 قابلبت

 10 أعوان طبيين في التخدير والإنعاش 

 60 مساعدات اجتماعيات

مخوووووووتص فووووووووي العووووووولبج الطبيعووووووووي والفيزيووووووووائي 
 لمصحة العمومية 

61 

 

 

 61 مداوي بالعمل لمصحة العمومية

 61 محضر في الصيدلة لمصحة العمومية

 %52.25 354  المجموع الجزئي
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الســــــــــــــــمك الإداري 
 والتقني

  00 إداري 

 100 عامل ميني

 60 تقنيين ساميين في الصيانة 

 60 تقنيين ساميين في الإعلبم الآلي 

 61 ميندسين في الإعلبم الآلي

 %22.59 295  المجموع الجزئي

 %955 212  المجمـــوع العـــــــــام

لمؤسسوووة العموميووة الاستسشوووفائية محمووود الصوووديق بووون با البشوووريةالمديريوووة الفرعيووة لممووووارد المصـــدر: 
 يحيى

 لممؤسسة العمومية الاستسشفائية محمد الصديق بن يحيى دراسة الييكل التنظيمي -2
 سيتم شرح الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية الاستسشفائية محمد الصديق بن يحيى وفقا لما يمي:

 دراسة الييكل التنظيمي لممصالح الإستشفائية والجناح التقني -أ 
ىناك عدهة مصالح استشفائية يرأسيا طبيب مختص كما يشرف عمى النشاطات الشبو طبية، وىذه     

 (1)المصالح تتمثل فيما يمي:
 :في والتي يتم من خلبليا تقديم الخدمات الطبية للؤطفال والمرضى الموجودين  مصمحة طب الأطفال

 المؤسسة.
 :ىذه الأخيرة يتم فييا إدارة وتسيير كل المسائل الإدارية المتعمقة بالمؤسسة العمومية الإستشفائية  الإدارة

 وسنتطرق ليا بالتفصيل في دراسة الييكل التنظيمي الإداري.
 :ويتم في ىذه المصمحة تقديم الخدمات الطبية لممرضى ذوي الإنكسار في  مصمحة جراحة العظام

 العظام وغيرىا.
  :يتم فييا إجراء عمميات جراحية خاصة بالمسالك البولية.مصمحة جراحة المسالك البولية 
 :يتم فييا إجراء عمميات جراحية عامة لمرجال كالفتك. مصمحة جراحة عامة رجال 
 يتم فييا إجراء عمميات جراحية عامة لمنساء كاستئصال الزائدة الدودية. امة نساء:مصمحة جراحة ع 
 :تيدف إلى تقديم خدمات طبيهة بالتشخيص في مجال الطب الباطني  مصمحة طب داخمي رجال

 لمرجال.
 :تيدف إلى تقديم خدمات طبيهة بالتشخيص في مجال الطب الباطني  مصمحة طب داخمي نساء

 لمنساء.
                                                           

 من وثائق المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى .(1)
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 يتم فييا تقديم خدمات طبيهة لأمراض الصدر. درية:مصمحة الأمراض الص 
 :يتم فييا تقديم خدمات طبيهة متعمقة بالأمراض المعدية. مصمحة الأمراض المعدية 

وىناك مصالح أخرى متمثمة فيما يمي: الطب الشرعي، طب العيون، مخبر الولادة، تصفية الدم     
 لوقاية.والكمى، أمراض النساء والتوليد، الأطفال الرضع، ا

أمها فيما يخص الجناح التقني فنجد فيو ما يمي: المخبر المركزي، مصمحة الأشعة، قاعات العمميات،     
 الرقابة الطبية، قاعة ما بعد العمميات، الإستعجلبت، مصمحة الإنعاش.

ويمكن توضيح ما سبق في الشكل الموالي:
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 (: الييكل التنظيمي لممصالح الإستشفائية والجناح التقني لممؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى21الشكل رقم )

 

 

 الجناح التقني الح أخرىمص مستشفى محمد الصدٌق بن ٌحٌى جٌجل

 المصالح الإستشفائية

 الطابق الثاني الطابق الرابع   الطابق الثالث الطابق الأول الطابق الأرضي

 طب الأطفال

Pédiatrie  

  الإدارة

Administration  

  

 جراحة العظام

Traumato 

 

 المسالك البولية

 

 جراحة عامة
 رجال

 جراحة عامة
 نساء

 طب داخمي 
 رجال

 

طب داخمي 
 نساء 

 

الأمراض 

 الصدرية

الأمراض 

 المعدية

 دار مرضى السكري طب العمل

 المخبر المركزي

Labo Central 

 الأشعة مصلحة

 

قاعة ما بعد  الرقابة الطبٌة قاعة العملٌات

 العملٌات

 الإنعاش الاستعجالات

 

الفحص مركز

 الإداري

مركز حقن 

 الدم

مصلحة 

 الوقاٌة

طفال مصلحة الأ

 الرضع

قاعة ما بعد 

العملٌات 

 بالولادة

قاعة العملٌات 

 بالولادة

أمراض النساء 

 والتولٌد

مركز تصفٌة الدم 

 والكلى

 الطب الشرعً طب العيون مخبر الولادة

 وثائق المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى: المصدر



المؤسستين العموميتين    بالفصل الثالث         دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين 

الطاهير -الاستشفائيتين جيجل                                
 

116 
 

 دراسة الييكل التنظيمي الإداري لممؤسسة العمومية الإستشفائية  -2
مديريات فرعية، وىو  العمومية الإستشفائية من مدير وأربع يتكون الييكل التنظيمي الإداري لممؤسسة    

 (1)كالتالي:
 يعيهن مدير المؤسسة العمومية الإستشفائية بقرار وزاري ) من طرف الوزير المكمف بالصحة (  المدير: -أ

 ومن بين ميامو:
 يمثل المؤسسة أمام العدالة وفي جميع أعمال الحياة المدنية. -
 ىو الآمر بالصرف في المؤسسة بحيث يحضهر مشاريع الميزانيات التقديرية ويعهد حساباتيا. -
 التنظيم الداخمي لممؤسسة وينفذ مداولات مجمس الإدارة. يعهد مشروع -
 يبرم كل العقود والصفقات والإتفاقيات في إطار التنظيم المعمول بو. -

 وىناك مكتبين تابعين لو مباشرة وىما: 
 :وتتمثهل ميامو فيما يمي: مكتب الإتصال 
 تطبيق قرارات المدير. -
 ية السنوية لمنشاطات.استقبال المجمس الإداري وتأسيس الميزان -
 معالجة شكاوي المواطنين. -
 التكفل بأمانة المجمس الطبي والإداري. -
 :تتمثهل ميامو فيما يمي: مكتب التنظيم العام 
 الإشراف عمى كل الأعمال الإدارية الخاصة بالمديرية العامة ومتابعة البريد الصادر والوارد. -
 ترتيب الوثائق الرسمية. -
 ائد الرسمية.استلبم الجر  -
ىي مديرية فرعية تابعة لممؤسسة العمومية الإستشفائية ينبثق  المديرية الفرعية لممالية والوسائل: -ب

 عنيا ثلبث مكاتب وىي:
 مسؤول عن تحضير الميزانية وتنفيذىا انطلبقا من القواعد المالية المتوفرة، مكتب المالية والوسائل :

 بمختمف أنواعيا. إضافة إلى إعداد الوثائق المحاسبية
 :يختص بما يمي: مكتب المصالح الإقتصادية 
 الإحتفاظ بكل المفاتيح الخاصة بالمخازن. -
  تموين المؤسسة بالسمع الضرورية والبضائع. -

                                                           
 من وثائق المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى.(1)
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 ضمان توازن عممية التخزين. -
 ضمان التسيير الحسن لنظام التغذية ومراقبة المخازن والمصالح العامة. -
 العمميات في الدفاتر المخصصة ليذا الغرض وجرد جميع الأموال.ضبط وتسجيل  -
 :ييتم بكل العمميات المتعمقة بالمناقصات التي تقوم بيا المؤسسة مع الأطراف مكتب المناقصات

 الخارجية لتوفير كل مستمزماتيا بأحسن جودة وأقل تكمفة.
لعمميات المتعمقة بالحياة المينية لمموظفين تتكفل بكل ا المديرية الفرعية لمموارد البشرية والمنازعات: -ج

بدءا من تاريخ التنصيب إلى غاية انتياء العلبقة بالمؤسسة حسب مختمف الحالات ) الإستقالة، الطرد، 
 الوفاة، الشطب ... (. وتتكون من مكتبين ىما:

 :م بإعداد قوائم يقوم بإعداد برامج التكوين، بعد الموافقة عمييا من قبل الوزارة يقو  مكتب التكوين
الموظفين المعنيين بالتكوين ثم مراسمتيم وتييئة مستمزمات البرامج التكوينية في نياية السنة يقوم بإعداد 

 حصيمة التكوين بصفة دقيقة ) التكمفة، المدة، مكان التكوين، المشرف عمى التكوين، ...(.
 :يقوم بما يمي: مكتب الموارد البشرية والمنازعات 
 متابعة عمميات التوظيف.يشرف عمى  -
 يقوم بإعداد الإحتياجات المتعمقة بالتكوين. -
 يقوم بإعداد مخطط تسيير الموارد البشرية. -
 متابعة الممف التأديبي. -
 متابعة مختمف العمميات المتعمقة بالترقية. -
تابعة لممؤسسة  ىي مديرية فرعية المديرية الفرعية لصيانة التجييزات الطبية والتجييزات المرفقة: -د

 العمومية الإستشفائية ينبثق عنيا مكتبين ىما:
 :يعمل عمى ما يمي: مكتب صيانة التجييزات المرفقة 
 السير عمى تموين وتمبية طمبات واحتياجات مختمف المصالح بالأجيزة والآلات الضرورية. -
 القيام بإعداد المشاريع ووضع البرامج الخاصة بالتجييزات. -
  يعمل عمى ما يمي: التجييزات الطبية:مكتب صيانة 
 الإشراف عمى إصلبح و صيانة الأجيزة الطبية المختمفة. -
 إعداد تقرير حول عممية الصيانة والأعمال المنجزة. -

: ىي مديرية فرعية تابعة لممؤسسة العمومية ليا صمة بالمدير المديرية الفرعية لممصالح الصحية-ه 
 وينبثق عنيا ثلبث مكاتب وىي:
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 :يقوم مكتب الدخول بتسجيل حركة المرضى داخل المؤسسة ومتابعة إقامتيم، وكل ما  مكتب الدخول
يتعمق بممفيم الطبي والإداري، وكذلك إرسال ىذه المعمومات عبر الأنثرنت إلى مصالح الضمان 

 ص الموتى.الإجتماعي لمقيام بإعداد الفاتورة البيضاء لممرضى، ويقوم أيضا بإعطاء المعمومات التي تخ
 يتكفل ىذا المكتب بحساب التكاليف ) الأعباء المباشرة وغير المباشرة (، مكتب التكاليف الصحية :

 وكذا إعداد الحصيمة الثلبثية لتكاليف مختمف المصالح الإستشفائية وىذه التكاليف تأخذ بعين الإعتبار:
ويعمل أيضا عمى التعاقد مع الضمان  الفحوص الطبية، الأدوية، المستيمكات الطبية، الفندقة ... الخ.

 .الإجتماعي
 :عداد حصيمة  مكتب تنظيم ومتابعة النشاطات الصحية وتقييميا يتولى ىذا المكتب حصر وا 

النشاطات عبر كافة مصالح المؤسسة لكل ثلبثي، و في نياية السنة يقوم بإعداد الحصيمة النيائية ليتم 
مية جمب المعمومات المتعمقة بالنشاطات تكون عن طريق إرساليا لمديرية التخطيط في الوزارة، وعم

 الإتصال المباشر مع المكاتب الأخرى.

 ويمكن توضيح ما سبق في الشكل الموالي:
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 جيجل(: الييكل التنظيمي الإداري لممؤسسة العمومية الإستشفائية 21الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : المدرية الفرعية لمموارد البشرية بالمؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق بن يحيى   المصدر

ة ــة الفرعيـــالمديري
 لممالية والوسائل

مكـتب الــوسائــل العامـة 
 واليياكل

 العموميةلصفقات مكتب ا

 ة والمحاسبةيالميزان مكب 

 

مكتب تسيير الموارد 
 البشرية والمنازعات

 مكتب التكوين

لمموارد المديرية الفرعية 
 البشرية

لصيانة التجييزات الطبية المديرية الفرعية 
 والتجييزات المرافقة

صـــــــــــيانة مكتـــــــــــب 
  التجييزات المرافقة

 

صـــــــــــيانة مكتـــــــــــب 
  التجييزات الطبية

 مكتب التنظيم العام

 ـرـديـالم

 الاتصال مكتب

لممصالح المديرية الفرعية 
 الصحية

التعاقـــــــــــد مكتـــــــــــب 
 وحساب التكاليف 

 مكتب القبـــول

مكتـــــــب تنظـــــــيم ومتابعـــــــة 
  النشاطات الصحية وتقييميا 
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 ثانيا: المؤسسة العمومية الاستشفائية مجذوب السعيد
ييكميا التنظيمي أمها ميام لالاستشفائية مجذوب السعيد وتوضيح  سنقدم تعريف لممؤسسة العمومية      

لأنه المؤسستين  بن يحيى عن المؤسسة العمومية الاستشفائية محمد الصديق مختمف مديرياتيا فلب تختمف
 .نتميان لنفس القطاعت
                                                                                                         العمومية الاستشفائية "مجذوب السعيد"  التعريف بالمؤسسة -1 
المؤسسوووة العموميوووة الإستشوووفائية "مجوووذوب السوووعيد" مؤسسوووة عموميوووة ذات طوووابع خووودماتي، تحتووووي         

ية التي تعمول عموى خدموة المرضوى، كموا تعتبور إحودى الوحودات الصوحية عمى مجموعة من الطاقات البشر 
التي تكون الخريطة الصحية لدائرة الطاىير، وقد تم إنشاؤىا بواسطة مرسوم تنفيذي حيث كوان مون المقورر 

 اىير.طم وكانت تسمى سابقا القطاع الصحي لم1986فتحيا في أوائل شير جانفي 
وو        ة عوون مؤسسووة عموميووة إستشووفائية ذات طووابع إداري و ىووذا بمقتضووى ا حاليووا فقوود أصووبحت عبووار أمه

 م2007موواي  19ىووو الموافووق لووو 1824جمووادى الأولووى  02المووؤرخ فووي  140/ 07المرسوووم التنفيووذي رقووم 
حيوث أطموق عميوو اسوم الشوييد "مجوذوب السوعيد" و ىوو مؤسسوة  ،م2008تم تطبيقو في شوير جوانفي الذي 

ة أقسوام حسوب عمومية تقدم خودمات صوحية للؤفوراد، تشورف عميوو وزارة الصوحة والسوكان، يشوتمل عموى عوده 
وتقع المؤسسوة العموميوة الإستشوفائية فوي الناحيوة الشومالية الشورقية لودائرة الطواىير عموى بعود  .التخصصات

القطواع  من الجنووب،من الشومال البحور الأبويض المتوسوط تتمثل حدودىا فيما يمي:كم من مقر الولاية، 17
من الغوورب القطوواع الصووحي جيجوول. تتربووع عمووى مسوواحة ،من الشوورق القطوواع الصووحي الميميووة،الصووحي ميمووة

مسوواحة مبنيوة، وىووو يغطوي عشوورة بموديات تابعووة لودائرة الطاىير،وعوودد  2م13939منيوا  2م15000تقودر بووو: 
موظوووف ويمكووون توضووويح ذلوووك فوووي الجووودول  585وتأطرسووورير. 240دائووورة الشوووقفة،إذ يتسوووع ل مووون بموووديات 

 الموالي:
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 وب السعيد"ذمية "مج(: تعداد الموظفين في المؤسسة العمو 08الجدول رقم ) 
 %النسبة العدد الفئة الوظيفية السمك

السوووووووووووووووووووووووووووووومك 
 الطبي

الممارسووووين الطبيووووين المختصووووين و الأطبوووواء العووووامون فوووووي 
 الصحة العمومية

80 13.66 

 1.53 9 صيدلي عام في الصحة العمومية و جراح أسنان عام
 7.69 45 شبو طبي متخصص في الصحة العمومية

 20.34 119 الشبو طبي لمصحة العمومية
 12.47 73 الممرضين المؤىمين

 7.17 42 مساعدي التمريض لمصحة العمومية
الإنعوواش و أسووتاذ تعموويم شووبو أعوووان طبيووين فووي التخوودير و 

 طبي
25 4.27 

 5.12 30 القابلبت و نفساني عيادي لمصحة العمومية
 

الأسووووووووووووووووووولبك 
 المشتركة

 1.70 10 سائقي السيارات 
 13.84 81 الموظفون المينيون

 9.74 57 الإداريون
 2.39 14 أعوان الوقاية و الحراسة

 100 585 المجموع
 مجذوب السعيد لممؤسسة العمومية الإستشفائية مموارد البشريةالمدرية الفرعية لالمصدر:

 مجذوب السعيد الييكل التنظيمي لممؤسسة العمومية الإستشفائية -2
ذلك  تتكون المؤسسة من أقسام متجانسة مجمعة داخل مصالح متعمقة بالوظائف الأساسية لمنشاط،و      

 :الشكل التالي يوضح الييكل التنظيمي ليذه المؤسسة مباشرة لممدير العام )المسير(، وتحت الرقابة ال
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 لممؤسسة العمومية الإستشفائية مجذوب السعيد (: الييكل التنظيمي14الشكل رقم)
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 دوب السعيمجذالمؤسسة العمومية الاستشفائية المدرية الفرعية لمموارد البشرية بالمصدر: 
 
 
 

 المدير

 مكتب التنظيم العام

المديرية الفرعية 

 للمالية و الوسائل

المديرية الفرعية 

 للموارد البشرية

مكتب الميزانية     

و المحاسبة   

مكتب تسيير 

 الموارد البشرية

 مكتب القبول
مكتب صيانة 

 التجهيزات المرافقة

مكتب الصفقات 

 العمومية

حساب  مكتب التعاقد و

 التكاليف

مكتب صيانة 

 التجهيزات الطبية

مكتب تنظيم و متابعة 

النشاطات الصحية        

 و تقييمها

 مكتب التكوين

مكتب الوسائل 

 العامة و الهياكل

الإتصالمكتب   

المديرية الفرعية 
 لممصالح الصحية

المديرية الفرعية 
التجييزات لصيانة 

الطبية والتجييزات 
 المرافقة
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  جرائيةتصميم الدراسة الميدانية وخطواتيا الإ المبحث الثاني:
منيجووي موون أجوول  بغوورض القيووام بالدراسووة الميدانيووة عمووى أكموول وجووو فإنووو كووان لزامووا عمينووا اتبوواع إطووار    

سوونحاول موون خوولبل مووا سوويأتي توضوويح  حووددناه عنوود الشووروع فووي ىووذه الدراسووة،الووذي  الوصووول إلووى اليوودف 
 مختمف الإجراءات المنيجية التي تم اتباعيا.

