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 شكر وتقذير
 

 والمثابرة الجيد عمى القدرة منحني والذي عطائو وجزيل بفضمو عمي نعمأ الذي را،كثي احمد لله الحمد
 من ىفوة ثمة كان فإن فائدة، ذا يجعمو نأ القيوم الحي من أرجو الذي العمل ىذا إتمام عمى وأعانني

 .وحده تعالى لله الكمال أن فحسبي تقصير
 

 ىذه لإتماماني ساند ذانم  ال الحبيبين والدي لىإ وعرفاني شكري بجزيل أتقدمكما 
وىنا أخص بالذكر صديقتي  ساندني من وكل وزملائي وأصدقائي لإخوتي موصول والشكرالأطروحة  

 .طيمة فترة إعدادي ليذه الأطروحة "ىاد شييناز" التي ساندتني ودعمتني"عبدة رحمة" و
 

 فقط، الأطروحة غلاف في سميا إ سجلأ لم يتال يتومشرف يتلأستاذ وتقديري شكري بفائق أتقدم كما
 طوال الطيبيا وتعاون ة،ئعراال اجيودى عمى زريبي أحلام"ة "الفاضمرة الدكتو  منيا رفح كل في نماا  و 

 الله ت فجزاىا وق أو اىتمام أو اتوضيح أوو توجي أو مبعم عمي بخلت فمم الأطروحة، ليذه عداديإ فترة
 .والآخرة الدنيا في درجاتيا ورفع وفضمو عممو من زادىا الله الجزاء وخير 

 
لي  من دعم   توقدم ماكل  عمىسعدون سمية" ة "الدكتور ة الأستاذ إلى والتقدير بالشكر أتوجو كما

 .الأطروحة ىذه لإتمام قيمة توجييات منمعنوي و 
 

 العمي الله من راجية ة،الأطروح ىذه مناقشة بقبول تفضميم عمى المناقشة لجنة لأعضاء شكريتد يم و
 أن يجعميا في ميزان حسناتيم. القدير

 
( بولاية SCIBSالإسمنت) شركةعمال  إلى بالجميل والعرفان والامتنان الشكر باقات أغمى أقدم كما

 عمى تعاونيم معنا ... عين تموشنت
 

 خاصة لمسات ليم كانت من كل ،أذكر لم ومن ذكرت من كل إلى بالشكر أتقدمرا وأخي
 . الغيب ظير في دعوة أو اتوجيي أو كممة ذلك كان سواءالأطروحة   ىذه طي بين خفية وبصمات

 .حقو حق ذي كل أعط   فمم التعبير خانني قد كان إن العذر وألتمس
 سعداوي سعاد
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 :البحث ممخص

جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لدل عماؿ  التعرؼ عمى العلبقة بيف إلىالدراسة  ىذه ىدفت
المنيج  باستخداـ، قامت الباحثةأجؿ أىداؼ الدراسة  كمف ت،عيف تمكشن بكلاية( SCIBSالإسمنت) شركة

 فقرة 32كالذم يحتكم عمى  خاص بجكدة الحياة الكظيفية  استبياف استخداـككذلؾ ، الكصفي التحميمي
كلقد ثـ  ،جمع المعمكماتكذلؾ بغرض  فقرة  27كالذم يحتكم عمى كاستبياف خاص بالأداء الكظيفي 

ثـ اختيارىـ بطريقة العينة العشكائية البسيطة مف مجتمع الدراسة عاملب  232تطبيقو عمى عينة مككنة مف 
 عاملب. 389المككنة مف 

                              :التالية الاحصائية الأساليب نااستخدم دراسةال فرضياتمف  تأكدكلم 

معامؿ الارتباط بيرسكف، معامؿ       المعيارم، المتكسط الحسابي،التكرارات، النسبة المئكية، الٍانحراؼ 
 التبايف تحميؿ اختبار لمعينات المستقمة،  (T)اختبار "ت"  ( لعينة كاحدة،Tألفا كركمباخ، اختبار "ت" )

                                  .  SPSS، كذلؾ بالاعتماد عمى البرنامج الإحصائي  الأحادم

    :صمت الدراسة إلى النتائج التاليةلقد تك ك  
 الإسمنت شركةلدل عماؿ  ارتفاع مستكل جكدة الحياة الكظيفية (SCIBSبكلاية ) عيف تمكشنت. 
 الإسمنت شركةلدل عماؿ  ارتفاع مستكل الأداء الكظيفي (SCIBSبكلاية ) عيف تمكشنت. 
  الإسمنت شركةجكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لدل عماؿ  بيف ارتباطية علبقةكجكد 

(SCIBSبكلاية عيف تمكشنت ). 
 الأمف كالصحة  علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية كجكد(

 الإسمنت شركة عماؿ كالأداء الكظيفي لدل (كالمكافآتالأجكر  ،الاجتماعيةالعلبقات  المينية،
(SCIBSبكلاية عيف تمكشنت ). 
 علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية )الإشراؼ  كجكد

كالأداء الكظيفي  الترقية كالتقدـ الكظيفي( الكظيفي، كالاستقرارالأمف  كمشاركة العامميف في الإدارة،
 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) الإسمنت شركةلدل عماؿ 

 كالمستكل التعميمي عدـ كجكد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تُعزل لمتغير الجنس. 
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ABSTRACT 

 

This study aimed to identify the relationship between the quality of work 

life and job performance among workers of the Cement Company (SCIBS) in 

the state of Ain Temouchent. For the purposes of the study, the researcher used 

the descriptive analytical approach, as well as a special questionnaire for the 

quality of work life, which contains 32 items and a special questionnaire. Job 

performance, which contains 27 items for the purpose of collecting information. 

It was then applied to a sample of 232 workers and then selected by a simple 

random sampling method from the study population of 389 workers. 

 

To confirm the study hypotheses, we used the following statistical 

methods: frequencies, percentage, standard deviation, arithmetic mean, Pearson 

correlation coefficient, Crombach’s alpha coefficient, t-test for one sample, t-test 

for independent samples, analysis test. One-way variance, based on the 

statistical program SPSS. 

 

The study reached the following results: 

 

 An increase in the quality of work life among workers at the Cement 

Company (SCIBS) in the state of Ain Temouchent 

 High level of job performance among workers of the cement company 

(SCIBS) in the state of Ain Temouchent. 

 There is a correlation between the quality of work life and job 

performance among cement company workers (SCIBS) in the state of Ain 

Temouchent. 

 There is a relationship between the dimensions of the quality of work life 

related to the physical and moral work environment (occupational security 

and health, social relations, wages and rewards) and job performance among 

workers of the cement company (SCIBS) in the state of Ain Temouchent. 

 There is a relationship between the dimensions of occupational quality of 

life related to organizational and functional work environments (supervision 

and employee participation in management, safety and job stability, 



 
 ه

promotion and career development) and the job performance of employees at 

SCIBS Cement Company. 

 There are no differences in terms of the quality of working life attributed 

to the variables of gender and educational level .  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 و

 البحث محتوى

 أ............................................................................................الإىداء

 ب...............................................كتقدير................................... كممة شكر

 ...............................ج.........................................ممخص البحث بالمغة العربية

 د.....................................................................ممخص البحث بالمغة الانجميزية

 ك....................................................................................محتكيات البحث

 ؾ......................................................................................قائمة الأشكاؿ

 ؿ.....................................................................................قائمة الجداكؿ 

 1.......................................................................................مقدمة البحث

 الفصل الأول: تقديم البحث

 4..................................................................................البحثإشكالية  /1

 8................................................................................فرضيات البحث /2

 8.................................................................إختيار مكضكع البحث..دكاعي  /3

 9................................../أىمية البحث..................................................4

 9..................................................................................أىداؼ البحث /5

 10.........................................................الإجرائية لمصطمحات البحثالتعاريؼ  /6

 12........................................................................./  نمكذج البحث.......7

 13...................................................السابقة............................/الدراسات 8

 13..................................التي تناكلت جكدة الحياة الكظيفية.................ات الدراس 8/1

 13.........................................................................الدراسات المحمية 8/1/1



 
 ز

 15.........................................................................الدراسات العربية. 8/1/2

 19....................................................................الدراسات الأجنبية..... 8/1/3

 21...........................................داء الكظيفي..............التي تناكلت الأالدراسات  8/2

 21.....................................................................الدراسات المحمية..... 8/2/1

 23..........................................................................الدراسات العربية 8/2/2

 24.....................................................................الدراسات الأجنبية.... 8/2/3

 26.........................كعلبقتيا بالأداء الكظيفي. التي تناكلت جكدة الحياة الكظيفيةالدراسات  8-3

 26........................................................................ية..الدراسات المحم 8/3/1

 27................................الدراسات العربية.......................................... 8/3/2

 29..................................الدراسات الأجنبية....................................... 8/3/3

 30...........................................تعقيب عمى الدراسات السابقة...................... 8/4

 جودة الحياة الوظيفية  الفصل الثاني:                               

 33.............................................................................................تمييد

 33............................................................جكدة الحياة الكظيفية........ ماىية /1

 40........................................................…اىات دراسة جكدة الحياة الكظيفيةاتج /2

 42............................................................/أىمية جكدة الحياة الكظيفية.........3

 46.........أىداؼ جكدة الحياة الكظيفية.......................................................... /4

 49............................لجكدة الحياة الكظيفية............................../المراحؿ الرئيسية 5

 51......................................../ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية.............................6

 69......................................./ طرؽ قياس كممارسات جكدة الحياة الكظيفية.............7



 
 ح

 76.........................................................ج تحسيف جكدة الحياة الكظيفية..../ برام8

 79............................................/ مزايا تطبيؽ برامج جكدة الحياة الكظيفية............9

 80.………..………………..........المنظمة في الكظيفية الحياة جكدة معايير تجسيد معيقات/ 10

 83...................................................................................خلبصة الفصؿ

 الأداء الوظيفي :الفصل الثالث

 84.........................................................................................تمييد....

 84..................................................................مفيكـ الأداء الكظيفي........./1

 90..................................................................كمحدداتو /أبعاد الأداء الكظيفي2

 92.............................................................../ عناصر الأداء الكظيفي.........3

 93......................................../ العكامؿ المؤثرة عمى الأداء الكظيفي....................4

 96..........الكظيفي........................................................./ طرؽ تحسيف الأداء 5

 99.................................................الأساسية لتحسيف الأداء الكظيفي...... /المراحؿ6

 100.....................................................................الأداء....../ مفيكـ تقييـ 7

 103...................................................................../أىداؼ تقييـ الأداء.......8

 106................................................................./ أىمية تقييـ الأداء...........9

 111.......الأداء..................................................../ الجيات المسؤكلة عف تقييـ 10

 114......................................./ طرؽ تقييـ الأداء الكظيفي...........................11

 122...................................................../ خطكات عممية التقييـ..................12

 124..........................................اب الرئيسية لفشؿ تقييـ الأداء.............../ الأسب13

 125................................................ب الرفع مف مصداقية تقييـ الأداء....../ أسالي14



 
 ط

 126..................................الفصؿ...............................................خلبصة 

 الاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانيةالفصل الرابع: 

 أولا: الدراسة الاستطلاعية

 127.......................................................ة ك دكاعي الدراسة الاستطلبعيةأىمي  -1

 127.................................................................أىداؼ الدراسة الاستطلبعية -2

 127......................................................الاستطلبعيةدراسة ال مكاف كزماف إجراء -3

 133....................................................................أداة الدراسة الاستطلبعية -4

 138.........................................................ة الدراسة الاستطلبعيةينخصائص ع -5

 140.....................................................القياس كاتالخصائص السيكك مترية لأد -6

 انيا: الدراسة الأساسيةث

 148....................................................................الحدكد الزمانية كالمكانية  -1

 149..........منيج الدراسة..................................................................... -2

 149.......................................................................عينة الدراسة الأساسية -3

 149............................................................عينة الدراسة الأساسية مكاصفات -4

 151.......................................................داة المستخدمة في الدراسة الأساسيةالأ -5

 152.........................................الدراسة الأساسية الأساليب الإحصائية المستعممة في -6

 : عرض نتائج الدراسة الميدانيةالفصل الخامس

 154................................................................................تمييد...........

 157............مستكل جكدة الحياة الكظيفية........................................  /عرض نتائج1



 
 ي

 158...................................................الأداء الكظيفي......../عرض نتائج مستكل 2

 159...................................................عرض نتائج الفرضيات الإرتباطية........../3

 162....................................../عرض نتائج الفرضيات الفرقية..........................4

 الدراسة الميدانية نتائج مناقشة: لسادسالفصل ا

 166...........................................................................................تمييد

 166....... ........................مستكل جكدة الحياة الكظيفية....................  /مناقشة نتائج1

 171.............................................الأداء الكظيفي............../مناقشة نتائج مستكل 2

 176......................................................الإرتباطية.......اقشة نتائج الفرضيات /من3

 194.............................................................../مناقشة نتائج الفرضيات الفرقية.4

 204...................................................................................حث.خاتمة الب

 206............................................................تكصيات كالاسيامات العممية لمبحثال

 208...................................................................................قائمة المراجع

 219..............................................................ملبحؽ..........................ال

   

 

 

 



 
 ك

 قائمة الأشكال

 الصفحة عنوان الشكل الرقم
 12 النمكذج الإفتراضي لمدراسة الحالية .يبيف  01
 42 .اتجاىات دراسة جكدة الحياة الكظيفيةيبيف  02
 49 يبيف المراحؿ الرئيسية لجكدة الحياة الكظيفية . 03
أبعاد جكدة الحياة الكظيفية. يبيف 04  68 
 77 برامج تحسيف جكدة الحياة الكظيفية.  يبيف 05
 81 . المنظمة في الكظيفية الحياة جكدة معايير تجسيد معيقاتيبيف  06
 104 .الأداء تقييـمف   اليدؼ يبيف 07
 120 .الأداء تقييـ معمكمات مصادريبيف  08

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 ل

 الجداول قائمة

 الصفحة عنوان الجدول الرقم
 135 الحياة الكظيفية. جكدة لمتغير الأبعاد تحديد مصادر يبيف 01
 136 . الحياة الكظيفية جكدة استبياف أبعاد فقرات مصادر يبيف 02
 137 .الخمسة النقاط ذك المتدرج ليكرت سمـ يبيف 03
 138 . الكظيفيالأداء  استبياف أبعاد فقرات مصادر يبيف 04
 138 .الخمسة النقاط ذك المتدرج ليكرت سمـ يبيف 05
 138 الجنس. متغير حسب الاستطلبعية الدراسة عينة تكزيع يبيف 06
 حسب الاستطلبعية الدراسة لعينة المعيارم الانحراؼ ك ابيالحس المتكسط يبيف 07

 .السف متغير
139 

 139 المدنية. الحالة متغير حسب الاستطلبعية الدراسة عينة تكزيع يبيف 08
 139 . التعميمي المستكل متغير حسب الاستطلبعية الدراسة عينة تكزيع يبيف 09
 حسب الاستطلبعية الدراسة لعينة المعيارم كالانحراؼ الحسابي المتكسط يبيف 10

 . الأقدمية متغير
140 

 140 المينية. الفئة متغير حسب الاستطلبعية الدراسة عينة أفراد تكزيع يبيف 11
 بعػػد  الكظيفيػػة الحيػػاة جػػكدة اسػػتبياف أبعػػاد فقػػرات عمػػى أدخمػػت التػػي التعػػديلبت يبػػيف 12

 التحكيـ
142 

 الأمػػف) كالمعنكيػػة الماديػػة العمػػؿ ببيئػػة المتعمقػػة كالأبعػػاد الفقػػرات ارتبػػاط معامػػؿ يبػػيف 13
 (.كالمكافآت الأجكر الاجتماعية، العلبقات المينية، كالصحة

143 

 كالكظيفيػػػػة التنظيميػػػػة العمػػػػؿ ببيئػػػػة المتعمقػػػػة كالأبعػػػػاد الفقػػػػرات ارتبػػػػاط معامػػػػؿ يبػػػػيف 14
 كالتقػدـ الترقية الكظيفي، كالاستقرار ، الأماف الإدارة في العامميف كمشاركة الإشراؼ)

 (.الكظيفي

144 

 144 .الكظيفية الحياة جكدة لاستبياف الكمي كالمجمكع بعد كؿ بيف الارتباط معامؿ يبيف 15
 145 .الكظيفية الحياة لجكدة الرئيسية للؤبعاد ألفاكركمباخ قيمة يبيف 16
 145 كالمعنكية. المادية العمؿ ببيئة المتعمقة للؤبعاد لفاكركمباخأ قيمة يبيف 17
 146 كالكظيفية. التنظيمية العمؿ ببيئة المتعمقة للؤبعاد لفاكركمباخأ قيمة يبيف 18
 146 الكظيفية. الحياة جكدة لمتغير لفاكركمباخأ قيمة يبيف 19



 
 م

 

 147 .الكظيفي الأداء استبياف كأبعاد الفقرات ارتباط معامؿ يبيف 20
 147 .الكظيفي الأداء لاستبياف الكمي كالمجمكع بعد كؿ بيف الارتباط معامؿ يبيف 21
 148 .كأبعاده الكظيفي للؤداء لفاكركمباخأ قيمة يبيف 22
 149 الجنس. متغير حسب الأساسية الدراسة عينة تكزيع يبيف 23
 متغيػر حسػب الأساسية الدراسة لعينة المعيارم الانحراؼ ك بي الحسا المتكسط يبيف 24

 السف.
150 

 150 المدنية. الحالة متغير حسب الأساسية الدراسة عينة تكزيع يبيف 25
 150 . التعميمي المستكل متغير حسب الأساسية الدراسة عينة تكزيع يبيف 26
 متغير حسب الأساسية الدراسة لعينة المعيارم الانحراؼ ك بي الحسا المتكسط يبيف 27

 . الأقدمية
151 

 151 المينية. الفئة متغير حسب الأساسية الدراسة عينة أفراد تكزيع يبيف 28
 الكظيفيػػػػة الحيػػػػاة جػػػػكدة لمتغيػػػػر المعياريػػػػة كالانحرافػػػػات الحسػػػػابية المتكسػػػػطات يبػػػػيف 29

 . كأبعادىا
154 

 156 . كأبعادىا الكظيفي الأداء لمتغير المعيارية كالانحرافات الحسابية المتكسطات يبيف 30
يبيف الفرؽ بيف المتكسط الحسابي لأفراد العينة كالمتكسط الفرضي لاستبياف جكدة  31

 الحياة الكظيفية .
157 

يبيف الفرؽ بيف المتكسط الحسابي لأفراد العينة كالمتكسط الفرضي لاستبياف الأداء  ا 32
 الكظيفي. 

158 

 159 .جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفيبيرسكف بيف  الارتباطمعامؿ يبيف  33
الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية بيرسكف بيف  الارتباطمعامؿ  يبيف 34

كالصحة المينية، العلبقات الاجتماعية، الأجكر كالمكافآت( كالأداء  )الأمف
 .الكظيفي

159 

الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية بيرسكف بيف  الارتباطمعامؿ  يبيف 35
)الإشراؼ كمشاركة العامميف في الإدارة، الأماف كالاستقرار الكظيفي، الترقية كالتقدـ 

 .اء الكظيفيالكظيفي( كالأد

161 

 162 الفركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تبعا لمتغير الجنس. يبيف 36
 163 الفركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تبعا لمتغير المستكل التعميمي. يبيف 37



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 البحث مقدمة

 



 
1 

 :البحث مقدمة

 ة بالنسبة لو كلممجتمع، كمف ضمفيعتبر العمؿ ذك أىمية بالغة في حياة الفرد، فيك ذك قيمة عظيم
أكلكياتو مف حيث الاىتماـ نظرا لما يقدمو لو مف مكانة اجتماعية كفكائد نفسية تتمثؿ في تحقيؽ الذات 

في المجتمع، إضافة إلى إشباع حاجاتو المادية كالمعنكية كتطكير العلبقات مع  كالشعكر بقيمتو كأىميتو
الآخريف. كباعتبار أف الفرد  العامؿ يقضي معظـ يكمو في العمؿ فإنو عمى المؤسسة العناية الفائقة بيذا 

المناسبة العنصر البشرم كرعايتو مف خلبؿ  تكفير حياة كظيفية أفضؿ لو، كذلؾ بتأميف البيئة المرضية ك 
لمعمؿ التي تتكفر عمى الظركؼ المادية كالمعنكية الملبئمة مما يحقؽ شعكره بالسعادة كالرضا كالرفاىية 
كالراحة في منصب عممو، كىذه كميا عكامؿ تمعب دكرا ىاما في تعزيز جكدة الحياة الكظيفية التي تعتبر 

 ة.مف  الأساليب الإدارية الجديدة في حقؿ إدارة المكارد البشري

حيث أف ىذا المفيكـ الذم يرتبط بنمط حياة العامؿ في عممو جاء ليؤكد عمى تحسيف البيئة في 
مكاف العمؿ كتييئة مناخ جيد تتكفر فيو شركط العمؿ المُرضية مف ظركؼ بيئة العمؿ كخصائص 

، كأسمكب الكظيفة الجيدة، كالأجكر كالمكافآت العادلة، كالعلبقات الجيدة مع الزملبء في جماعة العمؿ
يساىـ في الحفاظ عمى صحة العماؿ  ف المشاركة في صنع القرارات، مماالإشراؼ الفعاؿ، كقدر م

 الجسمية كالنفسية التي تعتبر أساسية في أداء مياميـ بكفاءة. 

كما أف جكدة الحياة الكظيفية تيدؼ إلى تطكير المؤسسة كتككيف الصكرة الأفضؿ ليا في جذب 
مميف ذكم الكفاءة كالميارة كتحفيزىـ، فكجكد العامميف اليكـ في بيئة عمؿ تتسـ بجممة كالاحتفاظ بأفضؿ العا

مف التغيرات المستمرة كالتطكرات كالمنافسة الشديدة يتطمب مف المؤسسة تبني أساليب لتكفير حياة كظيفية 
ينعكس إيجابيا  جيدة لمعامميف كتمبية مطالبيـ كجعميـ سعداء كراضيف بمياميـ كبكجكدىـ في المؤسسة ما

عمى الكثير مف السمككيات كاستقرارىـ في العمؿ كاتجاىاتيـ التي تؤثر عمى رغبتيـ في مكاصمة العمؿ 
 بمؤسستيـ كقبكؿ أىدافيا مما يؤثر عمى سير العمؿ ككفاءة المؤسسة. 

بأف نجاح المؤسسة كقدرتيا عمى النمك كتحقيؽ الأىداؼ المسطرة يرتبط كعمى ضكء ذلؾ نقكؿ 
ة الحياة الكظيفية لمكاردىا البشرية ككنيا تنعكس إيجابيا عمى أدائيـ كبالتالي عمى فعالية المؤسسة. بجكد

لخدمة المجتمع مف خلبؿ مستكيات عالية مف الأداء  أىدافيا  تحقيؽ  إلى اليكـ تسعى جاىدة فالمؤسسات
ية ىامة كتييئتيـ كتنمية قدراتيـ بيـ كمكارد بشر  ، كالاىتماـالكظيفي لمكظفييا بمختمؼ مستكياتيـ الإدارية

بداعاتيـ حيث أف الأداء الكظيفي ليؤلاء مرىكف مف جية بقدراتيـ كمياراتيـ  ،كاستغلبؿ طاقاتيـ كا 
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مكانياتيـ كمف جية أخرل بتكافر بيئة عمؿ ملبئمة لمعمؿ كما تتضمنو مف عناصر إدارية كالقيادة  كا 
الرقابة  ،التخصص العممي المناسب مع الكظيفة، معمؿكنظـ كلكائح كقكاعد كاضحة ل، الإدارية الفعالة
كالعناصر المادية مف إضاءة جيدة ك تيكية كحرارة  ةكنظاـ الحكافز كالمكافآت العادل، الإدارية الناجعة

  .مناسبة كتجييزات مكتبية ملبئمة

المؤسسة مف مناسبة يعني تكفير بيئة عمؿ منظمة كداعمة كدافعة لأف ما تكفره تكفير بيئة عمؿ ك 
عناصر كالقيادة الجيدة كالملبئمة كالعلبقات الجيدة كتييئة الظركؼ المادية كالمعنكية  يعتبر المحفز 

يب العمؿ كتحسيف الأداء الكظيفي لمتجديد كالتغيير كالإبداع كالابتكار كتحمؿ المسؤكلية كالثقة لتطكير أسال
تقانو، حيث يعتبر  ضركرة لانطلبؽ القكة الكامنة التي تمكف  سبةمناتكفير بيئة عمؿ كضماف جكدتو كا 

  .كتحسيف مستكيات أدائو الكظيفي كتدفع العامؿ إلى التقدـ  في العمؿ

فالأفراد ىـ العنصر التنظيمي القادر عمى استيعاب المفاىيـ كالأفكار الجديدة التي تساعد عمى 
لثقافية كالسياسية في تحقيؽ الأىداؼ استغلبؿ الميزات كمكاجو التحديات التي تفرضيا الظركؼ البيئية كا

كالحفاظ عمى بقائيا في ظؿ المشيد التنافسي الذم تعرفو المنظمات اليكـ فالأداء العالي الجيد ىك نتاج 
عمؿ معيف لتحقيؽ أىداؼ مسطرة  جازلإنجيد سكاء كاف عضمي أك فكرم قاـ ببذلو فرد أك مجمكعة 

سمفا مبنية عمى استغلبؿ المكارد المتاحة أك مدخلبت المؤسسة بأقؿ تكمفة كانتاجية عالية مع الحفاظ عمى 
الخدماتية  لسكؽ بطبيعتيا الاقتصادية أكصحة كراحة العامؿ، ىذا ما يعطي لممؤسسة مكانتيا في ا

 .(2: 2014شركات الناجحة )بف رحمكف، كيضمف ليا البقاء كالاستمرار كالتميز ضمف ال

كلأىمية كؿ مف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي  في الكقت الراىف  في ضكء ما سبؽ ذكره
تسعى الباحثة  إلى التعرؼ عمى العلبقة القائمة بيف جكدة الحياة الكظيفية  ،سكاء بالنسبة لمفرد أك المنظمة
كلمتحقؽ مف ىذه العلبقة ، ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSسمنت)شركة الإكالأداء الكظيفي لدل عماؿ 

    :اشتممت  الدراسة الحالية عمى ستة  فصكؿ كؿ فصؿ يتضمف مجمكعة مف العناصر عمى النحك التالي

كأيضا أىمية كأىداؼ ، فرضيات البحث، لتقديـ البحث يتضمف إشكالية البحث: الفصؿ الأكؿ
كالعربية ، كالدراسات السابقة المحمية ،لمصطمحات البحث، كنمكذج البحثة البحث كالمفاىيـ الإجرائي

   .الأداء الكظيفيك  كلت مكضكع جكدة الحياة الكظيفيةكالأجنبية التي تنا

كؿ مف الجكدة كجكدة الحياة،  كتضمف تعريؼبجكدة الحياة الكظيفية خاص : الفصؿ الثاني
بالإضافة إلى تعريؼ  جكدة الحياة الكظيفية، اتجاىات دراستيا، أىميتيا، أىدافيا، مراحميا، أبعادىا، طرؽ 
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قياسيا كممارساتيا، بالإضافة إلى برامج تحسيف جكدة الحياة الكظيفية، كمزايا تطبيقيا، كصكلا إلى 
 المعيقات التي تقؼ في كجو تجسيدىا بالمنظمة.

كسيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى جزء خاص بالأداء داء الكظيفي، الفصؿ الثالث: خاص بالأ
أبعاد الأداء الكظيفي، محددات الأداء الكظيفي، عناصر الأداء  ،الكظيفي كيتضمف: مفيكـ الأداء الكظيفي

الكظيفي، العكامؿ المؤثرة عمى الأداء الكظيفي، طرؽ تحسيف الأداء الكظيفي، المراحؿ الأساسية لتحسيف 
الكظيفي. كجزء خاص بتقييـ الأداء كيتضمف : مفيكـ تقييـ الأداء، أىداؼ تقييـ الأداء، أىمية تقييـ  الأداء

الأداء، الجيات المسؤكلة عف تقييـ الأداء،  طرؽ تقييـ الأداء الكظيفي، خطكات عممية التقييـ، الأسباب 
 ييـ الأداء. الرئيسية لفشؿ تقييـ الأداء، كفي الأخير أساليب الرفع مف مصداقية تق

الدراسة الاستطلبعية تبعة في الدراسة الميدانية سكاء الإجراءات المنيجية المالفصؿ الرابع: كيتناكؿ 
  .كحتى  الدراسة الأساسية

 لعرض النتائج الخاصة بالدراسة.خصص : الفصؿ الخامس

 كالاقتراحاتتقديـ بعض التكصيات تـ كأخيرا الفصؿ السادس: خصص لتحميؿ النتائج كمناقشتيا، 
 العممية  كالعممية.
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 : البحث إشكالية /1

اىتمت العديد مف البحكث كالدراسات في العقكد الثلبثة الأخيرة برأس الماؿ البشرم، كتنمية المكارد 
البشرية مف خلبؿ تحسيف ظركؼ بيئة العمؿ، كمف ثـ أصبح تحميؿ ظركؼ بيئة العمؿ أمرا ضركريا، 

ضؿ كذلؾ مف خلبؿ حيث تعد بيئة العمؿ الإيجابية قادرة عمى استقطاب الكفاءات البشرية كتطكيرىا للؤف
نتاجية ايجاد الخطط الاستراتيجية المييأة بالمحفزات كالمميزات الكظيفية التي  تجعؿ المكظؼ أكثر عطاء كا 
خلبصا في العمؿ، حيث يمتمؾ الأفراد مصمحة مباشرة في المؤسسة فيـ أكؿ مف يتأثر بفكائد كمكافآت ، كا 

كما مف شؾ في أف إدراؾ الفرد لمدل نجاحو أك  ،نجاحيـ في كظائفيـ، كىـ أكؿ مف يتأثر بنتائج فشميـ
فشمو سيؤثر عمى تقديره الذاتي لطمكحاتو، فعندما يككف عمى معرفة جيدة بطبيعة عممو سيككف أكثر قدرة 

 عمى تقييـ المجالات المستقبمية لتقدمو.

كطالما أف  ،كمنو فإف جكدة الحياة الكظيفية تعد مف الأنشطة اليامة في مجاؿ إدارة المكارد البشرية
تنمية كتطكير المكارد البشرية يؤثر بشكؿ كبير عمى أداء كنمك المنظمات، خاصة في مجاؿ المنظمات 
الخدمية  حيث أف قيمة الخذمة المقدمة تتـ مف خلبؿ مكظفيف فيجب أف يتمتع ىؤلاء المكظفيف بجكدة 

 .(104: 2017، )المنذرمظيفية التي تقدميا ليـ منظماتيـالحياة الك 

 إحداث عمى تعمؿ أف شأنيا مف ؽطر  إلى يقكد الكظيفية الحياة بجكدة تماـكالاى التركيز ا أفكم
 زيادة كبالتالي، لمعماؿ الكظيفي الرضا كزيادة النتائج ؽتحقي أجؿ مف ،المنظمة في جكىرية تحكلات
يـ ميام لأداء اجيكد كيبذلكف طكيمة، اأكقات يقضكف أم مجاؿ مف مجالات العمؿ في العماؿ إف .الإنتاجية
 .الآخريف كخدمةالكظيفية 

الحادم  كثر المجالات اىتماما كقيمة في القرفأعمى الرغـ مف أف جكدة الحياة الكظيفية تعتبر مف ك 
 لا أف ىناؾ عددا مف أكجوإ كالعشريف كخاصة في المنظمات القائمة عمى المعرفة كالمكرد البشرم،

 مر الذمالأ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في معظـ المنظمات،القصكر التي ترتبط بتحديد كقياس كتكفير 
 لىإكمف ثـ الأداء الكمي ليا كبالتالي يؤدم  يحد مف قدرة ىذه المنظمات عمى تطكير أداء العامميف لدييا،

)ماضي،  قميمية كالعالمية بمختمؼ مجالات المعرفة كالتعمـضعؼ قدرتيا عمى مكاجية المنافسة الإ
2014 :13). 

 مختمفة أبعاد تحت الكظيفية الحياة جكدة بقياس الأخيرة الآكنة فيدراسات ال مف العديد د اىتمتكلق
 المكظفيفكالتزاـ  التنافسية، القدرة كتعزيز الإبداعية، رادالأف طاقات بتحفيز متعمقة جديدة كتحديات
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 التدريب فرص تسييؿ في تساىـ الكظيفية الحياة فجكدة التنظيمية، الأىداؼ تحقيؽ في كالمشاركة
 ،اتخاذ القرارات ،الإدارة عمميات في المكظفيف مشاركة خلبؿ مف الكظيفي الرضا درجة رفعتك  لممكظفيف،
  (.02 :2018 ،)البيارمداء العامميفأكتنمية 

 كقد متعددة مجالات في كالمفكريف الباحثيف مف العديد اىتماـ الكظيفي الأداء لقي كمف جية أخرل
عطائو المنظمة في الفرد بأداء الاىتماـ أف اجمع المفكركف  إلى أسمى بالمؤسسة يصؿ اللبزمة العناية كا 

 جؿأ مف عالية كذلؾ كفعالية بكفاءة أعماليا انجاز إلى المنظمات كؿ تسعى الحاؿ كبطبيعة ،أىدافيا
 الاىتماـ بالمكارد تزايدحيث  ،ممكنة تكمفة كبأقؿ مسبقا ليا التخطيط تـ التي الأىداؼ تحقيؽ إلى الكصكؿ
 جميع في للئنتاجية الرئيسية المحددات مف البشرم العنصر إف مدراء الشركات إدراؾ خلبؿ مف البشرية،
 مف العمؿ سير كيتابع كينفذ القرارات كيتخذ كينظـ، يخطط، الذم ىك فالإنساف كأعماؿ المنظمة، أنشطة

 خدماتي كبالتالي أك اقتصادم كاف سكاء نشاطيا خلبؿ مف المنظمة ليا تسعى معينة أىداؼ جؿ تحقيؽأ
 .(70: 2008 ،المنظمات )بكعطيط عالـ في مكانتيا لممنظمة يعطي الذم ىك البشرم المكرد ىذا أداء

الصحية  الأكاديمية، داء الكظيفي لمعامميف في المنظمات بجميع مجالاتيا الصناعية،كما أف الأ 
قبؿ المنظمة لقدرات كميارات كمعارؼ كدافعية العامميف داخؿ كالتجارية ىك حصيمة استثمار حقيقي مف 

سكاء يمثؿ مقياسا الكمما لا شؾ فيو أف مستكل الأداء لمعامميف كلممنظمة عمى حد  المنظمة كخارجيا،
دارة المكارد البشرية لممنظمة كمدل سلبمة برامجيا المستخدمة نحك تحقيؽ ميزة إحقيقيا لمدل نجاح 
كتؤدم في النياية إلى تحقيؽ أىداؼ ، ة ترتكز عمى الابتكار كالإبداع في العمؿتنافسية قكية راسخ

 (.3: 2014)ماضي،  المنظمة كالعامميف معا كالحفاظ عمى مكتسبات كممتمكات كمكارد المنظمة

فالاىتماـ بتطكير كرفع مستكل الأداء الكظيفي أصبح ضركرة لأم مؤسسة أك منظمة لأنو يسيـ في 
المرسكمة حيث نجده يأخذ عدة أشكاؿ كاتجاىات كالتي مف بينيا الاىتماـ بالمكظؼ تحقيؽ الأىداؼ 

كتييئتو عمميا كعمميا، بالإضافة إلى تكفير ظركؼ عمؿ مناسبة ماديا كمعنكيا تمكنو مف إبراز قدراتو 
 كمياراتو العممية كالفنية في أداء كظائفو كعمى مستكل جيد مف الكفاءة كالفعالية.

كتكر" أحمد ماىر" لا يمكنؾ أف تدير منظمة بدكف ناس، ىذه حقيقة لا يمكف أف حيث يقكؿ الد
تغيب عف صاحب أم عمؿ أك مدير، فماداـ ىناؾ عمؿ كأىداؼ مطمكب إنجازىا فلببد أف يتـ  ذلؾ مف 
خلبؿ آخريف، حتى إذا تـ العمؿ مف خلبؿ أجيزة كآلات فإف الناس ىـ الذيف يشغمكنيا، كليس ذلؾ 

حقؿ المكارد البشرية قد شيد في الآكنة الأخيرة اىتماما ممحكظا بشكؿ عاـ، كخاصة في  فحسب، بؿ إف
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نما يرجع ، الاتفاؽ الكبير عمى عمميات التنمية كالتطكير بأف المنظمة أك ذلؾ لمقناعة الشديدة مف الإدارة كا 
ف اىتماماتيا عمى المؤسسة لا يمكف أف تحقؽ أىدافيا مف خلبؿ أصكليا المادية دكف تركيز جزء كبير م

 (.02: 2014صكؿ البشرية)بف رحمكف، الأ

 بعنكاف:( 2012البمبيسي)دراسة  :دنجكمف بيف الدراسات التي  تناكلت متغيرم الدراسة الحالية  
، "جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة"

كجكد علبقة ايجابية بيف جكدة الحياة الكظيفية داخؿ المنظمات غير الحككمية في إلى  الدراسة كتكصمت
فركؽ دالة احصائيا حكؿ ، كتكصمت أيضا إلى كجكد قطاع غزة كالأداء الكظيفي لمعامميف بيذه المنظمة

جكدة "حكؿ  (2014)ماضيدراسة  لجنس كذلؾ لصالح الاناث.ا لمتغير جكدة الحياة الكظيفية تعزل
، كمف أىـ النتائج "الكظيفية كأثرىا عمى مستكل الأداء الكظيفي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية الحياة

لييا الدراسة: كجكد علبقة ذات دلالة احصائية بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كالأداء إ متالتي تكص
الدحدوح  دراسة. ل العمميفركؽ ذات دلالة تعزل إلى متغير السف كالمستك  كجكد كعدـ الكظيفي لمعامميف،

بعنكاف "جكدة الحياة الكظيفية لدل معممي المرحمة الأساسية بمحافظات غزة كعلبقتيا بمستكل (: 2015)
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل جكدة الحياة الكظيفية لدل المعمميف كمستكل أدائيـ،  ،أدائيـ"

بيف أىـ نتائجيا كجكد درجة متكسطة مف جكدة الحياة  كالكشؼ عف العلبقة القائمة بيف كؿ منيما، كمف
الكظيفية، ككجكد فركؽ في مستكل جكدة الحياة الكظيفية تعزل لمتغير الجنس لصالح المعممات، في حيف 

بعنكاف "جكدة  :(2018)أقطي والوافيبومجان و دراسة . لا تكجد فركؽ تعزل لمتغير المستكل العممي
 حيث مف الكظيفية الحياة جكدة أثر اختبار إلىراسة الد ىدفتالحياة الكظيفية كأثرىا عمى الأداء الكظيفي" 

 كالظركؼ ،القرار اتخاذ في المشاركة المنصب، خصائص كالمكافآت، الحكافز الجماعي، العمؿ التككيف،)
 ككمية الإبداعي، السمكؾ ت،االميار  الخدمة، جكدة) حيث مف الجامعي الأستاذ أداء عمىؿ( لمعم المادية
 المنصب خصائص مف كؿ أف الدراسة نتائج كأكدت بسكرة بجامعة كالتكنكلكجيا العمكـ كمية في ( العمؿ
 المادية، العمؿ ظركؼ التككيف، مف كؿ بينما الأستاذ أداء عمى مباشر إيجابي أثر لو الجماعي كالعمؿ
دراسة  .للؤستاذ الكظيفي الأداء عمى مباشر أثر لو ليس رارالق اتخاذ في كالمشاركة كالمكافآت، الأجكر

جكدة الحياة الكظيفية كمدخؿ لتحسيف الأداء الكظيفي في "بعنكاف  :(2019) سحنون وروبحي فيسة
كىدفت الدراسة إلى معرفة العلبقة  ، -شركة سكنمغاز فرع كلاية المدية - "الجزائرية المؤسسة الاقتصادية

 الكظيفية كالأداء الكظيفي كأيضا العلبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي بيف جكدة الحياة
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جكد علبقة إيجابية لكنيا متكسطة إلى النتائج التالية: ك  كتكصمت الدراسة شركة سكنمغاز فرع كلاية المديةب
 أثركأيضا كجكد  المدية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لمكظفي شركة سكنمغاز فرع كلاية

 لجكدة الحياة الكظيفية  بمحاكرىا عمى الأداء الكظيفي لمكظفي شركة سكنمغاز فرع كلاية المدية.

 التنظيمية الأىداؼ كبمكغ المتكاصؿ النمك عمى كقدرتيا المؤسسة نجاح فإف المنطمؽ ىذا كمف
 رادالأف ىؤلاء إيماف كبمدل بيا، العامميف رادللؤف كمستقرة جيدة كظيفية حياة بتكفيرىا مباشر بشكؿ مرتبط
 يمثؿ ما كىذا الشخصية، أىدافيـ مف تقتربأك  ؽتتطاب بأنيا كشعكرىـ بيا كقناعتيـ الأىداؼ بتمؾ

 طاقاتيـ أقصى لبذؿ كيدفعيـ كالعامميف الإدارة بيف كالثقة راركالاستق الإبداع يعزز الذم الحيكم العنصر
 .كفعالية بكفاءة الأىداؼ ىذه تحقيؽ سبيؿ في

ىك كغيره مف المؤسسات  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)كالمجمع الصناعي لإنتاج  
في رفع الكفاءة كمستكل الأداء في لتالي المساىمة كبا ،الأفضؿ لمعماؿلتكفير الحياة الكظيفية  يحرص

ضكء ذلؾ يمكف صياغة كفي في المؤسسة كنظرا لأىمية المتغيريف المذككريف سابقا  المنظمة ككؿ.
 الإشكاؿ التالي:

 

  شركةعماؿ  لدل ما مستكل جكدة الحياة الكظيفية (الإسمنتSCIBSبكلاية عيف تمكشنت ) ؟ 
  شركةعماؿ ما مستكل الأداء الكظيفي لدل (الإسمنتSCIBS بكلاية عيف تمكشنت )؟ 
 شػػػػػػػركةجػػػػػػػكدة الحيػػػػػػػاة الكظيفيػػػػػػػة كالأداء الػػػػػػػكظيفي لػػػػػػػدل عمػػػػػػػاؿ  ارتباطيػػػػػػػة بػػػػػػػيف علبقػػػػػػػة ىػػػػػػػؿ تكجػػػػػػػد 

  ؟عيف تمكشنت ( بكلايةSCIBSالإسمنت)
 كمنو تتفرع الأسئمة التالية:

 الأمف كالصحة  ىؿ تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية(
 شػػػػػػػػػػركةكالأداء الػػػػػػػػػػكظيفي لػػػػػػػػػدل عمػػػػػػػػػػاؿ  (كالمكافػػػػػػػػػآتالأجػػػػػػػػػػكر  ،الاجتماعيػػػػػػػػػةالعلبقػػػػػػػػػػات  المينيػػػػػػػػػة،
  ؟( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

  ىػػؿ تكجػػد علبقػػة بػػيف أبعػػاد جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة المتعمقػػة ببيئػػة العمػػؿ التنظيميػػة كالكظيفيػػة )الإشػػراؼ
كالأداء الػػكظيفي  الترقيػػة كالتقػػدـ الػػكظيفي( الػػكظيفي، كالاسػػتقرارالأمػػف  كمشػػاركة العػػامميف فػػي الإدارة،

   ؟( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةلدل عماؿ 
 ؟المستكل التعميمي ،ىؿ تكجد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تُعزل لمتغير الجنس  
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 / فرضيات البحث :                                                                            2

 مف خلبؿ التساؤلات السابقة تـ صياغة الفرضيات التالية :                   

  شركةكجكد مستكل مرتفع مف حيث جكدة الحياة الكظيفية  لدل عماؿ (الإسمنتSCIBS بكلاية عػيف )
 .تمكشنت

  شػػػركةكجػػػكد مسػػػتكل مرتفػػػع مػػػف حيػػػث الأداء الػػػكظيفي  لػػػدل عمػػػاؿ (الإسػػػمنتSCIBS بكلايػػػة عػػػيف )
 .تمكشنت

  شػركةتكجد علبقة ارتباطية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لدل عمػاؿ (الإسػمنتSCIBS )
 .بكلاية عيف تمكشنت

 
 التالية: الفرضياتكمنو تتفرع 

 الأمػػف كالصػػحة  تكجػػد علبقػػة بػػيف أبعػػاد جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة المتعمقػػة ببيئػػة العمػػؿ الماديػػة كالمعنكيػػة(
 شػػػػػػػػػػركة عمػػػػػػػػػػاؿ كالأداء الػػػػػػػػػػكظيفي لػػػػػػػػػدل (كالمكافػػػػػػػػػآتالأجػػػػػػػػػػكر  ،الاجتماعيػػػػػػػػػةالعلبقػػػػػػػػػػات  المينيػػػػػػػػػة،
 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

  تكجػػػد علبقػػػة بػػػيف أبعػػػاد جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة المتعمقػػػة ببيئػػػة العمػػػؿ التنظيميػػػة كالكظيفيػػػة )الإشػػػراؼ
كالأداء الػػكظيفي  الػػكظيفي( الترقيػػة كالتقػػدـ الػػكظيفي، كالاسػػتقرارالأمػػف  كمشػػاركة العػػامميف فػػي الإدارة،

 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةلدل عماؿ 
 المستكل التعميمي ،تكجد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تُعزل لمتغير الجنس.  

  :                                                                          البحثموضوع  /دواعي إختيار3

 ياة الكظيفية كالأداء الكظيفي.أسباب شخصية تتمثؿ في الرغبة لدراسة مكضكع جكدة الح 
 المتزايد في مجاؿ البحث حكؿ مكضكع جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي . الاىتماـ 
 .قابمية المكضكع لمدراسة كحتى الإنجاز مف حيث الجانبيف الجانب النظرم كحتى الجانب التطبيقي 
 الكظيفية كحتى  الحياة بجكدة المتعمقة المفاىيـالكشؼ عف بعض المعمكمات ك  بعض تقديـ في الرغبة

  .الأداء الكظيفي
  عمى أداء عماليا كتأثيره مدل اىتماـ المؤسسة بجكدة الحياة الكظيفية الرغبة في محاكلة معرفة. 
  ادراؾ العماؿ لأبعادىا.الرغبة في الكشؼ عف كاقع ممارسة برامج جكدة الحياة الكظيفية كحقيقة 
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 :البحث/ أىمية 4

  تكمف أىمية البحث في ككنو يتناكؿ مكضكعا في غاية الأىمية ألا كىك جكدة الحياة الكظيفية كدكرىا
 في تحسيف الأداء الكظيفي.

 إذا خاصةإدارة المكارد البشرية  أدبيات في امةالي المكاضيع مف الكظيفية الحياة جكدة مكضكع يعتبر 
 .سكاء الخاصة أك العمكمية ؤسساتمال في فعاؿ بشكؿ استخدـ ما
  كتحديد أبعاده الأساسية، كالذم يساعد يساىـ ىذا المكضكع في تأصيؿ مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية

 في أم منظمة. لمعماؿكيساىـ في تعزيز كتحسيف الأداء الكظيفي 
  سكاء ذك أىمية بالغة كشرط أساسي  الحياة الكظيفية  جكدةتكمف أىمية الدراسة الحالية في أف مكضكع

 .بالنسبة لممؤسسة أك حتى المكظفيف لما لو مف أثره ايجابي عمى كمييما
 في عماؿ شركة الاسمنت بكلاية عيف تمكشنت المكظفيف المتمثمة  مف ىامة شريحة البحث استيداؼ.  
 يفتح أف البحث ليذا المتكقع مف حيث لمباحثيف، امرجع تُعد جديدة معمكمات سةراالد ىذه ستضيؼ 

  .الميـ المجاؿ ىذا في المستقبمية البحكث مفالمزيد  لإجراء اؽالآف
 حتى مكضكعك  الكظيفية الحياة جكدة مكضكع حكؿ ةالباحثمكمات مع راءإث فيراسة الد ذهىمت ىسا 

 .الأداء الكظيفي
  إعطاء في تساىـ أف شأنيا مف تطبيقية ميدانية سيتـ التكصؿ إلى معمكمات الدّراسة ىذه خلبؿ مف 

  تأثير أبعاد جكدة الحياة الكظيفية عمى الأداء الكظيفي في المؤسسة محؿ الدراسة. عف كافية نظرة
 النفس عمـ مجاؿ في الجامعية كالمكتبة العممي البحث إثراء في تساىـ جديدة إضافة المكضكع يعتبر 

 .البشرية مكارد كتسير كالتنظيـ العمؿ

 :البحث/أىداف 5  

 تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيؽ الأىداؼ التالية:

  شػركة عمػاؿ لػدلطبيعة العلبقػة المكجػكدة بػيف جػكدة الحيػاة الكظيفيػة كالأداء الػكظيفي معرفة كتحديد 
 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

  شػػػػركة عمػػػػاؿ لػػػػدلالتعػػػػرؼ عمػػػػى مسػػػػتكل جػػػػكدة الحيػػػػاة الكظيفيػػػػة (الإسػػػػمنتSCIBS ) بكلايػػػػة عػػػػيف
 .تمكشنت

  شركة عماؿ لدلالتعرؼ عمى مستكل الأداء الكظيفي (الإسمنتSCIBSبكلاية عيف تمكشنت ). 
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  شػػػركة عمػػػاؿ لػػػدلالتعػػػرؼ عمػػػى طبيعػػػة العلبقػػػة بػػػيف أبعػػػاد جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفػػػة كالأداء الػػػكظيفي 
 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) الإسمنت

  المستكل التعميمي.لمتغير الجنسجكدة الحياة الكظيفية تبعان مف حيث التعرؼ عمى الفركؽ ،  

 :لمصطمحات البحث التعاريف الاجرائية/6   

 :سسة بيدؼ ىي مجمكعة السياسات كالإجراءات كالعمميات التي تنفذىا المؤ  جودة الحياة الوظيفية
كمستكل كتساىـ في رفع الكفاءة  احتياجاتيـبحيث تشبع  ،الأفضؿ لمعماؿتكفير الحياة الكظيفية 
( بكلاية SCIBSالإسمنت) شركةالدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ  كىي. الأداء في المنظمة ككؿ

 مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية.عيف تمكشنت 

 أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة ببيئة العمل المادية والمعنوية:أ/
 لإنجازالتي تكفرىا المؤسسة أدكات،  ،أجيزة ،كالتي تشمؿ كؿ ما ىك معنكم أك مادم مف معدات 

مف ( بكلاية عيف تمكشنت SCIBSالإسمنت) شركةكىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ  .العمؿ
 كالمعنكية مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.  البعد المرتبط ببيئة العمؿ المادية

 لمعامميف المينية الحماية لتكفير تؤدم التي راءاتالإج مف جمكعةكىي م .الأمن والصحة  المينية:1
 المػكظفيف يسػاعد الػذم السميـ الميني الجك كتكفير المكظفيف، عمى كالمعدات الآلات خطر مف كالحد
 ( بكلايػة عػيف تمكشػنتSCIBSالإسػمنت) شػركة كىي الدرجة التي يتحصؿ عمييػا عمػاؿ .العمؿ عمى

 .حياة الكظيفية المطبؽ في الدراسةمف استبياف جكدة المف بعد الأمف كالصحة المينية 
 ،الاحتػراـ :مثػؿ مينيػة، قػيـ عمػى العمػؿ بيئػة فػي الاجتماعيػة العلبقػات تقػكـالعلاقات الاجتماعية: .2

 المنظمػة رادأفػ بػيف تسػكد أف يجػب التػي ،العامػة المصػمحة عمػى الحػرص لمجماعػة،كالانتمػاء  التعػاكف
 ىػي الدرجػة التػي يتحصػؿ عمييػا عمػاؿك  .الأداء كمسػتكيات الإنتاجيػة عمػىر بشػكؿ إيجػابي كالتي تػؤث

العلبقػػػات الاجتماعيػػػة مػػػف اسػػػتبياف جػػػكدة  دبعػػػ مػػػف ( بكلايػػػة عػػػيف تمكشػػػنتSCIBSالإسػػػمنت) شػػػركة
  .الحياة الكظيفية

 المباشرة كغير المباشرة كالمنافع  المزايا مجمؿ في مكافآتالك  جكرالأ مثؿتت. الأجور والمكافآت: 3
 عمى إيجابية بنتائج ينعكس كالذم  ،كالتزاميـ ليا كلائيـ زيادة بغرض لمعامميف تمنحيا المنظمة التي
 ( بكلاية عيفSCIBSالإسمنت) شركةكىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ ء كالإنتاجية. الأدا

 المكافآت مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية.بعد الأجكر ك مف  تمكشنت
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 يطمؽ مصطمح البيئة أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية:ب/
القكل كالظركؼ المحيطة داخؿ المنظمة كالمنبثقة عف الأفراد المؤثريف في التنظيمية كالكظيفية عمى كافة 

. كىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ المؤسسة مف البعد المرتبط ببيئة العمؿ التنظيمية عمؿ المنظمة
 كالكظيفية مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.

 شراف ومشاركة العاممين في الادارة: .الإ1
 الأعماؿ انجاز يضمف الذم بالشكؿ فييـ تكجيو العماؿ كالتأثيرإلى  ييدؼ إدارم نشاط ىك الإشراؼ 
 شركةالدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ كىي . ةكبالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظم صحيحة بطريقة

مف استبياف  كمشاركة العامميف في الادارةبعد الإشراؼ مف  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)
 جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.

  .الأمان والاستقرار الوظيفي:2
  .يتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى تكفير فرص عمؿ مستقرة ، بغض النظر عف أم تغيير في بيئة العمؿ

بعد الأماف مف ( بكلاية عيف تمكشنت SCIBSالإسمنت) شركةكىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ 
 مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.كالاستقرار الكظيفي 

  .الترقية والتقدم الوظيفي:3
 سيتـ لذلؾ، كتبعان  الحالية، كظيفتو مف أعمى رتبة ذات كظيفة في العامؿ تعييف إعادة" بالترقية يقصد
 شركة. كىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ كبالتالي زيادة راتبو وكمسئكليات وكاجبات تحديد إعادة

مف استبياف جكدة الحياة بعد الترقية كالتقدـ الكظيفي مف  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)
 الكظيفية المطبؽ في الدراسة.

 :كىي  ىك نتيجة النشاط الذم يقكـ بو العامؿ سكاء كاف نشاطا فكريا أك عضميا. الأداء الوظيفي
عمى مجمكع أبعاد  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةالدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ 

 سمكؾ الأداء . استبياف الأداء الكظيفي المطبؽ في ىذه الدراسة كالمتمثمة في نكاتج الأداء،
تتمثؿ النتيجة الفعمية للؤداء مف حيث جكدة الأداء ككميتو، كىي الدرجة التي يتحصؿ : نواتج الأداء (1

عمى بعد نكاتج الأداء لاستبياف الأداء  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) الإسمنت شركةعمييا عماؿ 
 الكظيفي المطبؽ في الدراسة.

العماؿ، المكاظبة عمى العمؿ، ، معالجة شكاكم الاجتماعاتيتمثؿ في القدرة عمى إدارة سموك الأداء:  (2
 شػػػػػػػركةالدرجػػػػػػػة التػػػػػػػي يتحصػػػػػػػؿ عمييػػػػػػػا عمػػػػػػػاؿ  كىػػػػػػػي ،التعػػػػػػػاكف مػػػػػػػع الػػػػػػػزملبء كقيػػػػػػػادة المرؤكسػػػػػػػيف
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لاستبياف الأداء الكظيفي المطبؽ فػي  عمى بعد سمكؾ الأداء ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)
 الدراسة.

  / نموذج البحث:7
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   

 .نمكذج الإفتراضي لمدراسة الحالية: يكضح ال)01(شكؿ رقـ 

 .الطالبة: مف إعداد المصدر

 

 

 

 

 

 

 

 

  .جودة الحياة الوظيفية
 

أ/بعددددد ببيلدددددة العةددددد  الةاديدددددة 
 والةعنوية:

 الأةن والصحة  الةهنية.(1
 العلاقات الاجتةاعية.(2
       الأجور والةكافآت. (3

ب/بعدددد ببيلدددة العةددد  التنظيةيدددة 
 والوظيفية:

وةشدداركة العدداة ين الإشددرا  (1
 في الادارة.

 .الأةان والاستقرار الوظيفي(2
 .الترقية والتقدم الوظيفي(3

 ةتغير ةستق  ةتغير تابع

 ت الشخصية والوظيفية: الةتغيرا

 .ةييالةستوى التع  ،الجنس

 .الأداء الوظيفي
 

 
 

 نواتج الأداء. :/ بعد1

 س وك الأداء.: بعد /2
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 :/ الدراسات السابقة8

 بعػػض أك المكضػػكع بالدراسػػات السػػابقة مراجعػػة الدراسػػات كالبحػػكث العمميػػة التػػي تناكلػػت قصػػدي 
 أمكف ما بمراجعة الباحثة قامت كقد الباحثيف، مف غيره إليو انتيى مما يبدأ أف لمباحث يتسنى حتى جكانبو

 كالأداء الػكظيفي جػكدة الحيػاة الكظيفيػةمكضػكع مػف  كػؿ تناكلػت التػي الدراسات السابقة مف عميو الحصكؿ
 عمػى معتمػدة أجنبيػة ،عربيػة ،محميػة دراسػات إلػى بتصػنيفيا الباحثػة  قامػت كقػد ،مجػالاتمختمػؼ ال فػي

 الأحدث. إلى الأقدـ مف الزماني الترتيب

 :لتي تناولت جودة الحياة الوظيفيةالدراسات ا8-1

  :الدراسات المحمية 8-1-1

  ميدانية دراسة الشاممة الجكدة إدارة ظؿ في العمؿ حياة بعنكاف جكدة :(2016)فواتيح ومباركي،دراسة 
 جمع تـ حيث 2008 : 9001الأيزك شيادة عمى حاصمتيف الجزائرم العاـ لمقطاع تابعتيف في مؤسستيف

 احصائيا دالة مكجبة إرتباطية علبقة كجكد النتائج كأظيرت .استبيانيف باستخداـ فرد 100 مف البيانات
 ليا الشاممة الجكدة أف إدارة النتائج بينت كما العمؿ، حياة لجكدة العاـ كالمؤشر الشاممة الجكدة بيف إدارة
 كالأماف، الصحة حاجات( العمؿ حياة لجكدة السبعة الأبعاد احصائيا مع دالة مكجبة رتباطيةإ علبقة

 الذات، تحقيؽ كحاجات الذات، تقدير كحاجات الاجتماعية، كالحاجات كالعائمية، لاقتصادية كالحاجات
 الشاممة الجكدة إدارة تنفيذ أف إلى الدراسة كخمصت )كالإبداع الجمالية كالحاجات المعرفية، كالحاجات

ذا ،العمؿ حياة جكدة مستكل ارتفاع إلى يؤدم  سكؼ الشاممة الجكدة إدارة تنفيذ في خمؿ ىناؾ كاف كا 
 .لممكظفيف العمؿ حياة جكدة مستكل انخفاض عميو يترتب

  مكظفي لدل التنظيمية الثقافة تنمية في كأثرىا العمؿ حياة جكدة" بعنكاف: (2017)بن خالد، دراسة 
 مستكل عف الكشؼ إلىراسة الد ىذه ىدفت حيث رار"،أد بكلاية العمكمية بالمستشفيات الصحي القطاع
 كالكشؼ بينيما، كالتأثير الصحي القطاع عماؿ لدل التنظيمية الثقافة كعكامؿ العمؿ حياة جكدة عكامؿ
 المنيج عمى الباحث اعتمد ،منيما كؿ اتجاه العينة لدل المينية ك الشخصيةرات المتغي بيف الفركؽ عف

 أىـ كمف ،مكظؼ 206 العينة بمغت حيث البيانات، لجمع كأداة الاستمارة استعماؿ تـ كقد الكصفي،
 بدرجة التنظيمية الثقافة عكامؿك   العمؿ في الحياة جكدة عكامؿ تكفر: راسةالد إلييا تكصمت التي النتائج

           الأجكر الكظيفة، خصائص(العمؿ حياة جكدة أبعاد لبعض إحصائيا داؿ تأثير ككجكد متكسطة،
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 كجكد عدـ إلى تكصمت كما التنظيمية، الثقافة عمى (قراراتال في المشاركة العمؿ، جماعة المكافآت،ك 
 .السفك  الجنس راتمتغي إلى تعزل العمؿ في الحياة جكدة أبعاد حكؿ فركؽ

  دراسة كتحميؿ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في المؤسسة الخدمية": بعنكاف (2018)قييري وكسنة،دراسة: 
ىدفت الدراسة إلى قياس مستكل تكفر أبعاد جكدة  ،"دراسة ميدانية بمستشفى الأـ كالطفؿ بكلاية الجمفة

مكظفا  60كلاية الجمفة، كتـ تطبيؽ الدراسة عمى عينة مككنة مف الحياة الكظيفية بمستشفى الأـ كالطفؿ ب
كقد خرجت الدراسة  ،تـ اختيارىـ بطريقة عشكائية، كما اعتمدت الباحثاف عمى الاستبياف لجمع المعمكمات

بنتيجة مفادىا أف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية بمستشفى الأـ ك كالطفؿ بكلاية الجمفة متكسط، كما أظيرت 
بيانات الكظيفية تكجد فركؽ بيف استجابات أفراد العينة  حكؿ جكدة الحياة الكظيفية تعزل لم ئج أيضا لاالنتا

، المؤىؿ العممي(، بينما تكجد فركؽ تعزل لمخبرة الكظيفية كىذه الفركؽ كانت كالشخصية )الجنس، السف
 سنة خبرة في المستشفى. 15لصالح الفئة أكثر مف 

 ميدانية دراسة :الاقتصادية المؤسسة في الكظيفية الحياة جكدة كاقع": بعنكاف (2020 )قييري، دراسة 
 الجمفة، بكلاية كالغاز الكيرباء تكزيع بمديرية الكظيفية الحياة جكدة كاقع تحميؿ إلى الدراسة ىذه ىدفت
 تكزيعيا تـ تحكمييا، كبعد المعتمد، الدراسة نمكذج عمى ءابنا خاصة استبانة بتصميـ قامت الباحثة  حيث

 غير استمارة 30 منيا استمارة،180 الباحثة عمى تحصمت عاملب، 210مف مشكمة عينة عمى عشكائيا
 مف الكظيفية الحياة جكدة إدراؾ مستكل :كمف اىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة ،لمتحميؿ صالحة
 دلالة ذات فركؽ تكجد لا ا(طمتكس) كاف الجمفة بكلاية كالغاز الكيرباء تكزيع مديرية مكظفي نظر كجية

 تكجد بالمؤسسة، كالعمر لمجنس تعزل الكظيفية الحياة جكدة حكؿ العينة أفراد استجابات بيف إحصائية
 العممي لممؤىؿ تعزل الكظيفية الحياة جكدة حكؿ العينة أفراد استجابات بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ

 الحياة جكدة حكؿ الدراسة عينة أفراد استجابات بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد ،الكظيفي كالتصنيؼ
 . بالمؤسسة العمؿ لمدة تعزل الكظيفية

 الصػحية الخػدمات جػكدة لتحسػيف كمػدخؿ الكظيفيػة الحيػاة جػكدة"بعنكاف  :(2020 ،جغبمو )خان و دراسة 
 التعػرؼ إلػى الدراسػة ىػدفت حيػث "،بسػكرة عقبػة سػيدم الجكاريػة لمصحة العمكمية بالمؤسسة ميدانية دراسة
 حيػاة جػكدة تػكفر مسػتكل حػكؿ عقبػة سػيدم الجكاريػة العمكمية لمصػحة بالمؤسسة المكظفيف راتتصك  عمى

 الاسػتبياف عمى الاعتماد تـ كقد المقدمة، الصحية الخدمات جكدة تحسيف في ذلؾكأثر  بالمؤسسة، كظيفية
 الإداريػيف، المػكظفيف العينػة ىػذه شممت كقد ،مكظفا 150كتـ تطبيقو عمى عينة مككنة مف ، دراسةلم كأداة

 مػف لمجمكعػةراسػة الد كتكصػمت الكصػفي، المػنيج عمػى تػافالباحث تاعتمػدكمػا  ،الطبيػيف شػبو الطبيػيف،
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 فسػر حيػث المقدمػة، الصػحية الخػدمات جػكدة تحسػيف فػي الكظيفيػة الحيػاة لجػكدة أثػر كجػكد أىميػا النتػائج
 . الصحية الخدمات جكدة في الحاصمة راتالتغيمف %39.6 الكظيفية الحياة جكدة متغير

 الدراسات العربية : 8-1-2

  ي كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكافكاقع جكدة الحياة الكظيفية ف"بعنكاف  :(2016)الشنطي، دراسة 
 التعرؼ الدراسة إلي ىذه ىدفت "لدل مكظفي كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف ؿكعلبقتيا بأخلبقيات العم

 قتيا بأخلبقيات العمؿ لدل مكظفيالعامة كالإسكاف كعلب كزارة الأشغاؿ في الكظيفية الحياة جكدة كاقع
الدراسة  مجتمع كتمثؿ البيانات، لجمع كأداة الاستبانة كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف، كقد استخدـ الباحث

 إلييا تكصمت التي النتائج كمف أىـ الشامؿ الحصر سمكبأ الباحث كقد استخدـ ،الكزارة في مكظؼ 162
 ؽفرك  تكجد لا متكسطة، بدرجة كالإسكاف العامة ؿشغاكزارة الأ في الكظيفية الحياة جكدة تتكافر :الدراسة
 الكظيفية الحياة جكدة تكافر أبعاد مدل حكؿ الدراسة عينة تقديرات متكسطات بيف إحصائية دلالة ذات
 ) الخدمة سنكات المؤىؿ العممي، الكظيفي، المسمى العمر، الجنس،) رمتغي إلى تُعزل

 الكظيفي لدل الاحتراؽ ظاىرة مف الحد في الكظيفية الحياة جكدة دكر": بعنكاف (2016 البربري،) دراسة 
 درجة عمى التعرؼ الدراسة إلى ىذه الفني بغزة، حيث ىدفت كالإنتاج للئعلبـ الأقصى شبكة في العامميف
 جكدة أبعاد دكر عف لمكشؼ ككذلؾ الاحتراؽ الكظيفي، مستكل كقياس ، الكظيفية الحياة جكدة أبعاد تكافر
 كالإنتاج للئعلبـ الأقصى شبكة في لدل العامميف الاحتراؽ الكظيفي ظاىرة مف الحد في الكظيفية الحياة
 رئيسة كأداة الاستبانة كأيضا الكصفي التحميمي المنيج استخدـ الباحث ،راسةالد أىداؼ كلتحقيؽ .الفني
 العشكائية العينة بطريقة اختيارىـ تـ مكظفا، 891 مف الدراسة عينة كتككنت .الضركرية البيانات لجمع

 210 تكزيع مكظفا كتـ 407 كالبالغ عددىـ كالفني، كالإنتاج للئعلبـ الأقصى بشبكة العامميف مف الطبقية
 بالمئة 95بمعدؿ الإحصائي التحميؿ صالحة لغايات استبانة200المستردة الاستبانات عدد ككاف استبانة،
 كأىـ النتائج SPSS الاجتماعية  الاحصائية لمعمكـ الحزـ برنامج باستخداـ البيانات تحميؿ كتـ استجابة

 نسبي كبكزف متكسطة كانت مجتمعة الكظيفية الحياة جكدة أبعاد تكافر مستكل :التي تكصمت إلييا الدراسة
 تكجد علبقة عكسية ،49.64% كانت العامميف بيف الكظيفي الاحتراؽ ظاىرة انتشار مستكل ،%61.33
 بعد يؤثر ،راؽ الكظيفيذات دلالة احصائية بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كالاحت -)0.242(ضعيفة 
 ككلب الاحتراؽ الكظيفي، في ايجابيا معنكيا تأثيرا الإدارة في العامميف مشاركة بعد الاجتماعية العلبقات
 دلالة ذات فرك تكجد، الترتيب عمى التابع المتغير في التبايف مف %4.7 ك %7.9 نسبتو ما فسر البعديف

 (الكظيفي المسمّى) تعزل إلى الكظيفية الحياة جكدة أبعاد تكافر حكؿ 0.05 مستكل عند إحصائية
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 لمتغير احصائيا تبعادالة  فركؽ تكجد ككذلؾ (،دائرة مدير عاـ، مدير) بكظيفية يعممكف مف كلصالح
 إحصائية ذات دلالة فركؽ تكجد لا بينما ،)فأكثر دكلار 1000) يتقاضكف راتب مف لصالح الراتب()

 ذات فرك تكجد لا الخبرة(، سنكات العممي، المؤىؿ العمر، الجنس،) الديمغرافية الأخرل بالمتغيرات تتعمؽ
: التالية إلى المتغيرات تعزل الكظيفي الاحتراؽ حكؿ المبحكثيف استجابات متكسطات بيف إحصائية دلالة

 (.الراتب المؤسسة، الخدمة، سنكات الكظيفي، المسمّى العممي، المؤىؿ العمر، الجنس،)
 أثر جكدة الحياة الكظيفية في تعزيز الإلتزاـ التنظيمي لدل الباحثيف "بعنكاف  :(2016 ،)الحسني دراسة

بقطاع غزة، حيث ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى أثر جكدة الحياة  الإجتماعيةفي كزارة الشؤكف  الإجتماعييف
الكظيفية في تعزيز الإلتزاـ التنظيمي لدل الباحثيف الاجتماعيف في كزارة الشؤكف الإجتماعية بقطاع غزة، 

كما استخدـ الباحث المنيج الكصفي التحميمي بالإضافة إلى  ( مكظفا،159حيث بمغت عينة الدراسة )
كمف أىـ النتائج التي تكصمت  قة المسح الشامؿ، كاستخدـ الباحث الاستبياف كأداة لجمع المعمكمات.طري

أف المتكسط الحسابي الكمي لمستكل جكدة الحياة الكظيفية  أظيرت نتائج الدراسة يمي: إلييا الدراسة ما
  %43( بكزف نسبي 4.33لدل الباحثيف الإجتماعييف في كزارة الشؤكف الإجتماعية بقطاع غزة بمغت)

أف المتكسط الحسابي الكمي لمستكل الإلتزاـ التنظيمي لدل  أظيرت نتائج الدراسة كىي درجة منخفضة،
كىي درجة  %50( بكزف نسبي4.98الباحثيف الإجتماعييف في كزارة الشؤكف الإجتماعية بقطاع غزة بمغت)

عينة حكؿ جكدة الحياة الكظيفية تعزل تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في استجابات أفراد ال متكسطة،
كلا تكجد فركؽ ذات دلالة  عادا الجنس، العمر، سنكات الخبرة( ما العممي،خصية )المؤىؿ لممتغيرات الش

 إحصائية في استجابات أفراد العينة حكؿ الالتزاـ التنظيمي تعزل لممتغيرات الشخصية )المؤىؿ العممي،
 سنكات الخبرة، الجنس، العمر(.