  ياوأدواتالميدانية الدراسة  يةمنيج :المطمب الأول
قصد إجراء الدراسة الميدانية تم إتباع المنيج الذي يساعد عمى تحقيق أىداف البحث، لذلك فقود تموت      

انووات بغوورض تحميميووا وذلووك باسووتخدام مجموعووة موون الأسوواليب الاسووتعانة بمجموعووة موون الأدوات لجمووع البي
 .ياقيق ىدف الدراسة و صياغة نتائجلتح

 منيج الدراسة أولا: 
القانون أو المبدأ أو القاعدة التي تحكم أي محاولة لمدراسة العممية وفي ''كممة منيج البحث تعني 

أي مجال. ومناىج البحث متعددة، ومتجددة طبقا لتعدد أنواع العموم وتجددىا، وىي تشترك جميعا 
بخطوات وقواعد عامة تشكل الإطار الذي يسمكو الباحث في بحثو، أو دراستو العممية، أو تقييمو العممي 

 .(1)''يقة عممية لأي حق
اليدف الأساسي من المنيج ىو الكشف عن الحقيقة العممية بغية إيصاليا للآخرين وتعريفيم بيا، 
وىذا يعني أن المنيج المطبق في أي دراسة يرتبط بطبيعة الموضوع المدروس وبالإشكالية المطروحة، 

دور جودة الحياة الوظيفية  " ستنادرا كما يرتبط بالفرضيات المقدمة لمعالجة الموضوع، ولدراسة موضوع
تم الاعتماد عمى منيج دراسة الحالة لأنو يتماشى وموضوع ىذه في تحفيز العاممين بالمؤسسة الخدمية" 

الدراسة وأىدافيا، فيو يساعد عمى الحصول عمى البيانات اللبزمة وتحميميا لمحصول عمى معمومات مفيدة 
تسمح بفيم علبقتيا مع غيرىا من الظواىر دقيقة  ةالواقع بصور تسمح بدراسة الظاىرة كما توجد في 

 الأخرى، والوصول إلى نتائج عممية صادقة ومفيدة، وتقديم اقتراحات من خلبل ذلك.
 أدوات الدراسة ثانيا: 

زمة لإجراء الدراسة وضبطيا، تم المعمومات والبيانات الكافية واللب عمى قصد التمكن من الحصول
 انةدوات كل من: المقابمة، الاستبالوسائل والأدوات التي تساعد عمى ذلك، وتشمل ىذه الأاستعمال بعض 

لتحميل ىذه البيانات  والوثائق الإدارية، إضافة إلى الاستعانة بمجموعة من الأساليب الحسابية والإحصائية
 جتماعية: المتمثمة في برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاو  والتي سيتم التطرق إلييا لاحقا

 (SPSS)Statistical package for social sciences 
                                                           

(1)
 ، متاح عمى: 20.05.2015، تم التصفح يوم 1،صمادة منيج البحث العممي سلطاني، 

http://repository.uobabylon.edu.iq/2010_2011/4_5775_139.pdf                                        

http://repository.uobabylon.edu.iq/2010_2011/4_5775_139.pdf
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  .المقابمة -1
وىي محادثة أو حوار مع المبحوث بغرض جمع مجموعة من المعمومات اللبهزمة، وىذا الحوار يتم       

تعتبر وسيمة و عبر طرح مجموعة من الأسئمة التي تتطمب الإجابة عمييا من الأشخاص المعنيين بالبحث.
ما، يستعان بيا في يدور حول موضوع  تساعد عمى فيم ما ، التيىامة من وسائل جمع البيانات

بعض أفراد العينة من مجتمع  إجراء مقابلبت معوقد تم  ،التشخيص لتحديد أساليب التوجيو وسبل العلبج
زالة الغموض، والإجابة عن بعض  ةناالدراسة، وىذا من أجل شرح اليدف من الدراسة والاستب وا 

رجاع التساؤلات، إضافة إلى الاستماع لبعض الملبحظات التي وردت من المستج وبين بعد الإجابة وا 
 .انةالاستب

 .ةانالاستب -2
ن لم تكن إجاباتيت       دقيقة وصادقة،  اعد من أكثر الوسائل شيوعا وفعالية في جمع المعمومات، حتى وا 
أداة من أدوات البحث معدة لجمع البيانات بيدف  عبارة عنىي و  ،كثيرا عمى إتمام الدراسة ساعدت اأني إلاه 

المتنوعة والتي ترتبط بعضيا ببعض بشكل يساعد عمى الحصول عمى إجابات عن مجموعة من الأسئمة 
يتم  قدهم لمجموعة من الأفراد في المؤسسة التي اختارىا الباحث لكيت ،إعطاء إجابة لإشكالية البحث

 لو. اثم إعادتي اتعبئتي
 السجلات والوثائق الإدارية -3

تمك الموائح القانونية وتشمل القوانين الداخمية لتسيير المؤسسة كما تشمل قوائم العمال وتمثل       
تم استخدام بعض السجلبت  ، والإداريين، طرائق تسيير الإنتاج بالمؤسسة وتشريع طبيعة العمل بيا

ىيكميا ، إضافة إلى تحميل التي قدمتيا مصمحة المستخدمين بالمؤسسة محل الدراسةوالوثائق الإدارية 
التنظيمي وبعض المراسيم، والقوائم التي تخص تعداد العاممين، ومختمف ىياكميا المادية والبشرية، لضمان 

 الحصول عمى البيانات الخاصة بصفة عامة.

 مجتمع الدراسة -ثالثا

أن تعمم عميو نتائج البحث، وحصر مجتمع البحث يعده ضروريا مجتمع البحث ىو كل ما يمكن 
لتبرير الاقتصار عمى العينة بدلا من تطبيق البحث عمى مجتمعو وكذا معرفة مدى قابمية نتائج البحث 

في كل من الممرضين والممرضات يتمثل مجتمع الدراسة في لمتعميم، وتأكيد تمثيل العينة لممجتمع، 
نظرا لتأثرىم أكثر من الممرضين ئة العمومية الاستشفائية جيجل والطاىير، وقد اقتصرنا عمى ف المؤسسة

وكثرة  بالإضافة إلى صعوبة الوصول إلى الأطباء نظرا لانشغالاتيم،غيرىم بمستوى جودة الحياة الوظيفية 
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داريين فإنه تأثرىم ببعض عدم تفرغيم وبالتالي احتمال استرجاع الإستبانة منخفض. أمها الاو  تيم،االتزام
ع الميام والميارات وتوفير يتنو تصميم العمل بشكل يسمح ب أبعاد جودة الحياة الوظيفية منخفض مثل 

غير ويحتاج إلى ميارات محددة  ،العمل المكتبي تخصصي في غالب الأحيانص لمتعمم باستمرار، ففر 
 . متغيرة نسبيا ما يقمل من توفير فرص التدريب والتطوير

  وكيفية اختيارىا عينة الدراسةرابعا:
تعذر إجراء الدراسة عمى جميع أفراد مجتمع البحث لكثرة ما يتم المجوء لاختيار عينة من مجتمع إذا       

من الممرضين والممرضات  بناء عمى ما سبق تم استيداف عينة، و المتاح لمدراسة عددىم وضيق الوقت
 ىووكان حجم العينة المعتمد في الدراسة أسموب العينة العشوائية. نااعتماد تين محل الدراسة،بالمؤسس
 زعون كما يمي:مو فرد  102

 (: توزيع عينة الدراسة عمى المؤسستين09الجدول رقم)
 %النسبة المئوية التكرار 

المؤسسة العمومية الاستشفائية 
 محمد الصديق بن يحيى

56 5449 

المؤسسة العمومية الاستشفائية 
 مجذوب السعيد 

46 45,1 

 100 102 المجموع
 : من إعداد الطالبة المصدر   

 داة الرئيسة لمدراسة الأالمطمب الثاني: وصف وتحميل 
في كل من المؤسسة لجمع المعمومات اللبزمة ليذه الدراسة  رئيسية قد تم استخدام الاستبانة كأداة       

شرح ،توضيح لكيفية تصميمياوفيما يمي  ،مجذوب السعيدو محمد الصديق بن يحيى العمومية الاستشفائية 
 لمدراسة. اوالتأكد من مدى صلبحيتي اوأبعادى الأىم محاورى

جراءات تطبيقيا أولا:  أداة الدراسة وا 
 ومختمف محاورىا، تصميمياو  سنتطرق في ىذا العنصر إلى كيفية بناء الإستبانة

 بناء الأداة -1
 :التالية الخطوات الثلبثة ةالاستبان لإعداد انتيج قد
إلى  بالإستناد وتساؤلاتيا،  الدراسة أىداف ضوء في ةالاستبان تصميمتمه  حيث :النظرية الخمفية تجميع - أ

جودة الحياة بلمختمف الجوانب المتعمقة المتاحة التي تطرقت  السابقة والدراسات الأدبيات من عدد
 .تحفيز العاممين ،وكذاالوظيفية
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بالموضوع،  صمة وذات بعد الإطلبع عمى دراسات سابقة تتسم بنفس النمط :تجميع فقرات الاستبانة - ب
الأستاذة، تم وضع  العبارات التي تتفق مع كل محور من المحاور الرئيسية  بآراء ومقترحات والاستعانة

العمومية  وافق مع الطبيعة الخدمية لممؤسسةأىدافيا بما يتمع تكييفيا مع موضوع الدراسة،ووفق 
يا أو التخمي عنيا حسب ما رخه الباحث أكثر كفاءة في ئإبقابغرض  كما تم تقييم العبارات  ،الاستشفائية

مع محاولة اعتماد الشكل المغمق  خدمة الموضوع المراد معالجتو في كل محور من محاور الدراسة،
(Closed Questionnaireالذي يحدد الا ) جابات المحتممة لكل سؤال من أجل التحكم أكثر في تفريغ

 ىذه الاستبانات. 

بكل من الممرضين والممرضات لى إ يةالباحث بتصميم استبانة بحث موجقام  :الأداة تصميم -ج
سموب الإستقصاء في جمع أ، وىذا ضمن متطمبات المؤسسة العمومية الاستشفائية جيجل والطاىير

لجودة الحياة الممرضين والممرضات دراك إالبيانات،قصد الإحاطة بمتغيرات الدراسة والتعرف عمى مدى 
 تكونت الاستبانة من:وقد  دورىا في تحفيزىم،و  الوظيفية

 :وتتضمن التعريف بموضوع الدراسة بصورة مختصرة، وطمأنة المبحوثين بأن  الصفحة التعريفية
المعمومات المتحصل عمييا ستبقى سرية، ولا يتم استخداميا إلا لأغراض البحث العممي فقط، وكذلك 

 توضيح طريقة الإجابة عمى الاستمارة.
 يتعمق بالمتغيرات المستقمة لمدراسة والتي تتضمن المتغيرات المتعمقة بالخصائص  :الجزء الأول

الأقدمية مي، يعمتالمستوى الالسن، الحالة المدنية، الجنس،الشخصية والوظيفية لأفراد الدراسة ممثمة في: 
 .شيريالمينية،الدخل ال

 مقسمة في محورين، محور أوهل خاص بجودة الحياة الوظيفية  عبارة (53من ) : فكان مكونالجزء الثاني
 ومحور ثاني خاص بتحفيز العاممين.

 الدراسة أداة محاور -2
 :ماى ينرئيسي ينمحور  ةانالاستب يغطي   
 المحور يتضمن ىذاو   وىو جودة الحياة الوظيفية، لمدراسة المستقل المتغيرالمتعمق ب :ولالأ  المحور -أ

 الأبعاد المختمفة لجودة الحياة الوظيفية وفقا لما يمي:
  بحيث (14)إلى( 01وتضم العبارات المرقمة من )الأبعاد المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيمية ،

( تتعمق ببرامج التدريب، 08( إلى )05( تتعمق بتصميم العمل،العبارات من)04( إلى )01من)العبارات 
( تتعمق بالمشاركة في 14( إلى)12العبارات من) ،( تتعمق بفرص الترقية11( إلى )09العبارات من )

 .  القرارات 
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  بحيث العبارات من (29)إلى ( 15من ) المرقمة : وتضم العباراتالماديةالأبعاد المرتبطة بالعوامل ،
( تتعمق بالخدمات الإجتماعية، العبارات من 24( إلى )19( تتعمق بالأجر، العبارات من )18( إلى )15)
 ( تتعمق بظروف العمل الفيزيقية.29( إلى )25)
  :(، بحيث العبارات 40( إلى )30من ) المرقمة وتضم العباراتالأبعاد المرتبطة بالعوامل الاجتماعية

تتعمق بأسموب الإشراف،  (37( إلى )34( تتعمق بجماعات العمل، العبارات من )33إلى )( 30من )
 ( تتعمق بالتوازن بين الحياة الشخصية والحياة الوظيفية40( إلى )38العبارات من)

 13وىو تحفيز العاممين، ويتضمن ىذا المحور  لمدراسة التابع المتغيرالمتعمق ب :انيالث المحور -ب
 (.53( إلى )41)عبارة من 

خمسة إجابات بديمة وفقا لدرجة معيارية يمكن من خلبليا الحكم عمى  ةانولكل سؤال من أسئمة الاستب   
والذي يتكون من خمس ( Scal likert، وذلك طبقا لمقياس ليكرت الخماسي)اأو سمبيتي امدى إيجابيتي

موافق بشدة، حيث تم ترجيح تمك  درجات تتراوح بين موافق بشدهة، موافق، محايد، غير موافق، غير
الدرجات بأوزان ترجيحية متدرجة من أكبر لأصغر المستويات والتي تقيس اتجاىات وخراء المستقصي كما 

  يمي:
 مقياس ليكارت الخماسي (:15الشكل رقم)

 

 

 

 من إعداد الطالبة :المصدر
 الدراسة أداة وثبات : صدقثانيا

إلى عممية قياس  عمى الفئة المستيدفة تعده عممية ىامة، لأنهيا تؤدي اقبل تطبيقي ةانعممية ضبط الاستب   
 عممية يعتمد عمييا في جمع المعمومات وبالتالي تعميميا.

  الدراسة أداة صدق -1
 عبارات من عبارة كل ارتباط مدى أي لقياسو، وضعت ماانة الاستب أسئمة تقيس أن الصدق ويعني   

 ،صدقيا واثبات قياسيا، المراد العوامل تقيس ياأن من التأكد أجل من إليو، تنتمي الذي بالمحور انةالاستب
 ان بطريقتين ىما:يستبوقد تم التأكد من صدق الا

 
 

2 1 4 1 5 

قــــمواف دّةــموافق بش      ايدــــــمح  دّةـــغير موافق بش  قـــغير مواف   
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 (صدق المحكمين) ةانللاستبالاتساق الخارجي  -أ
 التخصص، في الأساتذة من مجموعة قبل من مراجعتيا تمت البحث، عينة عمى الاستمارة توزيع قبل    

 قطاع وفي العممي البحث بمجال ومعرفتيم متيلخبر  وذلكو بعض المديرين في المؤسستين محل الدراسة ،
 العبارات، بعض صياغة في تعديلبت ليا وفًقا وأجريت القيمة، الملبحظات بعض إبداء تم وقد التطبيق.

 من التأكدو  ،بانةالاست مضمون مصداقية جانب واختبار دعم تم وبالتالي ى،عبارات أخر  ضافةأو إ فوحذ
 وتتمثل قائمة المحكمين في: .جودة الحياة الوظيفية والتحفيز أدبيات مع يتوافق اتالعبار  مضمون أنه 

 المحكمين: قائمة (10)الجدول رقم
 الإسم والمقب الرتبة الكمية الجامعة

كميووووة العموم الاقتصاديووووة التجاريووووة  جامعة جيجل
 وعموووووم التسيير

-أ  –أستاذ محاضر   مبيروك محمد البشير 

كميووووة العموم الاقتصاديووووة التجاريووووة  جامعة جيجل
 وعموووووم التسيير

عبد الفتاح بوخمخم أستاذ التعميم العالي  

-ب –أستاذ محاضر   العموم الاجتماعية كمية جامعة جيجل  صيفور سميم 
كميووووة العموم الاقتصاديووووة التجاريووووة  جامعة جيجل

 وعموووووم التسيير
-أ – مساعد أستاذ  حميمدات صالح 

كميووووة العموم الاقتصاديووووة التجاريووووة  جامعة جيجل
 وعموووووم التسيير

-أ –مساعدأستاذ   بوفروم حنان 

      : من إعداد الطالبة.المصدر
 غريبة وبدت جعميا العممية، المصطمحات بعض استخدام أن ملبحظة تم التجريبية الدراسة خلبل ومن    

 ذاتو.  المعنى يعكس بحيث المصطمح، تبديل إلى اضطرنا مما العاممين، بعض عمى بعض الشيء

 ةانللاستبصدق الاتساق الداخمي  - ب
يقصد بصدق الاتساق الداخمي مدى اتساق كل فقرة من فقرات الاستبيان مع المجال الذي تنتمي إليو    

ىذه الفقرة، وقد تم حساب الاتساق الداخمي للبستبيان وذلك من خلبل حساب معاملبت الارتباط بين كل 
تم حساب صدق الاتساق الداخمي  وقد فقرة من فقرات مجالات الاستبيان والدرجة الكمية لممجال نفسو.