 الإدارية في القرارات اتخاذ فاعميو عمى العمؿ حياة جكدة أبعاد أثر": بعنكاف (2017 حميد، )أبو دراسة 
 اتخاذ فاعمية عمى العمؿ حياة جكدة أبعاد أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه بغزة ىدفت الأقصى جامعة
 التحميمي لمكصكؿ الكصفي المنيج عمى الباحث اعتمد كقد ،"بغزة الأقصى جامعة في الإدارية القرارات

 مجتمع مف الشامؿ الحصر اسمكب مستخدما البيانات، لجمع كأداة استبانة الباحث كصمـ النتائج، إلى
 الأكاديمييف،) بغزة بجامعة الأقصى الإشرافية الكظائؼ في الإدارية القيادات جميع في كالمتمثؿ ،راسةالد

 كمدراء. كرؤسائيا كالإدارية الأقساـ الاكاديمية كعمداء كمساعديو، الجامعة رئيس نكاب مف (الإدارييف
 كقد كافة، الدراسة مجتمع كزعت الاستبيانات عمى حيث ،مكظفا( 185) عددىـ كالبالغ الإدارية، الدكائر

 كجكد :يأتي ما أىميا النتائج مف عدد راسة إلى الد كتكصمت89.7% ةبنسب استبانة (166) استرداد تـ
 جامعة في العمؿ ككؿ حياة جكدة أبعاد مجاؿ عمى الدراسة أفراد مجتمع قبؿ مف ما حد إلى مكافقة



 
17 

 راسة عمى الد أفراد مجتمع قبؿ مف ما حد إلى مكافقة كجكد أيضا 57.33% نسبي بكزف بغزة، الأقصى
 بيف علبقة كجكد، 58.33% نسبي بغزة بكزف الأقصى جامعة في القرارات الإدارية اتخاذ فاعمية مجاؿ
 ايجابي تأثير بغزة، كجكد الأقصى جامعة في القرارات الإدارية اتخاذ كفاعمية العمؿ، حياة جكدة أبعاد
 . الأقصى بغزة جامعة في الإدارية تاالقرار  اتخاذ فاعمية عمى العمؿ حياة جكدة لأبعاد

 حيث ،الفمسطينية الكزارات في التنظيمي كالكلاء العمؿ حياة جكدة بعنكاف: (2017 ،السويطي)دراسة 
 جكدة أثر كمعرفة المختمفة بأبعادىما التنظيمي كالكلاء العمؿ حياة جكدة كاقع عمى التعرؼ ىذه ىدفت
 منيج الدراسة اعتمدت كقد الفمسطينية، الكزارات في المكظفيف لدل التنظيمي الكلاء عمى العمؿ حياة

 جكدة لقياس  خاصة إستبانة ببناء الباحث قاـ حيث الدراسة أىداؼ كلتحقيؽ التحميمي، الكصفي البحث
( Allen & Mayer1990) مف كؿ طكره الذم المقياس تبنى كما ،أبعاد( 10) مف مككنة العمؿ حياة

 العاميف راء المد مف مديرا( 221) مف مككنة عينة عمى تطبيقيما تـ حيث التنظيمي، الكلاء كاقع لقياس
 العشكائية الطبقية العينة بطريقة اختيارىـ تـ الفمسطينية الكزارات في العامميف الأقساـ كرؤساء كالمديريف

 المتكسطات حساب طريؽ عف إحصائيا البيانات معالجة تمت .الدراسة مجتمع مف( 10)% بنسبة
 (Pearson بيرسكف الارتباط كمعامؿ المئكية كالنسب التكرارات المعيارية، كالانحرافات الحسابية،

Correlation )الكزارات في العمؿ حياة جكدة كاقع أف :الدراسة إليو تكصمت التي النتائج كأىـ 
  الراتب جكدة بعدم باستثناء الاخرل الأبعاد كباقي الكمية، الدرجة عمى متكسطة بدرجة جاءت الفمسطينية

 في العامميف لدل المختمفة بأبعاده التنظيمي الكلاء كاقع أف ،ضعيفة بدرجة جاءت التي كالحكافز، الأجر
 حياة لجكدة إحصائيا داؿ إيجابي أثر كجكد الكمية الدرجة عمى متكسطة بدرجة جاء الفمسطينية الكزارات
 الدرجة عمى الارتباط معامؿ بمغ حيث المختمفة، بأبعاده التنظيمي الكلاء عمى المختمفة بأبعادىا العمؿ
 ( .0.83) التنظيمي الكلاء عمى العمؿ حياة جكدة لأثر الكمية

 الرعاية منظمات العماؿ في انيماؾ تعزيز في العمؿ حياة جكدة دكر"بعنكاف   :(2017 )المزوق، دراسة 
 الدراسة ىدفت"، دمشؽ محافظة في العاممة الخاصة المستشفيات بعض في ميدانية الصحية دراسة

 دراسة مف خلبؿ الصحية الرعاية منظمات في العماؿ انيماؾ تعزيز في العمؿ حياة جكدة دكر لتكضيح
 ،الرشيد، الرازم الخيرم، المكاساة: كىي دمشؽ مدينة في العاممة الخاصة المستشفيات بعض في ميدانية

 Quality of Work العمؿ حياة جكدة كىك مستقؿ الأكؿ متغير راسة عمى الد نمكذج بُني الأندلس كقد
Life (QWL) خصائص ،تارار الق اتخاذ في المشاركة العمؿ، ظركؼ: في المتمثمة المختمفة كعناصره 

 انيماؾ كىك التابع المتغير أما .العمؿ كفريؽ كالمكافآت، الأجكر ،راؼالإش في أسمكب الرئيس الكظيفة،
 كالانيماؾ  المعرفي، الانيماؾ :التالية الثلبثة بأنكاعو كتمثؿ Employee Involvement (EI) العماؿ
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عاملب بطريقة  361 مف كقد تـ تطبيؽ أداة الدراسة عمى عينة مككنة السمككي كالانيماؾ العاطفي،
 بيف إحصائية دلالة ذات علبقة يكجد لا :يمي ما الدراسة إلييا تكصمت التي النتائج أىـ كمف. عشكائية
 علبقة يكجد لا ككؿ، العماؿ كانيماؾ كالسمككي العاطفي كالمعرفي الانيماؾ مف ككؿ العمؿ ظركؼ متغير
 كالسمككي كالمعرفي العاطفي كالانيماؾ راراتالق اتخاذ في المشاركة متغير بيف إحصائية دلالة ذات

 المعرفي، كالانيماؾ الكظيفة خصائص متغير بيف كضعيؼ كسالب معنكم الارتباط ككؿ، العماؿ كانيماؾ
 الانيماؾ كمتغير الكظيفة خصائص متغير بيف بيف كضعيؼ كمكجب إحصائيا كداؿ معنكم كالارتباط
 متغيرم مف ككؿ الكظيفة خصائص متغير بيف إحصائية  دلالة ذات علبقة يكجد لا أنو كما السمككي،
 الرئيس اسمكب متغير بيف إحصائية دلالة ذات علبقة يكجد لا ككؿ، العماؿ كانيماؾ العاطفي الانيماؾ

 يكجد لا ككؿ، العماؿ كانيماؾ كالسمككي كالمعرفي العاطفي الانيماؾ راتالمتغي مف ككؿ راؼالإش في
 كالمعرفي العاطفي الانيماؾ راتالمتغي مف ككؿ كالمكافآت الأجكر متغير بيف إحصائية دلالة ذات علبقة

 العمؿ حياة جكدة عنصر متغير بيف إحصائية دلالة ذات علبقة يكجد لا ككؿ، العماؿ كانيماؾ كالسمككي
 بيف الارتباط أف كما ككؿ، العماؿ كانيماؾ كالسمككي العاطفي الانيماؾ متغيرات مف ككؿ( العمؿ فريؽ)

 .كضعيؼ كسالب معنكم كالانيماؾ المعرفي العمؿ فريؽ متغير
 كزارتي لمكظفي الالتزاـ التنظيمي عمى اكأثرى الكظيفية الحياة جكدةبعنكاف : (2018 )البياري، دراسة 

 عمى كأثرىا الكظيفية الحياة جكدة عمى لمتعرؼ الدراسة ىدفت غزة، قطاع في الاجتماعية كالتنمية العمؿ
 الكصفي المنيج استخداـ تـ غزة، كقد بقطاع الاجتماعية كالتنمية كزارتي العمؿ لمكظفي  التنظيمي الالتزاـ
 عينة عمى تكزيعيا اللبزمة، البيانات الدراسة ككسيمة لجمع استبانة تصميـ تـ حيث لمدراسة، التحميمي

 عمى استبانة (200) تكزيع تـ حيث ،حسب الكزارة الطبقية العشكائية العينة طريقة الدراسة باستخداـ
 استخداـ كتـ ،(% 89.5) بنسبة استبانة 179 استرداد كتـ الاجتماعية، كالتنمية العمؿ كزارتي مكظفي
 النتائج أظيرت :الدراسة إلييا تكصمت التي النتائج أىـلتحميؿ البيانات، كمف  spss الإحصائي البرنامج

 ىك  الاجتماعية كالتنمية العمؿ مكظفي كزارتي لدل الكظيفية الحياة جكدة لمستكل الحسابي المتكسط أف
 لمستكل الحسابي المتكسط أف النتائج متكسطة، أظيرت درجة كىي (% 48.44) نسبي بكزف  (4.84)
 (% 70.53) نسبي بكزف (7.05) ىك كالتنمية الاجتماعية العمؿ كزارتي مكظفي لدل التنظيمي الالتزاـ
 جكدة أبعاد بيف 0.05  دلالة مستكل عند إحصائية دلالة ذات إيجابية علبقة تكجد ،كبيرة درجة كىي
 المتغيرات أف الاجتماعية، تبيف كالتنمية العمؿ كزارتي في الالتزاـ التنظيمي الكظيفية كمستكل الحياة
 كالمكافآت، كالعمؿ، الأجكر الحياة بيف التكازف المادية، العمؿ ظركؼ) ىي التنظيمي الالتزاـ في المؤثرة
 بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد إحصائية، دلالة ذك التأثير ىذا ككاف (الكظيفي كالاستقرار الأماف
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 إلى تعزل التنظيمي الالتزاـ كأثرىا عمى الكظيفية الحياة جكدة حكؿ الدراسة عينة تقديرات متكسطات
 فأكثر، سنة 50 أعماىـ ىـ لصالح مف العمر: زارة العمؿ،ك  لصالح العمؿ: مكاف( الشخصية البيانات
 .الخدمة العممي، سنكات المؤىؿ الجنس، ماعدا (عاـ مدير لصالح :الكظيفي المسمى

  دراسػػة الػػكظيفي الاحتػػراؽ عمػػى الكظيفيػػة الحيػػاة جػػكدة أثػػر"بعنػػكاف  :(2020 ،)اليددداب والمخلافدديدراسػػة 
 إلػى الدراسػة ىػدفت" الريػاض بمنطقػة لمتعمػيـ العامػة الإدارة الإداريػات فػي المكظفات مف عينة عمى ميدانية
 بمػػغ حجميػػا عينػػة لػػدل الػػكظيفي الاحتػػراؽ عمػػى الكظيفيػػة الحيػػاة جػػكدة تػػأثير عمػػى أساسػػية بدرجػػة التعػػرؼ

 التعػرؼ إلػى بالإضػافة الريػاض، بمنطقػة لمتعمػيـ العامػة الإدارة فػي الإداريػات المكظفػات مػف ( مفردة390)
 الكظيفيػػة، الحيػػاة جػػكدة متغيػػر: مػػف كػػؿ نحػػك العينػػة أفػػراد اسػػتجابات فػػي جكىريػػة فػػركؽ مػػدل كجػػكد عمػػى

 مػػػف جممػػػة إلػػػى الدراسػػػة تكصػػػمت كقػػػد. كالكظيفيػػػة الشخصػػػية لممتغيػػػرات الػػػكظيفي تعػػػزل الاحتػػػراؽ كمتغيػػػر
 كمػا الدراسػة، محػؿ لمتعمػيـ العامػة الإدارة فػي الكظيفيػة الحيػاة مف جكدة متكسط مستكل تكافر: منيا النتائج

 عػف كشػفت الدراسػة ذلػؾ عمػى عػلبكة. الكظيفي مف الاحتراؽ حالة كجكد عف عاـ بشكؿ الدراسة تكشؼ لـ
 % 35حكالي يفسر حيث الكظيفي، الاحتراؽ عمى الكظيفية الحياة جكدة لمتغير نسبي جكىرم تأثير كجكد
 العمؿ بيف كالتكازف العمؿ، الثلبثة )ظركؼ أبعاده كبخاصة الكظيفي، الاحتراؽ مستكل في التغير مف

 الدراسة عينة استجابات في إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد اتضح كذلؾ. العمؿ( كالرفاىية في كالمنزؿ،
 ثانكم  مؤىميف اللبتي المكظفات لصالح ككاف العممي المؤىؿ الكظيفية تبعا لمتغير الحياة جكدة نحك
 يتضح لـ بينما فأقؿ، الخامسة المرتبة في ىف مف ككاف لصالح الكظيفية المرتبة متغير ككذلؾ فأقؿ،
 عينة لأفراد كالكظيفية الشخصية تعزل لممتغيرات الكظيفي الاحتراؽ نحك إحصائية دلالة ذات فركؽ كجكد

 .الدراسة
 الأجنبية: الدراسات8-1-3
 ( دراسةDaud,2010) : الوووفييي التٌظيوي بيي والإلتزام العول حياة جودة بيي العلاقت بحث" بعنكاف 

 ." الواليزيت الشزكاث في

"Investigating the Relationship between Quality of Work Life and 

Organizational Commitment amongst Employees in Malaysian Firms". 

 خلبؿ مف كذلؾ كالالتزاـ التنظيمي، الكظيفية الحياة جكدة بيف العلبقة عمى التعرؼ إلىراسة الد ىذه ىدفت
 كالتطكر، التقدـ) كعددىا سبعة الكظيفية الحياة جكدة عكامؿ فحص ككذلؾ ماليزيا، في المكظفيف مف عينة

 علبقػتيـ لتحديػد (المنظمػات فػي الاجتماعيػة العلبقػات كالأجػكر، الإشػراؼ لمعمػؿ، الماديػة البيئػة المشاركة،
 (500) مػفالدراسػة  عينػة كتمثمػت البيانػات، لجمػع كػأداة الاسػتبياف الباحػث كاسػتخدـ التنظيمػي، بػالالتزاـ
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 الباحػث اسػتخدـ كقػد منظمػة، (50) فػي كالتنفيػذم الإشػرافي المجػاؿ فػي يعممػكف عشػكائي بشػكؿ مكظػؼ
 الحيػاة جػكدة بػيف إيجابية علبقة ىناؾ: الدراسة إلييا تكصمت التي النتائج كأىـ .التحميمي الكصفي المنيج

 ،)كالاسػتحقاقات كالأجػكر الإشػراؼ  كالتطػكر، التقػدـ الاجتمػاعي، التكافػؿ المشػاركة،(بأبعادىػا الكظيفيػة
 نسػبتو مػا الكظيفيػة الحيػاة جػكدة أبعػاد فسرت، كالعاطفي كالاستمرارم المعيارم بأبعاده التنظيمي كالالتزاـ 

 فسػرت بينمػا المعيارم، زاـالالت في التبايف مف 37% يقارب كما العاطفي، زاـالالت في التبايف مف % 63
  )التكمفػة) مرارمالاسػت زاـالالتػ فػي التبػايف مػف 23% ك( البػدائؿ )مرارمالاسػتزاـ الالتػ فػي التبايف مف 12%
    (.82: 2016 البربرم،)

 (دراسػةAlireza & Bolhari Al, 2011حػكؿ :) "فػي لمعػامميف الكظيفيػة الحيػاة جػكدة مسػتكل قيػاس 
 الكظيفيػة الحيػاة بػيف جػكدة في دراسػة العلبقػة تمثؿحيث اليدؼ مف الدراسة  ،"الاتصالات تكنكلكجيامجاؿ 

 تكنكلكجيػا مجػاؿ عامػؿ فػي 646 ب تقػدر لعينػة كالسػف( الجػنس،) بينيػا مػف الكظيفيػة المتغيػرات بعػض ك
 متكسػط الكظيفيػة الحيػاة جػكدة مسػتكل أف :يمػي الدراسػة مػا إلييػا تكصػمت النتػائج التػي كمػف أىػـ .الإعػلبـ

 بمتغيراتيػا الكظيفيػة الحيػاة الجػنس كجػكدة متغيػر بػيف إحصػائيا دالػة علبقػة كجكد كعدـ ،عينة الدراسة لدل
 (.57: 2017)بف خالد،  ابمتغيراتي الكظيفية الحياة كجكدة العمر متغير بيف علبقة ىناؾ بينما

 ( دراسػةEmadzadeh &khorasani &Nematizadeh, 2012) : حيػاة جػكدة تقيػيـ" بعنػكاف 
 العمػؿ حيػاة تقيػيـ جػكدة راسػة إلػى الػد حيػث ىػدفت  "إيػراف " أصػفياف بمدينػة الابتدائيػة المدرسػة في العمؿ

كػأداة  اعتمد عمى الاستبياف كما التحميمي، الكصفي المنيجراسة الد كاستخدـ في ،"المعمميف لدل كمككناتيا
العمػؿ  حيػاة دراسػة جػكدة  تػـ كقػد معممػا، 120 مككنػة مػف تػـ تطبيقػو عمػى عينػة حيػث البيانػات، لجمػع

 كمػف ،العممػي( المؤىػؿ الاجتماعيػة، الحالػة الجػنس،) :المتغيػرات الديمغرافيػة التاليػة إلػى اسػتنادا كمككناتيػا
 لا كأنيػـ المتكسػط مػف أقػؿ لممعممػيف العمػؿ حيػاة جػكدة أف :يمػي تكصمت إلييا الدراسػة مػا التي النتائج أىـ

 كذلؾ الجنس لمتغير تعزل العمؿ حياة جكدة مستكل فركؽ في يكجد كأنو جيدة، عمؿ حياة بجكدة يتمتعكف
 (.56: 2015 الدحدكح،)العممي لممؤىؿ تعزل فركؽ تكجد لا بينما المعممات لصالح

 راسػةد ( Fapohunda, T 4,  2013)  فػي الشػركات الكظيفيػة الحيػاة جػكدةرات ك تصػ تقيػيـ"بعنػكاف 
  النيجيرية.

"An Evaluation of the Perceptions and Experiences of Quality of Work Life in 

Nigeria".       

 عمى كالتعرؼ النيجيرية، بالشركات الكظيفية الحياة جكدة كقياس تقييـ عمى التعرؼ إلىالدراسة  ىدفت
 رافيةالديمغ الخصائص بعضراسة كد الكظيفية، الحياة جكدة مجاؿ في العامميف كتجارب راتتصك 
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 حجـ بمغ حيث النيجيرية، لاغكس مدينة في شركات أربع في العامميف مف سةاالدر  مجتمع كتمثؿ .لمعامميف
 رامؤش (16) مف كتككنت البيانات، لجمع رئيسة كأداة الاستبانة قائمة استخداـ كتـ عامؿ، (300) العينة
 الرجاؿ بيف كتبايف اختلبؼ كجكد :الدراسة إلييا تكصمت التي النتائج أىـ كمف .الكظيفية الحياة الجكدة
 التنظيمي، زاـالالت الحكافز،) الكظيفية الحياة جكدة راتمؤش بعض عف كالارتياح الرضا درجة في كالنساء
 أكثر الكظيفي بالأمف شعكر الرجاؿ لدل يكجد ،النساء لصالح كذلؾ ،)التنظيمية الثقافة الكظيفي، الرضا
 الكظيفية، الحياة جكدة رات مؤش بعض عف كالارتياح الرضا درجة عمى الجنسيف بيف ؽالتكاف، النساء مف
: 2016 )البربرم، الكظيفي كالنمك التطكير ،آتكالمكاف التعكيضات الاتصالات، ،رافيالاش السمكؾ كىي
80.) 

 :اسات التي تناولت الأداء الوظيفيالدر  8-2

 : الدراسات المحمية8-2-1
 الاقتصادية المؤسسة البشرم في لممكرد الكظيفي الأداء تسيير بعنكاف كاقع: (2008 )ىروم، دراسة 

 دراسة إجراء تـ الدراسة أىداؼ لتحقيؽ" ك  (CPG)الرافعات  ك المجارؼ بمركب ميدانية  دراسة "قسنطينة 
 استخداـ شممت العمكمية، الأشغاؿ لعتاد الكطنية لممؤسسة التابع الرافعات ك المجارؼ ميدانية بمركب

كالذم بمغ عددىـ  .في المستكل التنفيذم كالمرؤكسيف الرؤساء مف فئتيف إلى كجيت الاستبانة مف نكعيف
 نظاـ المركب يمتمؾ لا :ىي الدراسة ىذه خلبؿ مف إلييا التكصؿ تـ التي النتائج أىـك  .عاملب 196
 مف، بفعالية العممية لتطبيؽالكافية  الأدكاتك  الكسائؿ عمى يحكز لا كما الأداء، لتسيير شامؿ أك رسمي
 كافي اىتماـ يكجد لا المكضكعي، لمتقييـ الضركرية المتطمبات عمى تتكفر تقييـ الأداء التي نماذج بينيا
 جانب مف كافي اىتماـ يكجد لا ،مرؤكسييـ أداء تخطيط بممارسات المركب في الرؤساء جانب مف

 أخطاء مف العديد المركب في الرؤساء المرؤكسيف، يرتكب مع العلبقات تنمي التي بالممارسات الرؤساء
 .التقييـ

 بيئػػة العمػػؿ الداخميػػة كأثرىػػا عمػػى الأداء الػػكظيفي للئداريػػيف دراسػػة ": بعنػػكاف (2013 )بددن رحمددون، دراسػػة
حيػث ىػدفت الدراسػة إلػى معرفػة مسػتكل الأداء الػكظيفي فػي ظػؿ بيئػة العمػؿ  .ميدانية بكميات جامعة باتنة
كالإداريػػة(، ك تػػـ الاعتمػػاد عمػػى الاسػػتبياف كػػأداة لجمػػع المعمكمػػات كتػػـ اسػػتخداـ  الداخميػػة للئدارييف)الماديػػة
 كتكصػمت .عػاملب حيػث تػـ اختيارىػا بطريقػة عشػكائية 40 كبمغػت عينػة الدراسػة ،المنيج الكصفي التحميمػي

 إلى أف مستكل الأداء الكظيفي متكسط. الدراسة
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  الاستشفائية العمكمية"التحفيز كأداء الممرضيف دراسة ميدانية بالمؤسسة  بعنكاف: (:2013 )الوافي،دراسة 
 الحكافز أنكاع مختمؼ بيف القائمة العلبقات تقصي إلى الدراسة ىدفت قد ك "تبسة بمدينة صالح عالية
 نةيبالع المسح طريقةعمى الباحث في الدراسة  اعتمدكقد  الممرضيف،  كأداء  تقدميا المؤسسة التي

       المقابمةة ك الاستمار  في المتمثمةك  الميداني البحث تقنياتاستخدـ  كما الكصفي يجالمن طرائؽ كإحدل
 المؤسسة كاقع مف اللبزمة البياناتك   المعمكمات الكثائؽ لجمعك   السجلبت إلى إضافة الملبحظةك 

 كقد تكصمت .ممرض كممرضة 78كبمغت عينة الدراسة بتبسة  "صالح عالية" الاستشفائية العمكمية
 الاستشفائيةالمؤسسة  تقدميا التي المادية الحكافز قيمة أف في المتمثمة ك النتائج مف جممة إلى الدراسة
 العمكميةالمؤسسة  في الممرض أف ك ،رضيفمالم لدل الكظيفي الأداء بمستكل كثيقا ارتباطا يرتبط

 في الارتياحك الرضا  عدـ مشاعر لديو خمؽ الذم الأمر ،ضعيفة كمكافآت منخفضا أجرا يتمقى الاستشفائية
 خاصة المادية الحكافز نظاـ اختلبؿ أف عمى الدراسة أسفرتك  أدائو عمى سمبا انعكس الذم الأمر العمؿ
 في ،كبرأ مجيكدات لبذؿ العماؿ دافعية يثبط المادية العلبكات المكافآت ك تكزيع معايير عدالةك  الأجر
   لمتدريب ةيحقيق فرص إتاحة عدـ بعمميـ ك الخاصة القرارات اتخاذ في الممرضيف إشراؾ عدـ أف حيف

 .ُنأداء عمى سمبا ينعكس الذم الأمر العماؿ تاحتار  عدـ إلى فضيي التككيفك 
  الخػاص القطػاع فػي العػامميف بػأداء كعلبقتػو الػكظيفي الاسػتقرار" بعنػكاف :(2014 )بدن منصدور،دراسػة 

 العلبقػة كشػؼ إلػى الدراسة ىدفت ."سطيؼ الشرقية لممشركبات صرمكؾ الخاصة بالمؤسسة ميدانية دراسة
 عينػة عمػى المؤسسػة محػؿ الدراسػة، حيػث أجريػت الدراسػة فػي الػكظيفي الأداء ك الاسػتقرار الػكظيفي بػيف

 الفاعمػة الفئػات كػؿ شممت العينػة حيث ،عامؿ 265 عدده البالغ الكمي المجتمع مف عامؿ 53 مف تككنت
 كصػؼ عمػى القػائـ الكصػفي المػنيج كاعتمدت الدراسة عمػى (،الإنتاج عماؿ ك الإدارة عماؿ) المؤسسة في
 الاستبياف، كمف أىـ استمارة ك الحرة المقابمة ،المباشرة الملبحظة بكاسطة جمعيا تـ التي البيانات تحميؿ ك

 ،الػكظيفي الأداءك   الػكظيفي الاسػتقرار بػيف سػببية علبقػة ىنػاؾ يمػي: النتائج التي تكصمت إلييا الدراسػة مػا
 نظرا المؤسسة،ك  العمؿ نحك سمبي سمكؾ لدييـ العماؿ لأف ظاىرم ىك المؤسسة في الاستقرار الكظيفي أف

 كحػب أدائيػـ تفعيػؿ إلى تدفعيـ ك العمؿ في الرغبة فييـ تزرع التي الكافية الإشباعات عمى حصكليـ لعدـ
 العقػاب ك الجػزاء أسػمكب ك الإكراه سياسة بسبب كالتميز الفاعمية مف خالي العماؿ أداء .لممؤسسة الانتماء
 . لمعمؿ كاستراتيجية المؤسسة تضعو الذم

 الجامع بالمركز ميدانية بالأداء دراسة التنظيمي التطكر متطمبات علبقة"بعنكاف  :(2016 )دراعو، دراسة 
 كأداء ظيمػيالتن رالتطػك  متطمبػاتيف بػ العلبقػة عمػى لمتعػرؼ الدراسػة ىػذه ىػدفت بغميػزاف. "زبانػة أحمػد "

 كتككنػت ،يالكصػف المػنيج الباحثػة اسػتخدمت كقػد .خصكصػا " زبانػة أحمػد" يالجػامع بػالمركزيف المػكظف
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 تـك  اختيارىـ بطريقة قصديةكتـ  ،يزافبغم " زبانة أحمد "يالجامع بالمركز مكظؼ 220 مف الدراسةعينة 
 كرالتطػ لمتطمبػات مسػاىمة كجػكد :يمػي كتكصمت الدراسة إلػى مػا ،المعمكمات لجمع يافالاستب أداة يؽتطب
 مع كالجنس يميالتنظ التعمـ مع الجنس يفب تفاعؿ كجكد عدـ .يفالمكظف لدل بالأداء التنبؤ يف يميالتنظ
 الػتعمـ مػع يالعممػ المؤىػؿبػيف  تفاعػؿ كجػكد. الأداء يرتفسػي فػيف المػكظف يفتمكػ مػع كالجػنس ،يػادةالق

 .الأداء يرتفس يف يفالمكظف يفتمك مع ميالعم كالمؤىؿ ، قيادةال مع يالعمم كالمؤىؿ يمي،التنظ
 دراسػػػػة ميدانيػػػػة بشػػػػركة –الفاعميػػػػة الذاتيػػػػة كعلبقتيػػػػا بػػػػالأداء المينػػػػي ": بعنػػػػكاف (2018 )زريبددددي، دراسػػػػة

العلبقػػة بػػيف الفاعميػػة  لاختبػػارىػػدفت الدراسػػة  ."(LRP) البيترككيماكيػػاتسػػكناطراؾ نشػػاط تمييػػع كتكريػػر 
(". استخدمت الباحثة LRP) الذاتية كالأداء الميني "بشركة سكناطراؾ نشاط تمييع كتكرير البيترككيماكيات

طػارات كمتحكمػيف 215كبمغ عدد عينة الدراسػة )  المنيج الكصفي التحميمي، ( عػاملب مػف إطػارات عميػا، كا 
اسػػػػتخدمت الباحثػػػػة الاسػػػػتبياف كػػػػأداة لجمػػػػع ك  بطريقػػػػة العينػػػػة العشػػػػكائية البسػػػػيطة. اختيػػػػارىـمنفػػػػذيف تػػػػـ  ك

 .(SPSS)كاعتمػػدت فػػي تحميػػؿ النتػػائج عمػػى برنػػامج الحزمػػة الاحصػػائية لمعمػػكـ الاجتماعيػػة  ،المعمكمػػات
داء الػػكظيفي لػػدل عمػػاؿ مسػػتكل كػػؿ مػػف الفاعميػػة الذاتيػػة كالأ ارتفػػاع :كتكصػػمت الدراسػػة إلػػى النتػػائج الآتيػػة

تساىـ الفاعمية الذاتية في التنبػؤ بمسػتكل الأداء المينػي ككػؿ. تسػاىـ أبعػاد الفاعميػة الذاتيػة فػي . سكنطراؾ
اعميػة الذاتيػة تبعػا لمتغيػر عدـ كجكد فركؽ ذات دلالػة إحصػائية فػي الف .التنبؤ بمستكل الأداء الميني ككؿ

كالأداء  مرتفػع(-متكسط-مستكيات الفاعمية الذاتية )منخفض كجكد فركؽ ذات دلالة إحصائية بيف .الجنس
الميني لصالح الأفراد ذكم المستكل المتكسط كالمرتفػع. عػدـ كجػكد فػركؽ دلالػة إحصػائية فػي العلبقػة بػيف 
الفاعمية الذاتيػة كالأداء المينػي تبعػا لمتغيػر الجػنس. كخمصػت الدراسػة إلػى أف زيػادة الفاعميػة الذاتيػة يػؤدم 

 زيادة الأداء الميني كفاعمية الذات المنخفضة تؤدم إلى انخفاض الأداء الميني.إلى 

 :الدراسات العربية 8-2-2

 الأنماط القيادية كعلبقتيا بالأداء الكظيفي مف كجية نظر العامميف بإمػارة مكػة(2004 الشريف،) دراسة : 
السائدة كأيضا مستكل الأداء الكظيفي في الأنماط القيادية ت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل المكرمة ىدف

 اعتمػػػد .المكرمػػػة المؤسسػػػة محػػػؿ الدراسػػػة كعلبقػػػة الانمػػػاط القياديػػػة بػػػالأداء الػػػكظيفي لمعػػػامميف بإمػػػارة مكػػػة
 240 الباحػػػث عمػػػى المػػػنيج الكصػػػفي التحميمػػػي كالاسػػػتبياف كػػػأداة لجمػػػع المعمكمػػػات كبمػػػغ مجتمػػػع الدراسػػػة

جكد مستكل مرتفع لػنمط القيػادة الديمقراطيػة كمسػتكل متكسػط لػنمط ك  :يمي مكظفا كتكصمت الدراسة إلى ما
 ارتفػػاعتكجػػد عكامػػؿ كخصػػائص تػػؤدم إلػػى  القيػػادة الحػػرة كمسػػتكل مػػنخفض لمػػنمط القيػػادم الأكتػػكقراطي.

كتكصػػمت الدراسػػة إلػػى كجػػكد  مسػػتكل الأداء الػػكظيفي. انخفػػاضمسػػتكل الأداء الػػكظيفي كأخػػرل تػػؤدم إلػػى 
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إحصائيا بيف نمط القيادة الػديمقراطي كمسػتكل الأداء كعلبقػة إرتباطيػة سػمبية بػيف كػؿ علبقة إرتباطية دالة 
 مف النمط الأكتكقراطي كالنمط الحر كمستكل الأداء الكظيفي.

  ىػػػػدفت الدراسػػػػة لمتعػػػػرؼ عمػػػػى مسػػػػتكل الأداء الػػػػكظيفي لأعضػػػػاء الييئػػػػات  :(2011 )الصددددرايرة،دراسػػػػة
مف كجيػة نظػر رؤسػاء الأقسػاـ فػي ىػذه الجامعػات. ضػـ مجتمػع  التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية

رئيس قسـ أكاديمي تـ اختيارىـ بالطريقة العشكائية كتـ الاعتمػاد عمػى الاسػتبياف كػأداة  لجمػع  77 الدراسة
كجكد مستكل مرتفػع مػف الأداء الػكظيفي لأعضػاء  المعمكمات كمف أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة:

 (.42: 2014 التدريسية )ماضي،الييئات 
  الالتػػزاـ التنظيمػػي كعلبقتػػو بػػالأداء الػػكظيفي لمعػػامميف بجػػكازات منطقػػة ": بعنػػكاف (2012 ،)البقمدديدراسػػة

ىػػػدفت الدراسػػػة إلػػػى التعػػػرؼ عمػػػى مسػػػتكل  الالتػػػزاـ التنظيمػػػي كعلبقتػػػو بػػػالأداء الػػػكظيفي  ".مكػػػة المكرمػػػة
الباحػػث عمػػى المػػنيج الكصػػفي التحميمػػي كالاسػػتبياف كػػأداة لجمػػع  اعتمػػد .لمعػػامميف بالمؤسسػػة محػػؿ الدراسػػة
كجكد مستكل مرتفع نسبيا مػف  :يمي مكظفا كتكصمت الدراسة إلى ما 430 المعمكمات كبمغ مجتمع الدراسة

لا  الإلتػػزاـ التنظيمػػي لػػدل العػػامميف كأيضػػا كجػػكد مسػػتكل مرتفػػع نسػػبيا مػػف الأداء الػػكظيفي  لػػدل العػػامميف.
 ثيف حػػكؿ  محػػاكر الدراسػػةبػػيف أراء المبحػػك  0.05ات دلالػػة احصػػائية عنػػد مسػػتكل الدلالػػة تكجػػد فػػركؽ ذ

 ،الرتبػػػة، العمػػػر ،المؤىػػػؿ العممػػػي الالتػػػزاـ التنظيمػػػي كالأداء الػػػكظيفي كفقػػػا لممتغيػػػرات الشخصػػػية كالكظيفيػػػة
 (.59-58 :2016 سنكات الخدمة )الحسني،

  فػي المنظمػات لمعػامميف الكظيفي الأداء كدكرىا في المينة  بعنكاف أخلبقيات :(2015 )أبوالكاس،راسة د 
 الػكظيفي الأداء المينػة فػي أخلبقيػات دكر إلػى الدراسػة إلػى التعػرؼ ىػدفت .غػزة بقطػاع الحككميػة غيػر

 كبمغػت عينػة غػزة، كمف أجؿ تحقيؽ أىداؼ الدراسة تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي بقطاع، لمعامميف
 .البيانػات لجمػع كػأداة الاسػتبانة اسػتخداـ تػـ حيػث عشػكائية بطريقػة ىـاختيػار  تػـ كقد ،امكظف 263 الدراسة

 83.34%الدراسػة: مسػتكل مػف الالتػزاـ التنظيمػي مرتفػع حيػث قػدر ب إلييػا تكصػمت التػي النتػائج أىػـ
 79.93%أيضػا مرتفػع قػدر ب الحككميػة غيػر المنظمػات فػي العػامميف لػدل الػكظيفي الأداء مسػتكلك 

 (.59: 2016 )الشنطي،

  :الدراسات الأجنبية 8-2-3

 كعزاـ ركبينا دراسة (Rubina et Azam,2014): الأداء بيف العلبقة عف الكشؼ الدراسة ىدفت حيث 
 بطريقة اختيارىـ تـ معمما 420 الدراسة كضمت .المدارس كمعممات معممي لدل الذاتية كالفاعمية الكظيفي
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 أيضا كأكضحت الضغكط، مف متكسط بمستكل يتمتعكف المعمميف أف الدراسة نتائج كأظيرت .عشكائية
 .(23: 2014 زريبي،) لممعمميف الذاتية كالفاعمية كالضغط الميني كالأداء الضغط بيف سمبي ارتباط كجكد

 (دراسػػةEkuri et al, 2008)  بعنوونا : Performance Of Non Govermental 

Organizations' Workers In Rural Development In Cross River State, 

Nigeria" 

ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل أداء العامميف كالعكامؿ الي تزيد مف تحسيف الأداء الكظيفي في 
في نيجيريا حيث تـ الحصكؿ عمى المعمكمات مف Cross River " " المنظمات غير الحككمية في كلاية

 منظمة غير حككمية. كتكصمت الدراسة إلى ما 60منظمة غير حككمية مف أصؿ  15عينة مككنة مف 
مف العامميف ذكم أداء عالي  %42.2ك .مف العماؿ يركف أف الأجر غير كافي  %33.3أف  :يمي
مف   %53.3مف العامميف ذكم أداء مخفض % 2.2مف العامميف ذكم أداء متكسط ك  %55.6ك

 بأف العلبقة الاجتماعية بيف العاميف جيدة  %84.5يرل .العامميف غير راضيف عف الخدمات المتكفرة
 (.67: 2012 يرل بأف بيئة العمؿ خالية مف الخطر)البمبيسي،  %80ك
 (2012 ,دراسػػة Olorunsola E.O) ىػػدفت الدراسػػة لمتعػػرؼ عمػػى مسػػتكل الأداء الػػكظيفي لمعػػامميف :

المدراء ك الإدارات كذلؾ تأثير مف كجية نظر  جيريايالإدارييف في الجامعات النيجيرية الغربية في جنكب ن
 الإداراتمكظػػػؼ كمكظفػػػة مػػػف مختمػػػؼ  400 بمغػػػت عينػػػة الدراسػػػة .عامػػػؿ الجػػػنس عمػػػى الأداء الػػػكظيفي

الجامعية. كتكصمت الدراسة إلى أف مستكل الأداء الكظيفي لمكظفي ىذه الجامعات جاء مرتفعػا جػدا حيػث 
 الأداء الػػكظيفي الجػػنس بالنسػػبة لمتغيػػر يكجػػد فػػركؽ مػػف حيػػث كتكصػػمت الدراسػػة أيضػػا أنػػو لا %79بمػػغ 

 .(43-42 :2014 )ماضي،
 دراسدة(Ariesandm Iradepta, 2013): فػي الػكظيفي الرضػا عمػى التنظيمػي الالتػزاـ تػأثير بعنػكاف 

 اتجاىػات عمػى التعػرؼ إلػى الدراسػة ىػدفت حيػث اسػتراليا، فػي الالكتركنيػة المنظمػات فػي العػامميف أداء
 جمػع تػـ حيػث لأعمػاليـ العػامميف أداء فػي الػكظيفي الرضػا عمػى التنظيمػي الالتػزاـ تػأثير نحػك العػامميف
 أبػرز كجػاءت أخػرل كظيفيػة كمسػتكيات مػدير 200 فػي الدراسػة عينػة كتمثمػت اسػتبانة خػلبؿ مػف البيانػات
 إحصػائية دلالػة ذك تػأثير يكجػد لا كلكػف عػاـ بشػكؿ العمػؿ تجػاه إيجابيػة العػامميف اتجاىػات أف إلى النتائج

 اتجػاه إيجػابي تػأثير يقابمػو التنظيمػي الالتػزاـ مسػتكل فػي تحسػف أم كأف العامميف كأداء الكظيفي الرضا في
 .الالكتركنية المنظمات في العامميف كأداء الكظيفي الرضا

 دراسدة( 2013.Negin et al :)دراسػة لممػكظفيف الػكظيفي داءالأ عمػى التنظيمػي الالتػزاـ أثػر بعنػكاف 
 كأداء التنظيمػي الالتػزاـ بػيف العلبقػة معرفػة إلػى الدراسػة ىػدفت حيػث إيػراف، فػي ميمػي بنػؾ فػي ميدانيػة
 كالأداء التنظيمي للبلتزاـ التالية الأبعاد الدراسة استخدمت حيث إيراف في ميمي بنؾ في لمعامميف الكظيفي



 
26 

 العػامميف أداء فػي إحصػائية دلالػة ذات إيجابيػة علبقػة لػو المعيػارم الالتػزاـ أف كتبػيف لمعػامميف الػكظيفي
 مرتفػع بمسػتكل علبقػة ليػـ كانػت الػذككر أف كتبػيف لممبحػكثيف الديمكغرافيػة الخصػائص الدراسػة كفحصػت

 (.248: 2018)بف عصماف،  الإناث مستكل مف أعمى
 (2013دراسةKazan, Halim,   اليدؼ مف الدراسة دراسة كقياس أداء العامميف بقطاع الخػدمات فػي :)

التعػػرؼ عمػػى أىػػـ العكامػػؿ المػػؤثرة عمػػى الأداء الػػكظيفي فػػي البنػػؾ. بمغػػت  ،الحككميػػة التركيػػة أحػػد البنػػكؾ
 الانحػدارتػـ اسػتخداـ الاسػتبياف كػأداة لجمػع المعمكمػات، كتػـ اسػتخداـ تحميػؿ ك  مكظفا، 117عينة الدراسة 

التػػي تكصػػمت إلييػػا لنتػػائج كأىػػـ ا لتحديػػد العكامػػؿ التػػي مػػف خلبليػػا يمكػػف تفسػػير الأداء الػػكظيفي لمعمػػاؿ.
فػػي أداء العػػامميف فػػي البنػػؾ.  بالانتمػػاءأظيػػرت النتػػائج أنػػو يكجػػد تػػأثير إيجػػابي لشػػعكر العػػامميف  :الدراسػػة

أظيػػرت النتػػائج أف السػػمكؾ الإدارم كالإشػػرافي يػػؤثر فػػي أداء العػػامميف فػػي البنػػؾ. أظيػػرت النتػػائج أف بيئػػة 
أداء العػامميف فػي البنػؾ. أظيػرت النتػائج أنػو لا يكجػد تػأثر  العمؿ المادية كالمعنكية تػؤثر تػأثيرا إيجابيػا فػي

الػػػكظيفي، أنظمػػػة الترقيػػػة كالتقػػػدـ الػػػكظيفي، علبقػػػات العمػػػؿ،  مسػػػتكل الرضػػػا إيجػػػابي لكػػػؿ مػػػف ) الركاتػػػب،
 .(43 :2014 )ماضي، الحكافز( في أداء العامميف في البنؾ

  :الوظيفيالدراسات التي تناولت جودة الحياة الوظيفية و الأداء  8-3

  :الدراسات المحمية8-3-1

 ( 2016 وباديسي، قرديشيدراسة) الكظيفي تحسيف الأداء في كدكرىا الكظيفية الحياة جكدة: "بعنكاف 
 -2-قسنطينة الميرم الحميد الله بجامعة عبد التيسير كعمكـ التجارية الاقتصادية، العمكـ كمية دراسة حالة

 لجمع كأداة الاستبانة الباحثيف اعتمد حيث الدراسة، في التحميمي الكصفي المنيج استخداـ تـ كقد" الجزائر
 أنو أىميا مف نتائج عدة الدراسة إلى تكصمت كقد .بالجامعة ادارم مكظؼ 40 عمى كزعت حيث البيانات
 ارتباط ىناؾ أف النتائج أظيرت ككما .بالكمية الكظيفية الحياة جكدة مستكل في نسبي انخفاض ىناؾ

 الكمية تبني الدراسة بضركرة أكصت كقد .الكظيفي الأداء كمستكل الكظيفية الحياة جكدة أبعاد بيف إيجابي
 .الكظيفي الأداء لتحسيف أبعادىا بجميع الاىتماـ خلبؿ مف الكظيفية الحياة جكدة لمفيكـ

 ( 2018 ،أقطددي والددوافيبومجددان و دراسػػة): يفيػػة كأثرىػػا عمػػى الأداء الػػكظيفي" بعنػػكاف "جػػكدة الحيػػاة الكظ
 الحػكافز الجمػاعي، العمػؿ التكػكيف،) حيػث مػف الكظيفيػة الحيػاة جػكدة أثػر اختبػار إلػىراسػة الد ىػدفت

 الأسػتاذ أداء عمػى (لمعمػؿ الماديػة كالظػركؼ ،القػرار اتخػاذ فػي المشػاركة المنصػب، خصػائص كالمكافػآت،
 كالتكنكلكجيا العمكـ كمية في( العمؿ ككمية الإبداعي، السمكؾ ت،االميار  الخدمة، جكدة) حيث مف الجامعي
، كتـ الاعتماد في الدراسة عمى الاستبياف كأداة لجمع المعمكمات كتـ تطبيؽ الاستبياف عمػى بسكرة بجامعة
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 الدراسة نتائج كأكدت ،أيضا تـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي في الدراسةأستاذ، ك  90عينة مككنة مف 
 مػف كػؿ بينمػا الأسػتاذ أداء عمػى مباشػر إيجػابي أثػر لػو الجمػاعي كالعمػؿ المنصػب خصػائص مف كؿ أف

 عمػى مباشػر أثػر لػو لػيس رارالقػ اتخػاذ فػي كالمشاركة كالمكافآت، الأجكر المادية، العمؿ ظركؼ التككيف،
 .للؤستاذ الكظيفي الأداء

  الكظيفية كمدخؿ لتحسػيف الأداء الػكظيفي بعنكاف جكدة الحياة  :(2019سحنون و روبحي فيسة، (دراسة
كىػدفت الدراسػة إلػى معرفػة العلبقػة  -شركة سػكنمغاز فػرع كلايػة المديػة-في المؤسسة الإقتصادية الجزائرية 

بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي كأيضا العلبقة بيف أبعاد جكدة الحيػاة الكظيفيػة كالأداء الػكظيفي 
بيقو عمػى ، كتـ تطالاستبياف كأداة لجمع المعمكمات ، كتـ استخداـرع كلاية المديةي شركة سكنمغاز فلمكظف

كتكصػمت الدراسػة  ،راسػة عمػى المػنيج الكصػفي التحميمػي، كتػـ الاعتمػاد فػي الدعػاملب 50عينة مككنة مػف 
كظيفي إلػػػى النتػػػائج التاليػػػة: كجػػػكد علبقػػػة إيجابيػػػة لكنيػػػا متكسػػػطة  بػػػيف جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة كالأداء الػػػ

لجػػكدة الحيػػاة الكظيفيػة  بمحاكرىػػا عمػػى الأداء  لمػكظفي شػػركة سػكنمغاز فػػرع كلايػػة المديػة كأيضػػا كجػػكد أثػر
 الكظيفي لمكظفي شركة سكنمغاز فرع كلاية المدية.

 الدراسات العربية :8-3-2

 (،2012دراسدددة البمبيسددددي ):جػػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػػة كأثرىػػػا عمػػػػى الأداء الػػػكظيفي لمعػػػػامميف فػػػػي  بعنػػػػكاف"
المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة". كالتي ىدفت إلى التعرؼ عمى مستكل جكدة الحياة الكظيفية فػي 
المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة، كالتعرؼ عمى مستكل الأداء الكظيفي لدل العامميف لدييا، كمدل 

يػؽ بػػرامج جػكدة الحيػاة، كتمثػػؿ مجتمػع الدراسػة مػػف العػامميف فػي المنظمػػات غيػر الحككميػة فػػي تأثرىػا بتطب
( منظمػػػة غيػػػر 53( منظمػػػة غيػػػر حككميػػػة، كتمثمػػػت عينػػػة الدراسػػػة فػػػي )887قطػػػاع غػػػزة كالبػػػالغ عػػػددىا )

لجمػع ( مكظفا، كقد استخدـ الباحث اداة الاسػتبياف 265حككمية، كتـ اختيار عينة طبقية عشكائية بمغت )
البيانات. كتكصمت النتائج إلى أف المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة تتمتع بحياة كظيفية ذات جػكدة 
جيػػدة، كمػػا أف أداء العػػامميف فػػي المنظمػػات غيػػر الحككميػػة فػػي قطػػاع غػػزة يمتػػاز بالكفػػاءة العميػػا كالمسػػتكل 

داخػؿ المنظمػػات غيػر الحككميػة فػػي  الراقػي. كأشػارت إلػى كجػػكد علبقػة ايجابيػة بػيف جػػكدة الحيػاة الكظيفيػة
قطاع غزة كالأداء الكظيفي لمعامميف بيذه المنظمة. كأظيرت النتائج أف الكزف النسػبي لبعػد الأمػف كالصػحة 

%(، كالاسػػػػػػػػتقرار كالأمػػػػػػػػف الػػػػػػػػكظيفي 12.66%(، كالأجػػػػػػػػكر كالمكافئػػػػػػػػات )03.76المينيػػػػػػػػة مقػػػػػػػػدر بػػػػػػػػػ )
%(. كما أظيػرت 17.70، كالأبعاد المجتمعة )%(88.68%(، كفرص الترقية كالتقدـ الكظيفي )68.85)

النتػػػائج أنػػػو لا تكجػػػد فػػػركؽ ذات دلالػػػة احصػػػائية بػػػيف أراء المبحػػػكثيف حػػػكؿ جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة تعػػػزل 
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)لمعمر، المؤىؿ العممي، سنكات الخدمػة( فػي المنظمػات غيػر الحككميػة فػي قطػاع غػزة، بينمػا تكجػد فػركؽ 
 كؿ جكدة الحياة الكظيفية تعزل لمجنس كذلؾ لصالح الاناث. دالة احصائيا بيف أراء المبحكثيف ح

 فػػػػي بعنػػػػكاف جػػػػكدة الحيػػػػاة الكظيفيػػػػة كأثرىػػػػا عمػػػػى الأداء الػػػػكظيفي لمعػػػػامميف  :(2014 )ماضددددي، دراسػػػػة 
 مسػػتكل عمػػى كأثرىػػا الكظيفيػػة الحيػػاة جػػكدة عمػػى التعػػرؼ حيػػث ىػػدفت الدراسػػة إلػػى الفمسػػطينية، الجامعػػات

 كمػا التحميمػي، الكصػفي المػنيج الباحػث اسػتخدـ حيػث الفمسػطينية، الجامعػات فػي لمعامميف الكظيفي الأداء
 بطريقػػة اختيػػارىـ تػػـ( 344) الدراسػػة عينػػة أفػػراد عػػدد كبمػػغ البيانػػات، لجمػػع كػػأداة الاسػػتبياف عمػػى اعتمػػد
 كجػػكد: الدراسػػة الييػػا تكصػػمت التػػي النتػػائج أىػػـ كمػػف. فػػردا( 3254) أصػػؿ مػػف العشػػكائية الطبقيػػة العينػػة
 كجػػكد إلػى إضػافة. لمعػػامميف الػكظيفي كالأداء الكظيفيػة الحيػػاة جػكدة أبعػاد بػػيف احصػائية دلالػة ذات علبقػة
: فػي تتمثؿ الكظيفي الأداء في تأثيرا الأبعاد أىـ كأف الكظيفية، الحياة جكدة لأبعاد احصائية دلالة ذا تأثير
 اتخػػػاذ فػػي المشػػاركة الػػػكظيفي، كالأمػػاف الاسػػتقرار الاجتماعيػػػة، العلبقػػات الػػكظيفي، كالتقػػػدـ الترقػػي فػػرص

 يتعمػػػؽ فيمػػػا البػػػاحثيف اسػػػتجابة متكسػػػطات بػػػيف احصػػػائية دلالػػػة ذات فػػػركؽ كجػػػكد إلػػػى كأشػػػارت. القػػػرارات
 إلػى تعػزل الجامعػات، فػي لمعػامميف الػكظيفي الأداء مسػتكل عمػى كأثرىا الكظيفية الحياة جكدة حكؿ بآرائيـ
 تعػػزل دلالػػة، ذات فػػركؽ تكجػػد لا بينمػػا الاسػػلبمية، الجامعػػة فػػي العػػامميف لصػػالح( العمػػؿ مكػػاف: )المتغيػػر

 كجػكد عػدـ إلػى أشػارت كمػا(. العمػؿ كمػدة الخدمػة سػنكات العممػي، المؤىػؿ العمرية، الفئة: )المتغيرات إلى
 الكظيفيػة الحيػاة جكدة حكؿ بآرائيـ يتعمؽ فيما الباحثيف استجابة متكسطات بيف احصائية دلالة ذات فركؽ
 أظيػرت حػيف فػي(. الجنس: )متغير إلى تعزل الجامعات، في لمعامميف الكظيفي الأداء مستكل عمى كأثرىا
 ،%(10.75) الاجتماعيػة كالعلبقػات ،%(94.67) المينيػة كالصػحة الأمػف لبعػد النسػبي الػكزف أف النتائج

 الػػكظيفي كالتقػػدـ كالترقػػي ،%(69.58) الػػكظيفي كالاسػػتقرار ،%(67.54) القػػرارات اتخػػاذ فػػي كالمشػػاركة
 %(. 64.68) مجتمعة كالأبعاد ،%(12.66)
 جػكدة الحيػػاة الكظيفيػة لػػدل معممػي المرحمػة الأساسػػية بمحافظػات غػػزة  بعنػكاف :(2015 ،)الدحدددوح دراسػة

 معممػي لػدل الكظيفيػة الحيػاة جػكدة مسػتكل عمػى حيث ىدفت الدراسة إلى التعرؼ كعلبقتيا بمستكل أدائيـ
 درجػػات متكسػػطات بػػيف العلبقػػة عػػف كالكشػػؼ المعممػػيف أداء كمسػػتكل غػػزة، بمحافظػػات الأساسػػية المرحمػػة
 اسػتخدـ الدراسة أىداؼ كلتحقيؽ أدائيـ، بمستكل كعلبقتيا الكظيفية الحياة جكدة لمستكل العينة أفراد تقدير

 الدراسػة مجتمػع حجػـ كبمػغ نػات،البيا لجمػع كػأداة الاسػتبانة استخدـ كما التحميمي، الكصفي المنيج الباحث
 كػػؿ مػػف تناسػػبية طبقيػػة عشػػكائية بطريقػػة اختيػػارىـ كتػػـ كمػػديرة، مػػديرا( 259)ك كمعممػػة، معممػػا( 3368)

 بينمػا كمعممػة، معممػا( 465) المعممػيف مػف الفعميػة الدراسػة عينػة بمغػت حيػث غزة، محافظات مف محافظة
 دالػػػة فػػػركؽ  كجػػػكد إلػػػى الدراسػػػة كتكصػػػمت. كمػػػديرة مػػػديرا( 140) لممػػػديريف الفعميػػػة الدراسػػػة عينػػػة بمغػػػت



 
29 

 معممػػػي لػػػدل الكظيفيػػػة الحيػػػاة جػػػكدة لمسػػػتكل الدراسػػة عينػػػة أفػػػراد تقػػػدير درجػػػات متكسػػػطات بػػػيف احصػػائيا
 دالػػة فػػركؽ كجػػكد عػػدـ إلػػى تكصػػمت كمػػا. المعممػػات كلصػػالح الجػػنس، لمتغيػػر تعػػزل الأساسػػية، المرحمػػة
 معممػػػي لػػػدل الكظيفيػػػة الحيػػػاة جػػػكدة لمسػػػتكل الدراسػػة عينػػػة أفػػػراد تقػػػدير درجػػػات متكسػػػطات بػػػيف احصػػائيا
 كمػػػا(. الخدمػػػة كسػػػنكات العممػػػي، المؤىػػػؿ: )الدراسػػػة لمتغيػػػرم تعػػػزل غػػػزة، بمحافظػػػات الأساسػػػية المرحمػػػة
 الاجتماعيػػػػة كالعلبقػػػػات ،%(18.59) المينيػػػػة كالصػػػػحة الأمػػػػف لبعػػػػد النسػػػػبي الػػػػكزف أف النتػػػػائج أظيػػػػرت

 %(. 15.67) مجتمعة كالأبعاد ،%(72.60) لمعامميف القرار اتخاذ في كالمشاركة ،%(96.84)
  العػاـ أداء المكظػؼ عمػى الكظيفيػة الحيػاة جػكدة عناصػر أثػر: بعنػكاف( 2017 ،واليدافي العمدري(دراسػة 

 أثػر عمػى التعػرؼ إلػىراسػة  الػد ىػدفت "السػعكدية المممكػة فػي المدنيػة الخدمػة مػكظفي عمى تطبيقيةدراسة 
 كقػد تػـ اسػتخداـ المػنيج الخدمػة المدنيػة فػي المممكػة. مػكظفي أداء عمػى الكظيفيػة الحيػاة جػكدة عناصػر

كػػأداة لجمػػع البيانػػات حيػػث كزعػػت عمػػى  ، حيػػث اعتمػػد البػػاحثيف الاسػػتبانةراسػػةالكصػػفي التحميمػػي فػػي الد
ج إلى عدة نتائراسة كصمت الدتكقد  العربية السعكدية. مكظفا في مجاؿ الخدمة المدنية في المممكة 2500

العلبقػات ) :عمػى الأداء كبدرجػة كبيػرة ىػيرا الأكثر تػأثي مف أىميا: تبيف أف عناصر جكدة الحياة الكظيفية
الرؤسػػاء كزمػػلبء العمػػؿ، الرضػػا الػػكظيفي، الحػػكافز الماديػػة، كتقيػػيـ  الاجتماعيػػة التػػي تجمػػع المكظػػؼ مػػع

ا الػػػػػػكظيفي، كالعلبقػػػػػػات دلالػػػػػػة إحصػػػػػػائية فػػػػػػي الأداء الػػػػػػكظيفي، كالرضػػػػػػ ، كمػػػػػػا ىنػػػػػػاؾ فػػػػػػركؽ ذات(الأداء
كالمعنكية، كبيئة العمؿ تعزم لاختلبؼ بالمرتبة الكظيفيػة، كالعمػر، كالمؤىػؿ  الاجتماعية، كالحكافز المادية،

 الخبرة، كالحالة الاجتماعية. العممي، عدد سنكات

 :الدراسات الأجنبية8-3-3

 بيث أ. بروكس" دراسة" (Beth A. Brooks, 2007)  الحياة الكظيفيػة عمػى ادراؾ بعنكاف "تأثير جكدة
أكثػر أبعػػاد عمػى لػى التعػرؼ إىػدفت كالتػي  كأداء الممرضػات العػاملبت فػي المراكػز الطبيػة محػؿ الدراسػػة".

 جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة تػػػأثيرا عمػػػى ادراؾ كأداء الممرضػػػات العػػػاملبت فػػػي المراكػػػز الطبيػػػة محػػػؿ الدراسػػػة.
مف أكبػر المراكػز الطبيػة بقطػاع الرعايػة الصػحية فػي  كطبقت الدراسة عمى الممرضات العاملبت في ثلبثة

كركػػزت أسػػئمة الدراسػػة فػػي الاسػػتبانة عمػػى ثمانيػػة مجػػالات رئيسػػية  كلايػػة كسػػط غػػرب الكلايػػات الأمريكيػػة.
. لأبعػػاد جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة كمجػػاؿ آخػػر مػػرتبط بػػالأداء الػػكظيفي داخػػؿ المراكػػز الصػػحية محػػؿ الدراسػػة

تأثير ايجابي معنكم لجكدة الحياة الكظيفية عمى أداء الممرضات العاملبت في  كجكدكتكصمت النتائج إلى 
أف أبعػػاد جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة الأكثػػر تػػأثيرا عمػػى أداء كمػػا تكصػػمت إلػػى  المراكػػز الطبيػػة محػػؿ الدراسػػة.
)تػػػػكازف الحيػػػاة الشخصػػػية كالكظيفيػػػة، خصػػػػائص  لػػػػى الأضػػػعؼ تتمثػػػؿ فػػػيإمجتمػػػع الدراسػػػة مػػػف الأقػػػكل 
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مػاف لأتخػاذ القػرار، علبقػات العمػؿ، ااالكظيفية، الاسػتقلبلية فػي أداء العمػؿ، نمػط الإشػراؼ، المشػاركة فػي 
 (.45-44: 2014 ،ماضي) الكظيفي، السلبمة المينية(

 أزمدان وخخدرون" دراسػة" (AZMAN ET AL, 2010) ذا كػاف لجػكدة إلػى اكتشػاؼ مػا التػي ىػدفت إ
حيػث اسػتخدمت  راعي الحككمي في ماليزيا مػف عدمػو،ز مكظفي الارشاد الالحياة الكظيفية تأثير عمى أداء 

كالرضػػػا  كالأمػػػف كالحمايػػػة فػػػي المنظمػػػة، اسػػػتبانة لجمػػػع البيانػػػات بالمحػػػاكر الرئيسػػػية حيػػػاة الفػػػرد كالعائمػػػة،
كالصػػػحة الشخصػػػية  كالعلبقػػػات بػػػيف الأفػػػراد فػػػي المنظمػػػة، كأسػػػمكب الادارة كسياسػػػة المنظمػػػة، الػػػكظيفي،
المحػاكر قيػد كتكصػمت الدراسػة إلػى أف  ليػتـ تحميميػا. كالتعكيضات كدعـ المنظمة، كبيئة العمؿ، ،كالرفاىية

يجػػػابي عمػػػى أداء مػػػكظفي الارشػػػاد الزراعػػػي الحكػػػكمي. ف عكامػػػؿ جػػػكدة الحيػػػاة كأ الدراسػػػة ليػػػا أثػػػر ىػػػاـ كا 
 كبيئػػة العمػػؿ، نظمػػة،أسػػمكب الادارة كسياسػػة الم كالرضػػا الػػكظيفي، )حيػػاة الفػػرد كالعائمػػة، الكظيفيػػة الخمسػػة

كتحديػدا شػكمت حيػاة  كالتعكيضات( ليا التػأثير الأكبػر عمػى أداء المػكظفيف العػامميف فػي الإرشػاد الزراعػي،
 (.63: 2012 )البمبيسي، الفرد كالعائمة العامؿ الأبرز في تأثيره عمى أداء المكظفيف

 وخخرون خيرادماند" دراسة( "Kheradmand et al, 2010 ) بػيف العلبقػة فحص الدراسة إلى: ىدفت 
 فػي بشػركة يعممػكف مكظػؼ 35 عمػى تكزيعيػا تػـ اسػتبانة باسػتخداـ الػكظيفي كالأداء الكظيفيػة الحيػاة جكدة
 الكظيفيػػة الحيػػاة جػػكدة بػػيف ايجابيػػة علبقػػة كجػػكد إلػػى الدراسػػة كتكصػػمت(. Dadeverz Jooya) ايػػراف
 الغيػػاب نسػػبة خفػػض إلػػى تػػؤدم عاليػػة جػػكدة ذات كظيفيػػة حيػػاة تكاجػػد إلػػى خمصػػت كمػػا. الػػكظيفي كالأداء

 التطػػكر فػػرص انخفػػاض ككػػذا. الشػػركة فػػي الآمنػػة العمػػؿ بيئػػة كغيػػاب. كالاسػػتقالات كالشػػكاكم كالحػػكادث
المػػكظفيف  لػػدل كالأىػػداؼ الػػكظيفي الػػدكر غمػػكض إلػػى إضػػافة. الشػػركة فػػي الاجتماعيػػة كالعلبقػػات كالنمػػك
المتخػػذة  المػػدراء قػػرارات عمػػى الاعتمػػاد عمػػى المػػكظفيف قػػدرة كعػػدـ. الشػػركة داخػػؿ التنظيمػػي الػػدعـ ككفػػاءة

 (.66: 2012 البمبيسي،)

 التعقيب عمى الدراسات السابقة:8-4

إف أىمية عرض الدراسات السابقة تكمف في تككيف خمفية نظرية عف المكضكع الخاص بالبحث 
، رجع ميـ لمقياـ بالدراسة الحاليةكمخريف فالدراسات السابقة ركيزة أساسية مف مجيكدات الآ كالاستفادة

       كتمثمت جكانب الاستفادة مف الدراسات السابقة في أنيا أفادت الباحثة في ضبط كصياغة إشكالية 
المنيج المناسب لمدراسة الحالية ألا  اختيارفرضيات البحث بالنسبة لمدراسة الحالية، ككذلؾ ساىمت في ك 

 مف الحالية سةلدراا راءاث في السابقة ساتاالدر  مف الاستفادة تـؾ المنيج الكصفي التحميمي ككذلكىك 
كما أف الاستفادة  مف  ،البيانات كمعالجة الإحصاء عممية كطرؽ المستخدمة، الأدكات عمى التعرؼ خلبؿ
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الدراسات السابقة تكمف مف خلبؿ الاعتماد عمى نتائج تمؾ الدراسات في تحميؿ بيانات الدراسة كتفسير 
 كمقارنة  نتائج الدراسة الحالية مع تمؾ النتائج. النتائج

كمنو تشابيت الدراسة الحالية مع بعض الدراسات التي تناكلت مكضكع جكدة الحياة الكظيفية 
)سحنكف (، دراسة2018)بكمجاف كآخركف، (، دراسة2016 كالأداء الكظيفي مثؿ دراسة )قريشي كباديسي،

تشابيت  العربية  دراساتال صعيد عمى أما ،راسات المحميةالد صعيد عمى ىذا( ك 2019 ،فيسةكركبحي 
 (،2015 )دحدكح، (، دراسة2014 (، دراسة )ماضي،2012 الدراسة الحالية مع دراسة )البيمبيسي،

دراسة يخص الدراسات الأجنبية تشابيت الدراسة الحالية مع  أما في ما (2017 )العميرم كاليافي، دراسة
 ,AZMAN ET AL) "أزماف كآخركف" دراسةك   (Beth A. Brooks, 2007) "بيث أ. برككس"

 .(Kheradmand et al, 2010" )كآخركف خيرادماند" دراسة(، ك 2010

مف حيث تناكؿ مكضكع جكدة الحياة الكظيفية  مع بعض الدراسات اختمفت الدراسة الحاليةك 
(، 2017،خالد دراسة )بف (،2016 كمباركي،ح )فكاتي مثؿ دراسةكليس الأداء الكظيفي بمتغيرات أخرل 

( تناكلت فقط 2020دراسة )قييرم، ك  (،2018 )قييرم ككسنة، أما دراسة ،(2020 اف كجغبمكا،خدراسة )
الدراسات يد صع عمى ىذاك مكضكع جكدة الحياة الكظيفية كمتغير مستقؿ دكف دراستو مع متغير تابع آخر 

(، 2016 )الشنظي، الدراسة الحالية مع دراسة اختمفتالعربية  الدراسات صعيد عمى أما المحمية.
 (،2017)المزكؽ،، (2017 (، )السكيطي،2017)أبكحميد،  (،2016 (، )الحسني،2016 ،)البربرم
، التي تناكلت مكضكع جكدة الحياة الكظيفية بمتغير آخر (2020 ،(، )اليداب كالمخلبفي2018)البيارم،

كاختمفت مع  (،Daud,2010مع دراسة )لدراسة الحالية ا اختمفتيخص الدراسات الأجنبية  في ماأما 
    دراسات أخرل  التي تناكلت فقط مكضكع جكدة الحياة الكظيفية دكف دراستو مع متغير آخر مثؿ دراسة

( (Alireza & Bolhari Al, 2011دراسة (Emadzadeh &khorasani &Nematizadeh, 

2012)،   ( Fapohunda, T 4 ,2013) . 

مف حيث تناكؿ  كذلؾ (2008 راسة )ىركـ،متؿ د مع بعض الدراسات الدراسة الحاليةاختمفت ك 
أما الدراسات  الدراسة الحالية الأداء الكظيفي كمتغير تابعبينما تناكلت  الأداء الكظيفي كمتغير مستقؿ

ر تابع لكف تـ دراستو مع متغي باعتبارهمتغيرات أخرل تناكلت الأداء الكظيفي مع  فقدخرل المحمية الأ
 دراسة )الكافي، (،2013 رحمكف،)بف  دراسةمثؿ  أخرل كليس جكدة الحياة الحياة الكظيفيةمتغيرات 
أما في ما  (.2018 )زريبي، دراسة (،2016 )دراعك، دراسة (،2014 دراسة )بف منصكر، ،(2013

كىذا  كمتغير مستقؿ التي تناكلت الأداء الكظيفي (2011نجد دراسة )الصرايرة، يخص الدراسات العربية
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ية الأخرل فقد أما الدراسات العرب .ما اختمؼ مع الدراسة الحالية باعتبار الأداء الكظيفي متغير تابع
راسة (، د2012 )البقمي، دراسة، (2004 الشريؼ،) أخرل مثؿ دراسة بمتغيراتتناكلت الأداء الكظيفي 

راسات الأجنبية ىي الأخرل تناكلت متغير الاداء الكظيفي بمتغيرات أخرل أما الد. (2015 )أبكالكاس،
، أما الدراسات (Rubina et Azam, 2014 ) مثؿ دراسة كالتي تناكلت الاداء الكظيفي كمغير مستقؿ 

كىذا ما  دكف ربطو بمتغيرات أخرل كمتغير مستقؿ  تناكلت الأداء الكظيفي فقطفقد الأخرل الأجنبية 
 (.Olorunsola E.O 2012,) دراسة ،(Ekuri et al, 2008دراسة ) مثؿاختمؼ مع الدراسة الحالية 

 .(2013Kazan, Halim) دراسة

السابقة مف حيث مكاف الدراسة حيث أغمب الدراسات  الدراسات كاختمؼ الدراسة الحالية مع جميع
كالقطاع الصحي، كالبنكؾ كالمنظمات س، ر اكالمد السابقة ركزت عمى القطاع التعميمي كالجامعات

 تناكلت دراسة أم كجكد كعدـكمجتمع لمدراسة القطاع الخدماتي  ك ، كالمؤسسات الإقتصادية، الحككمية
  .كمكاف لمدراسة( SCIBSالإسمنت) شركة

كتشابيت الدراسة الحالية مع جميع الدراسات مف حيث استخداـ المنيج الكصفي التحميمي ككذلؾ 
كتشابيت أيضا أغمب الدراسات مع الدراسة الحالية  .استخداـ الاستبياف كأداة لجمع المعمكماتمف حيث 
 )أبك حميد،ك (2016 )الشنطي، عينة الدراسة ما عاد دراسة لاختيارالطريقة العشكائية  استخداـمف حيث 

استخدـ  ( الذم2016 )الحسني،الحصر الشامؿ كدراسة  التي اعتمدت كؿ دراسة عمى أسمكب (2017
برنامج كتشابيت الدراسة الحالية مع أغمب الدراسات مف حيث استخداـ  ىك الآخر طريقة المسح الشامؿ.

يخص الفجكة البحثية  أما في ما " لتحميؿ نتائج الدراسة.SPSS" زمة الاحصائية لمعمكـ الاجتماعيةالح
 كافة فيداء الكظيفي كالأ الكظيفية الحياة جكدة بيف ربطت التي المحميةراسات الد في ندرة يناؾف

 .الباحثة عمـ حد عمى المحمية القطاعات

 تـ التي راتكالمتغي بالأبعاد يتعمؽ فيما كالباحثيف العمماء بيف ختلبؼو يمكف القكؿ أف الانكم
 كالاسياـ البحثية، راتالثغ ىذه لسد باحث لأم مفتكحا الباب يجعؿ ،راسةد كؿ جانب مف عمييا التركيز

 التنكع ىذا أف كما ،كالأداء الكظيفي الكظيفية الحياة جكدة مكضكع في كالتطبيقي المعرفي الجانب سد في
 إثراء البحث العممي. في كيساىـالمختمفة  العمؿ جكانب في المعرفةم يثر  الاختلبؼ أك
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           تمييد :          

 إدارة في زامتمي مكانا أخذت التي المعاصرة الإدارية الفمسفات مف الكظيفية حياةال جكدة تعتبر
 خلبؿ مف رادىاأف جيكد استثمار كيفية في لممنظمة التنظيمي السمكؾ تطكير ظؿ في، البشرية المكارد
جكدة الحياة ف المنظمة، في منتجة عمؿ قكة لبناء كاستخداميا الفكرية طاقاتيـ ،راتيـميا تيـ،راقد تفجير

صكرة المؤسسة في جذب كاستقطاب المكارد البشرية كالحفاظ لتعزيز كتحسيف  الكظيفية مؤشر جيد كفعاؿ
كمف خلبؿ ىذا  .لتزاميـ بكظائفيـ كيكثؽ صمتيـ بمؤسستيـا  ك ر الذم يزيد مف اىتماـ المكظفيف الأم ،عمييا

الفصؿ سأتطرؽ إلى المفيكـ العاـ لمجكدة كجكدة الحياة، كالكقكؼ بشيء مف الشرح كالتفصيؿ عف جكدة 
الحياة الكظيفية التي ىي محكر الدراسة مف خلبؿ تعريفيا، اتجاىات دراستيا، أىميتيا، أىدافيا، مراحميا، 

سيف جكدة الحياة الكظيفية، كمزايا تطبيقيا، أبعادىا، طرؽ قياسيا كممارساتيا، بالإضافة إلى برامج تح
 كصكلا إلى المعيقات التي تقؼ في كجو تجسيدىا بالمنظمة. 

                                                                       /ماىية جودة الحياة الوظيفية:1

 الأبعاد حسب كؿ العمماء ك الباحثيف نظر كجية حسب الكظيفية حياةال جكدة تعاريؼ تعددت لقد 
، كلكف قبؿ التطرؽ لمفيكـ الدراسات مف العديد خلبؿ مف المجاؿ ىذا في المتغير ىذا تقيس يركنيا التي

ثـ التطرؽ إلى أىـ المفاىيـ جكدة الحياة الكظيفية لابد مف الإشارة لمفيكـ كؿ مف الجكدة ك جكدة الحياة 
 .المرتبطة بمكضكع جكدة الحياة الكظيفية

  :تعريف الجودة 1-1

 نجد لذلؾ ذاتو حد في مفيكميا كتطكر كباختلبؼ إلييا النظرة باختلبؼ الجكدة تعاريؼ تعددت لقد
 المؤسسة، تحددىا التي كالخصائص المكاصفات مف مجمكعة أنيا عمى الجكدة عرؼي مف التعاريؼ مف

 :ا يميم نكرد التعاريؼ ىذه فبي كمف ،كالتصنيع التصميـ عمميتي أثناء المنتكج يتضمنيا أف يجب كالتي

 الردمء، ضد كىك جيدا صار أم كجكدة، جكد يجكد، جاد، الفعؿ إلى أصميا في تعكد لغة فالجكدة
 (.135 :1956 منظكر، )ابف جيدا كجعمو حسنو أم كجكد الشيء

 مف الطمب المؤسسات تحاكؿ حينما تبدأ كىي المتطمبات مع التكافؽ ىي الجكدة :اصطلاحا
 ما يعرفكا أف عمى المكظفيف بالتالي كيتكجب ،الأكلى المرة مف الصحيح الشيء بفعؿ يقكمكا بأف مكظفييا

 أف تحقيقيا  لابد المراد المقاييس أك المعايير بيا كيقصد المتطمبات إف. تنفيذه يجب الذم الشيء ذلؾ ىك
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 مكظفي تمؾ أداء يككف أف المفترض مف كبالتالي ،مؤسساتال منتسبي لجميع كمعركفة كاضحة تككف
 الحدكث مف منعو أك الخطأ نسبة تقميؿ يتـ كبالتالي ا،سمف المعدة المقاييس أك لممعايير متطابؽ المؤسسات

 محددة معايير ككفؽ ،كاضحة المنظمة في الخدمة تقديـ أك إنتاج في الفرد بيا يقكـ العمميات التي لأف
 .(09: 2014)سرحاف، المعايير مع الأداء تطابؽ لتنفيذىا كبالتالي كالسعي بيا الالتزاـ عميو

 ( يمكف تمخيص مفيكـ الجكدة كما يمي:                          137: 2019حسب )خثير كبف جركة، 

 حاجات تمبية لمدل مقياس عف عبارة ىي: لمتقييس الدولية المنظمة حسب الجودة تعريف .أ 
 . كالضمنية المعمنة ـتيكمتطمبا الزبائف،

 كخصائص مزايا مف مجمكعة ىي :الجودة لضبط الأمريكية الجمعية حسب الجودة تعريف .ب 
 .المستيمكيف حاجات تمبية عمى القادرة الخدمة أك المنتكج

 لمجكدة، مكحد تعريؼ أجؿ مف بذلت عديدة محاكلات ىناؾ :الجودة مداخل حسب الجودة تعريف .ج 
 كشامؿ، مكحد تعريؼ عمى الاتفاؽ صعب مما كجكانب متغيرات بعدة الجكدة مفيكـ ارتباط لكف

  :يمي فيما تتمثؿ مداخؿ خمس خلبؿ مف الجكدة تعريؼ يمكف كلذلؾ
 الممتاز بالأداء الخاصة المعايير مف مجمكعة عف عبارة ىي الجكدة أف كيعني: الامتياز مدخل 

 يميزكا أف ـتيخبرا خلبؿ مف يتعممكف الأفراد أف إلى المدخؿ ىذا كيشير المناقشة، تقبؿ لا كالتي
 .مسبقا محددة معايير كفؽ الرديئة كالجكدة العالية الجكدة بيف
 كتحديد قياسيا يمكف كالخصائص الصفات مف مجمكعة ىي الجكدة :المنتوج عمى يعتمد مدخل 

 .المؤسسة قبؿ مف المكضكعة لممكاصفات المنتكج مطابقة أم كميتيا،
 المنتكج أداء قدرة أم للبستعماؿ، المنتكج ملبئمة ىي الجكدة: الزبون عمى يعتمد مدخل 

 الزبكف رضا درجة كانت فكمما رغباتو، كتشبع الزبكف رضا تحقؽ التي لممكاصفات كفقا للبستخداـ
 .عالية جكدة ذك المنتكج كاف كمما المؤسسة لمنتكج عالية

  خلبؿ مف كىذا العيكب مف خالية منتجات صنع ىي الجكدة: التصنيع عمى يعتمد مدخل 
 .المؤسسة قبؿ مف المكضكعة لممكاصفات مطابقتيا

 الخصائص مف كعدد كالسعر التكمفة أساس عمى الجكدة تعريؼ يتحدد: القيمة عمى يعتمد مدخل 
 المنتكج كاف كمما أم. تتحممو أف المؤسسة أك لمزبكف يمكف الذم الامتياز ىي فالجكدة الأخرل،
                                                       .عالية جكدتو كانت كمما مرتفع سعر ذك لمزبكف المقدـ
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 ( يمكف تعريؼ الجكدة كما يمي: 2-1: 2021حسب ما جاء في كتاب إدارة الجكدة  )جبلبؽ،

"  كالتي تعني Qualitasيعكد أصؿ مصطمح الجكدة إلى المغة اللبتينية فيي مشتقة مف كممة " -
 انة كالصلببة.                                                    طبيعة الشيء أك نكعيتو كىي تدؿ عمى المت

الجكدة بأنيا المطابقة لممكاصفات مع الاستمرار في " E Deming"يعرؼ إدكارد ديمينج   -
 تخفيض التكمفة .                                                                                           

بأنيا الملبئمة للبستعماؿ كأضاؼ بأف الجكدة ىي  " J.Jaranفي حيف عرفيا جكزيؼ جكراف "  -
 اف تعمؿ ماتحب حتى تبدع كتقدمو خاليا مف الأخطاء .   

"  الجكدة بأنيا المطابقة لممكاصفات كانتاج السمع كتقديـ philip crospyعرؼ فميب كركسبي  -
 الخدمات بدكف أية أخطاء.     