فرد( وذلك من خلبل حساب معاملبت الارتباط )بيرسون( بين كل فقرة 102لعينة الدراسة المكونة من )
  ما يمي:)العبارة( والدرجة الكمية لممحور التابعة لو، والنتائج موضحة في
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الأول من محور جودة الحياة  فرعالداخمي لفقرات ال صدق الاتساق(: 11الجدول رقم )
 الوظيفية

مستوى 
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

رقم  العبارات
العوامل الوظيفية والتنظيميةالمرتبطة ب جودة الحياة الوظيفية أبعاد العبارة  

 1 عممي يتناسب مع قدراتي وكفاءاتي.  **0.367 0.000
 2 عممي ذو أىمية في المؤسسة.  *0.234 0.018
 3 يتيح لي عممي الفرصة لأداء العديد من الميام المتنوعة. * 0.207 0.037
 4 من الحرية في اتخاد القرارات المرتبطة بعممي.ىامش   لدي  **0.354 0.000
 5 توفر الإدارة التسييلات والإمكانات المادية اللازمة لدعم وتنفيذ البرامج التدريبية. **0.572 0.000
 6 .مخضوع لبرنامج تدريبيلمعاممين لتمنح نفس الفرصة  **0.603 0.000
 7 مع احتياجاتي التدريبية. عت لويتلاءم البرنامج التدريبي الذي خض  **0.667 0.000
 8 اكتسبت معارف وميارات جديدة بعد خضوعي لمبرنامج التدريبي. **0.722 0.000
نصاف.  **0.514  0.000  9 تمنح الترقيات بعدالة وا 
 10 .تعتمد أنظمة الترقية عمى أسس ومعايير واضحة **0.629 0.000
 11 توجد فرص مستقبمية متاحة لمترقي والتقدم الوظيفي.  **0.601 0.000
 12 أممك القدرة عمى المشاركة في صنع القرار. **0.251 0.000
 13 تتيح لي المؤسسة الفرصة لأشارك برأيي في حل مشكلات عممي. **0.306 0.002
 14 أساىم  في تقديم الإقتراحات لتحسين نوعية خدمات المؤسسة.  **0.386 0.000

 SPSS   من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر: 
الأبعاد المرتبطة  الأول ) لفرعات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات يبين الجدول معاملب    

يتضح جميا من خلبل الجدول حيث ، فرعا الوالدرجة الكمية لعبارات ىذ ( بالعوامل الوظيفية والتنظيمية
فرع والدرجة من عبارات العبارة ، كما أنه الارتباط بين كله 0405القيم الاحتمالية أقل من كل أعلبه أنه 

 الفرععبارات ل عمى أنه جميع ما يده  ،0.722و 0.207ىي قيم موجبة تتراوح بين الكمية لجميع عباراتو 
 وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو. الأول صادقة لما وضعت لقياسو
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 من محور جودة الحياة الوظيفيةصدق الاتساق الداخمي لفقرات الفرع الثاني  (:12الجدول رقم)
مستوى 
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

رقم  العبارات
ماديةالعوامل الالمرتبطة ب جودة الحياة الوظيفية أبعاد العبارة  

 15 .جيود ما أبذل من عالأجر الذي أتقاضاه يتناسب م **0.571 0.000
 16 أجري عادل بالنظر إلى ما يحصل عميو زملائي. **0.582 0.000
 17 الأجر الذي أتقاضاه يضمن لي الحياة الجيدة. **0.387 0.000
 18 تتم مراجعة الأجور بالنظر لتطور الظروف المعيشية والاجتماعية.   **0.510 0.000
 19 توفر المؤسسة خدمات إطعام جيدة. **0.594 0.000
 20   توفر المؤسسة خدمات جيدة لمنقل. **0.391 0.000
 21 .اكز ترفيو وقاعات خاصة بالموظفينتوفر المؤسسة مر  **0.518 0.000
.المؤسسة عمى حل بعض المشاكل الاجتماعيةتساعدني  **0.457 0.000  22 
 23 تتيح لي المؤسسة الفرصة لقضاء مناسك العمرة. **0.436 0.000
 24 تتيح لي المؤسسة الفرصة لمذىاب في رحلات استجمامية. **0.424 0.000
 25 الإضاءة في مكان العمل جيدة. **0.459 0.000
مناسبة.الحرارة في مكان العمل  **0.554 0.000  26 
 27 التيوية في مكان العمل مناسبة. **0.618 0.000
 28 يتميز مكان العمل باليدوء. **0.517 0.000
 29 توفر المؤسسة الأدوات المناسبة لمحفاظ عمى السلامة المينية لمموظفين **0.646 0.000

 SPSS   من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر: 
أبعاد جودة الحياة )الثاني الفرع ت الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات معاملبيبين الجدول    

يتضح جميا من خلبل حيث ، ا الفرعوالدرجة الكمية لعبارات ىذ ( بالعوامل المادية رتبطةالوظيفية الم
من عبارة الارتباط بين كله كل قيم معاملبت ، كما أنه 0405القيم الاحتمالية أقل من كل الجدول أعلبه أنه 

 ل عمى أنه ما يده  04646و 04387ىي قيم موجبة تتراوح بين فرع والدرجة الكمية لجميع عباراتو عبارات ال
 .وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو صادقة لما وضعت لقياسوعبارات الفرع الثاني جميع 
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 من محور جودة الحياة الوظيفية ق الداخمي لفقرات الفرع الثالث صدق الاتسا(: 13الجدول رقم)
مستوى 
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

رقم  العبارات
ماديةالعوامل الأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة ب العبارة  

 30 ىناك تشجيع لمعمل الجماعي من طرف الإدارة. *0.198 0.046
 31 المتبادل بين الزملاء.يسود التعاون  ** 0.444 0.000
.أشعر بفعاليتي في الجماعة ** 0.397 0.000  32 
 33 أشعر بالدعم والحماية بانتمائي إلى جماعة العمل. **0.425 0.000
 34 يوضح لي المشرف أىداف العمل بشكل مفصل. **0.486 0.000
 35 لممشرف ثقة في قدرتي عمى أداء العمل. **0.483 0.000
 36 .خاصةبظروفي ال اللازم يبدي المشرف الاىتمام **0.591 0.000
 37 يكمفني المشرف بأداء ميام تناسب قدراتي. **0.550 0.000
 38 العمل غالبا ما يوافق ظروفي. ساعات نظام ** 0.613 0.000
 39 أجد وقت كافي لقضائو مع أسرتي.   **0.519 0.000
مكان العمل عمى الفور عند حدوث أمر شخصي ترخص لي الإدارة بمغادرة  ** 0.406 0.000

 طارئ ومستعجل.
40 

 SPSS   من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر: 
 أبعاد جودة الحياة)  لثالثالفرع ات الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات يبين الجدول معاملب
يتضح جميا من خلبل حيث ، ا الفرعوالدرجة الكمية لعبارات ىذ ( ماديةالعوامل الالوظيفية المرتبطة ب
من عبارة الارتباط بين كله أغمب معاملبت ، كما أنه 0405القيم الاحتمالية أقل من كل الجدول أعلبه أنه 

ل عمى ما يده  ، 04613و 04198 ىي قيم موجبة تتراوح بينفرع والدرجة الكمية لجميع عباراتو عبارات ال
 .واستخدامو وبالتالي إمكانية تطبيقو صادقة لما وضعت لقياسو عبارات الفرع الثالثجميع أنه 

 جودة الحياة الوظيفيةمحور لفروع  الاتساق الداخمي(: 14الجدول رقم)
مستوى 
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

رقم   
 الفرع

والتنظيميةالعوامل الوظيفية أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة ب **0,820 04000  1 
ماديةالعوامل الأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة ب **0,861 04000  2 
الإجتماعيةالعوامل أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة ب **0,672 04000  3 

 SPSS   من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر: 
 ( جودة الحياة الوظيفية) كل فرع من فروع المحور الأولت الارتباط )بيرسون( بين يبين الجدول معاملب   

القيم الاحتمالية الجدول أعلبه أنه جميع  يتضح جميا من خلبلحيث ، والدرجة الكمية لعبارات ىذا المحور
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فرع من فروع المحور الأول والدرجة الكمية الارتباط بين كله كل قيم معاملبت  ، كما أنه 0405أقل من 
أغمب عبارات المحور الأول ل عمى أنه ما يده  ،04861و04672 ىي قيم موجبة تتراوح بينلجميع عباراتو 

 علبقة قوية بيدف الدراسة.ىذا المحور لو  وبالتالي صادقة لما وضعت لقياسو
 تحفيز العاممين حورمصدق الاتساق الداخمي لفقرات (: 15الجدول رقم)

مستوى 
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

رقم  العبارات
 العبارة

 41 . تمكنني مؤسستي من إشباع حاجاتي الأساسية **0.494 0.000
 42 تمكنني مؤسستي من تحقيق طموحاتي المينية. **0.500 0.000
 43 لدي الرغبة في انجاز عممي عمى أكمل وجو. **0.425 0.000
 44 أوجو طاقتي لإنجاز عممي بفعالية. **0.511 0.000
 45 تجاوز مستوى الأداءالمطموب.أعمل عمى  **0.649 0.000
 46 أحرص عمى الالتزام بأوقات الدوام الرسمي. **0.283 0.004
 47 أحاول أن لا أتغيب عن عممي قدر المستطاع. 0.126 0.207
 48 مستعد لاتمام عممي حتى خارج أوقات الدوام الرسمي. **0.558 0.000
 49 المقدمة لممرضىأبذل جيد متزايد لتحسين الخدمة  **0.476 0.000
 50 أحرص كثيرا عمى سمعة المؤسسة. **0.667 0.000
 51 لدي الرغبة في مواصمة عممي بالمؤسسة. **0.734 0.000
 52 أشعر بالسعادة وأنا أعمل بالمؤسسة. **0.706 0.000
 53 أنا فخور بانتمائي لممؤسسة. **0.691 0.000

 SPSS   مخرجات من إعداد الطالبة بالاعتماد عمىالمصدر:  
تحفيز ) ت الارتباط )بيرسون( بين كل عبارة من عبارات المحور الثانييبين الجدول معاملب      
القيم الجدول أعلبه أنه أغمب  يتضح جميا من خلبلحيث ، والدرجة الكمية لعبارات ىذا المحور ( العاممين

والدرجة  عبارة من عبارات المحور الثانيكل الارتباط بين ، كما أنه معاملبت 0405الاحتمالية أقل من 
جميع عبارات ل عمى أنه ما يده  ، 04734و04126 :ىي قيم موجبة تتراوح بينالكمية لجميع عباراتو 

 .وبالتالي إمكانية تطبيقو واستخدامو صادقة لما وضعت لقياسوالمحور 
 (: صدق الاتساق البنائي لمحاور الدراسة16الجدول رقم)

مستوى 
 المعنوية

معامل 
 الارتباط

رقم  العبارات
 المحور

 1 جودة الحياة الوظيفية **0,952 0,000
 2 تحفيز العاممين **0,726 0,000

 SPSS   من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر: 
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 تتراوح حيث مقبولة المحك صدق مؤشر قيم كل أن أعلبه الجدول خلبل من نلبحظ         
 فإنه  وبالتالي لو، ما وضعت فعلب تقيس ةانالاستب عبارات كل أنه  عمى يدل اممه  (،0.952و04726بين)
 علبقة قوية بيدف الدراسة. لو ةانالاستب من محاور محور كل
 ةانثبات الاستب -ثانيا

 واتجاىات سموك عن معمومات من يقيسو فيما واتساقو دقتو المقياس (Reliability)بثبات يقصد      
نفس  عمى نفسو المقياس تطبيق تكرار خلبل من المقياس واتساق ثبات من التحقق ويمكن المستقصى،
 .(Test Retest) الاختبار إعادة بطريقة يعرف ما وىو منيم، المستقصى

ومعامل الثبات يأخذ قيما تتراوح بين الصفر والواحد، حيث كمما اقتربت قيمتو من الواحد كان الثبات       
ألفا  إذا كانت ضعيفا مرتفعا، وكمما اقترب من الصفر كان الثبات منخفضا، ويمكن توضيح ذلك كما يمي:

إذا كانت نتيجة ألفا تقع بين  جيد، (%70 -60%كانت ألفا تقع بين ) إذا مقبول ، و(%60) أقل من
وقد تم التحقق من ثبات الاستبيان من خلبل (.%80إذا كانت ألفا أكبر من ) ممتاز، (%80و% 70)

 والنتائج موضحة في الجدول الموالي: الارتباط ألفا كرونباخمعامل 
 ألفا كرونباخ لثبات أداة الدراسة (:17الجدول رقم)

رقم 
 المحور

 كرونباخمعامل ألفا  العنوان

 8410, جودة الحياة الوظيفية 1
 7960, تحفيز العاممين 2
 8740, تحفيز العاممين وجودة الحياة الوظيفية  

 SPSS   من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجاتالمصدر: 
: ن  لبحظ من الجدول أعلبه أنه
، % 8441 ، حيث بمغ%80( فاق معدل جودة الحياة الوظيفيةألفا كرونباخ بالنسبة لممحور الأول) -

 . ممتازة بمعنى أنه المحور الأول يتمتع بدرجة ثبات
، بمعنى أنه % 7946، حيث بمغ%70( فاق معدل تحفيز العاممينألفا كرونباخ بالنسبة لممحور الثاني ) -

 المحور الثاني يتمتع بدرجة ثبات عالية.
 ،%8744،حيث بمغ%80( قد فاق معدل تحفيز العاممين و جودة الحياة الوظيفيةألفا كرونباخ الكمي) -

 .ممتازة ممها يدل عمى أنه معدل الثبات الكمي يتمتع بدرجة ثبات
 جميع عمى تطبيقيا من طمأننا ما وىذا الثبات، عالية من بدرجة تتمتع الإستبانة أنه إذن نصل إلى     
 الدراسة. عينة أفراد
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 المعمومات: إجراءات تحميل المطمب الثالث
محل الدراسة، يتم تحميل المعمومات وتفسيرىا، والتي  ء مرحمة جمع المعمومات عن المؤسستينبعد إنيا   

تعني استخراج الأدلة والمؤشرات العممية الكمية والكيفية التي تبرىن عمى إجابة أسئمة البحث وتؤكد قبول 
مرحمة  :فرضيات الدراسة من عدمو، وتتكون عممية تحميل المعمومات من ثلبث مراحل تتمثل أساسا في

 مرحمة تفسير النتائج.، مرحمة القيام بالتحميل، و ميلات لمتحبيانتييئة ال
 أولا: مرحمة تييئة البيانات لمتحميل

لممعمومات، تبويبيا، ثم  مراجعة :مرحمة تييئة المعمومات لمتحميل ىي الأخرى تتم عبر ثلبث خطوات
 تفريغيا.

 مراجعة البيانات  -1
يا واستبعاد الإستمارات متلمعرفة مدى ملبءالبحث،م بمراجعة البيانات المتحصل عمييا من عينة تم القيا

    الناقصة المعمومات، ويمكن توضيح النتائج في الجدول الموالي:  
 (: الإحصائيات الخاصة بالاستبيان18الجدول رقم)                                

استمارة الموارد البشرية  البيان
 تينبالمؤسس

 %النسبة التكرار
 100 110 الاستمارات الموزعة

 7,27 08 الاستمارات غير المسترجعة
 00 00 الاستمارات المستبعدة

 92,73 102 عينة الدراسة

   من إعداد الطالبة. المصدر:                            

المتواجدين في لمممرضين والممرضات إستمارة  110تم توزيع  من خلبل الجدول نلبحظ أنو     
، وذلك بسبب عدم 102المؤسستين محل الدراسة، إلاه أنه عدد النسخ التي تم الحصول عمييا فيما بعد ىو 

 102تفيم البعض وتيربيم من الإجابة. لم يتم استبعاد أي استمارة  وبالتالي أصبحت العينة تتكون من 
 فرد
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 تبويب البيانات -2
لأسئمة الاستبيان لتسييل عممية الإدخال في الحاسب الآلي والتعامل معيا،  تم استخدام طريقة الترميز

 رمز ىوية لكل فرع من فروع الاستبيان، ووضع 102إلى  1لاستمارات المسترجعة من ترقيم ا حيث تم
 ىو موضح في الجدول الموالي:كما 

 (: ترميز عبارات الإستبيان19الجدول رقم)
 الرمز الفقرات المحور

الفرع  الأول
 الأول

المرتبطة  أبعاد جودة الحياة الوظيفية
  التنظيمية  الوظيفية و بالعوامل

01 - 14 A 

الفرع 
 الثاني

المرتبطة  أبعاد جودة الحياة الوظيفية
   المادية بالعوامل

15-29  B 

الفرع 
 الثالث

المرتبطة  أبعاد جودة الحياة الوظيفية
    الاجتماعية بالعوامل

30- 40  C 

 D   53-41 تحفيز العاممين الثاني

 : من إعداد الطالبةالمصدر
 .تفريغ البيانات -3
جاباتيا، تم الانتقال إلى مرحمة إدخال البيانات إلى   بعد الانتياء من عممية الترميز للبستمارات وأسئمتيا وا 

 عمى يحتوي برنامج وىو (SPSSالحاسوب باستعمال برنامج الحزمة الإحصائية لمعموم الاجتماعية )
 . الوصفي الإحصاء ضمن تندرج الإحصائية التي الاختبارات من كبيرة مجموعة

 : مرحمة تحميل المعموماتثانيا
 نتقال إلى مرحمة التحميل والتي أنجزت بكيفيتين:نتياء من تييئة المعمومات تم الابعد الا    
 التحميل الكيفي -1
تم القيام بتحميل أفكار المبحوثين وأرائيم في أسئمة مفتوحة طرحت شفييا، منيا ما ىو متعمق بأسئمة    

الاستبيان وأخرى كانت متعمقة بطريقة العمل حيث تم تدوين ىذه الملبحظات في أوراق جانبية للبستعانة 
 .SPSSبيا في التحميل وتفسير النتائج لكن لم يتم إدخاليا في 

                                                                                           يل الكميالتحم -2
تم القيام بتحميل الإجابات المغمقة لأفراد العينة الذين تم استقصاؤىم، تحميلب تم التعامل فيو مع الأرقام، 

المعمومات وصفا يبين تمركزىا وارتباطيا وذلك عن طريق تنظيم المعمومات وعرضيا في جداول، ووصف 
 ببعضيا البعض، كما تم توظيف بعض الأساليب الإحصائية.
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 الأساليب الإحصائية المستخدمة :ثالثا
 ضيات الدراسة ومتغيراتيا كما يمي:لقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التي تناسب فر 

 المدى -1
 وأصغر أكبر بين المدى حساب تم الاستبيان في المستخدمالخماسي  ليكارت مقياس خلبيا طول ولتحديد
 عمى الأخير في لمحصول المقياس درجات عدد عمى (، ثم تقسيمو4=1-5ليكارت ) مقياس لدرجات قيمة
 وذلك (1 ) وىي المقياس في قيمة أقل إلى القيمة ىذه (، تم إضافة0.8=4/5أي ) الصحيحة الخمية طول
 صبح طول الفئات كما يمي:أ(،وىكذا 1.08=1+0.8لمفئة ) الأعمى الحد لتحديد

تماما،وتمثل المستوى المنخفض جدا لجودة الحياة الوظيفية  وافقغير م الرأي يمثل 1.8 إلى 1 من  -
 وتحفيز العاممين عمى التوالي.

، وتمثل المستوى المنخفض لجودة الحياة الوظيفية وتحفيز وافق غير الرأي يمثل 2.6 إلى 1.81 من -
 العاممين.

وتمثل المستوى المتوسط لجودة الحياة الوظيفية وتحفيز  ،محايد  الرأي يمثل 3.4 إلى 2.61 من -
 العاممين.

، وتمثل المستوى المرتفع لجودة الحياة الوظيفية وتحفيز موافق الرأي يمثل 4.2 إلى 3.41 من -
 العاممين.

جدا، وتمثل المستوى المرتفع جدا لجودة الحياة الوظيفية وتحفيز  موافق الرأي يمثل 5 إلى 4.21 من -
 العاممين.