                                                                              
 انعداـ بالمتطمبات، الكفاء :شركط ثلبثة خلبؿ مف تتحقؽ الجكدةجكدة:  أحمد محفكظكحسب 

 (.123 :2018 )بكمجاف كآخركف،مرة  ككؿ مرة أكؿ مف صحيحة بصكرة العمؿ تنفيذ العيكب،

 كالتحضر، الرقي مف مقكمات اليكـ الإنساف بمغو ما كأف النفسي، لممستكل انعكاس ىي فالجكدة
 .( 71 :2014، )شيخي الحياة جكدة مف معينا مستكل شؾ بلب تعكس

 خدمة تقديـأك  لسمعة المؤسسة إنتاج تعني مف خلبؿ ما سبؽ ذكره أنيا  الجكدةكمنو يمكف تعريؼ 
 كرغبات جاتباحتيا الكفاء عمى خلبليا مفدرة قا المؤسسة  حيث تككف ،المتميزة الجكدة مف عالي بمستكل
 .لدييـ كالسعادة الرضا كتحقيؽ تكقعاتيـ، مع يتفؽ الذم بالشكؿ زبائنيا،

  :تعريف جودة الحياة 1-2

 لقدإف مفيكـ جكدة الحياة مفيكـ نسبي يختمؼ مف شخص لآخر بحسب معايير كؿ شخص ك 
يمي سنتطرؽ إلى أبرز  كفي ما  العمؿ بينيا مف مجالات عدة في كبير باىتماـ الحياة جكدة مفيكـ حظي

 :التعاريؼ المتعمقة بجكدة الحياة

فجكدة الحياة ىي الإدراكات الحسية لمفرد اتجاه مكانتو في الحياة مف الناحية الثقافية كمف منظكمة     
 2010 ،لبكةككذلؾ بأىدافو كتكقعاتو كثكابتو كمعتقداتو )أبك حالقيـ في المجتمع الذم يعيش فيو الفرد 

:04 .) 
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 كالنفسي الجسمي تككينو حيث مف الإنساف خصائص جكدة: عاـ بشكؿ بجكدة الحياة كيقصد
                                             .كالأخلبقي الاجتماعي كتككينو الآخريف كمع ذاتو مع تكافقو كالمعرفي كدرجة

 الرضا أك الذات تقدير أك السعادة أك الجيدة الصحة إلى يشير الحياة جكدة أف مفيكـ ""ككمنس يرل
 . النفسية الصحة أك الحياة عف

 كالإحساس بالرضا الشعكر في تتمثؿ الحياة ( جكدةLehman & Ginnias) "كجنياس ليماف" يرل
 .(72- 71: 2014 شيخي،د )الفر  يحياىا التي الظركؼ ظؿ في كالمتعة بالرفاىية

 العقبات  كتصدم الصعاب تدليؿ عمى تقتصر لا الحياة بأنيا جكدة  " Litwin" يعرؼ ليتكيف 
 (.48 :2015 غضباف، بف)  الايجابية النكاحي تنمية إلى ذلؾ يتعدل بؿ ،فقط كالأمكر السمبية

الفرد  شعكر عمى أنيا  :امع كمكضكعية ذاتيةرات مؤش عمى اعتمادا) ـككاظ منسي (ياعرف بينما 
بالرضا كالسعادة كالقدرة عمى إشباع حاجاتو مف خلبؿ ثراء البيئة كرقي الخدمات التي تقدـ لو في مختمؼ 

 المجالات. 

( أف جكدة الحياة ىي الإحساس الداخمي بالرضا كحسف الحاؿ كالقدرة عمى 2014يرل أبك حلبكة )
)نغـ،  در البيئية كتكظيفيا بشكؿ إيجابيرعاية الذات كالاندماج بالأدكار الاجتماعية كالإفادة مف مصا

2016 :14 .) 

 التي المتعددة المفاىيـ مف العديد كجكد إلى (2006) الغنبكصي عف نقلب الينداكم إبراىيـ يشير
 كالإتقاف.  كالتميز النكعية مثؿ الحياة جكدة مفيكـ تقابؿ

ي المعيش لكضعو الفرد إدراؾ " بأنيا الحياة جكدة WHO 1994) ) العالمية الصحة منظمة تعرؼ
 كمستكل كتكقعاتو بأىدافو الإدراؾ ىذا كعلبقة فيو، يعيش الذم المجتمع في كالقيـ الثقافة أنظمة سياؽ في

  (.170 :2018 آخركف،) تكاتي ك اىتمامو

تعرؼ جكدة الحياة بأنيا: مفيكـ يرتبط بالرفاىية الاجتماعية، كيركز عمى أبعاد منفصمة مف 
الدخؿ، الثركة، العمؿ، الصحة النفسية كالجسدية، التعميـ، المجتمع، كالانتماء الاجتماعي، الرفاىية مثؿ: 

 (.                                                           12: 2017، بخارمالترفيو، ككقت الفراغ )
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شباع الحاجا ت كالاستمتاع كمنو يمكف تعريؼ جكدة الحياة بأنيا الإحساس بالرضا كالسعادة، كا 
بالظركؼ المادية كالعلبقات الاجتماعية كبالتالي تقييـ الفرد لحياتو بأنيا متكازنة بيف الشعكر الذاتي لمفرد 

 بالرضا كرقي الخدمات المقدمة لو ك الظركؼ الاجتماعية الملبئمة كالمحيطة بو.

 :تعريف جودة الحياة الوظيفية 3-1

يعد مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية مف المفاىيـ الحديثة في  إدارة المكارد البشرية إذ تعكد بداياتو إلى  
نياية الستينات كبداية السبعينات مف القرف العشريف مف خلبؿ تأكيد جكدة الحياة في مجاؿ العمؿ كمف 

عمماء كالباحثيف مفيكـ جكدة خلبؿ التركيز عمى اثر التكظيؼ في صحة العامؿ كقد تناكؿ العديد مف ال
 :ب مجالو كتخصصو حسب النحك التاليالحياة الكظيفية كؿ حس

يشير مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية إلى تكفير المنظمة لعكامؿ كأبعاد الحياة الكظيفية لمعامميف بيا 
يـ كتحقؽ كيتطمب ذلؾ انتياج سياسات المكارد البشرية التي تمكف مف تكفير حياة كظيفية تشبع حاجات

 (.   Nirenbeg, 1986: 27أداء أفضؿ لمعامميف )

ئية المرضية كالمحببة الآمنة بأنيا: تعبر عف تكفير العكامؿ البي (Havlovicكيعرفيا "ىافمكفيؾ" )
           بمكاف العمؿ بما يدعـ رضا العامميف بالإضافة إلى تكفير نظـ المكافآت كفرص النمك المناسبة

) 473:1991 , Havlovic) .  

كتعرؼ كذلؾ عمى أنيا: مدخؿ أك فمسفة لتطكير التنظيمي، يستيدؼ تحقيؽ التنمية الشاممة 
لمعامميف سكءا تنظيميا أك اجتماعيا أك صحيا أك اقتصاديا، كرفع مستكل العامميف ماديا كمعنكيا، مما 

، الطباؿاجية كالفاعمية التنظيمية )ينعكس عمى الالتزاـ لممنظمة كالبقاء فييا كبالتالي تحسيف الأداء كالإنت
2004 :57 .) 

( إلى أف جكدة الحياة في العمؿ تبدك في الممارسات التي تبادر بيا Mayersكيشير "مايرز" ) 
الإدارة مف خلبؿ الأنشطة الإدارية المتعددة لتحسيف كفاءة التنظيـ كزيادة الرضا الكظيفي لمعامميف 

 (. 264: 2007)المغربي، 

كما عرفيا البمبيسي بأنيا: السياسات كالإجراءات كالعمميات التي تنفذىا المؤسسة بيدؼ تطكير  
كتحسيف الحياة الكظيفية، كالشخصية لمعامميف الذم ينعكس بدكره عمى أداء المؤسسة كالأفراد ايجابيا 

 (. 7: 2012)البمبيسي، 
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دعـ كتشجع رضا المكظفيف عف كما تعرؼ عمى أنيا الظركؼ الملبئمة في مكاف العمؿ التي ت
   Gayathiri, Ramakrishnan, 2013) .:4 طريؽ منحيـ مكافآت، الأمف الكظيفي، فرص النمك ليـ )

 & Considino( ك)Porkiani, et All 2011كتعرؼ جكدة الحياة الكظيفية كفقا لكؿ مف )
Calluf,2002 عمى أنيا استراتيجيات مكاف العمؿ، كعمميات كتركيبة بيئة العمؿ المحفزة كالمحققة )

  (.207: 2014ديكب، كضع المنظمة كحالتيا كفاعميتيا )لمرضا الكظيفي التي تعتمد أساسا عمى 

كقد كصفيا جاد الرب بأنيا: مجمكعة مف العمميات المتكاممة المخططة كالمستمرة كالتي تستيدؼ 
الجكانب التي تؤثر عمى الحياة الكظيفية لمعامميف كحياتيـ الشخصية أيضا كالذم يسيـ بدكره في مختمؼ 

 (. 61: 2014لممنظمة كالعامميف فييا كالمتعامميف معيا )ماضي،  الاستراتيجيةتحقيؽ الأىداؼ 

 بيا الإدارة مف أجؿ تحقيؽ الرضا بينما عرفيا آخركف عمى أنيا تمؾ الأنشطة كالأنظمة التي تقكـ
 (. 49: 2015بكتاعة، ك  بكخمخـالكظيفي لمعماؿ كتحقيؽ الفعالية التنظيمية )

 المؤسسة تبذليا كالجيكد التي الأنشطة بأنيا :الكظيفية الحياة جكدة (18 :2016، عرؼ )الشنطي
 يؤثر مما العامميف رضا إلى الكصكؿ أجؿ مف العامميف حياة تستيدؼ  إيجابية عمؿ بيئة إيجاد أجؿ مف

                                                     .المؤسسة إنتاجية عمى إيجابا

( أنيا: تمثؿ الايفاء بالاحتياجات البشرية في العمؿ، مف خلبؿ Khosrowpour, 2001)كيرل 
درجة التناغـ العالية بيف كاجبات العمؿ كمجمكعة محددة مف الاحتياجات الصحية كالاجتماعية، كالتي 

  .ربحية ككفاءة المنظمةتؤدم إلى تحسيف الحياة الكظيفية لمعامميف كزيادة 

غير الايجابية المرتبطة ببيئة  ات أك الجكانب الايجابية أكالصف بأنيا (2009، )السالـعرفيا  لقد
 (. 19: 2016 البربرم،) ىا أك يدركيا العاممكفاالعمؿ كما ير 

شراؼ جيد، كمرتبات كمزايا كمكافآت جيدة، كقدر   كتعني جكدة حياة العمؿ ظركؼ عمؿ جيدة كا 
مف الاىتماـ كالتحدم بالكظيفة، كتتحقؽ جكدة حياة العمؿ مف خلبؿ تشجيع استخداـ جيكد جكدة الحياة 

ككؿ المنظمة  الكظيفية لإعطاء العامميف فرص أكبر لمتأثير عمى كظائفيـ كالمساىمة الفعالة عمى مستكل
 (. 109: 2016، ر)زاى

( بأنيا: حالة رضا العامميف اتجاه ما تكفره المنظمة مف بيئة 2015، في حيف عرفيا )اشتيكم  
 (. 12 :2017 عمؿ مادية كمعنكية )أبك حميد،
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كيتفؽ بعض الباحثيف عمى أنيا تمثؿ الجيكد التي تبدليا المنظمة لتحسيف الحياة الكظيفية فييا، مما 
مب إجراء التغييرات التي تركز عمى البحث عف أفضؿ الطرؽ لتحسيف بيئة العمؿ كتخفيض القمؽ يتط

 (. 132: 2017كالضغكط لدل العامميف )السكيطي، 

يعرفيا الدمرداش الإجراءات أك الظركؼ أك العمميات التي تكفر لمعامميف مناخا حياتيا مريحا سكاء  
، )الدمرداش بع احتياجاتيـ كيؤدم إلى تحقيؽ أىداؼ المنظمةشي العمؿ أك خارجو بما أماكف كأكقات داخؿ

2018 :10) 

بيف عممو  فرد ماحالة التكافؽ التي يشعر بيا ال :( Dupuis, Martel &2006: 355)كعرفيا 
مر الذم الفرد كتحقيؽ ىذه الأىداؼ، الأ يفما بالمتغيرة كفي ىذه الحالة تضيؽ الفجكة كأىدافو الشخصية 

  .ء التنظيميإيجابيا بشكؿ عاـ عمى حياة الفرد كالأداينعكس 

 البيئة ظركؼ جميع تحسيف في تتمثؿ الكظيفية الحياة جكدة كالمخلبفي أف  الباحثاف اليداب كيرل
 ثـ كمف أدائيـ، مستكل كرفع رضاىـ، تحقيؽ أمؿ عمى العامميف، تشبع حاجات التي كالكظيفية التنظيمية
 .(238 -237 :2020 ،المخلبفي)اليداب ك المنظمة  أىداؼ تحقيؽ

 المناسب كالإشراؼ الجيدة العمؿ ظركؼ أنيا  عمى ((werther& davis "كديفيس كارثر "يعرفيا
 القرار صنع في المشاركة العمؿ، علبقات الاىتماـ، مقدار ،الكافية المادية كالمكافآت المكائمة كالمرتبات
 .(110 :2021،آخركفالتنظيمية)بف غربي ك  النتائج تحقيؽ في دكر بكجكد الإحساس

بأنيا درجة التميز الناجمة عف ظركؼ العمؿ كالعلبقة بيف  (Surya and Shani, 2013كعرفيا )
اضافة إلى البعد الانساني التي تساىـ بمجمميا في الرضا العاـ كتطكر الأداء عمى مستكل  العامؿ كبيئتو،

 (. 14: 2016 ي،الحسن)ثـ عمى مستكل المنظمة ككؿ  الفرد،

بأنيا مفيكـ متعدد الأبعاد كيبدأ بالكفاية  كالعدالة " جكدة الحياة الكظيفية الجبكر كخزعؿ" عرؼ
بالأجر كمركرا بظركؼ العمؿ الآمنة  كالصحية كالاجتماعية كصكلا إلى تمكيف الفرد مف استخداـ جميع 

 (.670 :2018قدراتو كتطكيرىا )قييرم ككسنة، 

 فيكمنيـ مف عرؼ جكدة الحياة الكظيفية بأنيا نمط إدارم تعاكني تشاركي بيف الإدارة كالعامميف   
 (.18: 2019 ،، ييدؼ لتحسيف بيئة العمؿ كجعميا أكثر انتاجية  كرضا لدل العامميف )حمادنةالمؤسسة
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 ماديػػػة كمكافػػػآت كمرتبػػػات جيػػػد،راؼ كاشػػػ جيػػػدة، عمػػػؿ ظػػػركؼ تػػػكفير تعنػػػي الكظيفيػػػة الحيػػػاة جػػػكدة
 علبقػػات فمسػػفة خػػلبؿ مػػف الكظيفيػػة الحيػػاة جػػكدة كتتحقػػؽ بالكظيفػػة، كالتحػػدم الاىتمػػاـ مػػف قػػدر كمعنكيػػة،
 عمػػػى لمتػػػأثير أكبػػػر فػػػرص العػػػامميف عطػػػاءلإ الكظيفيػػػة الحيػػػاة جػػػكدة جيػػػكد اسػػػتخداـ تشػػػجع التػػػي العػػػامميف
 (.09: 2018)البيارم،  ككؿ المنظمة مستكل عمى الفاعمة كالمساىمة كظائفيـ،

جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة تشػػير إلػػى مسػػتكل الرضػػا كالتحفيػػز كالمشػػاركة كالإلتػػزاـ الػػذم يمػػر بيػػا الأفػػراد 
 .( Srivastava, 2014: 54فيما يتعمؽ بحياتيـ في العمؿ )

(: بأنيػػػػػا درجػػػػػة تػػػػػكفر العناصػػػػػر الأساسػػػػػية المػػػػػؤثرة فػػػػػي بنػػػػػاء التصػػػػػكرات Berlim,2003عرفيػػػػػا )
 الإيجابية لدل العامميف نحك متغيرات البيئة التنظيمية . 

تضػػمف إحػػداث التػػزاكج بػػيف ( جػػكدة الحيػػاة الكظيفيػػة عرفيػػا بأنيػػا: مفيػػكـ ي1994حسػػب )الحمػػكد، 
صػية، كمنظػكر العلبقػات الإنسػانية الشخ الييكمي كالنظامي لمسػمكؾ التنظيمػي، كمنظػكر العلبقػاتالمنظكر 

 كنمط الإشراؼ.

حسب البعض الآخر جكدة الحياة الكظيفية: إنيا الإطار الذم مف خلبلو يػتـ إثػراء الثقافػة التنظيميػة 
 لمعامميف في المنظمة كتزكيدىـ بالمعمكمات كالمعرفة التي تمكنيـ مف الأداء بأماف كفاعمية .

ة  الفرصػػػة المتاحػػػة لمعمػػػاؿ، لاتخػػػاذ قػػػرارات تػػػؤثر فػػػي بيئػػػة العمػػػؿ جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة ىػػػي درجػػػ
 (.28-27: 2015الخاصة بيـ)المنذرم، 

 التي كالجيكد الأنشطة بأنيا: الكظيفية الحياة جكدة نعرؼ أف يمكف السابقة التعريفات خلبؿ مف
 رضا إلى الكصكؿ أجؿ مف العامميف حياة تستيدؼ إيجابية عمؿ بيئة إيجاد أجؿ مف تبذليا المؤسسة

 .المؤسسة إنتاجية عمى إيجابا يؤثر العامميف مما

 اتجاىات دراسة جودة الحياة الوظيفية:2/

يركز مفيكـ جكدة الحياة الكظيفية عمى أساس مدرستيف كؿ منيا تحاكؿ التركيز عمى جكانب معينة 
د البشرية التي تؤكد عمى أثناء تناكليا ليذا المكضكع، الأكلى تدرسيا عمى أساس مقاربة مدرسة المكار 

تقنية كسنحاكؿ التطرؽ إلى كؿ منيا  -إرضاء حاجات الأفراد أما الثانية فتقكـ عمى أساس المقاربة النفس
ف كاف تعريؼ جكدة الحياة في العمؿ يختمؼ مف دكلة إلى أخرل حسب مكركثيا الثقافي  عمى حدا، كا 

 كالتاريخي.
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يركز ىذا الاتجاه عمى ضركرة إشباع الحاجات الداخمية اتجاه مدرسة الموارد البشرية: 1/2
كالخارجية لمفرد كيؤكد عمى دكر الفرد في المنظمة )المشاركة في اتخاذ القرارات، الاستقلبلية...الخ( عمى 
نحك يجعؿ الشخص أكثر ارتياحا كأف فمسفة الادارة تؤكد عمى الرغبة في الانتماء إلى الجماعة كالانضماـ 

يؽ تبادؿ المعمكمات بيف مختمؼ المستكيات كحرية التعبير لدل العماؿ كالتعرؼ عمى إلييا عف طر 
الصراعات كحميا بشكؿ سريع كبذؿ المجيكد لذلؾ كالتأكيد عمى ذلؾ أما المعمكمات غير الرسمية كالتي 

بالانتماء  تمثؿ الجانب الاجتماعي كالنفسي مف أجؿ زيادة الفيـ لتثميف التمثلبت الذىنية كالمفيدة لمشعكر
حيث يعتبر الكسط الميني فضاء للبندماج كتنشئة الفرد حيث  (Guérin ,1996)لدل الأفراد كما يؤكد 

 يسمح لمفرد بالانتماء إلى مجتمع المؤسسة كتحقيؽ علبقات اجتماعية.

يرل أف الأىمية تتعمؽ بإشباع الحاجات كتقدير الذات كتنشيط الفرد بإشراكو  (Sandeson)أما 
بشكؿ كاسع في اتخاذ القرار مما يضفي مجمكعة مف المسؤكليات الفردية كالجماعية داخؿ المنظمة كفي 
تسيير المنصب المككؿ إليو كىذا ما يمنح تصرفا كاسعا في منصب العمؿ مف خلبؿ الاقتراحات كالأحكاـ 

 (.27-28: 2017بف خالد، اثراء المينة كالتطكر المعرفي ) فردية التي تفضي إلىال

 Trist fred emery et eric) طكر ىذا الاتجاه مف طرؼ)الاجتماعية:  -المقاربة التقنية2/2
بمندف كقد نشر مف طرؼ  (Tavistockinstitute of human relationكزملبئيـ في معيد ) 1982

(Louis e ,david 1977)  كيعتقد ىذا الأخير أف مفيكـ جكدة الحياة في العمؿ يجب أف يراعي العماؿ
كمحيطيـ العاـ مع إعطاء أىمية لمنظمات العمؿ ككذلؾ أيضا الجانب الانساني إف كاف ميملب كالذم 

 يسمى بالنسؽ التقني الاجتماعي.

فيركف أف ىذا المفيكـ يجب أف  (Lareau et johnston ,alexander et robin 1978)أما 
يراعي إعادة بناء نمادج كطرؽ العمؿ، التكيؼ التكنكلكجي، تعديؿ النسؽ التنظيمي كحسب رأييـ فإف 
جكدة الحياة في العمؿ يجب أف تراعي المشاركة الكاسعة لمعماؿ في الكسط الميني مما يتيح ليـ 

ي لتحقيؽ التطكر كىذا ما يتفؽ مع المفيكـ الذم أتى المسؤكليات الكبرل مما يتيح سيركرة التعمـ الديناميك
كالذم يأخذ في  « Gestalt »حكؿ تحسيف حياة العمؿ عمى النحك الجشطمتي  (Sriniva,1980)بو 

 الحسباف العكامؿ الاجتماعية كالتكنكلكجية التي لا تحقؽ إلا بإشراؾ العنصر البشرم فييا.

تحقؽ باتحاد الجانب الاجتماعي كالتقني لكؿ منظمة، كعمى حسب ىذا النمكذج فإف فاعمية الأداء 
فالجانب الاجتماعي كالذم يتمثؿ في العامؿ البشرم كالأدكار كالعلبقات كنظاـ الاتصالات كالسمطة 
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كالمسؤكليات كأنظمة التقكيـ كالتقييـ، ميكانزمات التكيؼ كاندماج الفرد داخؿ التنظيـ، الخدمات داخؿ 
قاء، التككيف( أما الجانب التقني لاسيما الإجراءات، التجييزات البرامج، المؤسسة )التكظيؼ كالانت

 كالحكاسيب...الخ. إف جكدة الحياة في العمؿ تتعزز عف طريؽ التفاعؿ بيف ىذيف الجانبيف.

كتستند كذلؾ معايير جكدة الحياة في العمؿ إلى إعادة تنظيـ العمؿ كالمنظمة بيدؼ تحسيف 
ث أف الفعالية تقتضي استعماؿ كتجريب عدة جكانب خاصة بالمنظمة لأىداؼ التعايش داخؿ المنظمة حي

متعددة الأبعاد التي تؤدم إلى العدالة كالديمقراطية في الكسط الميني كالتشجيع عمى التشاكر كتسيير 
دارة المشاكؿ في العمؿ كجعؿ العماؿ يتحكمكف في بيئتيـ المينية كما يشير إلى ذلؾ  كا 

(Goodman,1979) (.121-122: 2015كمباركي،  ف خالد)ب 

 

 

  

 

 

 

.اتجاىات دراسة جكدة الحياة الكظيفية(: يبيف 02شكؿ رقـ )  

                                                                       المصدر: مف إعداد الطالبة.

 أىمية جودة الحياة الوظيفية: / 3

 الحياة بجكدة الاىتماـ ينطمؽ العامميف، أداء في التأثير بالغة بأىمية الكظيفية الحياة جكدة تتسـ
في  عمؿ أم لأداء محفزة عمؿ بيئة إلى المؤسسة في العامميففراد الأ حاجة مفادىا مسممة مف كظيفيةال

 خلبؿ ما يمي سنعرض أىمية جكدة الحياة الكظيفية حسب كجية نظر كؿ باحث: 

عمى  (KAST ,1985لجكدة حياة الكظيفية أىمية بالغة بالنسبة للؤفراد كالمنظمات حيث تكصؿ )
 أنيا عممية أساسية في : 

 العامميف بأسمكب المشاركة ظمة أكحؿ المشكلبت جميعيا سكاء التي تكاجو المن. 

 اتجاىات دراسة جودة الحياة الوظيفية

الاجتماعية -مقاربة التقنية   اتجاه مدرسة الموارد البشرية 
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  تجعؿ العامميف أكثر رضا عف عمميـتصميـ أنظمة أجكر كمكافآت. 
  العمؿ مف خلبؿ تقميؿ ساعات العمؿتحسيف بيئة. 
 .إعادة ىيكمة الأنشطة ليصبح العمؿ أكثر رضا ليـ 
 ىتماـ بحقكؽ العامميف في المنظمةالسعي لإيجاد بيئة عمؿ آمنة كظيفيا عف طريؽ الا. 
 .العمؿ عمى التطكير الفكرم كزيادة المعرفة 
 بف خالد مناخ تنظيمي تسكد فيو ركح التعاكف تقميؿ الصراعات بيف العامميف مف خلبؿ تطكير(، 

2017: 30-31). 
 

 ك قد حدد ماضي بأف ىناؾ تأثيرات ايجابية لتكافر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كأىميا ما يمي: 

  كالانتماء لدل العامميف كالمكازنة بيف أىدافيـ الشخصية كأىداؼ المؤسسة زيادة الطمأنينة كالكلاء
 بشكؿ عاـ.

 أفضؿ كأمثؿ لممكارد البشرية في المؤسسة استثمار. 
 .تحسيف العلبقات الإنسانية في المؤسسة كدعميا 
 .انخفاض معدؿ غياب العامميف في المؤسسة 
 ؽ بيئة عمؿ أكثر إنتاجية، كتييئة مناخ جيد تقميؿ صراعات العمؿ بيف العامميف كالإدارة كذلؾ بخم

 لمعمؿ يساعد في حؿ المشكلبت.
  ،(.  13: 2017زيادة الفعالية كالكفاءة التنظيمية داخؿ المؤسسة.)أبك حميد                     

 المزايا مف العديد تحقيؽ في يساىـ الكظيفية الحياة جكدة مفيكـ تطبيؽ ( إف2010 ،يرم )برسي
 :لممنظمات

 جية مف ككلائيـ كدافعيتيـ إنتاجيتيـ كزيادة إسعاد العامميف عمى يعمؿ فيك. 
  ا المنظمات إنتاج كزيادة  قدرة مف يعظـ مما جية أخرل، مف التكاليؼ كخفض كنكعنا، كمن

 رفاىية عمى زيادة ذلؾ انعكس جكدة، أكثر الكظيفية الفرد حياة كانت كمما كأنو التنافسية، المنظمة
    (.                                    238: 2020)اليداب كالمخلبفي،   الشخصية حياتو

  :يمي في ماأىمية جكدة الحياة الكظيفية تتمثؿ أف  (109 :2016 )زاىر، يرلك 

 ،كشدة المنافسة. انخفاض الجكدة 
  .انخفاض العكامؿ الاجتماعية كالإنسانية في جك العمؿ  
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  ت الأفراد.التصميـ التقميدم لمكظائؼ لـ يعد يكفي لإشباع حاجا 
   تغير احتياجات كطمكح الأفراد، فمقد أصبح الأفراد أكثر استنارة كتعميما ككعيا مما حدا بيـ

 .س مجرد كسب قكتيـ مف أجؿ المعيشةليسمعكا لمحصكؿ عمى الحاجات العميا أيضا كلي
  التيرب الكظيفي . 

 ( أف أىمية جكدة الحياة الكظيفية تتمثؿ في: 2020يرل البعض الآخر)الرميدم كآخركف، 

 .زيادة المركنة 
 .جذب العامميف المتميزيف 
 . تحسيف جكدة المنتكجات كالخدمات 
 .الإلتزاـ التنظيمي 
 . تساعد في تحسيف كفاءة أداء العامميف كرفع الركح المعنكية 
 القرارات ككضع أجكر كمكافآت عادلة. زيادة مشاركة العامميف في اتخاد 
 .زيادة الفاعمية التنظيمية، كزيادة  دافعية كانتماء العامميف 
 . تحقيؽ أرباح عالية 
  تساعد في نجاح إدارة عممية التغيير ك الحد مف الغياب كالتأخير عف العمؿ كانخفاض معدؿ

 (.487: 2022، دكراف العامميف ك استغلبؿ كافة القدرات كطاقات العامميف )تكاتي

كآخريف أف أىمية تطبيؽ جكدة الحياة الكظيفية يمكف أف ينظر ليا مف كجية نظر ( Sirgy)يرل 
المنظمات حيث يرل أف العامميف السعداء ىـ الأكثر أداء كظيفي كالتزاـ تنظيمي كرغبة في البقاء في 

  التكاليؼ.المنظمة ككلاء لممنظمة كأكثر انتاجية كبالتالي جكدة الانتاج كخفض 

 تكمف في تحقيؽ العديد مف الفكائد كالمنافع الايجابية كالتي تشمؿ: أىميتيا أف مرسييرل 

 .تخفيض معدلات الغياب ك دكراف العمؿ 
  لا تسيـ  أنياأنيا تؤثر معنكيا عمى الاستجابات السمككية لمعامميف مثؿ الرضا الكظيفي فضلب عف

أيضا قدراتيا التنافسية  بؿ تعزز، في تعزيز قدرة المنظمة عمى استقطاب العامميف الأكفاء فحسب،
 (. 15: 2016)الحسني، 
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    :يمي أىمية جكدة الحياة الكظيفية في ما تتمثؿأما حسب البعض الآخر 

  :( أف أىمية جكدة الحياة الكظيفية ترجع إلى45Srivastava&  Kanpurيرل )

 . ترفع مف التنافس بيف الكفاءات كالمكاىب في بيئة العمؿ 
 . ارتفاع القدرة عمى الاستقطاب لدل المنظمة 
   تحقيؽ التنكع كالمساكاة في بيئة العمؿ. 

 أنيا: ( أىمية جكدة الحياة الكظيفية Groblerيرل)

  احتمالات كقكع الحكادث كالاصاباتتنبع مف أنيا تكفر بيئة عمؿ تقمؿ مف. 

 :( يرل أنيا تعمؿ عمىLi& Yeo)أما 

 .تحقيؽ متطمبات العامميف بدكف تحيز 
 بيف الحياة الشخصية كحياة العمؿ كضع حمكؿ لممكازنة. 
 مكاجية أثار المنافسة الشديدة التي أدت إلى ارتفاع ساعات العمؿ دكف ارتفاع الأجر.            

 :(أف جكدة الحياة الكظيفيةRobert &ALيرل )

  الرضا الكظيفي تعمؿ عمى خفض الاحباط لدل ك  ، الالتزاـ التنظيميالاستغراؽ الكظيفيتحقؽ
 .(16-15: 2018 ،الدمرداشالعامميف  )

   :أنياب جكدة الحياة الكظيفية أىمية الرحماف عبد كلخص

 لممكظفيف كالجسمانية النفسية الصحة لمتأثير عمى مصدر.                                                    
 الأداء لكفاءة الداعمة اليامة  المتغيرات  أحد أنيا.                                                           
 ككلائيـ الأفراد دافعية عمى المؤثرة اليامة  العناصر أحد إنيا.                                             
 (33 :2020 ،المكظفيف )قييرم المؤسسة بمشاعر اىتماـ قيادات تعكس. 

 كالتي تحقيقيا إلى تسعى المنظمة التي النتائج مف تنبع العمؿ حياة جكدة أىمية بأف القكؿ يمكف كبالتالي
                                                                                          :في تتمثؿ

 لمعامميف التنظيمي كالكلاء الكظيفي الرضا مف عالية مستكيات تحقيؽ.                                       
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 الخارجية كالبيئة العملبء رضا مف عالية مستكيات تحقيؽ.                                          
 (29:  2017 رأس الماؿ )المزكؽ، أصحاب رضا مف عالية مستكيات تحقيؽ.  

 ( تتمثؿ أىمية جكدة الحياة الكظيفية في:2008 حسب)عبد الكىاب،

 .مؽ بانخفاض الجكدة كشدة المنافسةإيجاد الحمكؿ لممشكلبت التي كاجيتيا المؤسسات كالتي تتع .1
 .ؤسسةالتنافسية لممتعظيـ القدرة  .2
 تكفير قكل عاممة أكثر مركنة ككلاء كدافعية.  .3
 .                                                           تكفير ظركؼ عمؿ محسنة كمطكرة .4

 ( أف أىمية برامج جكدة الحياة الكظيفية تكمف في النقاط التالية:2013كيرل )عبد الرحماف، 

 الصحة النفسية كالجسدية لمعامميف. إنيا مصدر لمتأثير عمى .1
 .لمعكقة أك الداعمة لكفاءة الأداءإنيا أحد المتغيرات اليامة ا .2
 إنيا أحد العناصر اليامة المؤثرة عمى دافعية الأفراد ككلاءىـ.  .3
 (.36-35: 2015المنذرم، إنيا تعكس إىتماـ قيادات المنظمة بمشاعر العامميف. ) .4

أنيا تساىـ  في تحقيؽ  أىمية جكدة الحياة الكظيفية تكمف في مف خلبؿ ما سبؽ يمكف القكؿ أف
مف حيث أدائيـ ككفاءتيـ سكاء مف الناحية المادية أك المعنكية كما أنيا تأثر عمى العماؿ الرفاىية لمعامؿ 

 كفي نفس الكقت تؤثر عمى المنظمة مف حيث فاعميتيا كانتاجيتيا كجكدة مخرجاتيا.المينية 

  :اة الوظيفيةأىداف جودة الحي/4

 الكظيفية، الحياة جكدة رامجكب لأبعاد تطبيقيا خلبؿ مف متعددة أىداؼ تحقيؽ إلى المنظمة تسعى
          :يفية حسب كجية نظر بعض الباحثيفيمي سنتطرؽ إلى أىـ أىداؼ جكدة الحياة الكظ كفي ما

 تحقيؽ ىإل الحياة جكدة رامج ب تطبيؽ خلبؿ مف تسعى المنظمات أف (2007 المغربي،) يرل 
                  :أىميازايا م عدة

 كدافعية كلاء أكثر عمالية طاقة تكفير . 
 المنظمة أصحاب نظر كجية مف التنظيمية الفاعمية تنظيـ. 
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 آخركفك بكمجاف ) المؤسسة أىداؼ ضمف تصب كجعميا لمعامميف الخاصة الأىداؼ تحقيؽ، 
2018: 125). 

 
 إلى : الكظيفية الحياة جكدة برامج ( تيدؼ2014حسب )ماىر ،

 كخصائص كالجماعات، كالسمطة، التنظيـ، حيث مف جكانبو بجميع العمؿ تصميـ كيفية ضبط 
أعماليـ  داخؿ الناس يحياىا التي لمحياة عالية جكدة تضمف بحيث العمؿ، كساعات العمؿ،

  كمنظماتيـ
 

 :في تتمثؿ ( أف أىداؼ جكدة الحياة الكظيفية   (Noor & Abdullah,2012:740 كيضيؼ

 كالمجتمع لمعامميف الرفاىية تحقيؽ. 
  . تقميؿ التكاليؼ  

 
                                             ما يمي: جكدة الحياة الكظيفية  السالـ أبرز أىداؼ يرلحيف  يف

 إلى المنظمة كعدـ اليجرة إلى  ب لمعامميف الجيديف كزيادة انتمائيـذجعؿ بيئة العمؿ مصدر ج
 المنظمات الأخرل.

  زيادة كلاء العامميف كتحقيؽ التكامؿ كالتفاعؿ بيف أىدافيـ كأىداؼ المنظمة، كتقميص معدؿ
 الحكادث كحجميا. 

 أنيا تيدؼ إلى: "جاد الرب"كما يشير

 .تحقيؽ مستكيات عالية مف الرضا كالالتزاـ التنظيمي لمعامميف 
  ( 17- 16: 2016الحسني،  )عالية مف رضا العملبء كالبيئة الخارجية لممنظمةتحقيؽ مستكيات 

 أف أىداؼ جكدة الحياة الكظيفية تتمثؿ في: ( Reddy & Reddy"ريدم كريدم" ) كيرل

 .تحسيف الرضا الكظيفي 
 .تحسيف الصحة النفسية كالجسدية لممكظفيف مما يخمؽ مشاعر ايجابية 
 .تحسيف إنتاجية العامميف 
 .تعزيز التعمـ في بيئة العمؿ   
 (29: 2016، تككيف الصكرة الأفضؿ لممنظمة في جذب كالاحتفاظ بالعامميف كتحفيزىـ )البربرم. 
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 ( أىداؼ المكظفيف مف تطبيؽ جكدة حياة العمؿ في ما يمي:2011، كلقد حدد )عارؼ

  الخبرات كالقدرات لممكظفيف.تقمد كظائؼ تتناسب مع المؤىلبت العممية كالعممية كتنمية كمكاكبة 
 .الاستفادة مف فرص الترقية كالتدرج الكظيفي بما يحقؽ الذات 
 .الحصكؿ عمى مستكل مناسب مف الأجكر كالعلبكات 
  اشباع الحاجات الانسانية الأساسية كالأمنية كالاجتماعية، كحاجات المكانة كالتقدير كتحقيؽ

 .                                                                     (14: 2017،)أبك حميد الذات.

 يمي: كآخركف أنيا تيدؼ إلى ما (Hain) "ىيف" في حيف يرل

 .الشعكر بالأماف الكظيفي 
 .إمكانية الترقية كالتقدـ            
 .أجكر كتعكيضات عادلة ككافية 
 .تكفير ظركؼ عمؿ صحية كآمنة 
  (. 13: 2012 الاجتماعي، كالالتزاـ الدستكرم )البمبيسي،التكامؿ 

 .أف أىداؼ جكدة الحياة الكظيفية تتمثؿ في ما يمي (29: 2015الدحدكح، يرل )

 .زيادة ثقة العامميف 
  .المشاركة في حؿ المشاكؿ 
  .زيادة الرضا الكظيفي 
  .زيادة الفاعمية التنظيمية 
  .تقميؿ معدؿ دكراف العمؿ 
  .زيادة الإنتاجية كالأرباح 
  كالحياة الشخصية لممكظفيف إحداث التكازف كالانسجاـ بيف الحياة الكظيفية .  

كزيادة  لى اضفاء الطابع الانساني عمى مكاف العمؿ،إأف جكدة حياة العمؿ تيدؼ  منو يمكف القكؿك 
 خلبؿ تكفير قكة عمؿ أكثر مركنة،كتعزيز القدرات التنافسية لممنظمة، مف  الثقة كالانتماء لدل العامميف،

 . كدافعية لمعمؿ ككلاء،
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    المراحل الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية:/ 5
ج التالي الذم يعتبر مف أفضؿ نماذج التغيير التنظيمي التي ذالنمك   Gelbert "جيمبرت"قدـ 

كالذم يتشابو في مراحمو  ممكف أف تصؼ المراحؿ الرئيسية التي تمر بيا عممية جكدة الحياة الكظيفية ،
 . "French Bell"قدمو   مع ما

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 (.20: 2018 ،الدمرداشلجكدة الحياة الكظيفية )(: يبيف المراحؿ الرئيسية 03الشكؿ رقـ )

 القاء الادارة كالنقابة نظرة مبدئية عمى جكدة الحياة الكظيفية في مكاف العمؿ.1-

 اتخاذ القرارات المناسبة بخصكص جكدة الحياة الكظيفية في مكاف العمؿ.2-

 اعداد برنامج جكدة الحياة الكظيفية كيتضمف:  3-
 تشكيؿ لجنة مشتركة..أ

 المناقشة بيف المستكيات الدنيا كالنقابة كقكة العمؿ..ب
 التشخيص كتحديد الكضع الحالي، كالكضع المرغكب فيو..ت
 التصميـ )النطاؽ_الييكؿ_المكاف(..ث
 التدريب..ج
 تقديـ برامج جكدة الحياة الكظيفية لممكظفيف.  4-

 .المكظفيف فعؿ رد عمى التعرؼ 5-

نقؿ برنامج  جكدة الحياة الكظيفية إلى المستكيات الدنيا في المنظمة عف طريؽ 6-
 الاتصاؿ، كالتدريب، كالاتفاؽ الجماعي.

 متابعة سمكؾ برنامج جكدة الحياة الكظيفية في العمؿ.7-

 تطكير مف خلبؿ الرقابة، كالتدريبمتابعة التطكر الجارم كالاستمرارية في ال8-
مر، كالتغذية المرتدة كالتصحيح، كتقميؿ التكتر، كالالتزاـ، كتحديد المكافآت المست

كالتقييـ.
 قياس نتائج تطبيؽ برامج  جكدة الحياة الكظيفية مف خلبؿ الانتاجية كالاتصالات.9-

 اتباع العمؿ المؤسسي عمى المدل الطكيؿ.10-
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 فبداية ،مف خلبؿ مجمكعة مف الخطكات  الحياة جكدة سياسة تنفيذ كيفية (03الشكؿ ) يكضح
 تطبيؽ مف الإدارة مكقؼ تبياف أم الحياة لجكدة كالنقابة الإدارة اعتماد مدل خلبؿ مف تككف السمسمة
 حيثرامج كالب البيانات إعداد خلبؿ مف المناسبة راراتالق كاتخاذ البدائؿ تحديد مرحمة تتبعيا خطكات
 الدقيؽ التحميؿطراؼ كالأ المستكيات مختمؼ بيف اجتماعات – مشتركة لجنة تشكيؿ المرحمة ىذه تتضمف

 في رامج الب ىذه باختبار نقكـ ثـ  رامجالب تقديـ ألي لنخمص كتدريب، كتصميـ  )كمستقبمي حالي كضع)
 الدنيا مستكيات ىإلرامج الب بنقؿ كنقكـ القبكؿ عمى الحصكؿ كبعد العماؿ طرؼ مف قبكليا كمدل الكسط
 المدل في اعتمادىا ليتـ العممية، كتقييـ بمتابعة الأخير في لنقكـ الاتفاؽ التدريب، الاتصاؿ، طريؽ عف

  بكمجاف) المختمفة مراحؿال بيف العكسية بالتغذية القياـ كيجب مارىا،ث كظيرت نجاحيا أثبتت إذا الطكيؿ
  .(125: 2018 ،كآخركف
 

 يتـ عبر مراحؿ مع كتنفيذىاسبؽ أف إعداد برامج جكدة الحياة الكظيفية   يتضح مف خلبؿ ما
 ، بالإضافة إلى أنو يتطمبالكسائؿ التي تساعد عمى تجسيدىا ضركرة تكفير جممة مف الإمكانيات ك

 في الييكؿ لمستكيات انطلبقا مف أعمى مستكل الجيكد بيف مختمؼ العامميف في مختمؼ ا تكاتؼ
 مع مشاركة مختمؼ "،العميا" كصكلا إلى أدنى مستكل ىك" المستكل التنفيذم الإدارةالتنظيمي لممؤسسة "
 ، بالإضافةلمعامميف" التي تعد إحدل أىدافيا تحسيف كتجكيد بيئة العمؿ الاجتماعيالنقابات " الشريؾ 

 الراجحة " العكسية"  التي تساعد التغذيةلككنيا عممية مستمرة ترتكز في نجاح تطبيؽ برامج الجكدة عمى 
 ،أك نقص في بيئة العمؿ القرارات التي تتعمؽ بمدل نجاح ىذه البرامج كمحاكلة علبج أم خمؿ اتخاذفي 

 :2022 ،ة المنظمة كتحقيؽ أىدافيا )تكاتيعمى مردكدية العامميف كأدائيـ  كتنعكس عمى كفاء تؤثركالتي 
499). 

كمنو يمكف القكؿ أف مراحؿ تطبيؽ جكدة الحياة الكظيفية ىي عممية متكاممة، تتطمب تعاكف 
كتظافر جميع الجيكد في المنظمة  كمشاركة جميع الأفراد، كأنيا عممية تطكير مستمرة تعتمد عمى التغذية 

عمة المنظمة ك العامميف، لمكقكؼ عمى درجة التقدـ لاتخاذ القرارات الرجعية لمعرفة أثر تطبيؽ البرامج 
 المناسبة بشأف تطبيؽ برامج الجكدة المناسبة.
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 : / أبعاد جودة الحياة الوظيفية6

، كاجب عمينا في البداية  أف نكضح  المقصكد حديد أبعاد جكدة الحياة الكظيفيةقبؿ أف نقكـ بت
العناصر التي ترتكز عمييا المؤسسة عند بناء برامج جكدة الحياة الكظيفية، كىي مف بالأبعاد كىي جممة 

الأساس الذم يتـ مف خلبلو تحقيؽ كتجسيد ىذا المفيكـ عمى أرض الكاقع كمقابمة التكقعات المرجكة مف 
 بناء ىذه البرامج.

 أبعاد سبعة في حياة العمؿ جكدة أبعاد بتحديد (Sirgy et al., 2001) "كآخركف سرجي" قاـ
 :                                                        ىي فرعية؛ أبعاد عدة منيا بعد كلكؿ رئيسية،

 العمؿ، كخارج في العمؿ كالإصابة الصحية الحالة سكء مف الحماية( والأمان الصحة حاجات .أ 
 .)الجيدة الصحة كتعزيز

 .                        )أخرل عائمية كحاجات الكظيفي، كالأمف الأجكر،) الاقتصادية والعائمية الحاجات .ب 
 .)العمؿ مف الفراغ ككقت العمؿ في الجماعية) الحاجات  الاجتماعية .ج 
 .)المنظمة كخارج المنظمة داخؿ لمعمؿ كالتقدير الاعتراؼ) الذات حاجات تقدير .د 
 . )الكفاءة كبير مف كبقدر المنظمة داخؿ الفرد إمكانات تحقيؽ) الذات تحقيق حاجات .ه 
  .)الكظيفية كالمينية الميارات لتعزيز التعمـ )المعرفية الحاجات  .و 
 .)العامة كالجمالية الإبداع الشخصي ككذلؾ العمؿ في الإبداع( الجمالية الحاجات .ز 

بتحديد أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في مجمكعتيف مف  (… Lee & Al) "كآخركف لي كآؿ" قاـ ك 
الرئيسية كىي: الحاجات المرتبة في مستكل أدنى كتشمؿ: حاجات الصحة كالأماف، الحاجات الحاجات 

كالحاجات العميا كتشمؿ: الحاجات الاجتماعية، حاجات تقدير الذات، حاجات  الاقتصادية كالعائمية.
 (.343: 2016تحقيؽ الذات، الحاجات المعرفية، كالحاجات الجمالية )مباركي كفكاتيح، 

 في التحفيز :ىي الكظيفية الحياة جكدة أبعاد أف Ukko et al., 2008) ) :كآخركف  أككك يرل
 صنع في كالمشاركة كالأماف، كالصحة العمؿ، كمناخ الكظيفي، كالارتياح كالنمك، التعمـ العمؿ، كفرص

 .المكافآت كنظاـ العمؿ، فريؽ كأىداؼ الأىداؼ الشخصية كتحقيؽ القرار،

 نظـ كعدالة كفاية :كىي الكظيفية، الحياة لجكدة أبعاد ثمانية اقترح فقد " Walton " كالتكف أما
 قدرات كتنمية لاستخداـ المتاحة كالفرص كآمنة، صحية عمؿ ظركؼ كتكافر الأجكر كالتعكيضات،

 العامميف كحقكؽ المنظمة، عمؿ في الاجتماعي كالتكامؿ الكظيفي، الأماف النمك كتحقيؽ كفرص العامميف،
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 لمعامؿ الكظيفية الحياة بيف كالتكازف الرأم، عف كالتعبير كالخصكصية كالمساكاة المنظمة، في الدستكرية
 (.238: 2020 )اليداب كالمخلبفي، بمسئكلياتيا الاجتماعية المنظمة كالتزاـ الشخصية، كحياتو

 :الآتية الأبعاد في تتمثؿ كخدمتيا العمؿ حياة نكعية أبعاد أف بينكا فقد( 2007، كآخركف العنزم)أما
 كتشجيع التعاكف كتعزيز إنسانية، عمؿ كظركؼ ،قراراتال اتخاذ في العامميف كمشاركة الإدارة، راطيةديمق(

 .لمعامميف كالأماف السلبمة كتكفير كالمكافآت، الأجكر في العدالة كتحقيؽ كالمكدة، التآلؼ

 المعنكية، العمؿ خصائص :يمي كما بأنيا العمؿ حياة جكدة أبعاد( 2011 الفتاح، عبد)حددت كقد
 الفعاؿ، راؼكالإش الإدارية كالقيادة العمؿ، كجماعة كالمكافآت، الاجكر نظـ كعدالة الكظيفة، كخصائص
 (.15: 2017 )أبكحميد، راراتالق اتخاذ في كالمشاركة
 

 الطكعية المشاركة في تتمثؿ الكظيفية الحياة جكدة أبعاد فإف (2001 ،العزيز عبد) حسب
  .الجكدة حمقة استخداـ كفريؽ، المشكمة حؿ عمى العامميف تدريب المشاركة، عمى النقابة مكافقة لممكظفيف،

 ظركؼ الأجكر كالتعكيضات، عدالة :مف كؿ تمثؿ بأنيا ( Ayesha Tabassum, 2012) كذكر
 كالأماف لمنمك المستقبمية الفرص البشرية،رات القد كتطكير لتنمية المتاحة الفرص الصحية، العمؿ

 .كالكظيفية الشخصية الحياة بيف التكازف بالمنظمة، لمعامميف الدستكرية الحقكؽ الكظيفي،

 الكظيفي الأماف بأنيا الكظيفية الحياة جكدة أبعاد (Ahmadi et salavati, 2012حدد ) كما
 ،آخركفك )بكمجاف  الكظيفي كالتقدـ الترقية كفرص كالمرتفعة، العادلة كالأجكر لممكافآت الأفضؿ كالنظاـ
2018: 125 -126 ).  

الرضا عف ( تتمثؿ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في: 194: 2017كالشركسي،  )الأعمىحسب
 فرؽ كجماعات العمؿ، العكائد كالمزايا كالخدمات، صفات كخصائص الكظيفة، الأجكر كالتعكيضات،

 .شرافية العمميات الإ

 الكظيفية الحياة تكازف: مف تتككف بأنيا الكظيفية الحياة جكدة أبعاد (Brooks,2007)بيف كقد
 داءأ في كالاستقلبلية الكظيفية الخصائص ،القرار اتخاذ في العامميف كمشاركةراؼ الاش نمط كالشخصية،

 (.64: 2014)ماضي،  المينية كالصحة كالسلبمة الكظيفي كالامف العمؿ علبقات العمؿ،

 المكافآت، جماعةؼ بيئة العمؿ المعنكية، الأجكر ك أبعادىا تتمثؿ في: ظرك أما المغربي فيرل أف 
 (. 339: 2015الباشقالي، ك  العمؿ، أسمكب الرئيس في الإشراؼ، كالمشاركة في القرارات )خضر
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 ( تتمثؿ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في ما يمي:2013حسب )نصار، 

 كالأماف الاستقرار العمؿ بيئة، كالمكافآت الأجكر(: المادية وغير المادية العمل ظروف -1
                          (.                                                     الكظيفي

 .               )الميني كالتقدـ لمترقية إتاحة الفرصة ،راراتالق اتخاذ في المشاركة) ت:الذا تحقيق -2
                                (.                   العمؿ فرؽ، كالإشراؼ القيادة: )العمل علاقات -3
 .                                                                            كالعمؿ الحياة بيف التكازف -4
                        .                                                العمالية كالنقابات الإدارة بيف التعاكف -5
 المينية. الضغكط مفميؿ التق -6

 :                   يمي تتمثؿ في ما (2008 ،حسب )جاد الرب أما أبعاد جكدة الحياة الكظيفية

 كالأماف الاستقرار ،الاجتماعية لعدالةرارات ،االق اتخاذ في الفعمية المشاركة، كآمنة صحية عمؿ بيئة
 فرص ،كالمعنكية المادية كالحكافز كالمكافآت الأجكر نظـ في لعدالة، ا الكظائؼ إثراء تصميـ ،الكظيفي
 مشاركة لمعامميف ،  الشخصية كالحياة الكظيفية الحياة بيف كالانسجاـ التكازف،  الكظيفي كالرقي التقدـ

 (.20-19: 2016العامميف  )الشنطي،  ظركؼ تحسيف في للئدارة النقابات

ية اللبزـ الماد : الامكانياتيمي في ما تتمثؿأما عبد الكىاب يرل أف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية 
الفرص الملبئمة لنمك ميارات العامميف ككذلؾ نمكىـ كظيفيا  ،تكافرىا في بيئة العمؿ، التكجيو كالإرشاد

 .(493 :2022 )تكاتي،

أبعاد أخرل تتمثؿ في الآتي: المرتبات   (Farjad & Varnous) "فارجاد كفارنكس"كما أضاؼ 
كالعلبكات، الأماف الصحي كالكظيفي، ظركؼ العمؿ، فرص النمك، التطكر المستقبمي، التكازف بيف العمؿ 

-17: 2016)البيكمي،  كباقي جكانب الحياة، التعاكف كالمساعدات المجتمعية، تنمية القدرات البشرية
19).  

تعددت كاختمفت مف باحث لآخر  الخاصة بجكدة الحياة الكظيفية، الأبعاد كمف يمكف القكؿ إف
حسب مكضكع الدراسة كأىدافيا كأىميتيا ك حسب فيـ كؿ باحث لمفيكـ كمكضكع جكدة الحياة الكظيفية 

أىـ الأبعاد التي اشترؾ فييا الباحثيف حكؿ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كأكثرىا  سنشرحكفي ما يمي 
 استخداما:
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 :سققرا  واأمن  اونيفي الإ 6-1

 الحياة، إذ مدل لممكظؼ الكظيفة ضماف ىك اليابانية الإدارة في الكظيفي كالأمف الاستقرار كيعتبر
 كاف لو مما الاقتصادية الظركؼ أصعب في حتى الأفراد عف الاستغناء إلى اليابانية المؤسسات تمجأ لا

 .                                                                                   (17 :2017لمعمؿ )أبك حميد، الابداع كالإنتاج عمى الأثر

 التي يتطمبيا الكظيفية كالمنافع الضمانات مجمكعة بأنو  :الكظيفي ( الأمف1995 المغربي،) يعرؼ
 النفسي الاستقرار إلى يؤدم الذم الأمر الاجراءات التعسفية أك الكظيفة فقداف مف الأمف مثلب العاممكف

 لممنظمة. الكلاء كتكثيؽ الأداء عمى تباعان  ينعكس كبالتالي المعنكية الركح كرفع

 الضماف الاجتماعي أبعاد مختمؼ يمثؿ :الكظيفي فكالأم ( الاستقرار2002 )حمكد، كعرؼ
 تخمؽ شأف أف مف إف حيث كثبات، كاستقرار أمف مف بالمنظمة المقترنة الكظيفية كالمنافع كالصحي
 .الإنتاجية كزيادة الأداء كتحسف للؤفراد المعنكية الركح برفع يساىـ  نفسيا استقرار

 الأجكر العادلة فقدانيا كمنح خطر إزالة يعني الكظيفة في ميفأالت أف ( إلى2012عساؼ،) كأشار
 لمعامميف. مستقرة كريمة حياة لتكفير كالكافية

 الأفراد عمى المحافظةكالأمف الكظيفي ىك  الكظيفي الاستقرار أف ( عمى2002 أكد )العمياف، كما
 .(25 :2016 العمالة )الشنطي، كتسرب العمؿ دكراف مف كالحد في المنظمة الأكفاء

 عف أطكؿ لمدة المنظمة خدمة في الفرد بقاء ىككالبعض الآخر يرم أف الاستقرار كالأمف الكظيفي 
 كانت سكاء العمؿ، عف الرضا بعكامؿ مرتبط كىك البدائؿ، لديو تتكفر حيف تركيا كرغبة دكف طكاعية

 الراحة النفسية الشكاكم، قمة: نجد الكظيفي كالأماف الاستقرار مظاىر كمف. نفسية أك مادية اجتماعية،
           )خاف  بالأماف كالشعكر العمؿ عمى المكاظبة العمؿ، حكادث قمة العمؿ، جماعة مع كالانسجاـ
 (.426 :2020 ك جغبمكا،

 :الوظيفة تصميم 6-2

فالتصميـ الكظيفي ىك عممية تيدؼ إلى تحديد محتكل الكظيفة، كطريقة أدائيا، كعلبقتيا بما يؤدم 
بعيف الاعتبار نمط التكنكلكجيا المستخدمة في الانتاج،  . كالأخذإلى المساىمة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة

أك الأداء مف ناحية، كالأىداؼ الشخصية لشاغؿ الكظيفة مف حيث الرضا الكظيفي كالرغبة في النمك مف 
 (.95: 2016 ساخي،الناحية أخرل )
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 تحديد ىعم يساعد حيث، العمؿ مكاف في العمؿ كفرؽ رادالأف لجيكد الكاعية المخططة الييكمة كىك
 التصميـ فيدؼ، التنفيذ قيد المياـ كترتيب، المنفذة المياـ كعدد، التنفيذ ككيفية، تنفيذىا الكاجب المياـ

 تحقيؽ أيضا الكقت نفس كفي كالتكنكلكجيا، المنظمة ،متطمبات لتمبية العمؿ مياـ تطكير ىك الكظيفي
 (.425: 2020 جغبمكا،)خاف ك  دراالأف كطمبات احتياجات

 كمناسبا دقيقا العمؿ تصميـ كاف مماىذه مف مياـ الإدارة فكصميـ الكظيفة كالإثراء الكظيفي تف
بجانب الإثراء الكظيفي الذم يعطي ، كانت التغذية الراجعة الناجمة عف الكظيفة ايجابية العامؿ مكاصفات

 (.115: 2021 لمعامؿ الفرصة للئبداع كالابتكار كتفادم الضجر كالركتيف )بف غربي كآخركف،

تصميـ العمؿ أك الكظيفة كخصائصيا داخؿ المؤسسة ىك بمثابة مرآة عاكسة لبيئة العمؿ إف طبيعة 
الداخمية، حيث يعتبر عاملب ميما في تحفيز العامميف أك إحباطيـ إذ أف العمؿ الركتيني يؤدم إلى حدكث 

لتطكير، حيث أف العامؿ غالبا ما يشعر الممؿ كزيادة الإىماؿ كاللبمبالاة نحك اعتماد أسمكب التحديث أك ا
بعدـ أىمية كجدكل عممو مما يتسبب في شعكره بضغكط عالية، أما الأعماؿ كالكظائؼ التي تتسـ 
بالتحسف كالتطكير كالتنكع كالتجديد كتمنح الاستقلبلية لمفرد كحرية التصرؼ فإنيا تسيـ في رفع الركح 

العمؿ المناط بيـ مما يؤدم إلى بذؿ الجيكد كالإسياـ بكؿ  المعنكية ليـ، كتنمية الشعكر لدييـ بأىمية
مرض لتحقيؽ أىداؼ طاقاتيـ كقدراتيـ الإبداعية في إثارة الإمكانات الكامنة لدييـ لإتماـ العمؿ عمى نحك 

 (. 220: 2016كباديسي،  المنظمة )قريشي

 :فرق العمل 6-3

أىداؼ محددة، كمشتركة كالبعض  الفريؽ مجمكعة مف الأفراد يعممكف مع بعضيـ لأجؿ تحقيؽ
كأفراد الفريؽ  يعرؼ الفريؽ عمى أنو مجمكعة مف الأفراد يتميزكف بكجكد ميارات متكاممة فيما بينيـ.

كلذا فرؽ  بالإضافة إلى كجكد مدخؿ مشترؾ لمعمؿ فيما بينيـ. جمعيـ أىداؼ مشتركة كغرض كاحد،ت
أك ميمة محددة تتطمب التنسيؽ  ي لتحقيؽ ىدؼ،العمؿ ىي جماعات يتـ انشاؤىا داخؿ الييكؿ التنظيم

 كيعتبر أعضاء الفريؽ مسئكليف عف تحقيؽ ىذه الأىداؼ كالتفاعؿ كالتكامؿ بيف أعضاء الفريؽ.
 (.97: 2016 الساخي،)

 في كتسيـ لتنظيمية، البيئة في مستمرة تطكيرية كحركية أدائية قكة أنيا عمى العمؿ فرؽ تكصؼ 
 العكائؽ مف كالتخمص الأداء، أساليب كتطكير التقنية مع كالتعامؿ راتالتغي استيعاب نحك المنظمة دفع
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)خاف ك  كالكـ النكع صعيد عمى الخدمات أداء في الجكدة طرائؽ ليا كتبني المنظمة أنشطة تتخمؿ التي
 (.426: 2020 جغبمكا،

 :الأجور والمكافآت 6-4

لما يدفع للؤفراد إزاء عمميـ في مؤسسات  كشركات تتعدد التسميات المستخدمة في الدكؿ بالنسبة 
كمصطمح  wages)ىما: مصطمح الأجكر) الدكؿ تفرؽ بيف مصطمحيف أساسييف الدكلة، فكثير مف

"عبارة عف المبمغ النقدم الذم يدفع للؤفراد الذيف يقكمكف  (. فمصطمح الأجكر ىك:falariالركاتب )
"عبارة عف المبمغ النقدم الذم يدفع  أما الراتب فيك: العماؿ"، بأعماؿ الانتاج المباشر، كيطمؽ عمييـ إسـ

في المصطمحات  الاختلبؼفنلبحظ أف  للؤفراد الذيف يقكمكف بالأعماؿ المكتبية، كيطمؽ عمييـ المكظفيف".
مف حيث الشكؿ كليس المضمكف، فكؿ المصطمحات تعبر عف المبمغ النقدم الذم يدفع للؤفراد الذيف 

 .(24-23: 2016 البربرم،)ؿ التي يقكمكف بيايقكمكف بالأعما

 عيني أك نقدم بشكؿ لمعامؿ تدفع جكائز عف عبارة بأنيا المكافآت (:2012)الكلبلدة،  عرؼ
 .الأرباح أك الخدمات أك الإنتاج في عالية معدلات مف وقدم ما ىمع عامؿلم مكافأة

 فيجو كاندما الفرد راراستق في راتأثي ىاكأكثر  الأنظمة ـىأ مف كالمكافئات الأجكر أنظمة كتعتبر
 في كبير بدكر العامؿ ميياع يحصؿ التي كالركاتب الأجكر فتقكـ ،يولد الكظيفي الرضا كتحقيؽمو عم

 بالعمؿ رارالاستق مثؿ المنظمة في داءللؤ العاـمكؾ الس في ينعكس مما عامؿمل الرضا مستكل تحقيؽ
 (.28: 2016)الشنطي،  بالعمؿ كالانتظاـ الغيابات يؿمكتق

 تكفر التي الذاتية، الدافع العكامؿ بمثابة المنظمة في العاممكف عمييا يحصؿ التي الأجكر تعدحيث 
 الإنتاجية لتحسيف العمؿ مف لممزيد يدفعيـ بما الشخصي لمتطكر فرصا كتعطييـ لدييـ الإيجابي الشعكر
 (.426: 2020 جغبمكا،خاف ك ) العمؿ عف رابكالإض كالتمرد الرضا عدـ حالة كتقميؿ

 في لمكافآتكا الزيادات فمعظـ، المؤسسة داخؿ كالتحفيزم لا يمكف تجاىؿ الجانب المادم حيث
ؤسسة لجيكد عف إدراؾ المتبر بصكرة غير مباشرة تع، كالعلبكات الأجكر في العادؿ التكزيعكذلؾ ك ، الأجر

 .(115: 2021 )بف غربي كآخركف،عماليا كتقديرىا ليـ 
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 :الترقية والتقدم الوظيفي 6-5

 تعيينات أك التدريب، فرص أك الكظيفة، تطكيررامج ب أك الرسمية، الترقيات إطار في الترقيات تتـ
 الترقيات، خلبؿ مف مكظفييا مسؤكليات تكسيع عمى المنظمات تعمؿ حيث الخاصة، المشاريع أك المجاف
 .   (10 :2012 البمبيسي،) لممنظمة بالكلاء قكيارا شعك  المكظفيف لدل يكلد مما

 :يمي فيما الترقية أىداؼ إجماؿ يمكف أنو (2012)العتيبي، يرل

 علبقة ىناؾ بأف لعمميـ كذلؾ العمؿ، مف لمزيد العامميف تحفيز شأنيا مف التي الظركؼ تكفير 
 .يتمقكنو الذم الحافز أك الأجر كبيف الأداء، مستكل أك معدؿ بيف

 بفعؿ منافسة أخرل جيات إلى العمؿ لترؾ  رامبر  إعطائيـ كعدـ المتميزيف، بالمكظفيف الاحتفاظ 
 .الجيات تمؾ ليـ تقدميا أفضؿ عمؿ شركط

 مما فييا، لمعمؿ خارجيا مف العمؿ قكل اجتذاب عمى الإدارية المنظمة الترقية عممية تساعد 
 .فييا العامميف بفقداف أزمات كيجنبيامرارية، الاست ليا يضمف

 العامؿ فييا يتعمـ مدرسة العمؿ أك الكظيفة تصبح أف خلبليا مف يمكف تثقيفية كسيمة تعتبر ،
، كؿ الجديد العمؿ  .(27: 2016 البربرم،)دراتو لق أك لطمكحاتو النياية أك بالممؿ، يشعر كلا يكـ

،  تلقدراا رتطكي، المكتسبة الحقكؽ، كالتككيف التدريب ،المكافئات :الميني كالتطكر الانجاز إمكانية
 (.                                            122: 2015)بف خالد كمباركي،  ضماف المسار الميني

 : السلامة والصحة المينية6-6

 حماية عمى العمؿ بككنيا(  الميني لأمف)ا Occupational Safety المينية السلبمة تعرؼ
  .الحكادث عف الناتجة العمؿ إصابات مف المكظفيف

 البدنيةمراض الأ مف المكظفيف خمك بأنيا فتَعرؼ Occupational Health  المينية الصحة أما
 لإنساف،ا :الرئيسة الإنتاج عناصر عمى المحافظة السلبمة كتعني بالعمؿ صمة ليا التي كالنفسية العضكية

 تمؾ نياأب المينية الصحة العالمية الصحة منظمة كتعرؼ ،المحيطة البيئة الإنتاج، أدكات الخاـ، المكاد
 كليةالأ الكقاية عمى التركيز مع العمؿ مكاف في كالسلبمة الصحة جكانب جميع مع تتعامؿ التي راتالمتغي

 (.19:  2017 حميد،مف المخاطر )أبك 
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 الحماية لتكفير تؤدم التي راءاتالإج مف مجمكعة" أنيا عمى المينية كالصحة السلبمة تعرؼ
 السميـ الميني الجك كتكفير كالمنشأة، المكظفيف عمى كالمعدات الآلات خطر مف كالحد لمعامميف المينية
 (.426: 2020 جغبمكا،خاف ك ) "العمؿ عمى المكظفيف يساعد الذم

 خاصة بكقاية العامميف مف المخاطربأنيا: تمؾ النشاطات كالإجراءات الإدارية ال (عباس)كما عرفيا 
 يزاكلكنيا، كمف أماكف العمؿ التي تؤدم إلى إصابتيـ بالأمراض كالحكادث.الناجمة عف الأعماؿ التي 

 كتكمف أىمية الأمف كالصحة المينية في التالي:

 .تقميؿ تكاليؼ العمؿ 
 .تكفير بيئة عمؿ صحية كقميمة المخاطر 
 .تكفير نظاـ العمؿ المناسب 
 (24-23: 2016 البربرم،) تدعيـ العلبقات الإنسانية بيف الإدارة كالعمميف. 

تؤثر الصحة كالسلبمة المينية تأثيرا مباشرا عمى صحة العامميف كحالتيـ بصفة خاصة كعمى الأداء 
كالكفاءة التنظيمية بصفة عامة ك بالرغـ مف أف إدارة المكارد البشرية ىي المسؤكلة عف كضع البرامج 

ل في صيانة كتحسيف بيئة العمؿ لا يمكف الخاصة بتحسيف إدارة بيئة العمؿ، إلا أف تعاكف الإدارات الأخر 
تجاىمو، كبالتالي ىي مسؤكلية شاممة لجميع أقساـ المنظمة كذلؾ لانعكاسيا عمى سلبمة كصحة المكارد 
البشرية كفعالية أدائيا كأكدت العديد مف الدراسات أف  بيئة العمؿ كالسلبمة المينية تعد مف أكثر أبعاد 

مى أداء العامميف ك إنتاجيتيـ في العمؿ، حيث جاءت في المرتبة الرابعة مف جكدة الحياة الكظيفية تأثيرا ع
 (.92: 2014حيث الاىمية النسبية لأبعاد جكدة الحياة الكظيفية في التأثير عمى الأداء )ماضي، 

 :والوظيفية الشخصية الحياة توازن 6-7

 كالمنظمة، العامؿ يكاجييا التي التحديات أكبر مف كالكظيفية الشخصية الحياة تكازف يعتبر
 تمبية في تحدياتيا تكاجو كالمنظمة كلعائمتو، لو الشخصية زاماتالالت تمبية في تحدياتو يكاجو فالمكظؼ
 إطار في أسرتو كاحتياجات احتياجاتو يمبي الذم العادؿ الأجر كتحديد العمؿ في لكاجباتو المكظؼ
  .(427: 2020 جغبمكا،ف ك خا)أىدافيا تحقيؽ في الحؽ ليا يممؾ بما المنظمة تممكيا التي الإمكانات

فرد عمى مكاجية التزامات عف مدل قدرة ال يعبر الحياة الشخصيةالتكازف بيف الحياة الكظيفية ك ف
الأسرة معا، كلممكازنة بيف الحياة كالعمؿ تأثير إيجابي عمى جكدة الحياة الكظيفية كىذا نتيجة العمؿ ك 
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النفسية لمفرد، حيث تساىـ في تحقيؽ رضاه كرفع معنكياتو، كالذم مف شأنو أف يجدد تأثيرىا عمى الصحة 
 (.15-14: 2018عكدة، ى مكاجية التحديات في العمؿ )أبك مف نشاطو كيجعمو أكثر قدرة عم

 إيجابي أثر كالعمؿ الحياة بيف تكازفال أف إلى( Kaiser &Ringlstetter , 2011) مف كؿ كأشار
 كضغكط المكظفيفكراف د معدلات كيقؿ المنظمة في زاـالالت إلى يؤدم فيك كالمكظفيف المنظمة ىمع

 كتحسيف الكظيفي الرضا كزيادة كالعمؿ كالشخصية الحياة بيف كالتعارض راعكالص الغياب كمعدلات العمؿ
 (.12 :2012 )البمبيسي،الانتاجية  الزيادة خلبؿ  مف لمنظمة الاقتصادية بالحالة كالارتقاء يفممالعا أداء

كالذم يؤدم إلى  كالكظيفية الشخصية الحياة بيف كبالتالي  إذا ما أرادت المنظمة أف تحقؽ التكازف
 تعزيز الأداء كانتاجية المنظمة كتحقيؽ أىدافيا فعمييا القياـ بما يمي: 

بيدؼ تمكيف  ،مف المنظمةكتتمثؿ في السياسات كالاجراءات المتبعة  :مبادرة الحياة /العمل -1
جة اىتماماتيـ الشخصية عمميـ، كفي نفس الكقت إعطاء مركنة لمعالالمكظفيف مف إنجاز 

 .كالعائمية
سؤكليات : كيتكقؼ عمى مدل اعتراؼ كاحتراـ ثقافة المنظمة للبلتزامات كالمثقافة العمل / الأسرة -2

معا لتمبية احتياجات  ، ككذلؾ تشجيع إدارة المنظمة كالمكظفيف لمعمؿالعائمية لممكظؼ مف جانب
 (.94 :2014 ،صة )ماضيعمميـ كاحتياجاتيـ الخا

 :المشاركة في إتخاذ القرارات6/8

  لمجمكعة النسبية الأىمية لتقييـ خاصة عممية نياية بأنو: القرار(  Lommba" ) لكمبا"  يعرؼ
 . ( Loomba, 1979: 100) أفضميا اختيار ك المتاحة  البدائؿ مف

بأنو عممية عقمية يقكـ بيا المرء لاختيار طريقة القياـ بفعؿ معيف أك قكؿ معيف مف يعرؼ القرار 
أك الطرؽ السميمة   بيف عدة خيارات ممكنة مع الأخذ بعيف الاعتبار في أغمب الأحياف الاىداؼ المنشكدة

 (.                                 336: 2011أك الآراء المناسبة  لشخصية متخذ القرار التي تحدد ماذا ييدؼ مف اتخاذ القرار )جمعة، 

ر : يشير إلى العممية التي تبنى عمى الدراسة كالتفكير المكضكعي لمكصكؿ إلى قراالقرار تخاداأما 
 (.34: 2015معيف )نائب كباقية، 

: بأنو عممية ذىنية تيدؼ إلى اختيار أفضؿ الحمكؿ المتاحة التي تناسب القرار يعرؼ أيضا اتخاذ 
 ( .150:  2006 ،تحقيؽ اليدؼ المقصكد)عبد العزيز الفرد إزاء مكقؼ معيف مف أجؿ
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ة لبديؿ الكاعي القائـ عمى بعض المعايير كالأسس العممي تعرؼ عممية اتخاذ القرار بأنيا الاختيار
        (.224 :2005 كاحد مف بيف بديميف أك أكثر )فميو كعبد المجيد،

بأنو عممية اتخاذ القرار ماىي إلا كسيمة اختيار كاع لأحسف البدائؿ  :يعرؼ أيضا القرار الإدارم
        (.           84: 2001 أقؿ كمفة محققا الأىداؼ  المرغكبة )زكيمؼ، المتاحة التي تحقؽ أفضؿ عائد أك

بداء الرأم كالأفكار كالاقتراحات ىي إتاحة الفرصة لمعامميف في إ :القرار أما المشاركة في اتخاذ
 الركح المعنكية للؤفراد كالجماعةالتي مف شأنيا أف تؤدم إلى تحسيف طرؽ العمؿ كتقميص الصراع كرفع 

كالعقمي لمفرد في مكقؼ جماعي يشجعو بأنيا الاشتراؾ الفعمي  كأيضا تعرؼ المشاركة في اتخاذ القرار:
عمى المشاركة كالمساىمة لتحقيؽ الأىداؼ الجماعية كيحممو المسؤكلية عف تحقيؽ تمؾ الأىداؼ 

 (.217: 2012 )إسماعيؿ كآخركف،

  يمي : القرار ما اتخاذ عممية في مشاركة العامميف كمف فكائد

 كالإنتاجية. الكفاءة ل مستك كبرفع لديو الرضا كيزيد العامؿ معنكيات مف يعزز           

 إلى اتخاذ تؤدم أف يمكف التي لدييـ الخاصة المعمكمات استخداـ في لمعامميف الفرصة يتيح 
                                                                                     لممنظمة. أفضؿ قرارات

 تؤدم التنظيمية كربما المركنة تكفر كبذلؾ العامميف بيف كالمعمكمات الأفكار مشاركة عمى تعمؿ 
 .الإنتاجية  لتحسيف

 المكظفيف مف جزء عمى بالسيطرة كالشعكر الثقة زيادة في تساىـ 

 لمعمؿ قكاعد ككضع العمؿ عمى الإشراؼ تكاليؼ مف تحد 

  بأفكارىـ فرصة المساىمة العامميف إعطاء عند المختمفة النظر كجيات مف متنكعة مجمكعة تكفر 
 (.20: 2014 ر )ماضي،القرا صنع في كمقترحاتيـ

 

 المخرجات في إيجابية نتائج إلى تؤدم القرارات صنع في الأفراد كالإدارة مشاركة أف "حريـ" يرل  
 كتعزيز كالتعاكف الذات، كتقدير الكظيفي، كالرضا نكعيتو، كتحسيف الإنتاج، زيادة في كالمتمثمة التنظيمية،
 عكامؿ عمى التنظيمي بالدعـ إحساسيـ يبنكف العامميف أف السمكـ إلى كيشير ، المنظمة بأىداؼالإلتزاـ 
 أعماليـ، عمى الصادؽ كالثناء ليـ، المستمر كالتشجيع التدريب فرص المنظمة لتكفير استعداد مدل منيا،
اتخاذ  في كمشاركتيـ المرغكبة، المكافأة عمى لحصكليـ الفرصة كتييئة أعماليـ، عمى الصادؽ كالثناء
 (.55: 2018 )العنزم،القرار
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 مفو تتضمن ماخلبؿ  مف معنكم تحفيزم كعامؿ القرارات اتخاذ في كبخاصة المشاركة ميةىأ كتنبع
 راراتالق اتخاذ في المشاركة إف حيثميف، العام أداء تحسيف عمى  تساعد أفيا شأن مف متعددة أساليب
 .القيادية المستكيات فيىيميـ لمعمؿ كتأ ىـكتطكير  المرؤكسيف دراتق تنميةعمى  تساعد

 تحسف مف يزيد الذم الأمرىـ كآرائيـ، أفكار  إبداء فرص لمعامميف حيتتقرارات ال اتخاذ في كالمشاركة
 .العمؿ بيئة في الانسجاـ مستكل مف كالرفع، كالإدارة العامميف بيف راع الص كخفض، العمؿ طرؽ

رارات الق اتخاذ راكزم عف البعد أك رارات الق اتخاذ في المشاركة عدـ يؤدم ذلؾ مف العكسمى كع
 ىمع كالرؤساء المديريف يحرص أف يجب لذلؾ العمؿ، ضغكط مستكيات كارتفاع بالغربة الشعكر إلى

 جزء كتفكيض المشاركةرامج كب الشكاكمرامج كب لجاف  لبؿ خ مف راراتالق اتخاذ في المشاركة نظـ تفعيؿ
 راراتالق اتخاذ عف المكظؼ بعد إفيـ، ميتىكأتيـ بقيم المرؤكسيف يشعر ذلؾ لأفمطاتيـ لمرؤكسييـ س مف

 التي كالأحداث المسائؿ فيرائو لآ قيمة لا ونإ كيمة م غير تومشارك كأف ؿيممو بأن شعكره إلى يؤدم
ىمالو ك  وأفعال ردكد مىع مباس ذلؾ كينعكس بالعجزكرا شعميو ع يضفي مما و،بكظيفت ترتبط  كعدـ كا 

 (.21: 2016الإدارة )الشنطي،  مع تعاكفو الكرفضىا لتنفيذ وتحمس ةمكق المتخذةرارات بالقاكتراثو 

  :القيادة وأسموب الإشراف 6-9

 المنظمة  راضكأغ داؼىأ تحقيؽ إلى الكصكؿمى ع يعمؿ الذم الشخصو بأن القائديعرؼ  
 داؼىأ كتحقيؽالعلبقات  كتدعيـ تقكية ىمع دائما يعمؿ القائد فاف ذلؾ  تحقيؽ سبيؿ كفي الخاصة،
 كمف كيا تماس مف يزيد حتى الجماعةفراد أ بيف الجماعة كؾمس تعديؿ ىمع يعمؿ كيف ،أيضان  الجماعة

 تركز التي القيادةيكـ مف مع انسجامان يـ، كتعاكنيـ ك راحتيـ كثقت يـ طاعت ضماف سبيؿ كفي صلببتيا 
 المنشكدة داؼىالأ ليحققكا الصحيح والتكجي ـيييتكج مف القائد تمكف كالتي يفمالعام كؾمس في التأثير ىمع

 .(22: 2016)الشنطي،  أتباعو القائد بيف جيدة نسانيةالعلبقات الإ  ظؿ فيعمييا  المتفؽ

لإنجاز  ىي عممية التأثير في الناس كتكجيييـ :ك يقصد بالقيادة حسب محمد عبد المقصكد محمد
 (.  9: 2006 ،اليدؼ )عبد المقصكد محمد

القدرة عمى القياـ بالأعماؿ التي تساعد الجماعة عمى تحقيؽ أىدافيا  :عرفيا البعض الآخر بأنيا
  .(189: 2006 )السامرائي،
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القيادة ىي مجمكعة السمات كالميارات التي يمتاز بيا القائد أك ىي مجمكعة السمات كالميارات 
ثارة سمكؾ كاتجاىات اللبزمة  لمقياـ بكظائؼ القيادة كىي أيضا عبارة عف تكجيو كضبط كا 

 (.102: 1996 ،الآخريف)عكيضة

ك جماعات ( لتحقيؽ أىداؼ محددة )الطجـ القيادة ىي عممية التأثير عمى سمكؾ الآخريف )أفراد كأ
 (.181: 2003 ،كالسكاط

درة الرئيس عمى التعامؿ مع مرؤكسيو كفؽ ( ىذا البعد بأنو ق2013 كيعرؼ )الأشريفي كالدليمي،
مبادئ الإشراؼ التي تتضمف بناء العلبقات الانسانية معيـ، كالمحافظة عمى حقكقيـ كايجابية التفاعؿ 

 (.18: 2017 كالتكجييي لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة )أبك حميد، كالتنفيذمالتخطيطي 

 المتعمقة الإدارم، النمط ذلؾ ":بأنيا نغكجيرلي كيث عرفيا الإدارة في العامميف مشاركة فعممية
   :ىما ضركرييف شرطيف تكافر التشاركي النمط كيتطمب، كمشكلبتيا كمياميا، المنظمة، بسياسات

 لدل بالنفس الثقة إلى إضافة المؤسسة، في العامميف بيف المتبادلة الثقة مف عالية درجة تكفر -1
 .العامميف أك المديريف

تعاكني  أساس عمى راراتالق كصناعة التشاركية، القيادة بمفيكـ القناعة مفي عال مستكل تكفر -2
 (. 24 :2016 )البربرم،

كىناؾ علبقة قكية بيف نمط القيادة كالإشراؼ كرضا العامميف عف أعماليـ المطمكبة منيـ، فالرئيس 
الذم يتبع الأسمكب البيركقراطي في قيادة مرؤكسيو، لا يكسب كلائيـ، كيؤدم إلى تعزيز مشاعر الاستياء 

دة كيجعؿ المرؤكسيف مكضع اتجاىو، أما القائد أك الرئيس الذم يعتمد عمى الأسمكب الديمقراطي في القيا
كىذا لو  يؤدم إلى تطكير علبقات الدعـ كالكلاء بينيـ لمعمؿ كالمنظمة، يتخذىااىتمامو في القرارات التي 

 تأثير عمى رضاىـ عف العمؿ.