 التكرارات والنسب المؤوية  -2
 عينة لأفراد والوظيفية الشخصية الخصائص عمى لمتعرف المئوية والنسب بالتكرارات الاستعانة تمت     

  .الاستبيان محاور عبارات اتجاه أفرادىا استجابات لتحديد وكذا الدراسة،
 المرجح الحسابي المتوسط -3
 كل عمى الدراسة عينة أفراد استجابات انخفاض أو ارتفاع مدى لمعرفة المتوسط ىذا استعمال تم     

 :يمي كما الدراسة، متغيرات عبارات من عبارة

N

Xn
X

ii
 

 :أن حيث
:ni العبارات لإحدى "أوافق" لمخيار بالنسبة مثلب الواحد، لمخيار الدراسة عينة أفراد خيارات عدد.  
:Xi 5 و 1 بين يتراوح وىو الدراسة أداة في الخيار وزن. 
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:N عامل 102 ىو بحثنا وفي العينة، أفراد مجموع. 
 المرجح المعياري الانحراف -4

 عبارات من عبارة لكل الدراسة، عينة أفراد استجابات انحراف مدى لمعرفة المقياس ىذا أستخدم       
 كمما الصفر من قيمتو اقتربت وكمما الحسابي، متوسطيا عن محاورىا من محور ولكل الدراسة، متغيرات

 الواحد من أقل الانحراف كان وكمما الدراسة، عينة أفراد استجابات تشتت وانخفاض تركز ذلك عمى دل
 قيمة كانت إذ ةحال في صحيح والعكس الدراسة، عينة أفراد استجابات بين التشتت قل كمما الصحيح
 الإحصائية بالعلبقة المرجح المعياري الانحراف ويحسب .الصحيح الواحد تفوق أو تساوي الانحراف
 :التالية

2
2

X
N

Xn
S

ii


 

 :أن حيث
:ni الواحد لمخيار الدراسة عينة أفراد خيارات عدد. 
:Xi 5و 1 بين يتراوح وىو الدراسة أداة في الخيار وزن . 

:x والفرعية؛ الرئيسية ومحاوره الاستبيان لعبارات الدراسة عينة أفراد لإجابات الحسابي المتوسط  
:N عامل. 102 ىو بحثنا وفي العينة، أفراد مجموع 
                                                                                               بيرسون ارتباط معامل -5

 لممحور الكمية الدرجة مع الاستبيان عبارات من عبارة كل درجة ارتباط مدى لمعرفة المعامل ىذا أستخدم
 الدراسة. متغيرات بين العلبقة طبيعة لمعرفة أيضا أستخدم كما إليو، تنتمي الذي
 معامل ألفا كرونباخ -6

 الاستبيان.  تم استخدامو لمتأكد من ثبات      
  (Standard multiple régression)المعياري المتعدد الانحدار-7

 تقييم ويتم نفسو، الوقت في المعادلة في المستقمة والمتغير التابع المتغيرات جميع إدخال خلبل من        
 التابع. بالمتغير التنبؤية قدرتو عمى بناء مستقل متغير كل
  (One Way ANOVA)التباين تحميل اختبار -8

 التابع. المتغير عمى المستقمة المتغيرات تأثيرات لاختبار
 : لمعينة الواحدة Tاختبار  -9



المؤسستين العموميتين    بالفصل الثالث         دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين 

الطاهير -الاستشفائيتين جيجل                                
 

138 
 

موون بووين الأسوواليب الإحصووائية المسووتخدمة فووي التحميوول، يسووتخدم ىووذا الاختبووار  T_testيعووده اختبووار     
لفحص ما إذا كان متوسط متغير ما لعينة واحدة يسواوي قيموة ثابتوة، أمهوا مقيواس ليكورت الخماسوي فوي ىوذا 

 " عمى أساس أنهيا تتوسط مدى الإجابة.3البحث قيمتو تساوي "
 راد العينة نحو متغيرات الدراسةالمبحث الثالث: تحميل وتفسير اتجاىات أف

ضووافة إلووى عوورض وتحميوول البيانووات مبحووث إلووى  خصووائص عينووة الدراسووة، بالإيووتم التطوورق فووي ىووذا ال     
، حيوووث توووم وضوووع جووودول توزيوووع تكوووراري لمتغيووورات الدراسوووة المسوووتخدمة لأغوووراض ةانتيا الاسوووتبالتوووي تضووومن

الحسوابية والانحرافوات المعياريوة عون جميوع الفقورات التحميل الإحصوائي الوصوفي، لمحصوول عموى الأوسواط 
 من وجية نظر أفراد عينة الدراسة.

 المطمب الأول: تفريغ وتحميل إجابات أفراد عينة الدراسة حول محور الخصائص الشخصية والوظيفية  
معرفوة بعوض الخصوائص الشخصوية والوظيفيوة لأفوراد عينوة الدراسوة، وىوي ىوو مون ىوذا المطموب اليدف    

ت تضوووومن  حيووووثالشوووويري،  المينيووووة، الوووودخل ، الأقدميوووةالتعميمووووي،المسووووتوى المدنيووووة الحالة ،سوووونالجووونس، ال
لممووارد البشورية العامموة بالمؤسسوتين  بيانات نوعية وكمية متعمقة بالمتغيرات الشخصوية والوظيفيوة ةنالاستبا

 محل الدراسة، وسيتم التطرق إلييا وتحميميا وفقا لما يمي:
 أولا:البيانات المتعمقة بالمتغيرات الشخصية

وتضم كل من الجنس، السن، الحالة ، تحميميالمبيانات المتعمقة بالمتغيرات الشخصية و  وسيتم التطرق
 الاجتماعية.

 متغير الجنس -1

 الجدول أدناه يبين توزيع أفراد العينة حسب الجنس:
   (: توزيع أفراد العينة حسب الجنس20الجدول رقم)

 
 إجابات مفردات : من إعداد الطالبة بالاعتمادالمصدر                   إجابات  من إعداد الطالبة بالاعتمادالمصدر: 

  SPSS مخرجات مفردات العينة و                                            SPSS مخرجات العينة و
 

65.7% 

34.3% 

توزيع أفراد عينة الدراسة (: 16)الشكل رقم
 حسب الجنس

 أنثى

 ذكر

 %النسبة المئوية التكرار الجنس

 3443 35 ذكر
 6547 67 أنثى

 100 102 المجموع
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يتضح جميا من خلبل الجدول والشكل أعلبه أنه نسبة  الإناث تفوق نسبة الذكور ، حيث بمغ عدد      
، من %6547فردا أي ما نسبتو  67، في حين بمغ عدد الإناث%3443فردا أي ما نسبتو 35الذكور

طبيعة مخرجات التكوين في الجزائر والتي  الحجم الإجمالي لعينة الدراسة، ويعود السبب في ذلك إلى
جعمت من نسبة المتخرجين من فئة الإناث أكثر من فئة الذكور، بالإضافة إلى ذلك نجد طبيعة النشاط 

الذي تمارسو المؤسستين محل الدراسة، حيث يعد المجال الصحي من أىم المجالات التي تستقطب اىتمام 
 .                                                                                                                  العنصر النسوي بالمؤسسة العمومية الاستشفائيةالمرأة، وىذا ما رفع من معدل التحاق 

 سنمتغير ال -2
 دول التالي يبين توزيع أفراد العينة حسب السن:الج

 السنتوزيع أفراد العينة حسب  (:21الجدول رقم)

 
عينة       إجاباتمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المصدر:                      إجابات من إعداد الطالبة بالاعتمادالمصدر: 

   Excel  نتائجو  البحث                                  SPSSعمى مخرجات عينة البحث و 
حيث   (،سنة 35إلى 26من )الفئة  كانت العمرية الفئات في أعمى نسبة أنه  الجدول منلنا  يتبين

بمغت  مئوية بنسبة (سنة 45إلى36من )الفئة  تمتيا ثم ،%3144الفئة  ىذه ضمن نسبة الأفراد تبمغ
ت نسبة الأفراد ضمنيا بمغ حيث الثالثة، المرتبة فيسنة(  25)أقل من  ، بعد ذلك جاءت الفئة2944%
في ،%1846سنة( فقد بمغت نسبة الأفراد ضمن ىذه الفئة  55سنة إلى 46الفئة )من ا،أمه %2046نسبة

لا الممرضين سنة( ما يدل عمى أنه  55حين أنهو لا أحد من مفردات العينة ينتمي إلى فئة )أكثر من 
 .يستمرون في العمل بعد وصوليم سن التقاعد

يبدو جميا من خلبل الجدول أن نسب جميع الفئات متقاربة وىذا يدل عمى أنه ىنالك اعتدال في   
ى العاممة، ما جعل  توزيع فئات الأعمار متجانس ومنطقي يسمح معدلات الدخول والخروج وتجديد القو 

 بإحداث التكامل بين الخبرة المينية والقدرات والطاقات الشبابية.

20,6 

31,4 29,4 

18,6 

0 

 توزيع أفراد العينة حسب السن(: 17)الشكل رقم

 سنة فأقل 25

 سنة 35إلى  26من 

 سنة 45إلى  36من 

 سنة 55إلى  46من 

 سنة 50أكثر من 

 %النسبة المئوية التكرار العمر
 2046 21 فأقل سنة 10
 3144 32 سنة 35إلى سنة 26من 
 2944 30 سنة 45سنة إلى  36من 

 1846 19 سنة 55إلى  سنة46من
 00 00 سنة 55أكثر من 

 100 102 المجموع
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 التعرف يضمن الدراسة،حيث أىداف يخدم الدراسة مجتمع أفراد أعمار مستوى في تنوعإنه وجود        
دور جودة الحياة  اتجاهومتنوعة  متراكمة خبرات من تحممو بما المختمفة العمرية المستويات اتجاىات عمى

 الوظيفية في تحفيز العاممين.
 متغير الحالة المدنية -3

 يبين الجدول أدناه توزيع عينة الدراسة حسب الحالة المدنية: 
 المدنية   (: توزيع أفراد العينة حسب الحالة 22الجدول رقم)

 
عينة       إجاباتمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المصدر:                    إجابات من إعداد الطالبة بالاعتمادالمصدر: 

   Excel  نتائج و البحث                                  SPSSعمى مخرجات عينة البحث و 
،  %6547من أفراد العينة متزوجون أي ما نسبتو  67دول والشكل أعلبه أنه يتضح من خلبل الج       

، في حين بمغت نسبة فئة  %3343فردا أي ما يمثل  34في حين بمغ عدد العزاب أو غير المتزوجين 
، بمعنى أنه غالبية أفراد العينة المبحوثة متزوجون، وىذا ما يرفع من أىمية جودة الحياة  %1المرممون 

الوظيفية خصوصا في شقيا المرتبط بالعوامل المادية لزيادة التزامات ىذه الفئة المتعمقة بتمبية حاجاتيا 
 وحاجات أسرىا.

 لوظيفيةالبيانات المتعمقة بالمتغيرات اثانيا:
المستوى وتضم كل من ،تحميميالمبيانات المتعمقة بالمتغيرات الوظيفية و  قوسيتم التطر     

 .الدخل الشيري،ةالأقدمية الميني،التعميمي
 متغير المستوى التعميمي -1

 راد العينة حسب المستوى التعميمي:الجدول الموالي يوضح توزيع أف
  

33,3 

65,7 

1 

توزيع أفراد العينة حسب (:18)الشكل رقم 
 الحالة المدنية

 أعزب

 متزوج

 أرمل

الحالة 
 الإجتماعة

 %النسبة المئوية التكرار

 3343 34 أعزب
 6547 67 متزوج
 0 0 مطمق
 1 1 أرمل

 100 102 المجموع
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 (: توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعميمي23الجدول رقم )
 

 
                                                               

عينة       إجاباتمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المصدر:                    إجابات من إعداد الطالبة بالاعتمادالمصدر: 
   Excel  نتائجو  البحث                                         SPSSعمى مخرجات عينة البحث و 

أكبر نسبة من أفراد عينة الدراسة لدييم مستوى تشير النتائج من خلبل الجدول والشكل أعلبه أنه        
فرد أي ما يعادل  نسبة  36فرد، ويميو مستوى التعميم الثانوي ب 61أي  %5948تعميمي جامعي بنسبة 

،  ومنو يمكن القول أنه العينة المبحوثة %449، وفي الأخير مستوى التعميم المتوسط ما نسبتو 3543%
مؤىمة عمميا  وىذا أمر طبيعي نظرا لطبيعة الأعمال التي يمارسيا مجتمع الدراسة  والتي تحتاج إلى 

 لتأىيل العممي لأداء الأعمال والميام بكفاءة وفعالية.ا
 متغير الأقدمية المينية -2

 راد العينة حسبالأقدمية المينية:الجدول الموالي يوضح توزيع أف

 

 

 

 

 

 

 

 

4,9 

35,3 

59,8 

توزيع أفراد العينة حسب (: 19)الشكل رقم
  المستوى التعميمي

 متوسط

 ثانوي

 جامعي

 المستوى
 التعميمي

النسبة  اتالتكرار 
 %المئوية

 4,9 5 متوسط

 35,3 36 ثانوي
 59,8 61 جامعي

 100 102 المجموع
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 الأقدمية المينيةب س(: توزيع أفراد العينة ح24الجدول رقم )

 
                                                                          

عينة       إجاباتمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المصدر:                    إجابات من إعداد الطالبة بالاعتمادالمصدر: 
      Excel  نتائج البحث                                  SPSSعمى مخرجات عينة البحث و 

من خلبل الجدول والشكل أعلبه يبدو جميا أنه أكبر نسبة من أفراد العينة المبحوثة لدييم أقدمية أو 
 (سنوات 10إلى 6من )، تمييا الفئة %4541بنسبة (سنوات 5)في مجال العمل تقل عن  خبرة
إلى 11فئة من ) متقاربتين في ، وبنسبتين %2046بنسبة  فأكثر(،  سنة 20فئة )، تمييا %1946بنسبة
 .عمى التوالي %649و %748بنسبة  (سنة 20ى إل16)من و (سنة 15
في المؤسستين محل الدراسة متوسط بالرغم من وجود فئات عمرية   الخبرة ومنو يمكن القول أنه معدل    

 كبيرة.  
 متغير الدخل الشيري -3

فيما يخص الدخل الشيري فإن بعض أفراد العينة رفضوا التصريح بمستوى دخميم، لذلك لم يتم      
لجدول وسيتم توضيح إجابات باقي أفراد العينة في ا  SPSSإدخال بيانات ىذا المتغير في برنامج

 الموالي:
 
 
 
 
 
 
 
 

45,1 

19,6 
7,8 

6,9 
20,6 

توزيع أفراد عينة الدراسة حسب (:20)الشكل رقم
 الأقدمية المينية

 سنوات 5أقل من 

 سنوات 10إلى  6من 

 سنة 15إلى  11من 

 سنة 20إلى  16من 

 %النسبة المئوية التكرارات قدميةعدد سنوات الأ
 45.1 46  سنوات5 من أقل
 19.6 20 سنوات 10إلى  6من
 7.8 8 سنة 15إلى  11من 
 6.9 7 سنة 20إلى  16من 

 20.6 21 سنة 20أكثر من 
 100 102 المجموع
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 الدخل الشيريتوزيع أفراد العينة حسب  (:25الجدول رقم)

 
                                                                                                                       

عينة       إجاباتمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى المصدر:                    إجابات من إعداد الطالبة بالاعتمادالمصدر: 
   Excel  نتائجو  البحث                                  SPSSت عمى مخرجاعينة البحث و 

و  25000يتحصمون عمى دخل شيري ينحصر بين ) المجبينمن خلبل الجدول نلبحظ أنه أغمب 
من المجيبين يتحصمون عمى دخل ينحصر بين             %28443، أمها %46407دج( وذلك بنسبة  35000

دج أمها بقية  45000من المجيبين عمى دخل يفوق  %8482دج(، في حين يحصل  45000و 35000)
 دج.    25000المجيبين فيحصمون عمى أجر أقل من 

محل الدراسة   القول أنه الدخل الشيري الذي يتحصل عميو أغمب أفراد العينة بالمؤسستين ومنو يمكن   
 .غير كافي إذا ما قورن بالالتزامات المالية الناتجة عن متطمبات الحياة اليومية

 نحو فقرات محور جودة الحياة الوظيفية  أفراد العينةالمطمب الثاني: تحميل اتجاىات  
في ىذا المطمب سيتم تقييم جودة الحياة الوظيفية في المؤسستين محل الدراسة، اعتمادا عمى        

الأبعاد الأساسية المكونة ليا، وفقا لاتجاىات أفراد عينة الدراسة، و سيتم ىذا التقييم بالإعتماد عمى 
 ابات أفراد العينة.  التكرارات والنسب المئوية والمتوسط الحسابي و الإنحرافات المعيارية لإج

 
 
 
 
  

1,96 

46,07 

28,43 

8,82 

14,7 

توزيع أفراد العينة حسب الدخل (: 21)الشكل رقم
 الشيري

 25000أقل من 

[35000-25000]

[45000-35000]

 45000أكثر من 

 عدم الاجابة

 النسبة المئوية التكرار  الدخل الشيري
 1496 02 25000أقل من 

[25000-35000[ 47 46407 
[35000- 45000] 29 28443 

 8482 09 45000أكثر من 
 14470 15 عدم الإجابة

 100 102 المجموع 
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أولا : عرض وتحميل البيانات المتعمقة بأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الوظيفية 
 والتنظيمية

في ىذا الجزء سيتم عرض وتحميل إجابات العينة حول الفرع الأول من المحور الأول والذي         
رامج التدريب، فرص الترقية، المشاركة في القرارات. والجدول يتناول الأبعاد التالية: تصميم العمل، ب

الموالي يوضح النسب المئوية والوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات العينة عن العبارات المتعمقة  
 :بأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيمية

الفقرات المتعمقة بأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل (: نتائج تحميل 26الجدول رقم)    
 الوظيفية والتنظيمية

 
 

 الفقـــــرات
 

 

رجة
 د

ابة
ستج

 الإ

سط
الو

 
ابي

حس
ال

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الإن

 

 رغي
فق
موا

 
اما
تم

 

 غير
فق
موا

 

ري
 أد
لا

فق 
موا

 

فق
موا

 
 اجد

صميم ت
 العمل 

 عممي يتناسب مع قدراتي وكفاءاتي 1
 28 59 3 9 3 التكرار

3,98 0,96 
 27,5 57,8 2,9 8.8 2,9 %النسبة

 عممي ذو أىمية في المؤسسة. 2
 46 51 5 0 0 التكرار

4,40 0,58 
 45,1 50,0 4,9 00 00 %النسبة

3 
يتيح لي عممي الفرصة لأداء العديد 

 من الميام المتنوعة.

 33 56 1 11 1 التكرار
4,06 0,92 

 32.4 54.9 1 10.8 1 %النسبة

4 
من الحرية في اتخاد ىامش   لدي

 القرارات المرتبطة بعممي.

 14 50 8 29 1 التكرار
3,46 1,07 

 13,7 49,0 7,8 28,4 1,0 %النسبة

 0,55 3,97 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لتصميم العمل

برامج 
 التدريب

5 
والإمكانات توفر الإدارة التسييلات 

المادية اللازمة لدعم وتنفيذ البرامج 
 التدريبية.

 1 11 10 47 33 التكرار
2,01 0,97 

 1,0 10,8 9,8 46,1 32,4 %النسبة

6 
لمعاممين تمنح نفس الفرصة 

 مخضوع لبرنامج تدريبي.ل

 1 15 12 53 21 التكرار
2,23 0,97 

 1,0 14,7 11,8 52,0 20,6 %النسبة

7 
يتلاءم البرنامج التدريبي الذي 

 مع احتياجاتي التدريبية. عت لوخض

 8 47 2 34 11 التكرار
3,06 1,24 

 7,8 46,1 2,0 33,3 10,8 %النسبة
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8 
اكتسبت معارف وميارات جديدة بعد 

 خضوعي لمبرنامج التدريبي.