عف كجكد  (Lowa) الدراسات التي أجريت في جامعة كشفت( فقد Lussier, 2005كبحسب )
 جة استعماؿ الصلبحية:ثلبث أنماط سمككية لمقائد كفقا لدر 

 :كىك القائد الذم يحتفظ لنفسو بحؽ اتخاذ القرارات، كيراقب مف معو عف كتب. القائد الاستبدادي 
 :د الذم يسمح بمشاركة الآخريف في عممية اتخاذ القرار، كلا يعمؿ ئاقكىك ال القائد الديمقراطي

 عمى مراقبة الذيف معو عف كتب.
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 يتدخؿ في شؤكف التابعيف بالمرة كيترؾ المجاؿ أماميـ  الذم لا: كىك القائد القائد االفوضوي
 (.18: 2017 )أبك حميد، مفتكحا دكف إشراؼ أك متابعة منو

 يجب كالذم العماؿ، لدل الكظيفي الرضا تعزيز فيي جدا ميـ القيادم كالنمط الإشراؼ أسمكب إف
 لتحقيؽ قدراتيـ استغلبؿ مف يمكنيـ ما المؤسسة فيي المكجكد البشرم العنصر طبيعة مع يتناسب أف

 (.117 :2021 كآخركف، غربي بف) ككؿ المنظمة أىداؼ

 في رئيسو الحالي مف التابع يدركيا التي كالتأييد كالاحتراـ المساندة درجة ىإل القيادم الدعـ كيشير
 بالإرشاد التابعيف يمد القيادم الدعـ أف ترل اليدؼ كالتي مسار نظرية إلى المفيكـ ىذا كيستند المنظمة،
                                                      .كيقدرىا مدخلبتيـ الاعتبار كيأخذ في كعدالة بحياد كمعاملبتيـ كالتكجيو

 العامميف شعكر إلى يرجع الكظيفي بالرضا الشعكر أف إلى الاجتماعي التبادؿ نظرية تشير كما 
 ليـ العكف كتقديـ لممرؤكسيف المسارات تحديد في القائد اجتياد طريؽ عف إدراكو يمكف قيادم دعـ بكجكد
 فيبادؿ المرؤكس لدل التزاـ صكرة في ينعكس مما الإيجابي، كالتأثير الحكافز كتقديـ المختمفة المياـ لإتماـ
 يعممكا القادة كلأف  .التنظيـ أىداؼ كتحقيؽ القائد تعميمات لإنجاز كالفكر الجيد كتكريس الكقت بإنفاؽ ذلؾ

 المرؤكسيف ىؤلاء يقيـ لذلؾ أداء المرؤكسيف، كتقييـ تكجيو مسؤكلية يتحممكا فيـ المنظمة عف ككلبء بمثابة
عدمو  مف كالتنظيمي القيادم الدعـ كجكد عمى أنيا مؤشر عمى ليـ القادة مف السمبية أك الإيجابية النظرة
 تقدمو التي التنظيمي الدعـ محددات كأحد المرؤكسيف لمساندة القادة سمكؾ دراسة جاءت ىنا كمف

 علبقة كطبيعة جكدة اتجاه العاممكف يتبناه الذم العاـ الاعتقاد يعكس لأنو بيا العامميف للؤفراد المنظمة
 (.19: 2014 )ماضي، المنظمة في العاممكف يبذليا التي لمجيكد كتثمينيـ تقييميـ كمدل معيـ القادة

 ظروف العمل المادية:  6-10

 المعدات كتكفير العمؿ، لمكاف آمنة ك تصميـ جيد صحية بيئة في الملبئمة العمؿ ظركؼ تتمثؿ
 (.239: 2020)اليداب كالمخلبفي، لممكظفيف الراحة سبؿ كتكفير جيد، بشكؿ كتكزيعيا

 الأجكاء المناسبة فيعدات، تكفير كتتمثؿ في تكفير كؿ سبؿ الراحة لممكظفيف، التكزيع الجيد لمم
 (.264: 2016)عقكف،  ..الخ( )الحرارة، التيكية، اليدكء كتقميؿ الضكضاء بيئة العمؿ
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مؿ الكضع المناسب لصحتيـ الجسدية ظركؼ العمؿ تشير إلى بيئة عمؿ المكظفيف كالتي تشف
 كالعقمية كبعبارة أخرل يجب أف تشمؿ ساعات العمؿ المحددة كالبيئة غير خطرة كملبئمة

kanten,2014,254)). 

يعتبر ىذا البعد مف أىـ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية، كيتعمؽ بمكقع كمكاف العمؿ كترتيب الأثاث 
ـ مع ئحرارة كغيرىا. كالتي يجب أف تتكاكالمعدات كالأجيزة كالإضاءة كتيكية كالرطكبة كالضكضاء كال

  )قريشي كبالتالي رفع الإنتاجيةخصائص العامميف بغية تجنب الإصابات كتحقيؽ الرضا كالكلاء 
 (.223: 2016كباديسي، 

، الصحية العمؿ كظركؼ المناسب المكاف مثؿ عمؿمل المناسبة كالإمكانات الظركؼ تكافر إف
 العامؿ تدفع التي ىي  صكرة، بأحسف كعممو  أداء عمى  القدرة تييء لمعامؿ  التي ييزات كالتج كالآلات

 العمؿ ظركؼ تككف كلكي النفسيةالراحة ك  الأخطار مف بالأمف الشعكر نتيجة يدالج مف مزيد بذؿ إلى
بيا  يشعر التي الحاجات كبيف حكافز مف العمؿ صاحب ويقدم ما بيف تكافؽ ىنالؾ يككف أف لابد محفزة

 (.  26: 2016الأفراد )الشنطي، 

 الاجتماعية: علاقاتال6-11

المتمثمة في الاعتراؼ بالعمؿ، الاحتراـ، الإصغاء إلى الانشغالات، احتراـ الزملبء كأكقات العمؿ، 
 (.122: 2015)بف خالد كمباركي، القرار اتخاذ في المشاركة الاجتماعي، الحكار الاتصالات،

التعاكف تبادؿ، ينية، مثؿ: )الاحتراـ المتقكـ العلبقات الإنسانية الإيجابية في بيئة العمؿ عمى قيـ م
كالانتماء لمجماعة، الإيماف باليدؼ العاـ، الحرص عمى المصمحة العامة كالتجرد مف الأنانية(، التي يجب 
أف تسكد أفراد المنظمة كالمتعامميف معيا جميعا، حيث أثرت العلبقات الاجتماعية الإيجابية عمى الإنتاجية 

 .كمستكيات الأداء

كبالتالي، نجد أف الاىتماـ بالجانب الإنساني في التعامؿ مع الأفراد في المنظمة يعد عاملب ميما 
ف مسؤكلية تكفير ىذا المناخ تقع بالدرجة الأكلى  في تكفير المناخ الإيجابي الداع للئنتاجية كالابداع، كا 

جابي في تعزيز العلبقات بيف عمى القائد الذم يعمؿ مف خلبؿ قراراتو المكضكعية، كطريقة تعاممو الإي
فإف طبيعة العلبقات الاجتماعية السائدة  لذا،الأفراد لدفعيـ لبذؿ المزيد مف الجيكد، كرفع مستكيات الأداء 

 بيف العامميف في مكاف العمؿ يمكف تحديدىا بالمستكيات الآتية:
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 لعلبقات بيف المرؤكسيف.ا .أ 
 العلبقات بيف الرؤساء. .ب 
 لمرؤكسيف.العلبقات بيف الرؤساء كا .ج 

كبالتالي، فإف العلبقات الإيجابية لمفرد العامؿ مع مجمكعة العمؿ تكفر لو اشباعا لحاجتو 
الاجتماعية، كتحقؽ تبادؿ المنافع بينيا، لذلؾ، فإف المنظمة التي تنتج للؤفراد فرصة التفاعؿ كالاتصاؿ 

يككف مرتفع كالعكس صحيح. كلقد  مع الأفراد الآخريف فإف الرضا الكظيفي لمعامميف كالأداء الكظيفي ليـ
( أف العلبقات الاجتماعية في مكاف العمؿ لا تؤدم Lediana & Hakollari ,2013) أكردت دراسة

 إلى زيادة الانتاجية فحسب، بؿ تقكد إلى أداء أفضؿ، كمتعة، كالتزاـ، كرضا مف قبؿ العامميف في عمميـ
 (.22: 2016 )البربرم،

  العمل:التقميل من ضغوط 6-12

 كبيف لو، يتعرض الذم بيف المكقؼ التكافؽ لعدـ نتيجة الفرد داخؿ تنشأ حالة :ىي العمؿ ضغكط 
 عند سمككية أك نفسية جسمية أك اضطرابات حدكث في يتسبب مما المكقؼ، ذلؾ مكاجية عمى قدرتو
 بالعمؿ مرتبطة تنظيميةمصادر  مف إما تنتج العمؿ في الضغكط كمعظـ .كالانزعاج بالضيؽ تُشعره الفرد،
 في سمبنا كتؤثر بيئة العمؿ، داخؿ إلى الفرد مع تنتقؿ العمؿ بيئة خارج أكمف مصادر بالمنظمة، أك نفسو،
نتاجيتو )اليداب كالمخلبفي،  أدائو مستكل  (.239: 2020كا 

 فضغكط العمؿ ىي عدـ المكاءمة أك عدـ التناسب بيف ما يمتمكو الفرد مف ميارات كقدرات كبيف
متطمبات عممو ، كعمى ىذا تمثؿ ضغكط العمؿ خاصية الكظيفة التي تشكؿ تيديدا لمفرد، فيي نتاج عدـ 
التلبئـ بيف مطالب العمؿ كالتزاماتو، كبيف ميارات العامؿ كقدراتو، ما يترتب عنو انحراؼ في الاستجابة 

العمؿ يزيد مف تدني  الطبيعية لمفرد كتيديد سلبمتو كصحتو النفسية، فإف تجاىؿ المؤسسة لضغكط
كانخفاض مستكل أداء العامميف مما يخمؼ آثار نفسية كعكاقب اقتصادية تمس الفرد كالمنظمة كالمجتمع 

 (.21-9: 2020 معا)عداف،

تنتج ضغكط العمؿ عف طبيعة الكظيفة التي يؤدييا الفرد مف حيث مسؤكليتيا، كأعبائيا كأىميتيا، 
 الذم يمعبو صاحب الكظيفة، كخصائص الدكر.كعلبقتيا بالكظائؼ الأخرل. كالدكر 

كيرل )المشعاف( أف ضغكط العمؿ ىي المصادر التي تكجد في مكاف العمؿ، كتفرض حملب زائدا 
 ر، كالضيؽ يسعى الفرد لتجنبيا كالتقميؿ منيا.تمميف، كيترتب عمييا درجة مف التك عمى العا
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الناجمة عف البيركقراطية، أك عدـ  كمف أمثمة الضغكط المينية ما يسكد المنظمات مف الضغكط
المشاركة في صنع القرارات، كتعدد المستكيات التنظيمية، كغمكض المستقبؿ الكظيفي، كمنيا الضغكط 
الناتجة عف صراع الدكر، كغمكضو، كمنيا أيضا الضغكط المترتبة عمى ظركؼ العمؿ المادية )الساخي، 

2016 :99.) 

 : لتزام الوظيفيالإ  6-13

أنػػو الرغبػة الشػديدة للبسػتمرار فػػي المنظمػة كالاسػتعداد لبػذؿ مجيػػكد  :الإلتػزاـ التنظيمػي حيػث يعػرؼ
 (.94: 2009 عاؿ )حريـ،

اسػػتعداد الفػػرد لبػػذؿ درجػػة عاليػػة مػػف الجيػػد لصػػالح المنظمػػة "الكايػػد" الإلتػػزاـ التنظيمػػي بأنػػو: عػػرؼ 
، مػة كقبػكؿ أىػدافيا كقيميػا )حمػاداتالتى يعمؿ فييا ، مػع كجػكد الرغبػة الحقيقيػة فػي اسػتمرار داخػؿ المنظ

2006 :62 .) 

مػة الماديػة ، بغض النظر عف القيعمقو الفعاؿ بأىداؼ كقيـ المنظمةانتماء الفرد كتعرؼ أيضا بأنو: 
                                                     (.170 :2014 ،المتحققة مف المنظمة )فارس

 ى:ينطكم عمكعميو فإف الإلتزاـ التنظيمي 

 بيا يعمؿ التي كتعمقو بالمنظمة الشديد الفرد ارتباط. 
 كبقيميا كأىدافيا بيا يعمؿ التي بالمنظمة الفرد إيماف. 
 المنظمة أىداؼ لتحقيؽ جيده قصارل الفرد بذؿ. 
 إلييا بالانتماء كفخره بالمنظمة، اعتزاز الفرد.  
 (24 :2016 الشنطي،ة )المنظم في العمؿ مياـ لإنجاز جيده كقتو ك جؿ تكريس. 

للئلتزاـ  جمة فكائد ىناؾ أف كالأبحاثراسات الد مف العديد بينت لقد (47 :2010 حسب )الجريسي،
 :كمنيا العامميف لدلالتنظيمي 

 المنظمة في العامميف لدل الإبداع خمؽ في الرئيسية المقكمات أحد التنظيمي الكلاء يعتبر. 
 لمعمؿ المتميز الأداء تحقيؽ في يسيـ. 
 المنظمة في لمبقاء الميؿ ك الرغبة يكلد. 
 التكاليؼ مف مزيدا المنظمة يحمؿ العامميف لدل انخفاضو . 
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 الرضا الوظيفي: 6-14

يقصػػد بالرّضػػا الػػكظيفي إجمػػالا الحالػػة العاطفيػػة الٍايجابيػػة الناتجػػة عػػف تقيػػيـ الفػػرد لعممػػو سػػكاء فيمػػا 
عبػػػد المجيػػػد ك )يتعمػػػؽ بالمزايػػػا التػػػي يحصػػػؿ عمييػػػا أك أسػػػمكب القيػػػادة أك الػػػزملبء العمػػػؿ أك المنػػػاخ العػػػاـ 

  .(361: 2016، آخركف

المشػاعر  مجمكعػة فػي يتمثػؿ بأنػو الػكظيفي الرضػاHerzberg (1909 ) "  ىيرزبػرج" عػرؼ قػد
 كالاعتػراؼ الإنجػاز، :مثػؿ بالعمػؿ المرتبطػة كالمعنكيػة المادية المتغيرات تجاه الفرد لدل تتكلد التي الحسنة
 الإدارة، أنظمػة: مثػؿ العمػؿ بيئػة تجػاه الفػرد مشػاعر فػي الرضػا عػدـ يتمثػؿ بينمػا...  الػزملبء بػيف كالتقدير
 .(33 :1428 ،الزىراني)الأمكر مف كغيرىا العمؿ كظركؼ كالزملبء، الرؤساء بيف كالعلبقة

 الػكظيفي إلػى الرضػا النظػر يمكػف أنػو Sizlagyi & Wallace 1991  "كالاس ك سػيزلاقي" كيػرل
 فيػك الحاجػات تمػؾ إشػباع كدرجػة كظيفتػو فػي حاجػات مػف تحقيقو إلى الفرد يسعى ما بيف تطابؽ أنو عمى
 .(33 :1428 ،الزىراني)لكظيفتو الفرد كراىية أك حب مدل يقيس تقكيمي فعؿ رد إذف

 أف الرضا ىك الدرجة التي يقيـ فييػا الشػخص حياتػو كميػا ايجابيػا. (Strack et All, 1991) ذكر
كتحقيؽ  كبعبارة أخرل إف الرضا ليس إلا القدر الذم يستمتع بو الفرد بما يقكـ مف أعماؿ، كشعكره حياليا،

، بمػا فػي ذلػؾ الرضػا عػف الحيػاة المنزليػة، ؿالباحثػاف أف مفيػكـ الرضػا شػامؿ لمحيػاة ككػكيضػيؼ  تكقعاتو.
كمػف الجػدير ذكػره أف . كػذلؾ الرضػا عػف العلبقػات الاجتماعيػة كالرضا عف النكاحي المادية، كالاقتصػادية،

، كالعكػس كف راضػيا عػف مسػتقبموكالفرد قد يككف راضيا في الكقت الراىف كلكف ذلؾ لا يعني حكما أنػو سػي
 (.69: 2017 ي،فكاليا العمرم ) صحيح

  :الرفاىية في العمل6-15

مفيكـ متغير يحتكم عمى العديد مف التفسيرات حيث يشير مفيكـ الرفاىية  ؛مميفامفيكـ رفاىية الع
إلى حالة السعادة كالرضا كالاحتفاظ بالمكارد البشرية كتطكيرىا كىي عبارة عف تسييلبت الخدمية كالمرافؽ 

  (.197: 2018 كالطحاف، )عيسكم المقدمة لمعامميف
 عرفت كقد .العمؿ داخؿ المكظؼ يشعر بيا التي كالسعادة الرضا حالة العمؿ في الرفاىية تمثؿ

 الترفيو ككسائؿ كالمطاعـ، كالمرافؽ المقدمة، الخدمية التسييلبت بأنيا العمؿ رفاىية العالمية العمؿ منظمة
ليو، العمؿ مف المكظفيف نقؿ كسائؿ كتكفير كالاستجماـ،  تككف الذيف المكظفيف مكاف لمبيت كتكفير كا 

 (.239: 2020)اليداب كالمخلبفي،  العمؿ مكاف عف بعيدة سكنيـ أماكف
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مما سبؽ يمكف القكؿ بالرغـ مف اختلبفات تكجيات الباحثيف في تصنيفاتيـ لأبعاد جكدة الحياة 
الكظيفية إلا أننا نجد أف جميع ىذه الأبعاد متداخمو مع بعضيا البعض، كأف تحقؽ أم بعد يساىـ بشكؿ 

بشكؿ أك آخر عمييـ، فمثلب عند تكفير بيئة عمؿ تنظيمية محفزة مباشر في تحقؽ البقية كما أنو يؤثر 
ماديا مثؿ المكافآت كالأجكر معنكيا كالعلبقات الانسانية، المشاركة في اتخاذ القرارات، فكؿ ىذا ينعكس 
ايجابيا عمى العامميف عمى مستكل رضاىـ، كما يشعرىـ بالانتماء التنظيمي، كيساعدىـ بأداء مياميـ 

 افيـ كأىداؼ المنظمة.كتحقيؽ أىد
  

  

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 
أبعاد جكدة الحياة الكظيفية. يبيف(: 04)رقـالشكؿ   

 المصدر: مف إعداد الطالبة.
 
 
 
 
 
 

أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة 
 ببيئة العمل المادية والمعنوية

أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة 
 ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية

 الأمن والصحة المينية

 العلاقات الاجتماعية

 الاجور والرواتب:

 الإشراف ومشاركة العاممين في الادارة

 الأمان والاستقرار الوظيفي

 الترقية والتقدم الوظيفي

 أبعاد  جودة الحياة الوظيفية
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 جودة الحياة الوظيفية: وممارسات طرق قياس /7

 :الوظيفيةطرق قياس جودة الحياة  .أ 

ف كانت قد اختمفت كؿ  اىتمت مجمكعة مف الدراسات كالبحكث في قياس جكدة الحياة الكظيفية، كا 
كفي ما يمي عرض لأىـ  لحياة الكظيفية في منظمات الأعماؿ،دراسة عف أخرل في معايير قياس جكدة ا

 الطرؽ كالدراسات التي تناكلت طرؽ لقياس جكدة الحياة الكظيفية .

 مف انطلبقا الكظيفية الحياة جكدةل الكمي الجرد كثيقة استعماؿ عمى تؤكد الدراسات مف العديد ىنالؾ
 في الجكدة لقياس أداة تعتبر كالتي (Dupuis et Martel,2004كأعماؿ ) ( Martel,2004)  أعماؿ
عطاء التنظيمي  بالتشخيص كتسمح العمؿ  عمييا العثكر يتـ التي المشاكؿ لمختمؼ اللبزمة الحمكؿ كا 
     (Gilles Dupuis,1994) كتتضمف مككناتيا حسبالحؿ  لإيجاد التدخؿ مخطط قاعدة مف انطلبقا

 يمي: ما 

 الأجكر، الأرباح، ضماف المكافآت.المكافآت عن العمل : 
 :إمكانية التطكر، التحكيؿ مف مكاف العمؿ، التككيف كالإتقاف. المسار الميني 
 الساعات الإضافية، التغيب لأسباب عائمية.: ساعات العمؿ، أوقات العمل 
 الشعكر بالانتماء، المنافسة، صراع الأدكار.الجو السائد مع زملاء العمل : 
 العلبقة السائدة مع رئيس العمؿ، العلبقة المتبادلة مع المرؤكسيف ك العلاقة مع رؤساء العمل :

 العماؿ الآخريف، الاتصاؿ 
  العمؿ.: مكاف العمؿ، معدات ككسائؿ العمل 
 :فعالية العمؿ، نكع الكظيفة، الكفاءة، الاستقلبلية، تنكع  العوامل المؤثرة في تقييم الوظائف

 المياـ، الانجاز، المشاركة في اتخاذ القرارات، فارؽ الدكر.
 :التكفؿ أثناء الغياب، تقسيـ المياـ، مصادر المساعدة المتاحة لدل  العوامل الداعمة لمعاممين

 (. 123: 2015، كمباركي دالعامميف )بف خال

أنو يمكف قياس جكدة الحياة الكظيفية في المنظمة مف  (Islam,M .Z & Siengthai,S)إعتبرت دراسة 
 خلبؿ عكامؿ ىيرزبرج الصحية كالمتمثمة بالمقاييس التالية:

 .معدلات الأداء الكظيفي 
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 .درجة الرضا الكظيفي لمعامميف 
 .سياسة الأجكر 
 .سياسة الشركة 
 نقابات كاتحادات العامميف. مدل نجاح 

أنو يمكف قياس جكدة الحياة الكظيفية مف خلبؿ مقاييس  (Garg .C.P ..et al 2012)بينما ترل دراسة 
 كمية مف جانب كمقاييس كصفية مف جانب آخر ككانت ىذه المقاييس عمى النحك التالي:

 .معدؿ دكراف العمؿ 
 .معدؿ الغياب الطكيؿ 
 .انتاجية العامميف 
 لرضا الكظيفي.درجة ا 

أف قياس جكدة الحياة الكظيفية يتـ مف خلبؿ المقاييس  (. Elise Ramstad)في حيف ترل دراسة 
 التالية:

 .انتاجية العمؿ 
 .جكدة السمع كالخدمات المقدمة 
 .جكدة العمميات 
 .المركنة في خدمة العملبء 
 .سيكلة كسلبسة العمميات 
 .مدل المركنة في أساليب العمؿ 
  العمميات.تطكير نمط 
 .نظـ الجكدة 
 .تطكير الميارات المتعددة 

كضعت في دراستيا مجمكعة مف المقاييس لقياس جكدة الحياة  (Indira Kandasamy)بينما دراسة 
 الكظيفية، كىي عمى النحك التالي:

 .معدلات دكراف العمؿ 
 .معدلات الأداء الكظيفي لمعامميف 
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 .درجة الرضا الكظيفي 
  69: 2014ماضي، )جكدة الخدمة المقدمة ليـ مف خلبؿ أداء العامميفدرجة رضا العملبء عف-

70) . 
 

 :س برامج جكدة الحياة الكظيفة كىييحدد "كالتكف" ثمانية معايير لتقدير ك قيا

 ة كعدالة نظاـ  الأجكر كالمكافآتمدل كفاي. 
 .مدل تكافر ظركؼ عمؿ صحية كآمنة 
 .الفرص المتاحة لاستخداـ كتنمية قدرات العماؿ 
   الفرص المتاحة في المستقبؿ لمنمك كالأماف الكظيفي كتحقيؽ الأماف الكظيفي لمعامميف في

 المستقبؿ.
 .التكامؿ الاجتماعي بالمنظمة 
 .حقكؽ العامميف الدستكرية في المنظمة مثؿ الخصكصية كالمساكاة كالتعبير عف  الرأم 
  أىمية إلتزاـ المنظمة بالمسؤكليات الاجتماعية. 
 ف الحياة الشخصية كالحياة الكظيفية لتكازف بيا 

 إلى أنو يمكف قياس جكدة الحياة الكظيفية خلبؿ المقاييس التالية: (koonmee , 2010)كتشير دراسة 

 .الالتزاـ التنظيمي 
 .الرضا الكظيفي 
 (22: 2016 )الحسني، سيادة ركح الفريؽ داخؿ المنظمات. 

 
ف قياس جكدة الحياة الكظيفية يستند عمى أبعاد خاصة ككؿ بعد يحتكم عمى بعض المعايير إف أما حديثا

  اللبزمة لقياسو كىي:

 حرية اتخاذ القرار في العمؿ، المسؤكلية، تنكع المياـ، كضكح القكاعد ك العمل محتوى :
 التعميمات.

 أسمكب القيادة، المشاركة، العلبقات الاجتماعية.علاقات العمل : 
 المرتب، ساعات العمؿ، تسييلبت الدراسة كالتعميـ، الترقية.العمل ظروف : 
 ءة: البيئة المادية، الحرارة، الإضاالعمل بيئة. 
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 ( مقياس جكدة حياة العمؿ يجب أف يحترـ أربعة خصائص:lawrer, 1975) حسب 

 .يجب أف يككف صادقا، يعني أف يقيس الجكانب الميمة لجكدة الحياة في العمؿ 
  يتسـ بالصحة كالكضكح حتى يتسنى الإجابة عمى الاستمارات كالاستبيانات التي تستعمؿ يجب أف

 مف طرؼ الباحثيف كالممارسيف.
 بح قابؿ لمتحقؽ كممكف التحكـ فيويجب أف يتسـ بالمكضكعية حتى يص. 
 لفركؽ الفردية داخؿ نفس المنظمةيجب أف يراعي ا. 

( فيؤكد أف طريقة القياس عمكما تستند إلى قاعدة الحكـ عمى الشعكر بالرضا أك seashore,1975 أما )
عدمو، كيؤكد عمى أىمية الأخذ بعيف الاعتبار الظركؼ البيئية كالنظرة في قياس الرضا، مع الأخذ في 

 (.         36 :2017بف خالد، )الحسباف كجية نظر العماؿ كالمستخدميف كالمجتمع في عالـ الشغؿ 

 :الكظيفية فقد حدد أربعة مقاييس لقياس جكدة الحياة "ماىر"ا أم

، بالإضافة لقياسيا عمى قياس الإنتاجية كالجكدة كمياكتتميز بأنيا تعتمد  :الإنتاجية مقاييس -1
 .                                                                         النيائية لجكدة الحياة الكظيفية النتائج

: كتعتمد عمى استقضاء آراء العامميف باستخداـ قكائـ استقصاء معدة كبيا قياس درجة الرضا -2
 .كقياس درجة الرضا العاـ عف العمؿأسئمة محددة يتـ تكزيعيا عمى العامميف لجمع البيانات 

معدؿ كتتمثؿ في الالتزاـ كارتباط الفرد بعممو، كمعدلات الغياب ك  :دفق العمالةمقاييس حركة وت -3
 .، كالحكادثدكراف العمؿ

: كتعني مراجعة ممارسات إدارة المكارد البشرية في المراجعة الإدارية لجودة الحياة الوظيفية -4
البرامج لتكقعات المنظمة كقدرتيا عمى إدارة برامج جكدة الحياة الكظيفية كمدل مقابمة ىذه 

 العامميف.

 فقد تكصؿ بأنو يمكف قياس جكدة الحياة الكظيفية مف خلبؿ الأبعاد التالية: ( sirgil et alأما )

 . السلبمة كالصحة المينية 
 .الاحتياجات الاجتماعية لمعامميف 
 . النمك الكظيفي كتنمية الميارات 
 . الأجكر كالمكافآت 
 .الثناء كالتقدير 
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  (.24-23: 2018العمؿ )الدمرداش، الإبداع في 

كمنو يمكف القكؿ إف معايير قياس جكدة الحياة الكظيفية اختمؼ مف باحث لآخر باختلبؼ اليدؼ  
 التي تسعى دراسة كؿ باحث الكصكؿ إليو كالنتائج المراد الحصكؿ عمييا .

 :رسات تحسين جودة الحياة الوظيفيةمما .ب 

الكظيفية أشكالا كأنماطا كثيرة كتؤدم بكجو عاـ إلى ضعؼ في تأخذ معكقات تطبيؽ جكدة الحياة 
تطكير المكارد البشرية كضعؼ انتشارىا، لذلؾ يمكف لإدارة أم منظمة ايجاد طرؽ مختمفة لتحسيف جكدة 
الحياة الكظيفية في المنظمة كلمكاجية التحديات التي تكاجو تطبيؽ برامج كأبعاد جكدة الحياة الكظيفية، 

لؾ كمما استطاعت إدارة المنظمة كضع الطرؽ كالأساليب الكفيمة كالسيطرة كمكاجية التحديات إضافة إلى ذ
التي مف شأنيا عرقمة عمؿ الأفراد أثناء أداء العمؿ كما أدل ذلؾ إلى نجاح المنظمة كزيادة قدرتيا 

 التنافسية، كمف ىذه الطرؽ التي يكمف اتباعيا ما يمي:

 أظير ما ىو متوقع: -1

 كؿ عضك في المؤسسة ما ىك متكقع منيـ كما ىي المتطمبات اللبزمة لتحقيؽ يجب أف يفيـ
النجاح ليـ كلممنظمة، فكثير مف المكظفيف غير مستقريف في بيئة العمؿ، لأنيـ لا يعرفكف ما ىك متكقع 
منيـ، كلذلؾ فإف عمؿ إدارة المنظمة يجب لأف يحدد كيعرؼ بيذا، فكؿ مكظؼ لو الحؽ في معرفة 

بدقة كتكصيميا المتطمبات اللبزمة لمعمميات كالمكظفيف كالمعدلات، لذلؾ يجب تعريؼ ىذه التكقعات 
 بكضكح، كيجب أف يشترؾ المكظؼ في تحديد ىذه المتطمبات.

                                                                                          شارك الموظفين: -2

ذلؾ يتحمؿ المكظفكف المشترككف في عممية اتخاذ القرارات مسؤكلية أكبر في ايجاد كتنفيذ الحمكؿ ل
يجب اشراؾ المكظفيف في ممكية الأفكار، فالعمؿ الجماعي يدفع الأفراد لممساىمة في نجاح طكيؿ الأجؿ 
لمعمؿ، كبالتالي التغمب عمى المعيقات، فإشراؾ المكظفيف بجميع مستكياتيـ في المؤسسة أك التنظيـ 

 يساعد في التغمب عمى المعيقات.
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 اعتماد نيج طويل الأجل: -3

كالنظرة طكيمة الأجؿ ضركرية لأم منظمة، كعمى العكس فإف الشركات التي لدييا نظرة الرؤية 
قصيرة الأجؿ تتكقع نتائج ثابتة، كبالتالي فإف النظرة قصيرة الأجؿ تخمؽ مشاكؿ بدلا مف التغمب عمى 

 المعيقات، كما أف الخطة طكيمة الأجؿ ىامة لإحداث النجاح المطمكب.

 ابدأ صغيرا: -4

في البداية، تبدأ رحمة تحسيف جكدة الحياة الكظيفية صغيرة، فيجب عمى الادارة البحث عف 
المكاسب الصغيرة )القميمة( كالبدء بيا أم بمعنى ابدأ بتطبيؽ عممية جكدة الحياة الكظيفية بالأقساـ بدلا 

د ذلؾ نجاح مف الشركة ككؿ، كانظر إلى التحسينات الصغيرة، كركز عمى ىذه المناطؽ،  لضماف بع
 . المنظمة ككؿ بعد ذلؾ 

 ركز عمى عمل الفريق: -5

يعتقد كثير مف المدراء أف لدييـ فريقا عندما يككنكف مجمكعة أك قكة عمؿ معا، كمف السيؿ أف 
تحضر كتككف مجمكعة كلكف مف الصعكبة بمكاف أف تبني فريقا، فالفرؽ تحتاج إلى تدريب عمى ككيؼ 

لتي يجب استخداميا كاعتماد ديناميكية الجماعة، فعمؿ الفريؽ يجب أف يؤدكف عمميـ، كما ىي العممية ا
 يدخؿ عبر الخطكط التنظيمية، كمف الميـ أف المكظفكف كفريؽ عمؿ عف الأقساـ المختمفة معا.