 11 44 10 28 9 التكرار
3,19 1,21 

 10,8 43,1 9,8 27,5 8,8 %النسبة

 0 89, 2,62 لبرامج التدريبالمتوسط الحسابي والإنحراف المعياري 

فرص 
الترقية 
والتقدم 
 الوظيفي

نصاف. 9  تمنح الترقيات بعدالة وا 
 5 11 13 39 34 التكرار

2,15  1,14 
 4,9 10,8 12,7 38,2 33,3 %النسبة

11 
تعتمد أنظمة الترقية عمى أسس 

 .ومعايير واضحة

 2 39 4 45 12 التكرار
2,74 1,14 

 2,0 38,2 3,9 44,1 11,8 %النسبة

11 
توجد فرص مستقبمية متاحة لمترقي 

 والتقدم الوظيفي.

 4 42 11 35 10 التكرار
2,95 1,14 

 3,9 41,2 10,8 34,3 9,8 %النسبة

 910, 2,61 لفرص الترقية  المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري

 المشاركة
 اتخاد في

 القرارات

12 
أممك القدرة عمى المشاركة في صنع 

 القرار.

 27 55 3 12 5 التكرار
3,85 1,09 

 26,5 53,9 2,9 11,8 4,9 %النسبة

13 
تتيح لي المؤسسة الفرصة لأشارك 

 برأيي في حل مشكلات عممي.

 9 72 7 13 1 التكرار
3,73 ,830 

 8,8 70,6 6,9 10,8 1,0 %النسبة

14 
أساىم  في تقديم الإقتراحات 

 لتحسين نوعية خدمات المؤسسة.

 8 65 9 16 4 التكرار
3,55 ,980 

 7,8 63,7 8,8 15,7 3,9 %النسبة

 830, 3,71 لممشاركة في القرارات  المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري

 470, 3,24 المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيميةالمتوسط  الكمي والإنحراف الكمي لأبعاد جودة الحياة الوظيفية 

  SPSS: من إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات المصدر
من خلبل الجدول نلبحظ أنه أفراد عينة الدراسة يرون أنه أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة       

بانحراف معياري  3424، حيث بمغ المتوسط الكمي متوسط بالعوامل الوظيفية والتنظيمية موجودة بمستوى 
،  وىذا ما يعني أن درجة تشتت قيم العبارات عن وسطيا الحسابي ضعيفة وبالتالي 0447منخفض قدر بو

 فيذه النتيجة عمى درجة مرتفعة من المصداقية. 
 و فيما يخص النتائج المتعمقة بكل بعد عمى حدا فيمكن توضيحيا كما يمي:     

 العمل تصميم  -1
وىو ضمن المجال  3497بمغ متوسط المتوسطات الحسابية لمعبارات المتعمقة بتصميم العمل       

[ ، وىذا يعبر عمى أنه  تصميم العمل في المؤسستين محل الدراسة يخدم مفيوم جودة 4420 -3441]
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أنه درجة التشتت ، بمعنى 0455أمها الانحراف المعياري فقد قدر بو الحياة الوظيفية  بدرجة مرتفعة،
 منخفضة وىذا ما يرفع من صدق النتائج المحققة. 

طبيعة العمل الذي يؤديو أفراد العينة يسمح ليم بالقيام بميام متنوعة، ويمنحيم ىامش من إنه     
الإستقلبلية في أداء ىذه الميام، والمؤسستين محل الدراسة تحاولان زيادة أىمية ودور الممرضين في 

نه عممية تقديم  بو ما الوصول الخدمة الطبية، بحيث لا يقتصر دور الممرض عمى تنفيذ أوامر الطبيب، وا 
وليس القيام بالإسعافات الأولية فقط ، وذلك من خلبل فتح  ،إلى خطوات متقدمة في العممية العلبجية

جنب من العمل جنبا إلى مرض بالحصول عمى الكفاءة اللبزمة التي تمكنو متسمح لمتخصصات مختمفة 
وىذا ما رفع من أىمية العمل الذي تمارسو مفردات العينة، وبالتالي شعورىم بالرضا عن  ،مع الطبيب
     عمميم. 

 برامج التدريب -2
-2461وىو ضمن المجال ] 2462وقد بمغ المتوسط الحسابي العام المتعمق بعبارات برامج التدريب     

أمها  في المؤسستين محل الدراسة متوسط،   برامج التدريب توفير  مستوى [ ، وىذا يعبر عمى أنه 3440
 ، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة. 0489الانحراف المعياري فقد قدر بو

مناسبة من حيث والممرضات  التي تعدىا المؤسستين محل الدراسة لمممرضين إنه برامج التدريب   
والسبب في ذلك راجع إلى عدم توفر الميزانية الكافية ترقى إلى تطمعاتيم،  موضوعيا وأىدافيا، إلا أنيا لا

التي تسمح باعداد برامج تدريبية مختمفة، ضف إلى ذلك عدم توفر المراكز الضرورية لإجراء مثل ىذه 
  ىذا ما يجعل من عدد المستفدين من برامج التدريب قميل.البرامج، و 

 فرص الترقية والتقدم الوظيفي -3
وىو ضمن المجال  2461العام المتعمق بالعبارات التي تخص فرص الترقية بمغ المتوسط الحسابي    
 ، متوسطة[ ، وىذا يعبر عمى أنه  فرص الترقية في المؤسستين محل الدراسة توجد بدرجة  2461-3440]

 ، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة. 0491أمها الانحراف المعياري فقد قدر بو
إنه فرص الترقية المتاحة أمام الممرضين في المؤسستين محل الدراسة كانت تتميز بكونيا ترتبط     

، وىذا ما معرفونبالأقدمية المينية، ماجعل عدد المستفدين منيا قميل، كما أنه الأشخاص المستفدين منيا 
سيصبح منح الجديدة  وزارية للئجراءات ال ووفقا وة في منح الترقيات. إلا أنه عدالالرفع من الإحساس بعدم 

سيعزز من جودة الحياة  وىذا ما في المؤسسات العمومية الإستشفائية  عمى أساس المسابقات الترقيات 
 .الوظيفية في المؤسستين محل الدراسة
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    المشاركة في القرارات -4
وىو ضمن ،  3471بمغ المتوسط الحسابي العام المتعمق بالعبارات التي تخص المشاركة في القرارات    

[ ، وىذا يعبر عمى أنهو يتم إشراك العاممين في اتخاد القرارات بالمؤسستين محل 4420-3441المجال ]
 ، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة. 0483ا الانحراف المعياري فقد قدر بوالدراسة بدرجة مرتفعة أمه 

، وىذا ما دفعيم والممرضات الممرضينرغبة في ذلك مرتفعة لدى إنه درجة القدرة عمى صنع القرار وال   
ى تفعيل المشاركة في المؤسستين ساعد عمما وىذا إلى تقديم الإقتراحات فيما يخص تحسين الخدمة، 

  بالتالي التأثير الإيجابي في مستوى جودة الحياة الوظيفية.و  محل الدراسة.
الوظيفية والتنظيمية في مدى مساىمتيا في من خلبل ما سبق يمكن ترتيب الأبعاد المرتبطة بالعوامل    

 تحقيق جودة الحياة الوظيفية  ترتيبا تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما يمي:
 .5من  3497يأتي في المرتبة الأولى تصميم العمل بمتوسط حسابي قدر بو  -
 .5من  3471تأتي في المرتبة الثانية المشاركة في اتخاد القرارات بمتوسط حسابي قدره  -
 .5من  2462تأتي برامج التدريب في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره  -
 .5من  2461جاءت فرص الترقية والتقدم الوظيفي في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي قدره  -

 ثانيا: عرض وتحميل البيانات المتعمقة بأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل المادية 
في ىذا الجزء سيتم عرض وتحميل إجابات العينة حول الفرع الثاني من المحور الأول والذي يتناول     

الأبعاد التالية: الأجر، الخدمات الإجتماعية، الظروف الفيزيقية. والجدول الموالي يوضح النسب المئوية 
بأبعاد جودة الحياة الوظيفية مقة  والوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات العينة عن العبارات المتع

 المادية: المرتبطة بالعوامل
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  المادية جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل نتائج تحميل الفقرات المتعمقة بأبعاد(: 27الجدول رقم)

 
 

 الفقـــــرات
 

 
رجة

 د
ابة
ستج

 الإ

سط
الو

 
ابي

حس
ال

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الإن

 

 رغي
فق
موا

 
اما
تم

 

 غير
فق
موا

 
ري
 أد
لا

فق 
موا

 

فق
موا

 
 اجد

 الأجر

1 
ع ما أبذل الأجر الذي أتقاضاه يتناسب م

 .من جيود

 7 16 0 52 27 التكرار
2,25 1,20 

 6,9 15,7 00 51,0 26,5 %النسبة

2 
أجري عادل بالنظر إلى ما يحصل عميو 

 زملائي.

 9 33 11 31 18 التكرار
2,84 1,29 

 8,8 32,4 10,8 30,4 17,6 %النسبة

3 
الأجر الذي أتقاضاه يضمن لي الحياة 

 الجيدة.

 00 10 1 61 30 التكرار
1,91 0,83 

 00 9,8 1,0 59,8 29,4 %النسبة

4 
تتم مراجعة الأجور بالنظر لتطور 

 الظروف المعيشية والاجتماعية.  

 2 5 10 54 31 التكرار
1,95 0,88 

 2,00 4,9 9,8 52,9 30,4 %النسبة

للأجر   المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري  2,24 0,76 

 
 
 

 الخدمات
 الإجتماعية

 توفر المؤسسة خدمات إطعام جيدة. 5
 1 6 4 41 50 التكرار

1,69 0,87 
 1,0 5,9 3,9 40,2 49,0 %النسبة

 توفر المؤسسة خدمات جيدة لمنقل.   6
 0 1 3 22 76 التكرار

1,30 0,57 
 00 1.00 2,9 21,6 74,5 %النسبة

7 
توفر المؤسسة مراكز وقاعات خاصة 

 بالموظفين.

 0 0 0 21 81 التكرار
1,20 ,400 

 00 00 00 20,6 79,4 %النسبة

8 
تساعدني المؤسسة عمى حل بعض 

 المشاكل الاجتماعية.

 1 0 0 20 81 التكرار
1,23 ,540 

 1,0 00 00 19,6 79,4 %النسبة

9 
تتيح لي المؤسسة الفرصة لقضاء 

 مناسك العمرة.

 1 12 9 22 58 التكرار
1,78 1,08 

 1,0 11,8 8,8 21,6 56,9 %النسبة

11 
تتيح لي المؤسسة الفرصة لمذىاب في 

 رحلات استجمامية.

 1 0 0 23 78 التكرار
1,26 ,560 

 1,0 00 00 22,5 76,5 %النسبة

 0,46 1,41 لمخدمات الإجتماعية  والإنحراف المعياريالمتوسط الحسابي 

الظروف 
 الفيزيقية

 الإضاءة في مكان العمل جيدة. 11
 13 50 0 26 13 التكرار

3,23 1,31 
 12,7 49,0 00 25,5 12,7 %النسبة

 1,30 2,56 6 32 0 40 24 التكرار الحرارة في مكان العمل مناسبة. 12
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 5,9 31,4 00 39,2 23,5 %النسبة

 التيوية في مكان العمل مناسبة. 13
 4 39 0 40 19 التكرار

2,69 1,26 
 3,9 38,2 00 39,2 18,6 %النسبة

 يتميز مكان العمل باليدوء. 14
 1 16 0 45 40 التكرار

1,95 1,05 
 1,0 15,7 00 44,1 39,2 %النسبة

توفر المؤسسة الأدوات المناسبة لمحفاظ  15
 .عمى السلامة المينية لمموظفين

 2,26 5 15 9 46 27 التكرار
 

1,15  

 4,9 14,7 8,8 45,1 26,5 %النسبة

 0,87 2,54 لمظروف الفيزيقية  المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري
 

 490, 2,01 المتوسط  الكمي والإنحراف الكمي لأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل المادية

 
 SPSS : من إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجاتالمصدر

من خلبل الجدول نلبحظ أنه أفراد عينة الدراسة يرون أنه أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل    
، و بالتالي فيي 2401المادية موجودة بمستوى منخفض، حيث بمغ المتوسط الكمي لإجابات المبحوثين 

،  وىذا 0449تساىم بدرجة منخفضة في تحقيق جودة الحياة الوظيفية. الانحراف معياري منخفض وقدر بو
ما يعني أن درجة تشتت قيم العبارات عن وسطيا الحسابي ضعيفة وبالتالي فيذه النتيجة عمى درجة 

 مرتفعة من المصداقية. 
 و فيما يخص النتائج المتعمقة بكل بعد عمى حدا فيمكن توضيحيا كما يمي:   

 الأجر -1
وىو ضمن المجال ، 2424وقد بمغ المتوسط الحسابي العام المتعمق بالعبارات التي تخص الأجر    
أمها  ،منخفضة  [ ، وىذا يعبر عمى أنه الأجور الممنوحة بالمؤسستين محل الدراسة2460 -1481]

 ، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة. 0476ف المعياري فقد قدر بوالانحرا
عمى أجورىم راجع أساسا إلى عدم تمبية ىذه الممرضين والممرضات إنه السبب الرئيسي لعدم رضا    

جودة الحياة  وىذا ما يؤثر سمبا عمى مستوى.وعدم شعورىم بالأمن الإقتصادي الأجور لحاجاتيم الأساسية
 المؤسستين محل الدراسة.في  الوظيفية
 الخدمات الاجتماعية -2
وىو ضمن ، 1441قد بمغ المتوسط الحسابي العام المتعمق بالعبارات التي تخص  الخدمات الإجتماعية    

[ ، وىذا يعبر عمى أنه مستوى الخدمات الإجتماعية بالمؤسستين محل الدراسة منخفض 1480-1المجال ]
 ، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة.0446فقد قدر بوجدا ، أمها الانحراف المعياري 
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المؤسستين محل الدراسة لا تقدمان خدمات اجتماعية لعماليما، وىذا راجع إلى العدد الكبير لمعمال    
وىذا  ت متنوعة لجميع العمال،زانية الكافية التي تسمح بتوفير خدمايفييما وعدم امتلبك المؤسستين  لمم

 وى جودة الحياة الوظيفية في المؤسستين محل الدراسة. عمى مستما يؤثر سمبا 
 الظروف الفيزيقية -3

وىو ضمن ، 2454وقد بمغ المتوسط الحسابي العام المتعمق بالعبارات التي تخص الظروف الفيزيقية     
[ ، وىذا يعبر عمى أنه مستوى  الظروف الفيزيقية بالمؤسستين محل الدراسة 2460 -1481المجال ]
 ، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة.0487أمها الانحراف المعياري فقد قدر بو ،منخفض

ضون عن ظروف العمل الفيزيقية، والتي في المؤسستين محل الدراسة غير راالممرضون والممرضات    
قد قدرت حوادث العمل بالمؤسسة العمومية و ، عمى صحتيم في مكان العملتشعرىم بعدم الإطمئنان 

، حسب ماقدمو لنا رئيس مكتب الموارد البشرية بالمؤسسة 2014حادث سنة  30جيجل بوالإستشفائية 
 الوظيفية في المؤسستين محل الدراسة.  وىذا ما يؤثر سمبا  عمى مستوى جودة الحياة

من خلبل ما سبق يمكن ترتيب الأبعاد المرتبطة بالعوامل المادية في مدى مساىمتيا في تحقيق جودة    
 يفية  ترتيبا تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما يمي:الحياة الوظ

 .5من  2454بمتوسط حسابي قدر بو بة الأولى ظروف العمل الفيزيقية تأتي في المرت -
 .5من  2424يأتي الأجر في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي قدره  -
 .5من  1441 تأتي الخدمات الاجتماعية في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره -

 ا: عرض وتحميل البيانات المتعمقة بأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الاجتماعيةثالث
في ىذا الجزء سيتم عرض وتحميل إجابات العينة حول الفرع الثالث من المحور الأول والذي يتناول    

الأبعاد التالية: جماعات العمل، أسموب الإشراف، الظروف الفيزيقية. والجدول الموالي يوضح النسب 
بأبعاد جودة الحياة ة  المئوية والوسط الحسابي والإنحراف المعياري لإجابات العينة عن العبارات المتعمق

 الاجتماعية: الوظيفية المرتبطة بالعوامل
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 بأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل نتائج تحميل الفقرات المتعمقة(: 28جدول رقم)
 الاجتماعية

 
 

 الفقـــــرات
 

 
رجة

 د
ابة
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سط
الو
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ال
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الم
ف 

حرا
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 رغي
فق
موا
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 غير
فق
موا

 
ري
 أد
لا

فق 
موا

 

فق
موا

 
 اجد

جماعات 
 العمل

1 
ىناك تشجيع لمعمل الجماعي من طرف 

 الإدارة.

 6 25 14 39 18 التكرار
2,62 1,20 

 5,9 24,5 13,7 38,2 17,6 %النسبة

 يسود التعاون المتبادل بين الزملاء. 2
 6 46 11 27 12 التكرار

3,06 1,19 
 5,9 45,1 10,8 26,5 11,8 %النسبة

 أشعر بفعاليتي في الجماعة. 3
 13 71 2 11 5 التكرار

3,74 0,98 
 12,7 69,6 2,0 10,8 4,9 %النسبة

4 
أشعر بالدعم والحماية بانتمائي إلى 

 جماعة العمل.

 19 65 5 9 4 التكرار
3,84 0,96 

 18,6 63,7 4,9 8,8 3,9 %النسبة

 0,75 3,32 المعياري  لجماعات العملالمتوسط الحسابي والإنحراف 

أسلوب 
 الإشراف 

5 
يوضح لي المشرف أىداف العمل بشكل 

 مفصل.

 7 51 6 29 9 التكرار
3,17 1,18 

 6,9 50,0 5,9 28,4 8,8 %النسبة

6 
لممشرف ثقة في قدرتي عمى أداء 

 العمل.

 20 63 4 10 5 التكرار
3,81 1,02 

 19,6 61,8 3,9 9,8 4,9 %النسبة

7 
بظروفي  اللازم يبدي المشرف الاىتمام

 .خاصةال

 10 41 2 42 7 التكرار
3,04 1,22 

 9,8 40,2 2,0 41,2 6,9 %النسبة

8 
يكمفني المشرف بأداء ميام تناسب 

 قدراتي.

 7 58 12 22 3 التكرار
3,43 1,00 

 6,9 56,9 11,8 21,6 2,9 %النسبة

 0,74 3,36 والإنحراف المعياري  لأسموب الإشرافالمتوسط الحسابي 

التوازن 
 بين 
الحياة 

الشخصية 
 والوظيفية

9 
العمل غالبا ما يوافق  ساعات نظام

 ظروفي.

 6 47 8 24 17 التكرار
3,00 1,27 

 5,9 46,1 7,8 23,5 16,7 %النسبة

 أجد وقت كافي لقضائو مع أسرتي 11
 3 40 0 41 18 التكرار

2,69 1,24 
 2,9 39,2 00 40,2 17,6 %النسبة

 1,14 3,51 16 52 9 19 6 التكرارترخص لي الإدارة بمغادرة مكان العمل  11
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عمى الفور عند حدوث أمر شخصي 
 طارئ ومستعجل.

 15,7 51,0 8,8 18,6 5,9 %النسبة

 0,96 3,07 المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري  لمتوازن بين الحياة الشخصية والوظيفية 

 510, 3,27 المتوسط  الكمي والإنحراف الكمي لأبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الاجتماعية

 SPSS : من إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجاتالمصدر 

نلبحظ أنه أفراد عينة الدراسة يرون أنه أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل من خلبل الجدول    
، و بالتالي  3427الإجتماعية  موجودة بمستوى متوسط ، حيث بمغ المتوسط الكمي لإجابات المبحوثين 

، 0451بو معياري منخفض وقدرالفيي تساىم بدرجة متوسطة في تحقيق جودة الحياة الوظيفية. الانحراف 
وىذا ما يعني أن درجة تشتت قيم العبارات عن وسطيا الحسابي ضعيفة وبالتالي فيذه النتيجة عمى درجة 

 مرتفعة من المصداقية. 
 فيما يخص النتائج المتعمقة بكل بعد عمى حدا فيمكن توضيحيا كما يمي:و 

 جماعات العمل -1
وىو ضمن ،  3432التي تخص جماعات العمل وقد بمغ المتوسط الحسابي العام المتعمق بالعبارات    

  ،، وىذا يعبر عمى أنه مستوى العمل الجماعي  بالمؤسستين محل الدراسة متوسط[ 3440-2461المجال ]
 ، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة.  0475أمها الانحراف المعياري فقد قدر بو

مستوى ماعات عمل، إلا أنه ىو عمل يحتاج جفي القطاع الصحي  عمل العمى الرغم من أنه    
الممرضين والممرضات يبدون  أنه  يعود إلى  جماعات العمل في المؤسستين متوسط والسبب في ذلك

الإستعداد لإنجاز العمل في إطار جماعات ويقومون بذلك في إطار غير رسمي، بينما نجد أنه 
ىمة جماعات اشأنو أنه يحد من مسالمؤسستين محل الدراسة لا تشجعان عمى العمل الجماعي، وىذا من 

 العمل في تعزيز جودة الحياة الوظيفية. 
 أسموب الإشراف  -2
وىو ضمن المجال ،  3436أسموب الإشرافوقد بمغ المتوسط الحسابي العام بالعبارات التي تخص    
 وىذا يعني أنه أسموب الإشراف وفقا لمفيوم جودة الحياة الوظيفية موجود بدرجة[ ، 2461-3440]

 بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة.  0474أمها الانحراف المعياري فقد قدر بو متوسطة،
المشرف عن الممرضين والممرضات  في المؤسستين محل الدراسة يوضح الأىداف لمرؤوسيو ويثق    

  نظرا لنظام الرقابة الصارم في المؤسسة. في قدراتيم، لكن لا يراعي ظروفيم الخاصة،
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 الحياة الشخصية والحياة الوظيفيةالتوازن بين  -3
 الوظيفية والحياة التوازن بين الحياة الشخصية عبارات التي تخصموقد بمغ المتوسط الحسابي العام ل

و يتم الموازنة بين الحياة الشخصية والحياة وىذا يعني أنه  [ ، 3440-2461وىو ضمن المجال ]، 3407
بمعنى   0496متوسطة، أمها الانحراف المعياري فقد قدر بوبدرجة الوظيفية في المؤسستين محل الدراسة  

 أنه درجة التشتت منخفضة.
إنه السبب الذي أثر عمى ىذا البعد ىو اعتماد المؤسستين محل الدراسة عمى ترتيبات عمل تقميدية،    

 ،المرنةأسبوع العمل المضغوط، وجداول العمل  الأساليب الحديثة في تنظيم الوقت مثل:وعدم اعتماد 
وىذا راجع إلى الطبيعة العمومية لممؤسستين محل الدراسة والتي تفرض الرقابة الصارمة واحترام القوانين 
والإجراءات المتعمقة بأوقات الدخول والخروج، وساعات الدوام الرسمي، وبيذا لا يمكن لممؤسستين من 

 وضع برامج عمل تتناسب مع ظروف الموظفين.
كن ترتيب الأبعاد المرتبطة بالعوامل الاجتماعية  في مدى مساىمتيا في تحقيق من خلبل ما سبق يم   

 جودة الحياة الوظيفية  ترتيبا تنازليا من أعمى درجة إلى أقل درجة كما يمي:
 .5من  3436يأتي في المرتبة الأولى أسموب الإشراف بمتوسط حسابي قدر بو  -
 .5من  3432وسط حسابي قدره تأتي في المرتبة الثانية جماعات العمل بمت -
 .5من  3407تأتي الخدمات الاجتماعية في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي قدره  -

 رابعا:جودة الحياة الوظيفية بالمؤسستين محل الدراسة

باستعمال لمعرفة إذا ما كان ىناك وجود لجودة الحياة الوظيفية بالمؤسستين محل الدراسة نقوم 
 وىذا بالاعتماد عمى قاعدة القرار التالية:(، T_test) الواحدةلمعينة  Tاختبار

،فإنه 0.05و مستوى المعنوية أقل من الجدولية  tالمحسوبة أكبر من قيمة  t المطمقة لو قيمةالإذا كانت 
 . جودة الحياة الوظيفية في المؤسستين محل الدراسةأفراد العينة موافقون عمى وجود 

فإنه ،0.05أكبر من و مستوى المعنوية الجدولية  tمن قيمة أقل المحسوبة  t المطمقة لو قيمةالإذا كانت 
 جودة الحياة الوظيفية في المؤسستين محل الدراسة.لا يوافقون  عمى وجود  أفراد العينة 
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 لمحور جودة الحياة الوظيفية T_testنتائج اختبار (:29الجدول رقم )
 الإحصائي القرار (sig)القيمة الاحتمالية  الجدولية tة مقي المحسوبة tقيمة 

TQWL -5,418 14984 ,0000  قبول 
  α = 0.05درجة المعنوية المعتمدة:

 SPSSمن اعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات  المصدر:
الجدولية  t قيمة وىي أكبر من/-54418/المحسوبة  t المطمقة لـ القيمةمن الجدول أعلبه يتضح أنه    

، وىذا يعكس موافقة أفراد العينة عمى 0405وىي أقل من  SIg 04000 ، والقيمة الاحتمالية 14984
 وجود جودة الحياة الوظيفية .

 : لمعرفة درجة جودة الحياة الوظيفية في المؤسستين نقترح الجدول المواليو 
 جودة الحياة الوظيفية( : المتوسط الحسابي والإنحراف المعياري لمحور 30الجدول رقم )

المتوسط  المحور
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 0439 2478 جودة الحياة الوظيفية
  SPSSجاتر: من اعداد الطالبة بالإعتماد عمى إجابات أفراد العينة و مخر المصد

من خلبل الجدول يتضح لنا أنه  المتوسط الحسابي العام المتعمق بمحور جودة الحياة الوظيفية  بمغ 
[ ، وىذا يعبر عمى أنه  ىناك مستوى متوسط لجودة الحياة  3440-2461وىو ضمن المجال ] 2478

بمعنى أنه درجة ،  0439أمها الانحراف المعياري فقد قدر بو الوظيفية  في المؤسستين محل الدراسة ،
  .، و بالتالي ىذه النتيجة عمى درجة مرتفعة من المصداقيةالتشتت منخفضة

يمكن ترتيب أبعاد جودة الحياة الوظيفية  ترتيبا تنازليا من أعمى درجة إلى  ومن خلبل الجداول السابقة    
 أقل درجة حسب مساىمتيا في المستوى العام لجودة الحياة الوظيفية كما يمي:

أتي في المرتبة الأولى أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة  بالعوامل الإجتماعية بمتوسط حسابي قدر ي -
 .5من  3427بو 
بمتوسط ظيمية تأتي في المرتبة الثانية أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة  بالعوامل الوظيفية والتن -

 .5من  3424حسابي قدره 
بمتوسط حسابي قدره  أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة بالعوامل المادية تأتي في المرتبة الثالثة -

 .5من  2401
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 نحو فقرات محور تحفيز العاممين  أفراد العينةتحميل اتجاىات الموارد البشرية  المطمب الثالث:
لاتجاىات أفراد في ىذا المطمب سيتم تقييم درجة تحفيز العاممين في المؤسستين محل الدراسة، وفقا    
الإنحرافات لنسب المئوية والمتوسط الحسابي و سيتم ىذا التقييم بالإعتماد عمى التكرارات واة الدراسة، و عين
 مكن توضيح ذلك من خلبل الجدول الموالي:  معيارية لإجابات أفراد العينة، ويال

 ممين (: نتائج تحميل فقرات المحور الثاني المتعمق بتحفيز العا31الجدول رقم)

 
 

 الفقـــــرات
 

 

رجة
 د

ابة
ستج

 الإ

سط
الو

 
ابي

حس
ال

ري 
عيا
الم
ف 

حرا
الإن

 

 رغي
فق
موا

 
اما
تم

 

 غير
فق
موا

 

ري
 أد
لا

فق 
موا

 

فق
موا

 
 اجد

  تمكنني مؤسستي من إشباع حاجاتي الأساسية 1
 4 6 2 63 27 التكرار

1,99 0,93 
 3,9 5,9 2,0 61,8 26,5 %النسبة

2 
تحقيق طموحاتي تمكنني مؤسستي من 

 المينية.

 2 10 4 61 25 التكرار
2,04 0,92 

 2,0 3,9 3,9 59,8 24,5 %النسبة

 لدي الرغبة في انجاز عممي عمى أكمل وجو. 3
 27 56 10 7 2 التكرار

3,97 0,90 
 26,5 54,9 9,8 6,9 2,0 %النسبة

 أوجو طاقتي لإنجاز عممي بفعالية. 4
 24 59 9 6 4 التكرار

3,91 0,95 
 23,5 57,8 8,8 5,9 3,9 %النسبة

 الأداءالمطموب.أعمل عمى تجاوز مستوى  5
 21 55 4 18 4 التكرار

3,69 1,10 
 20,6 53,9 3,9 17,6 3,9 %النسبة

 أحرص عمى الالتزام بأوقات الدوام الرسمي. 6
 31 67 0 3 1 التكرار

4,21 0,68 
 30,4 65,7 00 2,9 1,0 %النسبة

 أحاول أن لا أتغيب عن عممي قدر المستطاع. 7
 46 56 0 0 0 التكرار

4,45 ,500 
 45,1 54,9 00 00 00 %النسبة

8 
مستعد لاتمام عممي حتى خارج أوقات الدوام 

 الرسمي.

 17 51 5 23 6 التكرار
3,49 1,18 

 16,7 50,0 4,9 25,5 5,9 %النسبة

9 
المقدمة أبذل جيد متزايد لتحسين الخدمة 

 لممرضى

 34 58 4 5 1 التكرار
4,16 ,79 0 

 33,3 56,9 3,9 4,9 1,0 %النسبة

 1,06 3,69 21 52 8 19 2 التكرار أحرص كثيرا عمى سمعة المؤسسة. 11



المؤسستين العموميتين    بالفصل الثالث         دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين 

الطاهير -الاستشفائيتين جيجل                                
 

156 
 

 20,6 51,0 7,8 18,6 2,0 %النسبة

 لدي الرغبة في مواصمة عممي بالمؤسسة. 11
 5 33 2 53 9 التكرار

3,00 1,20 
 4,9 32,4 2,0 52,0 8,8 %النسبة

 أشعر بالسعادة وأنا أعمل بالمؤسسة. 12
 5 33 2 53 9 التكرار

2,72 1,15 
 4,9 32,4 2,0 52,0 8,8 %النسبة

 أنا فخور بانتمائي لممؤسسة. 13
 8 36 2 47 9 التكرار

2,87 1,21 
 7,8 35,3 2,0 46,1 8,8 %النسبة

 530, 3,40 لممحورالمتوسط  الكمي والإنحراف الكمي 

  SPSS: من إعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات المصدر

 3440المتوسط الحسابي العام المتعمق بمحور تحفيز العاممين بمغ من خلبل الجدول يتضح لنا أنه    
في معمل  بدرجة متوسطة ل[ ، وىذا يعبر عمى أنه  العاممين محفزون  3440-2461وىو ضمن المجال ]

، بمعنى أنه درجة التشتت منخفضة، 0453أمها الانحراف المعياري فقد قدر بو المؤسستين محل الدراسة،
 وىذا ما يرفع من مصداقية ىذه النتيجة. 

 إلى أقل درجة وفقا لما يمي:يمكن تريب عبارات التحفيز من أعمى درجة 
أحاول أن لا أتغيب عن عممي قدر المستطاع.'' بمتوسط حسابي في المرتبة الأولى جاءت العبارة ''  -

 .5من  4445قدر بو 
بمتوسط حسابي قدر بو  ''أحرص عمى الالتزام بأوقات الدوام الرسميجاءت العبارة  '' في المرتبة الثانية -

 .5من  4421
بمتوسط حسابي  ''أبذل جيد متزايد لتحسين الخدمة المقدمة لممرضىجاءت العبارة '' في المرتبة الثالثة  -

 .5من  4416قدر بو 
بمتوسط حسابي قدر  ''لدي الرغبة في انجاز عممي عمى أكمل وجو جاءت العبارة '' في المرتبة الرابعة -
 .5من  3497بو 
 3491بمتوسط حسابي قدر بو  ''أوجو طاقتي لإنجاز عممي بفعالية جاءت العبارة'' في المرتبة الخامسة -

 .5من 
أحرص كثيرا '' كذا و '' أعمل عمى تجاوز مستوى الأداءالمطموب '' جاءت العبارة في المرتبة السادسة -

 .5من  3469بمتوسط حسابي قدر بو   .''عمى سمعة المؤسسة
بمتوسط  ''عممي حتى خارج أوقات الدوام الرسميمستعد لاتمام '' جاءت العبارة في المرتبة السابعة -

 .5من  3449حسابي قدر بو 
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بمتوسط حسابي قدر بو  ''لدي الرغبة في مواصمة عممي بالمؤسسة'' جاءت العبارة في المرتبة الثامنة -
 5من  3400

 5 من2487بمتوسط حسابي قدر بو  ''أنا فخور بانتمائي لممؤسسة''جاءت العبارة  في المرتبة التاسعة -
 2472بمتوسط حسابي قدر بو  .''أشعر بالسعادة وأنا أعمل بالمؤسسة''جاءت العبارة  في المرتبة العاشرة -

 5من 
بمتوسط  ''تمكنني مؤسستي من إشباع حاجاتي الأساسية'' جاءت العبارة في المرتبة الحادية عشر -

 .5من  2404حسابي قدر بو 
بمتوسط  ''تمكنني مؤسستي من تحقيق طموحاتي المينية''  جاءت العبارة في المرتبة الثانية عشر -

 .5من  1499حسابي قدر بو 
 الدراسة المبحث الرابع :اختبار فرضيات

دور جودة الحياة الوظيفية من خلبل مختمف أبعادىا  في تحفيز العاممين المبحث بدراسة نقوم في ىذا    
، وذلك من خلبل بناء نموذج انحدار خطي متعدد الطاىير-المؤسستين العموميتين الاستشفائيتين جيجلب

متغيرات جودة الحياة الوظيفية التي تعبر عن الأبعاد متغير تابع، بينما تكون التحفيز يكون فيو متغير 
 .لالة الإحصائية لمعاملبت النموذجمستقمة، بعد بناء النموذج نقوم باختبار الفرضيات الخاصة بالد

  في إجابات أفراد العينة.  بالإضافة إلى تحديد الفروق 
 رضية الأولىفال اختبارول :طمب الأ مال
طي متعدد من خلبلو نقوم باختبار صدق من أجل اختبار الفرضية الأولى نقوم  ببناء نمودج انحدار خ   

 الفرضية الرئيسية، والفرضيات الفرعية ليا .
 أولا: بناء نمودج الدراسة

ومتغير تابع واحد. ولتحديد  ،دراستنا تتضمن عدة متغيرات مستقمةنستعمل الإنحدار المتعدد لكون    
لابد من تحديد الإرتباطات المتداخمة بين المتغيرات المستقمة،اختبار قبول النمودج، الإرتباط النمودج 
  .في النمودج ثم تحديد معاملبت التأثير بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين،الخطي 
 الارتباطات المتداخمة بين المتغيرات المستقمة -1
لجودة الحياة المتغيرات المستقمة  يتطمب الأمر لدى استخدام الانحدار الخطي المتعدد التأكد من أنه    

 Varianceلذا نستخدم اختبار معامل تضخم التباين " ،البعض بشكل قوي ياالوظيفية لا ترتبط ببعض

Inflation Factor " ويأخذ الرمزVifs  ،وفقا لمدراسات الإحصائية، إذا كان معامل و لممتغيرات المستقمة
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وتقترب من الصفر، فإن  0.05، وكانت قيمة التباين المسموح بو أقل من 10تضخم التباين أكبر من 
ويمكن  ملبئم.ون تحميل الانحدار المتعدد غير لة يكفي ىذه الحا، المستقمة بين المتغيرات ىناك ارتباطات
 الجدول التالي:اختبار معامل تضخم التباين توضيح نتائج 
 جودة الحياة الوظيفية(: اختبار معامل تضخم التباين والتباين المسموح بو لمتغيرات 32الجدول رقم )

 معامل تضخم التباين متغيرات الدراسة المستقمة
Variance inflation 

factor 

 التباين
Tolérance 

 6390, 1,566 المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيميةالأبعاد 

 6110, 1,637 الأبعاد المرتبطة بالعوامل المادية

 8470, 1,181 الإجتماعية الأبعاد المرتبطة بالعوامل

 SPSSطالبة بالإعتماد عمى مخرجات من اعداد ال المصدر:
 جودة الحياة الوظيفية المتغيرات المستقمة لعامل التضخم لجميع مقيمة  نلبحظ أنه  من الجدول أعلبه،    

قيمة التباين المسموح بو بعيدة عن  ، كما أنه 14637إلى 14181، حيث تراوحت من 10جاءت أقل من 
، وىذا ما يدل عمى عدم 04847إلى04639، وقد تراوحت من 0,05الصفر، إذ سجمت قيما أكبر من 

 . لجودة الحياة الوظيفية المستقمةوجود مشكمة ارتباطات متداخمة بين المتغيرات 
 التحقق من قبول النموذج -2

  "Anovaسنقوم بفحص مدى قبول الانحدار من الناحية الإحصائية بالاعتماد عمى نتائج جدول "
 (: اختبار قبول النموذج33الجدول رقم )

Sig F Mean Square Ddl Sum of Squares Model 

0.000a 11,001 2,430 
,2210 

3 
98 
101 

7,290 
21,647 
28,937 

Régression 

 Résidus  

Total 

 . spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى  مخرجاتالمصدر
يقابميا مستوى  114001المحسوبة  Fدالة إحصائيا حيث بمغت  Fقيمة ختبار أنه نلبحظ من نتيجة الا  

 صالح لمدراسة.نقبل النموذج وىو  ، وعميو0.05وىو أصغر من  0.000يساوي sigالدلالة 
 الإرتباط الخطي بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين -3

بين المتغير التابع من جية، والمتغيرات المستقمة من Rيبين الجدول التالي قيمة الارتباط الخطي      
 جية أخرى.
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 أبعاد جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين(: الارتباط الخطي 34الجدول رقم )
Erreur Stdde 

Estimate 

R-deux ajusté R-deux R Model 

,469990 ,2290 ,2520 ,502a0 1 
 SPSSالمصدر: من اعداد الطالبة بالإعتماد عمى مخرجات 

لدى أبعاد جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين  وفقا لمجدول أعلبه نلبحظ أن العلبقة ارتباطية بين   
  الطاىير.-بالمؤسستين محل الدراسة جيجلالممرضين والممرضات 

 لجودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين. المحددة  الأبعاد بين  04502 بمغ Rمعامل الارتباط  
لمممرضين مستوى التحفيز من التغيرات في  %2542وىذا معناه أن  04252 بمغ R2 د معامل التحدي

 ،أبعاد جودة الحياة الوظيفية والممرضات في المؤسستين محل الدراسة، ناتجة عن التغيرات في 
 راجع إلى متغيرات أخرى غير مدرجة في النموذج.% 7448و
  معاملات النمودج تقدير -4
 يمكن توضيح معاملبت النمودج في الجدول الموالي:   

 معاملات النمودج تقدير:(35)الجدول رقم
Model Unstandardized 

Coefficient 

Standardized 

Coefficient 

T Sig 

B Std.Error Beta 

1 (constant)  

الأبعاد المرتبطة بالعوامل 
 الوظيفية والتنظيمية 

الأبعاد المرتبطة بالعوامل 
 المادية

الأبعاد المرتبطة بالعوامل 
 الإجتماعية

1486 
0480 

 
04423 

 
04132 

04386 
04123 

 
04120 

 
04099 

 
04072 

 
04393 

 
04127 

44815 
04654 

 
34516 

 
14334 

04000 
04514 

 
0401 

 
04185 

  SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى مخرجات صدر:مال
 

 ومنو نكتب النموذج كما يمي:
Y=1,86 +0,80A+ 0 ,423B+ 0,132C 
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 نتائج اختبار فرضيات الدراسةثانيا: 
توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية وتحفيز  الأولى:الرئيسية  الفرضية    

 .0,05تساوي  αالعاممين عند مستوى الدلالة 
أبعاد جودة من خلبل النموذج السابق يمكن القول أن ىناك علبقة ذات دلالة إحصائية تربط كل      

نلبحظ أنه النموذج حيث من خلبل  .0405يساوي  αتحفيز العاممين عند مستوى الدلالة و   الحياة الوظيفية
كما  ،(anova)من خلبل اختبار  بالنسبة لكل أبعاد جودة الحياة الوظيفية 0405مستوى المعنوية أقل من 

( العاممين تحفيز( في سموك المتغير التابع )أبعاد جودة الحياة الوظيفيةمساىمة المتغير المستقل ) أنه 
بين  ا يدل عمى وجود علبقة موجبةممه  04502القيمة(  rبمغ معامل الارتباط )و  ،%2542نسبة بمغت 

  الفرضية صحيحة. ومنو المتغيرين
 :الفرعية التاليةيمكن تجزئة الفرضية السابقة إلى مجموعة من الفرضيات 

 المرتبطة بالعوامل الوظيفية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية
 .0,05والتنظيمية وتحفيز العاممين عند مستوى معنوية تساوي 

أبعاد جودة الحياة الوظيفية  متغيرمعامل  ات البرنامج الإحصائي أنه يمكن أن نلبحظ من خلبل مخرج   
وىي قيمة  04514 المعنويةولكون مستوى  ،0,80موجبمعامل  المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيمية

ومنو نرفض فإن المتغير غير دال معنويا  وعميو  0,05المعتمد في البحث المعنوية أكبر من مستوى 
لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة ضية الصفرية القائمة أنو ''ونقبل الفر  فرضية البحث

فيز العاممين عند مستوى معنوية تساوي الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الوظيفية والتنظيمية وتح
0405''. 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل المادية
  .0,05وتحفيز العاممين عند مستوى معنوية  تساوي

أبعاد جودة الحياة  معامل متغير يمكن أن نلبحظ من خلبل مخرجات البرنامج الإحصائي أنه      
من أقل وىي قيمة  0401مستوى الدلالة و  ،423, 0موجبمعامل المادية الوظيفية المرتبطة بالعوامل 

أي نقبل فرضية البحث  ومنوفإن المتغير دال معنويا  وعميو  0,05المعتمد في البحث المعنوية مستوى 
وتحفيز المادية توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل 

 .0405العاممين عند مستوى معنوية تساوي 



المؤسستين العموميتين    بالفصل الثالث         دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين 

الطاهير -الاستشفائيتين جيجل                                
 

161 
 

  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل الإجتماعية 
   .0,05وتحفيز العاممين عند مستوى معنوية  تساوي 

أبعاد جودة الحياة  متغيرات البرنامج الإحصائي أن معامل يمكن أن نلبحظ من خلبل مخرج      
وىي قيمة  04185 المعنويةولكون مستوى  ، 0,132موجبمعامل الإجتماعية  بالعوامل الوظيفية المرتبطة
ومنو نرفض فإن المتغير غير دال معنويا  وعميو  0,05المعتمد في البحث المعنوية أكبر من مستوى 

لا توجد علبقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة ونقبل الفرضية الصفرية القائمة أنو '' فرضية البحث
 .''0405وتحفيز العاممين عند مستوى معنوية تساوي الإجتماعية  الحياة الوظيفية المرتبطة بالعوامل 

 مطمب الثاني: اختبار الفرضية الثانيةال

الفروق لاختبار  One Way Analysis of A NOVAتم استخدام اختبار "تحميل التباين الأحادي 
معنوية  يساوي عند مستوى دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممين "في خراء عينة الدراسة حول "

 . والإجابة عمى الفرضية الثانية لمدراسة:0.05

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في ''
  .''0,05عند مستوى معنوية تساوي  تحفيز العاممين

 للئجابة عمى الفرضية السابقة نقوم باختبار الفروق التالية:
  أبعاد جودة الحياة الوظيفية في  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دورلا

 .0,05عند مستوى معنوية تساوي  تحفيز العاممين تعزى لمتغير المؤسسة
 نتائج اختبار الفروق بين خراء المبحوثين بالنسبة لمتغير المؤسسة:الموالي يوضح الجدول 

 تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير المؤسسة :(36)الجدول رقم

مصدر  العنوان
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
القيمة  fقيمة  المربعات

 الاحتمالية
دور جودة 
الحياة 

الوظيفية في 
تحفيز 
 العاممين

داخل 
 المجموعات

9,293 27 ,3440 

بين  0590, 1,596
 المجموعات

15,962 74 ,2160 

 - 101 25,255 المجموع

 SPSSمن إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج المصدر:             
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ا ممه  0,05وىي أكبر من  ،04059من خلبل الجدول نلبحظ أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي
حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية يدل عمى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في خراء أفراد العينة 

 .0,05عزى لمتغير المؤسسة عند مستوى دلالة ت في تحفيز العاممين
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في لا

  .0,05عند مستوى معنوية تساوي  الجنستعزى لمتغير تحفيز العاممين 
 :الجنس نتائج اختبار الفروق بين خراء المبحوثين بالنسبة لمتغير الموالييوضح الجدول  

 تحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير الجنس :(37)الجدول رقم

مصدر  العنوان
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
القيمة  fقيمة  المربعات

 الاحتمالية
دور جودة 
الحياة 

الوظيفية في 
تحفيز 
 العاممين

داخل 
 المجموعات

7,933 27 ,2940 

بين  1090, 1,444
 المجموعات

15,057 74 ,2030 

 - 101 22,990 المجموع
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج المصدر

 0,05وىي أكبر من  04109من خلبل الجدول نلبحظ أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي    
حول دور أبعاد جودة الحياة  ة إحصائية في خراء أفراد العينةوجود فروق ذات دلال ا يدل عمى عدمممه 

 .0,05 عند مستوى دلالةالجنس عزى لمتغير ت الوظيفية في تحفيز العاممين
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في لا

 .0,05عند مستوى معنوية تساوي  لمتغير السنتعزى تحفيز العاممين 
 يوضح الجدول الموالي نتائج اختبار الفروق بين خراء المبحوثين بالنسبة لمتغير السن: 
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 السنتحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير  :(38)الجدول رقم

مصدر  العنوان
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
القيمة  fقيمة  المربعات

 الاحتمالية
دور جودة 
الحياة 

الوظيفية في 
تحفيز 
 العاممين

داخل 
 المجموعات

38,344 27 1,420 

بين  0660, 1,569
 المجموعات

66,999 74 ,9050 

 - 101 105,343 المجموع
 spss: من إعداد الطالبة بالاعتماد عمى نتائج المصدر

 0,05وىي أكبر من  04066الاحتمالية لجميع المحاور تساويمن خلبل الجدول نلبحظ أن القيمة       
حول دور أبعاد جودة الحياة  ة إحصائية في خراء أفراد العينةا يدل عمى عدم وجود فروق ذات دلالممه 

 .0405معنوية يساوي عند مستوى السن عزى لمتغير ت الوظيفية في تحفيز العاممين
  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في لا

 .0,05عند مستوى معنوية تساوي  الحالة المدنيةتعزى لمتغير تحفيز العاممين 

 :المدنية  نتائج اختبار الفروق بين خراء المبحوثين بالنسبة لمتغير الحالةالموالي يوضح الجدول 

 المدنية الحالةتحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير  :(39)رقمالجدول 

مصدر  العنوان
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

القيمة  fقيمة 
 الاحتمالية

دور جودة 
الحياة 

الوظيفية في 
تحفيز 
 العاممين

داخل 
 المجموعات

5,621 27 ,2080 

بين  9580, 5510,
 المجموعات

27,957 74 ,3780 

 - 103 33,578 المجموع
 spssالطالبة بالاعتماد عمى نتائج  من إعدادالمصدر: 

 0,05وىي أكبر من  04958 من خلبل الجدول نلبحظ أن القيمة الاحتمالية لجميع المحاور تساوي      
حول دور أبعاد جودة الحياة ة إحصائية في خراء أفراد العينة ا يدل عمى عدم وجود فروق ذات دلالممه 

 .0,05معنوية يساوي عند مستوى  لمدنية عزى لمتغير الحالة اتالوظيفية في تحفيز العاممين 
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  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في لا
 .0,05عند مستوى معنوية تساوي  تعزى لمتغير المستوى التعميميتحفيز العاممين 

 :نتائج اختبار الفروق بين خراء المبحوثين بالنسبة لمتغير المستوى التعميميالموالي يوضح الجدول   

 المستوى التعميميتحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير  :(40)الجدول رقم

مصدر  العنوان
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
القيمة  fقيمة  المربعات

 الاحتمالية

دور جودة 
الحياة 

الوظيفية في 
تحفيز 
 العاممين

داخل 
 المجموعات

11,835 27 ,4380 

بين  1370, 1,385
 المجموعات

23,420 74 ,3160 

 - 101 35,255 المجموع

 SPSSالطالبة بالاعتماد عمى نتائج  من إعدادالمصدر: 

يعني أن  اوىذ، 0.05 من أقلوىي 04137ساوي القيمة الاحتمالية ت يتبين من خلبل الجدول أنه      
 عمى نتائج الدراسة.يشكل فروق ذات دلالة إحصائية لا  عينة الدراسةلأفراد  المستوى التعميمي

  توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في لا
  .0,05عند مستوى معنوية تساوي  الأقدمية المينيةتعزى لمتغير تحفيز العاممين 
 :الأقدمية المينية نتائج اختبار الفروق بين خراء المبحوثين بالنسبة لمتغيرالموالي يوضح الجدول 

 الأقدمية المينيةتحميل التباين الأحادي بالنسبة لمتغير  :(41)الجدول رقم

مصدر  العنوان
 التباين

مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات

القيمة  fقيمة 
 الاحتمالية

دور جودة 
الحياة 

الوظيفية في 
تحفيز 
 العاممين

داخل 
 المجموعات

100,232 27 3,712 

بين  0290, 1,763
 المجموعات

155,856 74 2,106 

 - 101 256,088 المجموع
 SPSSالطالبة بالاعتماد عمى نتائج  من إعدادالمصدر: 



المؤسستين العموميتين    بالفصل الثالث         دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاملين 

الطاهير -الاستشفائيتين جيجل                                
 

165 
 

ا يدل عمى وجود ممه  ،0,05من أقلوىي  04029ساوي ت القيمة الاحتماليةمن خلبل الجدول يظير أن 
إجابات المبحوثين حول دور جودة الحياة الوظيفية  في تحفيز العاممين  بين  فروق ذات دلالة إحصائية
 تعزى إلى الأقدمية المينية.

أكثر إيجابية عدد سنوات أقدمية مرتفع خراء المبحوثين الذين لدييم كون لىذه الفروق يعود  إنه سبب 
 فيما يتعمق بفرص الترقية، برامج التدريب، وجماعات العمل ونطاق الإشراف.

نصل إلى أنه ىناك فروق في إجابات المبحوثين حول دور جودة الحياة الوظيفية  في تحفيز  إذن 
 العاممين تعزى إلى متغير الأقدمية المينية. وعميو نرفض فرضية البحث .
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 خلاصة    

في المؤسستين العموميتين أنه جودة الحياة الوظيفية   تبيهن لنا من  خلبل تحميل إجابات أفراد العينة   
كما أنه الممرضين والممرضات محفزون بدرجة  متوسطة المستوى،الإستشفائيتين جيجل والطاىير 

متوسطة، وفيما يخص العلبقة بين جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين  فقد توصمت الدراسة إلى وجود 
كما لم تسجل فروقات في إجابات المبحوثين  ،علبقة طردية بين جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين

حول دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممين تعزى إلى متغيرات المؤسسة، الجنس، السن، الحالة 
  توجد فروق في إجابات المبحوثين تعزى إلى متغير الأقدمية المينية.المدنية، المستوى التعميمي، في حين 
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 -جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين -بعد استعراضنا لأىم الأدبيات النظرية المتعمقة بمتغيري الدراسة   

ظيارنا لمعلاقة بينيما، واسقاط ما تم عرضو  عمى المؤسستين العموميتين الإستشفائيتين في الجانب النظري وا 
كون ىذه الفئة تعتبر من أىم الركائز  والممرضات كعينة لمدراسة، الممرضين والطاىير، واختيارنا لفئة جيجل

 تتمثل في:توصمنا لمجموعة من النتائج والإقتراحات ، في المؤسسات الاستشفائية
 أولا: النتائج

الأولى خاصة بالجانب النظري، والثانية  ،إلييا إلى مجموعتينيمكن تقسيم النتائج التي توصمت الدراسة     
  :بالجانب التطبيقي وذلك كما يميخاصة 

 النتائج النظرية  -1
 من خلال دراستنا النظرية توصمنا إلى النتائج التالية: 
ىتمام والعناية بالمورد البشري، والنظر إليو عمى أساس أنو ياة الوظيفية مفيوم يرتكز عمى الاجودة الح -

  .محور نجاح المنظمة
المفاىيم الواسعة النطاق، والتي تعنى بمختمف الجوانب المتعمقة يعتبر مفيوم جودة الحياة الوظيفية من  -

 يسمح لو بنوع من الاستقلالية ،بالحياة الوظيفية لمفرد من خلال جعل عممو ذو أىمية في المنظمة
تاحة الفرصة لو لمتقدم والتطور والمسؤولية، بالاطمئنان عمى وتوفير بيئة عمل صالحة وآمنة تشعره  ،وا 

تاحة فرص المشاركة في اتخاذ القراراتوتوفير  صحتو، وتحسين  ،أجور كافية وعادلة وتعويضات مناسبة،وا 
العلاقات الرسمية وغير الرسمية، والعمل عمى الاىتمام بالفرد حتى خارج بيئة العمل من خلال السعي 

 .ث التوازن بين حياتو الوظيفية والشخصية لاحدا
عمى لابد بحيث  ،بيااء بين المنظمة والعاممين ة التعاون البن  يفرض ضرور إن تطبيق جودة الحياة الوظيفية  -

كما ينبغي عمى الأفراد  ،توفر الإمكانات اللازمة لتطبيق البرامج المختمفة لجودة الحياة الوظيفيةالمنظمة أن  
  .إظيار الاستعداد اللازم لإنجاح ىذه البرامج

لم يتفق الباحثون عمى مقاييس محددة لقياس جودة الحياة الوظيفية  لكن في غالب الأحيان يتم الاعتماد  -
معايير غير مستويات عالية لجودة الحياة الوظيفية يقمل من العمى مجموعة من المعايير بحيث أن  وجود 

 .رضا الوظيفي وتحسين الأداء المرغوب فييا كال حوادث العمل  ويعظم من المعاييرالمرغوبة كالغيابات و 
تزداد أىمية جودة الحياة الوظيفية في المؤسسة الخدمية لزيادة الدور الذي يمعبو المورد البشري في ىذا   -

بأداء عممو بمستوى  التي تسمح لووتييئة الظروف المناسبة  ،النوع من المؤسسات ما يمزم ضرورة الإىتمام بو
 .ثابث من الجودة

 وفقا يمبتوجيو سموكسمح بما ي ،تيدف إلى تحريك دوافع ورغبات العاممينإن  تحفيز العاممين عممية   -
 ىداف المنظمة. لأ
  .التقدير الدقيق لاحتياجات ودوافع الأفراد ضرورة إن  نجاح عممية التحفيز يقتضي -
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والعقلانية التي تجعمو قابلا لمتطبيق  ،العدالة ،مرونةتنويع في الحوافز، النظام التحفيز الناجح يتسم بال -
  .الفعمي

في دفع الأفراد إلى مزيد من حوافز تساعد عمى أنيا يمكن النظر لمختمف أبعاد جودة الحياة الوظيفية  -
  .الجيد والعطاء في العمل

 النتائج التطبيقية  -2
  يمكننا توضيح نتائج الدراسة التطبيقية في النقاط التالية : 
 .ئيتين جيجل والطاىيرمستوى متوسط لجودة الحياة الوظيفية في المؤسستين العموميتين الإستشفايوجد  -
 أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتوفرة عمى مستوى كل من المؤسسة العمومية الإستتشفائية جيجل والطاىير -

ة في اتخاد القرارات، وتقديم ىي تصميم العمل وفقا لمدخل الإثراء الوظيفي،إتاحة الفرصة لمعاممين لممشارك
 الإقتراحات لتحسين جودة الخدمة المقدمة.

توى المؤسستين العموميتين الإستشفائيتين جيجل أبعاد جودة الحياة الحياة الوظيفية الغير متوفرة عمى مس -
ىي الأبعاد المتعمقة بالعوامل المادية، حيث أن  نظام الأجور السائد في المنظمة لا يتوافق وتوقعات  والطاىير

مستوى ظروف و الممرضيين والممرضات، كما أن  مستوى الخدمات الاجتماعية منخفض جدا بالمؤسستين، 
 لحياة الوظيفية.غير فع الة في تحقيق جودة االعمل الفيزيقية متدني، وىذا ما يجعل ىذه الأبعاد 

أبعاد جودة الحياة الوظيفية التي تحتاج إلى تحسين عمى مستوى المؤسستين العموميتين الإستشفائيتين  -
جيجل والطاىير تتمثل في برامج التدريب؛ حيث لا توفر المؤسستين برامج التدريب بالمستوى المطموب، وىذا 

برامج التدريب، كذلك فرص الترقية لا ترقى إلى مستوى  نفيذيزانية الكافية لدعم وتراجع إلى عدم امتلاكيما الم
نجد أن  تشجيع واعتماد جماعات العمل متوسط سبق  تطمعات الممرضين والممرضات، بالإضافة إلى ما

المستوى في المؤسستين محل الدراسة، وأسموب الإشراف وفقا لما تدعو إليو جودة الحياة الوظيفية موجود 
الشيء فيما يخص التوازن بين الحياة الوظيفية والحياة الشخصية وذلك راجع لاعتماد  بنسبة متوسطة، ونفس

 .المؤسستين عمى ترتيبات العمل التقميدية
 وجاءت نتائج اختبار الفرضيات كالتالي:

ىناك علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين كل أبعاد جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين عند مستوى  -
 .0,0,معنوية يساوي 

لتنظيمية عوامل الوظيفية وابالالمتعمقة  لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية -
 .0,0,وتحفيز العاممين عند مستوى معنوية يساوي 

وتحفيز توجد علاقة ذات دلالة إحصائية  بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة بالعوامل المادية  -
  .04,0,تقدر بـ  0,0,العاممين حيث ترتبط معو بعلاقة طردية عند مستوى معنوية يساوي 

لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة بالعوامل الإجتماعية وتحفيز  -
 .0,0,العاممين عند مستوى معنوية يساوي 
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أبعاد جودة الحياة الوظيفية في ين إجابات المبحوثين حول دور ية بلا توجد فروق ذات دلالة إحصائ -
 المستوى التعميمي. الحالة المدنية، تحفيز العاممين تعزى إلى متغيرات المؤسسة، الجنس، السن،

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين حول دور أبعاد جودة الحياة الوظيفية في تحفيز  -
 متغير الأقدمية المينية. العاممين تعزى إلى
 ثانيا: الإقتراحات

النتائج المتحصل عمييا في ىذه الدراسة قادتنا إلى طرح مجموعة من الاقتراحات التي نأمل أن تساعد  إن     
لبدل  متخذي القرار في المؤسستين محل الدراسة عمى تحسين  مستوى جودة الحياة الوظيفية ودفع العاممين 

 جيود إضافية في العمل: 
تنظيم دورات توعية لنشر الوعي بين الرؤساء والمرؤوسين حول أىمية جودة الحياة الوظيفية وتوضيح  -

 .إنجاحوالسبل الكفيمة بو  ،كيفية تبني ىذا المدخل
البرنامج التدريبي الناجح لا يقتضي وأن   ،عمى توفير الوسائل الضرورية لتنفيذ برامج التدريبالعمل  -

معامل، واعتبار أن  ىذه البرامج لتخصيص ميزانية مالية عالية، إنما يقتضي تحديد دقيق للاحتياجات التدريبية 
 ليست مكافأة لمعامل، بل ىي وسيمة اليدف منيا تطوير قدراتو وتحسين أدائو.

 .الكفاءة ىي المعيار الأساسي لمترقيةتكون توفير فرص عادلة لمترقية بعيدا عن المحاباة، بحيث  -
تطورات الحاصمة مالحرص عمى توفير أجور كافية لتمبية متطمبات الحياة والقيام بمراجعة ىذه الأجور وفقا ل -

 في مستويات المعيشة.
توفير من خلال  ،الإىتمام برفاىية العاممين في مكان العمل لما لو من دور كبير في الرفع من معنوياتيم -

سين مستوى خدمات مجموعة من الخدمات مثل خدمات النقل، تخصيص مراكز وقاعات خاصة لمعاممين، تح
 الإطعام المقدمة.

بمختمف أنواعيا، وتوفير وسائل السلامة المينية التي تحمي العامل من تحسين ظروف العمل الفيزيقية  -
 .الأمراض والأخطار المينية

لما جماعات لمعمل مح بذلك، من خلال السماح بتشكيل وتوفير الأليات التي تستشجيع العمل الجماعي   -
وتحسين مستوى الخدمات المقدمة  ،جية في بيئة العمل منليا من دور كبير في تحسين العلاقات الإنسانية 

 .من جية أخرىلممرضى 
ما خاضعتان الإستشفائيتين لكونيفي المؤسستين العموميتين تفعيل جداول العمل المرنة نظرا لصعوبة  -

مراعاة الظروف  ى المؤسستين، فعمعمى ترتيب ثابث لمعمل اليومي انلموظيف العمومي،وبالتالي تعتمد
تمنعيم من إحداث التوازن بين  ومحاولة مساعدتيم عمى مواجية مختمف العراقيل التي ا،مالخاصة لمعاممين بي

 حياتيم الشخصية والوظيفية.
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 ا: آفاق الدراسةثالث
 في ختام ىذه الدراسة نقترح بعض المواضيع التي يمكن أن تكون بحوث يعتمد عمييا مستقبلا وىي:

  .المؤسسة العمومية والخاصةفي دراسة مقارنة لجودة الحياة الوظيفية  -
 دور جودة الحياة الوظيفية في تفعيل سموك المواطنة التنظيمية في المؤسسات التعميمية -
 .دور جودة الحياة الوظيفية في بناء ميزة تنافسية مستدامة -

لا ند عي كمالا لعممنا ولا قصورا في جيودنا، غير أن نا نأمل أن نكون قد وفقنا في دراستنا ليذا وأخيرا     
  .الموضوع وفي محاولة إسقاطو عمى أرض الواقع
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 الإحصائي.(: نتائج التحميل 23الممحق رقم )

ألفا كرونباخ بالنسبة  لممحور                                                                      الأولإتساق المحور 
 الأول)جودة الحياة الوظيفية(

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,841 40 

   الثاني          ألفا كرونباخ بالنسبة لممحور      
 ()تحفيز العاممين

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,796 13 

ألفا كرونباخ الكمي 
Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,874 53 

 

 الإتساق الكمي لمحاور الإستبيان

Correlations 

 Ta Tb Tc TQWL 

Ta Pearson Correlation 1 ,592
**
 ,316

**
 ,820

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,001 ,000 

N 102 102 102 102 

Tb Pearson Correlation ,592
**
 1 ,373

**
 ,861

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 ,000 

N 102 102 102 102 

Tc Pearson Correlation ,316
**
 ,373

**
 1 ,672

**
 

Sig. (2-tailed) ,001 ,000  ,000 

N 102 102 102 102 

TQWL Pearson Correlation ,820
**
 ,861

**
 ,672

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000  

N 102 102 102 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Correlations 

 TQWL TM TG 

TQWL Pearson Correlation 1 ,482
**
 ,952

**
 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 

N 102 102 102 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البيانات الشخصية والوظيفية

 المؤسسة

 Freque

ncy 

Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulativ

e Percent 

Vali

d 

 54,9 54,9 54,9 56 جٌجل

الطاه

 ٌر

46 45,1 45,1 100,0 

Tota

l 

102 100,0 100,0  

 

 

 

 

TM Pearson Correlation ,482
**
 1 ,726

**
 

Sig. (2-tailed) ,000  ,000 

N 102 102 102 

TG Pearson Correlation ,952
**
 ,726

**
 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000  

N 102 102 102 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

 الجنس

 Freque

ncy 

Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulativ

e Percent 

Vali

d 

 65,7 65,7 65,7 67 أنثى

 100,0 34,3 34,3 35 ذكر

Tota

l 

102 100,0 100,0  

 السن

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 52سنة فأقل  21 20,6 20,6 20,6 

[26- 35] 32 31,4 31,4 52,0 

[36-45] 30 29,4 29,4 81,4 

[46-55] 19 18,6 18,6 100,0 

Total 102 100,0 100,0  



 الحالة المدنية

 Frequen

cy 

Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Vali

d 

 33,3 33,3 33,3 34 أعزب

 99,0 65,7 65,7 67 متزوج

 100,0 1,0 1,0 1 أرمل

Tota

l 

102 100,0 100,0  

 

 

 

ا
لإ 
ن
ح
ر 
ا

ف
 

 والمتوسطات 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 96452, 3,9804 102 تصمٌم العمل

العملتصمٌم   102 4,4020 ,58462 

 92554, 4,0686 102 تصمٌم العمل

 1,07787 3,4608 102 تصمٌم العمل

 المستوى التعليمي

 Frequen

cy 

Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Vali

d 

 4,9 4,9 4,9 5 متوسط

 40,2 35,3 35,3 36 ثانوي

 100,0 59,8 59,8 61 جامعً

Tota

l 

102 100,0 100,0  

 
     

 الأقدمية المهنية

 
Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid [0-5] 46 45,1 45,1 45,1 

[6-10] 20 19,6 19,6 64,7 

[11-15] 8 7,8 7,8 72,5 

[16-20] 7 6,9 6,9 79,4 

52أكثر من   21 20,6 20,6 100,0 

Total 102 100,0 100,0  



 97473, 2,0196 102 برامج التدرٌب

 97672, 2,2353 102 برامج التدرٌب

 1,24487 3,0686 102 برامج التدرٌب

 1,21084 3,1961 102 برامج التدرٌب

 1,14965 2,1569 102 فرص الترقٌة

 1,14914 2,7451 102 فرص الترقٌة

 1,14648 2,9510 102 فرص الترقٌة

 1,09361 3,8529 102 المشاركة فً القرارات

 83163, 3,7353 102 المشاركة فً القرارات

 98074, 3,5588 102 المشاركة فً القرارات

Ta 102 3,2451 ,47620 

Ttasmim 102 3,9779 ,55636 

Ttedrib 102 2,6299 ,89050 

Tterkiya 102 2,6176 ,91365 

Tmocharaka 102 3,7157 ,83830 

Valid N (listwise) 102   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 1,20795 2,2549 102 الأجر

 1,29542 2,8431 102 الأجر

 83373, 1,9118 102 الأجر

 88304, 1,9510 102 الأجر

الاجتماعٌةالخدمات   102 1,6961 ,87642 

 57659, 1,3039 102 الخدمات الاجتماعٌة

 40634, 1,2059 102 الخدمات الاجتماعٌة



 54820, 1,2353 102 الخدمات الاجتماعٌة

 1,08662 1,7843 102 الخدمات الاجتماعٌة

 56158, 1,2647 102 الخدمات الاجتماعٌة

 1,31387 3,2353 102 الظروف الفٌزٌقٌة

 1,30884 2,5686 102 الظروف الفٌزٌقٌة

 1,26483 2,6961 102 الظروف الفٌزٌقٌة

 1,05659 1,9510 102 الظروف الفٌزٌقٌة

 1,15121 2,2647 102 الظروف الفٌزٌقٌة

Tb 102 2,0111 ,49713 

Tajr 102 2,2402 ,76989 

Tkhadamet 102 1,4150 ,46182 

Tdorof 102 2,5431 ,87490 

Valid N (listwise) 102   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 1,20166 2,6275 102 جماعات العمل

 1,19620 3,0686 102 جماعات العمل

 98188, 3,7451 102 جماعات العمل

 96210, 3,8431 102 جماعات العمل

 1,18080 3,1765 102 أسلوب الإشراف

 1,02184 3,8137 102 أسلوب الإشراف

 1,22173 3,0490 102 أسلوب الإشراف

 1,00010 3,4314 102 أسلوب الإشراف

التوازن بٌن الحٌاة الشخصٌة والحٌاة 

 الوظٌفٌة

102 3,0098 1,27034 



التوازن بٌن الحٌاة الشخصٌة والحٌاة 

 الوظٌفٌة

102 2,6961 1,24112 

التوازن بٌن الحٌاة الشخصٌة والحٌاة 

 الوظٌفٌة

102 3,5196 1,14087 

Tc 102 3,2709 ,51489 

Tjamaaat 102 3,3211 ,75647 

Tichraf 102 3,3676 ,74104 

Ttawazon 102 3,0752 ,96119 

Valid N (listwise) 102   

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

 93866, 1,9902 102 تحفٌز العاملٌن

 92680, 2,0490 102 تحفٌز العاملٌن

 90604, 3,9706 102 تحفٌز العاملٌن

 95547, 3,9118 102 تحفٌز العاملٌن

 1,10614 3,6961 102 تحفٌز العاملٌن

 68401, 4,2157 102 تحفٌز العاملٌن

 50005, 4,4510 102 تحفٌز العاملٌن

 1,18359 3,4902 102 تحفٌز العاملٌن

 79707, 4,1667 102 تحفٌز العاملٌن

 1,06044 3,6961 102 تحفٌز العاملٌن

 1,20231 3,0000 102 تحفٌز العاملٌن

 1,15319 2,7255 102 تحفٌز العاملٌن

 1,21600 2,8725 102 تحفٌز العاملٌن

TM 102 3,4027 ,53526 

Valid N (listwise) 102   

    



 t-Testاختبار 

One-Sample Test 

 

Test Value = 3                                        

t Df Sig. (2-tailed) 

Mean 

Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

TQWL -5,418 101 ,000 -,21054 -,2876 -,1335 

Descriptive Statistics 

 

 N Mean Std. Deviation 

TQWL 102 2,7895 ,39245 

Valid N (listwise) 102   

 

 الارتباط الخطي  

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,502
a
 ,252 ,229 ,46999 

a. Predictors: (Constant), Tc, Ta, Tb 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7,290 3 2,430 11,001 ,000
a
 

Residual 21,647 98 ,221   

Total 28,937 101    



 

 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,860 ,386  4,815 ,000 

Ta ,080 ,123 ,072 ,654 ,514 

Tb ,423 ,120 ,393 3,516 ,001 

Tc ,132 ,099 ,127 1,334 ,185 

a. Dependent Variable: TM 

 

 

 

Coefficients
a
 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Ta ,639 1,566 

Tb ,611 1,637 

Tc ,847 1,181 

 

 

 

a. Predictors: (Constant), Tc, Ta, Tb 

b. Dependent Variable: TM 

 



 اختبار الفروق

ANOVA 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

 Between Groups 9,293 27 ,344 1,596 ,059 المؤسسة

Within Groups 15,962 74 ,216   

Total 25,255 101    

 Between Groups 7,933 27 ,294 1,444 ,109 الجنس

Within Groups 15,057 74 ,203   

Total 22,990 101    

 Between Groups 38,344 27 1,420 1,569 ,066 السن

Within Groups 66,999 74 ,905   

Total 105,343 101    

 Between Groups 5,621 27 ,208 ,551 ,958 الحالة المدنٌة

Within Groups 27,957 74 ,378   

Total 33,578 101    

 Between Groups 11,835 27 ,438 1,385 ,137 المستوى التعلٌمً

Within Groups 23,420 74 ,316   

Total 35,255 101    

 Between Groups 100,232 27 3,712 1,763 ,029 الأقدمٌة المهنٌة

Within Groups 155,856 74 2,106   

Total 256,088 101    
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 الممخص:

يعتبر تحفيز العاممين من أىم الدعائم التي تساىم في الرفع من مستوى الأداء الوظيفي والتنظيمي ككل، لذلك ينبغي عمى       
 .المنظمة تييئة مختمف الأساليب والوسائل التي من شأنيا أن تحفز العاممين ،ومن ىذه الأساليب نجد جودة الحياة الوظيفية 

جراء دراسة إتيدف دراستنا إلى معرفة دور جودة الحياة الوظيفية في تحفيز العاممين في المؤسسة الخدمية، وليذا الغرض تم      
 .(201ميدانية بكل من المؤسسة العمومية الاستشفائية جيجل والطاىير،عمى عينة عشوائية من الممرضين قدرت بـ )

توسط لجودة الحياة الوظيفية في المؤسستين محل الدراسة ،كما أن الممرضين في كمتا وقد بينت النتائج وجود مستوى م       
المؤسستين عمى درجة متوسطة من التحفيز، بالإضافة إلى ذلك فقد كشفت الدراسة عن وجود علاقة طردية ذات دلالة احصائية 

ات دلالة إحصائية بين إجابات المبحوثين فيما يتعمق لا توجد فروق ذكما بينت أنو بين جودة الحياة الوظيفية وتحفيز العاممين، 
حول دور جودة الحياة  الوظيفية  في تحفيز العاممين تعزى إلى نوع المؤسسة، الجنس، السن، الحالة المدنية، المستوى   ئيمبأرا

تعزى إلى الأقدمية   ممينحول دور جودة الحياة  الوظيفية  في تحفيز العا المبحوثين فروق في إجاباتسجمت التعميمي. بينما 
 المينية.

جودة الحياة الوظيفية، التحفيز، تصميم العمل، برامج التدريب، المشاركة في اتخاد القرارات، الأجر، ظروف  الكممات المفتاحية:
 .العمل

Résumé 

        La motivation des employés est l’un des pilier les plus importants qui contribue à l’accroissement de 

la performance professionnelle et  organisationnelle dans son ensemble.  

C’ est pourquoi l’organisation doit fournir les différentes méthodes et les différents moyens qui peuvent 

motiver les employés, dont la qualité de la vie au travail. 

      Cette étude vise à élucider le rôle de la qualité de vie au travial dans la motivation des employés des 

établissement de service. Pour ce faire, nous avons procédé à  une étude de terrain au sein de 

l’établissement public hospitalier (EPH) de Jijel et celui de Taher, dont l’échantillon randomisé était de 

102 infirmiers et infirmières. 

       Les résultats ont montré un niveau moyen de la qualité de la vie au travail dans les deux 

établissements objet de l’étude.les infirmiers et infirmières des deux établissements connaissent un niveau 

moyen de motivation. En sus, l’étude a révélé une relation positive statistiquement significative entre la 

vie au travail et la motivation des employés. Elle a ègalement  révélé l’inexistence de différence 

statistiquement significative entre les réponses des membres de l’échantillon questionnés relativement à 

leurs avis sur le rôle de la qualité de la vie au travail dans la motivation des employés pouvant etre  

attribués au type de l’établissement, au sexe, à l’age, à l’état civil , au niveau de scolarité. En  revanche, 

nous avons enregistré des différences de réponses à propos du role de la qualité de la vie au travail dans la 

motivation des employés qui sont attribuables à l’ancienneté professionnelle. 

Mots clés : Qualité de vie au tvavail, motivation, conception du travial , programme de formation, 

participation à la prise de décision, salaire, condition de travail. 

 