 امنح تدريبا: -6

دارة المكارد البشرية،  منح التدريب لممكظفيف مسؤكلية ىامة محددة تقع عمى عاتؽ إدارة المنظمة كا 
عطاء التدريب مبنيا عمى الحاجة كمفصلب طبقا حيث  يتمثؿ دكر المدير في تحديد الاحتياجات التدريبية كا 

لما عميو النتائج التي نجمت عف العمؿ، فالتدريب كجزء مف جكدة الحياة الكظيفية أمر ىاـ لبقاء المنظمة،  
كيفية تركيب آلة أك كيفية أداء كالتدريب يجب أف يأخذ الاتجاه العممي بغض النظر عما إذا كاف يعبر عف 

عمؿ أك كيفية تشغيؿ حاسكب أك طرؽ إحصائية، فمف الضركرم تحديد الاحتياجات الكظيفية التي يجب 
عمى المكظؼ التمتع بيا مف أجؿ تحقيؽ النجاح، فالمكظفكف لا يحتاجكف إلى تدريب أكثر مما يحتاجكف 

         إلى معرفتو.
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 اتصل وتواصل: -7

ف معرفة ما يجرم حتى يككنكا أكثر فاعميف كمؤثريف، كما أف إدارة المنظمة يجب يحتاج المكظفك 
أف تعرؼ ماذا يجرم حتى تككف إدارة فعالة، كبالتالي فإف كلب مف العملبء كالمساىميف يجب إشراكيـ فيما 

دارة المنظمة،  كبذلؾ يجرم، كيمكف تمثيؿ ذلؾ بمربع أك مثمث يشمؿ العملبء، المساىميف، المكظفيف، كا 
فإف تحسيف الاتصاؿ كالتكاصؿ فيما بيف أركاف كمككنات المنظمة يمثؿ أحد أىـ الطرؽ المستخدمة لمتغمب 

 عمى معكقات جكدة الحياة الكظيفية في العمؿ.

 شجع الموظفين: -8

يجب أف يمعب المدير دكر المشجع بدلا مف المدير الذم يقكؿ دائما )لا، ككلب(، فالقائد الجيد 
يع المكظفيف بالمنظمة كالتفاعؿ مع الأنشطة التي يقكمكف بيا، كأف يككف فعالا مف خلبؿ يعتمد عمى تشج

 . (26: 2018 )الدمرداش،تكجيو الأسئمة الإيجابية كليس السمبية لضماف تحسيف جكدة العمؿ في المنظمة

ىذه خر إلى أنو تكجد ممارسات أخرل لتحسيف جكدة الحياة الكظيفية، كتشمؿ الآ البعضكما تكصؿ 
 الممارسات عمى ما يمي:

  تفعيؿ دكر إدارة المكارد البشرية كممارسة مختمؼ أنشطتيا بفاعمية ككفاءة، خاصة فيما يتعمؽ
 بتصميـ الكظائؼ التي مف شأنيا دعـ كتحسيف جكدة الحياة الكظيفية.

 ميف.المشاركة الإيجابية لنقابات العامميف كتفعيؿ دكرىا في دعـ جكدة الحياة الكظيفية لمعام 
  الاعتماد عمى فرؽ العمؿ المدارة ذاتيا، كالتي غالبا ما تككف مف فرؽ العمؿ الدائمة، كالتي تساىـ

 في تحقيؽ جكدة الحياة الكظيفية.
  مساندة كتعزيز الثقافة التنظيمية لممنظمة كدمجيا في ثقافة العامميف كالمجتمع، كمعالجة قضايا

ض حالات التمييز كالمحاباة، كيقمؿ مف حالات التنكع البشرم داخؿ المنظمة يسيـ في تخفي
 التكتر كالضغكط كالصراعات، ككؿ ىذا يحقؽ جكدة حياة عالية لمحياة الكظيفية في المنظمة.

   ماضي،العامميف فيو كالمتعامميف معيا )التزاـ المنظمة بالمسؤكلية الاجتماعية كالأخلبقية تجاه 
2014 :73.) 
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 الوظيفية:/برامج تحسين جودة الحياة 8

برامج تحسيف جكدة الحياة الكظيفية بأنيا  (Ozley & Judith,1982) " أكزلي كجكديث" يعرؼ
أم نشاط يمارس في أم مستكل مف مستكيات المؤسسة، بيدؼ زيادة الفاعمية التنظيمية مف خلبؿ التركيز 

قيؽ رضاه عف العمؿ، عمى القضايا التي تيتـ باحتراـ الإنساف كتقديره كتحقيؽ حاجاتو المختمفة كتح
كتطبيؽ برامج جكدة حياة العمؿ يؤدم إلى تكاثؼ كتكامؿ أصحاب المصالح بالمؤسسة مف إدارة كعامميف 
كنقابات عمالية مف أجؿ تحقيؽ أفضؿ أداء، كىذه البرامج تساعدىـ عمى تحديد الأفعاؿ كالتغييرات 

لمصالح في المؤسسة كىناؾ نكعيف مف كالتحسينات المطمكبة لتحقيؽ الأىداؼ المشتركة لجميع أصحاب ا
          البرامج الخاصة بتحسيف جكدة الحياة الكظيفية:

 :اوكلاسفكفت( ( اوققلفذيت برانجاو: أولا

 المكظفيف ليؤلاء الرضا مف مزيدا يضمف بما الإنساني بالسمكؾ تأثير إحداث رامجالب ىذه كتستيدؼ
 المادية العمؿ ظركؼ تشمؿ الأمكر مف مجمكعة خلبؿ مف المؤسسة أىداؼ لتحقيؽ ذلؾ يدفعيـ كبالتالي
 :تيأي ما تتضمف كالتي

  بيئة كظركؼ العمؿ.تحسيف 
 .برامج الصيانة البشرية 
  الطكيمةإعادة النظر في ساعات العمؿ. 
  .تكفير برامج الرفاىية الاجتماعية 
 .التركيز عمى برامج الأمف كالسلبمة المينية 
  (.    280: 2003) الييتي،  الإنسانية في العمؿالاىتماـ ببرامج العلبقات 

 تأثير مف لذلؾ لما كظركفو، كمكانو بالعمؿ المتعمقة الطبيعية الظركؼ تحسيف إغفاؿ لعدـ ضركرة كىناؾ
 عمؿ مكاف تييئة تشمؿ كالتي الإنتاجية قدرتيـ عمى تؤثر كالتي كاتجاىاتيـ كمكاقفيـ المكظفيف نفسية عمى

مراجعة  طريؽ عف كالإرىاؽ التعب حالات كمعالجة كالرطكبة، التيكية الإضاءة حيث مف كمرتب نظيؼ
 كتقميؿ كمعالجة لممكظفيف، الإنسانية المعاملبت عمى كالتركيز ترات الراحةف نظاـ بتطبيؽ العمؿ ساعات
 كرارالت كمنع الأعماؿ تصميـ كاعادة كالمعدات، المكائف فييا تستخدـ التي بالأعماؿ الضكضاء مصادر

 (.63-62: 2016السكيطي، ) الكظيفي كالتكسيع كالتناكب الإغناء طريؽ عف برتابتيا كالاىتماـ فييا
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   :)اوحذيثت(  اوعصريت اوبرانج :ثانفا

النشاطات التي تمارسيا ة الحياة الكظيفية تمؾ البرامج ك يقصد بالبرامج الحديثة في مجاؿ جكد
ة ، كخصائص البيئكخصائص الأفراد العامميف فييا يا،أعمالالمنظمات بما يتلبءـ مع طبيعة التغيرات في 

 :هثل وُي تلك التي تتٌاسب وتتلائن هع هتغيزاث العالن العصزيت التي تعمؿ في إطارىا

  .الثراء الكظيفي 
  .الإدارة بالمشاركة 
 .فرؽ العمؿ المدار ذاتيا 
 .جداكؿ العمؿ البديمة 
 (.28: 2018)الدمرداش،  إدارة الجكدة الشاممة 

 

 

 
 
 
 

 برامج تحسيف جكدة الحياة الكظيفية.  (: يبيف05شكؿ رقـ)

 المصدر: مف إعداد الطالبة.

 رئيسة راؼأط ثلبث عمى جيكد عادة يعتمد العمؿ حياة جكدة تحسف رامجب تطبيؽ نجاح إف كحيث
 .العميا الإدارة قبؿ مفمبرامج ل كالمعنكم المالي كالدعـ البشرية المكارد إدارة ككفاءة العامميف رادالأفىي: 

 :ىي (2003 كما ذكرىا )الييثي، العمؿ حياة جكدة تطبيؽ رامجبمزمات مست مف فإف

 يفمكالعام المديريف بيف قةالعلب تحسيف. 
 يفمالعام كحقكؽ حةمبمص تماـىالا. 
 كاضحة اتصاؿ قنكات اعتماد. 
 يفمكالعام الإدارة بيف كالتعاكف الثقة ركح إشاعة. 
 راحاتالاقت كقبكؿ قراراتال في المشاركة فرص منح. 

 اوكلاسفكفت( ( اوققلفذيت برانجاو اوعصريت )اوحذيثت( اوبرانج     

 برامج تحسين جودة الحياة الوظيفية:     
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 كالحكافز كالأجكر الركاتب بأنظمة النظر إعادة. 
 الكظائؼ تصميـ إعادة. 
 الراحةك  كالنظاـ الأماف حيث مف المناسبة المادية البيئة تكفير. 
 (32: 2016)الشنطي،  الصحية التكعية رامجب في رادالأف  راؾإش. 

 البرامج التي تمؾفيعتقد باف برامج جكدة الحياة الكظيفية ىي  (AMDERSON,1988أما )
 البرامجىذه  كمثؿ الكاسعة الثقافية كالتغيرات العماؿ بيف الانسجاـ لإحداث مصمصة تككف كالتي الشاممة
 كمتطمبات حاجات إلى الاستجابة المنظمة تستطيع بفضميا سيركرة ىي ك الأجكر كنظـ الكظائؼ تشمؿ

 نحك اتجاىيـ يخص فيما القرار اتخاذ في المشاركة ليـ يسمح الذم التطكر ميكانزمات إطار عماليا في
  كظائفيـ

 ك كالنركيج كالسكيد الدنمارؾ في الشركات مف مجمكعة عمى دراسة في( ,1111NUTCKكقد أشار )
رساء لتعزيز كالشركات المؤسسات قبؿ مف عمييا الاعتماد مف لابد التي الضركرية إلى المعاير فمندا  كا 
 : كىي التطكرية برامجيا في العمؿ الحياة جكدة

 مرف تنظيمي ىيكؿ كبناء الاستقلبلية. 
 البشرم الماؿ الرأس تطكير. 
 العمؿ فريؽ بناء. 
 الكظيفي التناكب أسمكب تطبيؽ. 
 (52-50: 2017 )بف خالد،كالميارات النتائج عمى المعتمد الحكافز نظاـ تطبيؽ . 

أف برامج جكدة الحياة الكظيفية ىي مدخؿ إدارم كفمسفة تنظيمية يجرم  "غكؾ كميمككفيش"كيرل 
تكريسيا كترسيخيا في مختمؼ أنشطة المؤسسة كىذه الأنشطة كثيرة، فيمكف تحقيؽ جكدة حياة العمؿ مف 
خلبؿ الإثراء الكظيفي كالتكسيع الكظيفي، كتقميؿ التخصص العالي في العمؿ كتبني الأساليب كالبرامج 

ك تكفير بيئة عمؿ نظيفة، كمستكل إضاءة جيدة غير ضارة  مؿ المشكلبت الصحية لدل المكظفيف،التي تق
تتعب العيف، كتقميؿ ضغط العمؿ، كتكفير مرشديف اجتماعييف  بالبصر، كذىف الجدراف بألكاف مناسبة لا

 (.63: 2016بالمؤسسة )السكيطي، 
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 مزايا تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية:/ 9

 تسيـ لا أنيا حيث العمؿ حياة جكدة لبرامج تبنييا نتيجة متعددة مزايا تحقيؽ إلى المنظمات تسعى
ا تعظـ كلكنيا فقط، أكفاء أشخاص تكظيؼ عمى المنظمة قدرة تنمية في  ك التنافسية المنظمة قدرة أيضن

 كمطكرة محسنة عمؿ ظركؼ تكفير كدافعية ككلاء ، مركنة أكثر عمؿ قكة تكفير في إيجابي بشكؿ تسيـ
 مع المنظمة أصحاب نظر كجية مف التنظيمية الفعالية تعظيـ في تساعد كما العامميف نظر كجية مف

 التدريب كانتقاء فريؽ العمؿ كاستقطاب العامميف.    مثؿ البشرية المكارد إدارة ممارسات عمى الإيجابي التأثير

مف خلبؿ الدراسة   (ROTH,1993كجد )كالتأثير الإيجابي عمى الأداء التسكيقي لمشركة فقد 
 التجريبية التي أجراىا علبقة ارتباطية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء التسكيقي لمشركة:

 العامميف بأفكار الإدارة اىتماـ مف تزيد. 
 الإدارة تدرسيا التي بأفكاره العامؿ اىتماـ مف تزيد. 
 كالخدمات السمع جكدة :المنظمة تجاه العامؿ قبؿ مف التزاـ تخمؽ: الالتزام. 
 بالمشرفيف الاتصاؿ عمى العامميف حرص مف تزيد :الاتصالات. 
 كالالتزاـ كالجكدة التكاليؼ تحسيف خلبؿ مف منافسة أكثر تككف أف لممنظمة تسمح:  المنافسة 

 .العمؿ حياة جكدة نحك
 حديثة بأدكات بتزكيدىـ قرار كصناع أفضؿ قادة إلى لتحكليـ المشرفيف تطكر:التطوير. 
 العامميف أفكار احتراـ خلبؿ مف الابتكار عمى تشجع: الابتكار. 
 لممشرؼ العامميف كاحتراـ  لمعامميف الإدارة احتراـ تظيرم: الاحترا. 
 القرار صنع في المشاركة خلبؿ مف العامميف رضا مف تزيد: الرضا. 
 الاتصالات تحسيف طريؽ عف المشرفيف رضا تعزز. 
 2015 )بف خالد كمباركي،التغيير مقاكمة عف الناتج الإشراؼ عمى العامؿ رضا عدـ مف ؿيتقم: 

127). 

 مف يزيدأف التركيز عمى برامج تحسيف جكدة الحياة الكظيفية  (Swamy,2015في حيف يرل )
 الفعاؿ التنفيذ إف كالمنظمة، كظفيفممل فةممخت زايا م إلى يؤدم أف يمكف حيث المكظفيف، كرضا اطمئناف
 العمؿ فرؽ كالثقافة، العمؿ، فرص كتكسيع الكظيفي، راءثالإ المرف، الكقت مثؿ العمؿ حياة جكدة لأنشطة
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 مف ةمالكام الاستفادة تضمفت التدخلب ذهىك  المكظفيف، لدل العمؿ حياة جكدة مكانة يعزز ة،مالمستق
 .(33: 2016)الشنطي،  فعالية أكثر العمؿ يجعؿ مما ومشاركت زيادة ؿخلب مف العامؿ إمكانات

 تساعدىـ لممكظفيف المختمفة الحاجات إشباع إلى تسعىتحسيف جكدة الحياة الكظيفية  رامج ب إف
 ممثميف كتجعميـ المؤسسة تكاجييا التي المختمفة التحديات أماـ تضعيـ فيي بأعماليـ، ذكاتيـ تحقيؽ عمى
 عمميـ كانجاز أدائيـ لتحسيف المختمفةاراتيـ مي لاستخداـ الفرصة كتعطييـ التحديات، ىذه مكاجية في ليا

 الممؿ كعدـ بالارتياح الشعكر لدييـ يحقؽ كىذا متنكعة، مياـ أداء فرصة ليـ تتيح ككذلؾ صكرة، بأفضؿ
 . أعماليـ في كالتقدـ النمك عمى قادريف كيككنكا

 الحديثة المؤسسات تسعى الذم العمؿ حياة جكدة رامج لب الأساسي الغرض بأف القكؿ كيمكف
 شأف ذلؾ في شأنيا ميمة مسألة ىي الكظيفة كتحسيف كتطكير الكظائؼ، كتحسيف تطكير ىك لتحقيقو
 يتعمؽ عندما الكظيفة كتحسيف تطكير أىمية كتزداد الإنتاج، عمميات كتطكير المنتجات كتحسيف تطكير
 كالكظائؼ العمؿ بيئة كتحسيف تطكير عدـ إف إذ الخدمة، كمتمقي الزبائف مع مباشر باحتكاؾ الأمر

 (.64-63: 2016)السكيطي،   سكاء حد عمى كالزبائف لممكظفيف مزدكجة خسائر إلى سيؤدم

 إشباع فيسكاء كانت تقميدية أك حديثة ىدفيا ىك الإسياـ   البرامج ىذهكمنو يمكف القكؿ أف 
 الأىداؼ لمتحقيؽ المجيكد بذؿ عمى كتحفيزىـ الكظيفي بالرضا الشعكر يكلد مما العامميف حاجات

 كالمشاركة كالانتماء الكلاء مف عالية درجات مف التنظيـ يحققو ما إلى إضافة أىدافيـ كتحقيؽ التنظيمية
 .البرامج ىذه مثؿ لتطبيؽ نتيجة الفاعمة

 :                                      المنظمة في الوظيفية الحياة جودة معايير تجسيد معيقات10/ 

تكجد  أنو إلا ،كأىميتيا يجابي لتطبيؽ برامج كمعايير جكدة الحياة الكظيفية الإ الأثر مف الرغـ عمى
، ككنيا تدخؿ في إطار كؿ تثبيط كتعطيؿ إجراءات تنفيذىاالعديد مف الأطراؼ في المنظمة كخارجيا تحا

ما أنيا تصطدـ بمقاكمة إ ،مقاكمة التغيير، كبالتالي إما تنجح الإدارة في إذابة الجميد كتجسيد ىذه المعايير
 ء فضلب عف اسباب أخرة نذكر منيا: ىؤلا

 :الديمقراطية في مكاف العمؿ، فيجبيتطمب تطبيؽ برامج جكدة الحياة الكظيفية اضفاء  موقف الادارة 
 مع مكظفييـ كمنحيـ فرصة التعبير ل المدراء الرغبة في مشاركة صلبحية اتخاذ القراراتدأف تككف ل
 أف ذلؾ صعب التنفيذ لأف كثير مف كالمشاركة بفاعمية في جميع أنشطة المنظمة، إلاعف أرائيـ 
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 يد لكجكدىـ لذلؾ يبدكف معارضة فيالمدراء يعتبركف التخمي عف جزء مف صلبحيتيـ بمثابة التيد
 .(23: 2016 الحسني،)لح مكظفييـاالتخمي عف قكة اتخاذ القرارات لص

 قد تكلد عف الاتحادات كالنقابات العمالية شركط بأف برامج ة: موقف الاتحادات والنقابات العمالي
تسريع أداء العمؿ كتحسيف الانتاجية دكف دفع عكائد كافية لمعامميف  ىجكدة الحياة الكظيفية تسعى إل

أم أف برامج جكدة الحياة الكظيفية ما ىي إلا كسيمة لاستخراج المزيد مف الأداء كالانتاجية مف 
 .(14: 2012سي، العامميف )البمبي

  :الادارة ترل بأف التكمفة الرأسمالية كالمصاريؼ اليكمية التشغيمية لبرامج جكدة الحياة التكمفة المالية
الكظيفية ضخمة تفكؽ قدرة المنظمات، علبكة عمى أنو لا يكجد ما يضمف فاعمية كنجاح تطبيؽ ىذه 

بعناية كحذر ضمف ميزانية محددة مسبقا البرامج، كلمرد عمى ىذه المخاكؼ يجب تطبيؽ ىذه البرامج 
 (.30: 2015 ،الدحدكح)  لمكصكؿ لمنتائج المرجكة

  

 

  

 

 

 

 .المنظمة في الكظيفية الحياة جكدة معايير تجسيد معيقات(: يبيف 06شكؿ رقـ )

  المصدر: مف إعداد الطالبة.

 العكائؽ أف كانبيرا في لممرضيف الكظيفية الحياة جكدة ( عف(Ellis&Pompli,2002دراسة  ككشفت
                                                                  :الكظيفية ىي الحياة جكدة لتحسيف الرئيسة

 العمؿ بيف التكازف كعدـ الرعاية، تقديـ عمى القدرة كعدـ العمؿ، عبء السيئة، العمؿ بيئات
 الاعتراؼ إلى الافتقار المينية، كالعزلة القرار، صنع في المشاركة كعدـ ت، الدكريا بنظاـ كالأسرة، العمؿ

 لتعمـ ميارات جديدة فرصة كجكد كعدـ الدكر صراع كالزملبء، المشرؼ مع السيئة بالنفس كالعلبقات
 .(31: 2016 )الشنطي،

 موقف الادارة التكمفة المالية العمالية والنقابات موقف الاتحادات 

 المنظمة في الوظيفية الحياة جودة معايير تجسيد معيقات
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إف أىـ معكقات تطبيؽ جكدة الحياة الكظيفية تتمثؿ في نقص المكارد البشرية  كلقد أشار الباحثيف
فعمى سبيؿ البيئة المحيطة  ،المؤسسة البيئة المحيطة أك مستكلفي نقص المكارد سكاء عمى مستكل  تمثؿ

فعندما تككف البطالة مرتفعة في المجتمع مع سكء حالة الاقتصاد يقؿ الاىتماـ بتطبيؽ مفيكـ جكدة الحياة 
الكظيفية مف جية الحككمات المراقبة أكمف  جية الاتحادات العمالية ، ككذلؾ عندما تفتقد المؤسسات 

 (.497: 2022اىتماميا بتطبيؽ جكدة الحياة الكظيفية )تكاتي،  لممكارد المالية أك التنظيمية يقؿ

( بأف المعيقات التي تقؼ حائلب أماـ تطبيؽ جكدة الحياة 89-88: 2016يرل) السكيطي، 
 ليـ كالعمالية المينية، كالنقابات كالمكظفيف، الإدارة، باف خاصة كمتنكعة، كثيرة المنظمات فيالكظيفية 
 : ىي المعيقات ىذه كأىـ التطبيؽ، ىذا جدكل حكؿ مختمفة نظر كجيات

 قراراتال صناعة في دنيا تنظيمية مستكيات مشاركة مف المختمفة بمستكياتيا العميا الإدارة تخكؼ 
 .مرالأ ليذا كمعارضتيـ

 جكدة كمعايير رامجب ضمف لمعامميف المشاركة رامجب بأف الإدارية المستكيات العميا الإدارة تقدير 
 كتعمؿ تيتـ بؿ لممؤسسة، كالمستدامة ،راتيجيةالاست الاىداؼ تحقيؽ عمى تعمؿ لا قد العمؿ حياة
 تصاب الدنيا المستكيات فإف لذلؾ كنتيجة ،جدا القصير المدل ذات الاىداؼ تحقيؽ عمى

                                                                          .المؤسسة عمى سمبية لآثار يؤدم مما بالإحباط
  عف العامميف كرضا نفسيات عمى العمؿ حياة جكدة تطبيؽ ثرأ بقياسالإدارات  بعض فشؿ 

 محمؿ عمى المقترحات ليذه أخذىا كعدـ المكظفكف، بيا يتقدـ التي رحات لممقت كاىماليا العمؿ،
 .بجدية ستياار بد لتقكـ الجد

 خلبؿ مف المؤسسات ىذه في التحسيف مف المزيد راءلإج حاجة لا بأنو ا الإدارات بعض اعتقاد 
 .فييا العمؿ حياة جكدة عناصر مف المزيد تطبيؽ

 كالقيمة العمؿ حياة جكدة  رامجب كأىمية لأىداؼ المكظفيف جانب مف الصحيح راؾالإد عدـ 
 .كالمكظفيف الإدارة مف لكؿ رامج الب ىذه تحققيا أف يمكف التي المتبادلة

 كما لدييا، المختمفة الإدارية لممستكيات التدريبية الاحتياجات بتقدير المؤسسات قياـ عدـ 
 الاىداؼ يحقؽ بما رامجالب ىذه مع التفاعؿ عمى قادريف ليككنكا ، كتدريب تعميـ مف يحتاجكنو
 .سكاء حد عمى كالعامميف لممؤسسات
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 في العمؿ حياة جكدةرامج ب تطبيؽ يحتاجيا التي العالية المالية لمتكاليؼ  الإدارات بعض نظرة 
 بنتائج ضمانة يكجد لا بأنو يركف بأنيـ خاصة تحمميا، مف لممؤسسة يمكف لا كالتي المؤسسات،

 .التطبيؽ ىذه راءج كالمردكدات  رامجالب ىذه تطبيؽ

 عدـ ىك عاـ، بشكؿ المنظمات في العمؿ حياة جكدة تطبيؽ معكقات أىـ مف أف يمكف القكؿ كمنو
 .البشرم العنصر كتطكير تنمية فيالكظيفية  حياةال جكدةبرامج  لأىمية العميا الإدارةإدراؾ 

 خلاصة الفصل:

 اؿعمدارة الأإكالأساسية في  نستنتج أف مكضكع جكدة الحياة الكظيفية مف المكاضيع الميمة
 جكدة مفيكـ أف القكؿ يمكف كىمية  في تطكير المنظمات كالمكرد البشرم، أكالمكارد البشرية لما ليا مف 

 كمنظكمة منيج ىك بؿ الحديث، الإدارة عمـ أدبيات في تداكلو يتـ مصطمح مجرد ليس الكظيفية الحياة
 العامميف، إلتزاـ ك رضا زيادة بيدؼ المنظمات إدارة تتبناىا التي الممارسات مف مجمكعة مف متكاممة
 الأمر العمؿ، في كفاءتيـ كدرجة ادائيـ مستكل تحسيف سبيؿ في المنظمة، تممكو ما أىـ يعتبركف كالذيف
 حيث أنو كمما كانت برامج، المنظمة ك الفرد مستكل عمى المنافع مف الكثير تحقيؽ إلى بدكره يقكد الذم

 كيرىا كجعميا قادرة عمى المنافسةجكدة حياة العمؿ صحيحة كفعالة فإنيا تساىـ  في تنمية المنظمات كتط
 ككيف طاقات بشرية مؤىمة ذات جكدةكالتعايش في مجتمع الرقمنة كالمعرفة كمف جية أخرل تضمف ت

 عالية تحقؽ مف خلبليا مستكيات فعالة مف الأداء كالانتاجية.



  

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الثالثالفصل 

 الوظيفيالأداء  
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 :تمييد

 المفكركف اجمع كقد متعددة مجالات في كالمفكريف الباحثيف مف العديد اىتماـ الكظيفي الأداء لقي
عطائو المنظمة في الفرد بأداء الاىتماـ أف  كبطبيعة أىدافيا، أسمى إلى بالمؤسسة يصؿ اللبزمة العناية كا 

 تحقيؽ إلى الكصكؿ اجؿ مف كذلؾ عالية كفعالية بكفاءة أعماليا انجاز إلى المنظمات كؿ تسعى الحاؿ
سيا في . فالأداء الكظيفي يمعب دكرا ميما كاساممكنة تكمفة كبأقؿ مسبقا ليا التخطيط تـ التي الأىداؼ

في  العالي تككف لدييـ  القدرة عمى مساعدة المنظمة، فالأفراد أصحاب الأداء تحديد كقياس أداء المنظمة
 كبالتالي  تحقيؽ الميزة التنافسية  لممنظمة كالحفاظ عمييا.تحقيؽ اىدافيا الاستراتيجية 

كسيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى جزء خاص بالأداء الكظيفي كيتضمف: مفيكـ الأداء الكظيفي 
الكظيفي، عناصر الأداء الكظيفي، العكامؿ المؤثرة عمى الأداء أبعاد الأداء الكظيفي، محددات الأداء 

الكظيفي، طرؽ تحسيف الأداء الكظيفي، المراحؿ الأساسية لتحسيف الأداء الكظيفي. كجزء خاص بتقييـ 
مفيكـ تقييـ الأداء، أىداؼ تقييـ الأداء، أىمية تقييـ الأداء، الجيات المسؤكلة عف تقييـ   الأداء كيتضمف:

، طرؽ تقييـ الأداء الكظيفي، خطكات عممية التقييـ، الأسباب الرئيسية لفشؿ تقييـ الأداء، كفي الأداء
 الأخير أساليب الرفع مف مصداقية تقييـ الأداء.                                                      

 :/ مفيوم الأداء الوظيفي1 

 الإدارية الدراسات في كالبحث الاىتماـ مف كافرا نصيبا نالت التي المفاىيـ مف الأداء مفيكـ يعتبر
 كالمنظمة الفرد مستكل عمى المفيكـ لأىمية كذلؾ خاص، بشكؿ البشرية المكارد كبدراسات عاـ بشكؿ

 الضكء تسميط ىك المكضكع ىذا مف فالغرض لذلؾ كتنكعيا، الأداء عمى تؤثر التي المؤثرات كلتداخؿ
 .الإدارية الساحة عمى الأداء مفيكـ قدمت التي التعريفات أىـ عمى

 أدل :الأداء كالاسـ أكصمو الشيء أدل كيقاؿ أدل الفعؿ مصدر الأداء أف يتضح المغة معاجـ في
   (.72: 2008 و )بكعطيط،ب قاـ الشيء كأدل الأمانة،

 (. 215: 2013)حسيف،  بأنو انجاز عمؿ ما :أيضا لغة الأداء  يعرؼك 

 معنى لو أعطت التي ىي الانجميزية فالمغة  "Performance لاتيني" الأداء مصطمح كأصؿ
 .ميمة تنفيذ أك نشاط انجاز أك عمؿ تأدية بمعنى " to perform كمحدد  " كاضح
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 ،ةالمؤسس في أعماؿ مف الأفراد بو يقكـ ما ىك فالسمكؾ كالانجاز، كالسمكؾ الأداء بيف فرؽ كىناؾ
 بيف التفاعؿ فيك الأداء أما العمؿ، عف الأفراد يتكقؼ أف بعد نتائج أك أثر مف يبقى ما فيك الانجاز أما

 عمى الأداء أما عامة، بصفة ىذا .معا تحققت التي كالنتائج السمكؾ مجمكع ىك إذف كالانجاز السمكؾ
 مف كلب يعكس مفيكـ كىك التنظيمية الأىداؼ تحقيؽ عمى المؤسسة قدرة إلى فيشير المؤسسة مستكل

 ىذه تسعى التي الأىداؼ كبيف النشاط أكجو بيف يربط مفيكـ أنو أم لتحقيقيا اللبزمة كالكسائؿ الأىداؼ
  .(58 :2011)عيشكش، المؤسسة  داخؿ تحقيقيا إلى الأنشطة

بو )بكعطيط،  لمقياـ مجمكعة أك شخص إلى أسند ما عمؿ أك كاجب أك أمر تنفيذ ىك الأداءف
2008 :72.) 

تصرفات التي يقكـ بيا العاممكف "أف الأداء ىك جممة السمككات كالكما يرل )ناصر قاسيمي(: 
لمرتفعة كالتككيف الجيد لمعامميف مياـ معينة، كيتحدد الأداء الجيد بناءا عمى المعنكيات الإنجاز 

كالتكنكلكجيا العالية كتصميـ المياـ، كقدرة التنظيـ كالأفراد، كقكاعد السمكؾ الجماعي، بحيث يتـ التحكـ في 
 لعمؿ مف الناحيتيف الكمية كالنكعية".ا

الأداء ىك درجة اتماـ المياـ المسندة إلى العامميف مف خلبؿ تكفير جممة مف الشركط المكضكعية 
دراؾ الدكر كالميارات كالاستعدادات المختمفة.  كالجيكد كالقدرات الضركرية كالكسائؿ كا 

ى فعالية الأفراد كالجماعات كالمؤسسات يقصد بالأداء ىك: "الأساس الذم مف خلبلو يتـ الحكـ عم
 كيقصد بو مف زاكية أخرل انجاز ىدؼ أك أىداؼ المؤسسة".

في حيف أشار كؿ مف )غربي، سلبطنية، كقيرة( للؤداء بأنو: "يرتبط بالمجيكد الذم يبذلو كؿ فرد 
كمية كجكدة في المؤسسة، كفي نفس الكقت يعبر عمى المستكل الذم يحققو ىذا الفرد، سكاء مف ناحية 

 (.61: 2014العمؿ المطمكب أك الكقت المحدد لمقياـ بو )زريبي، 

 النيائية النتيجة" :بأف الأداء ىك (Martory Bernard) برنارد مارتكرم كيشير
 . (Martory, 2001, p. 231)"لمنشاط

كط أك الظركؼ التي تعكس نتيجة أك ( الأداء بأنو تحقيؽ بعض الشر 95: 2003 ،كيعرؼ )درة
 .لسمكؾ شخص معيف أك مجمكعة أشخاص مجمكعة نتائج معينة
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يؿ المدخلبت الخاصة بالتنظيـ إلى ( أف الأداء ىك قدرة المنظمة عمى تحك 1994 ،كيرل ) سميماف
 (.35: 2011 ،الياجرمفات  محددة كبأقؿ  تكمفة ممكنة )عدد مف المخرجات بمكاص

 بيا القياـ يجب التي الفرد عمؿ منيا يتككف كمياـ كأنشطة ككاجبات مسؤكليات بأنو الأداء يعرؼ
 بو يقكـ ما عف عبارة فيك الكظيفي الاداء أما معانيو بأكسع سمكؾ إلا ىك ما الأمر في حقيقية فيك

 كجد كأف أخرل إلى كظيفة مف كيختمؼ معينة، بكظيفة مرتبطة كأنشطة أعماؿ مف المدير أك المكظؼ
 (.645: 2017)بف عصماف،  مشترؾ عامؿ فييا

امؿ لممياـ المككمة إليو، مف حيث يعرؼ البعض الآخر الأداء الكظيفي: بأنو درجة تحقيؽ  الفرد الع
الجيد كالجكدة كالنكعية المحققة مع العمؿ مف أجؿ تخفيض تكاليؼ المكارد المستخدمة )سحنكف كفيسة، 

2019 :24.) 

 ، مف  السمككيات اليادفة، كالنتائج المحققة( الأداء الكظيفي بأنو مجمكع 28: 2008كيعرؼ )ىركـ
 قبؿ العامؿ، عند قيامو بميامو كممارساتو لمسؤكليات محددة عمى مستكل الكظيفة التي يشغميا بالمؤسسة.

          ، كأىداؼ المنظمةيد يسعى إلى تحقيؽ أىداؼ الكظيفةبأنو جكيعرؼ الأداء الكظيفي: 
 (. 206: 2013، )بف رحمكف

ليو بالطريقة ىك الجيد الذم يبذلو المكظؼ داخؿ منظمتو لأداء المياـ المككمة إ ي:الأداء الكظيف
 (.11: 2011 ،مراعيا في ذلؾ الفاعمية كالكفاءة في أداء المياـ كالكاجبات )الأىدؿالصحيحة كالسميمة، 

ظؼ ـ بيا كفؽ المسمى الكظيفي لممك يعرؼ الأداء الكظيفي بأنو: المياـ الرئيسية الكاجب القيا 
 (.76: 2014)ماضي، 

كنة لمكظيفة، بحيث يمكف لمفرد أف كاتماـ المياـ المك تحقيؽ درجة وأن عمى الأداء تعريؼ فيمك كما
 .(70: 2016يشبع متطمبات ىذه الكظيفة )دراعك، 

لمتعمقة بكظيفتو المكمؼ بيا بحكـ كيقصد بالأداء الكظيفي قياـ الفرد بالمياـ كالأنشطة كالكاجبات ا
خاصة كمحددة: كمية كنكعية الجيد  كيمكف الحكـ عمى أداء ىذا العمؿ مف خلبؿ مقاييس معياريةعممو، 

 (.607: 2011المبذكؿ كنمط كالأداء )الصرايرة، 
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 أف حيث الأداء مستكل تحديد في معا يتفاعلبف كالقدرة لرغبةا ىك الأداء أف" السممي عمي" يرل
: 2008 )بكعطيط، الأداء في كالمستكل العمؿ في كالمقدرة الرغبة بيف كمتبادلة متلبزمة علبقة ىناؾ
73.) 

دراؾ الدكر )فاضؿ،  : 2014عرفو "مكفؽ حديد" عمى أنو : نتيجة التفاعؿ بيف الجيد كالإمكانات كا 
34.) 

يتعرؼ مف خلبليا عمى أداء الفرد  ( الأداء الكظيفي: بأنو العممية التي2006يعرؼ)سمطاف، 
 الأداء  كالخصائص اللبزمة لتأدية العمؿ بنجاح.لميامو كقدراتو عمى 

تي تنتج مف الفعاليات كالإنجازات ( الأداء الكظيفي: بأنو النتائج العممية ال2000يعرؼ )أبك شيخة، 
 أك ما يقكـ بو الأفراد مف أعماؿ داخؿ المنظمة.

فة لتحديد مؤشرات كالمدخلبت الياد( الأداء الكظيفي بأنو يعد مف أىـ ال1991يعرؼ )شكرم، 
ر بيئة عمؿ داعمة لممكظفيف لضماف مجالات التحسيف في الأنظمة كالإجراءات الداخمية بيدؼ تكفي

  .(56: 2015المنذرم، تنميتيـ كتطكيرىـ كالاحتفاظ بالمكارد البشرية)

ئيسي الذم يتـ التنبؤ بو في إطار الأداء الكظيفي: ىك المقياس الر  (2013يعرؼ )عممي، 
 كيستخدـ ككسيمة لمحكـ عمى فعالية الأفراد.استخدامو 

ؤسسة لمكاردىا المادية كالبشرية، ( عمى أنو انعكاس لكيفية استخداـ الم2010كينظر إليو )الدكرم، 
كبيذا الشكؿ فإف الأداء ىك حاصؿ  كاستغلبليا بكفاءة كفعالية بصكرة تجعميا قادرة عمى تحقيؽ أىدافيا،

اءة كالنتائج المحققة ريقة في استعماؿ مكارد المؤسسة كيقصد بذلؾ الكفتفاعؿ عنصريف أساسييف ىما: الط
 مف ذلؾ الاستخداـ كتعني بذلؾ عامؿ الفعالية.

تسعى الإدارات إلى تحقيقيا خلبؿ  ( أف الأداء ىك المخرجات كالأىداؼ التي2005كيرل )الشقرم، 
لمنظمة إلييا سكاء تمؾ المرتبطة افترة زمنية محددة، كيعكس الأداء مدل تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى 
اعات الذىنية كالتي تتعمؽ بالرضا بالأىداؼ المتعمقة بالربحية أك بنمك المبيعات أك تمؾ التي ترتبط بالانطب

 كالكلاء كالكعي بالعلبمة التجارية.
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ة  صياغة الاستراتيجية التي تسعى يرل أف الأداء الكظيفي ىك نتاج لعممي (2009، جبكرم)أما 
لمدل كذلؾ بجعؿ الأداء متميزا عف مة مف خلبليا إلى تحقيؽ رسالتيا كأىدافيا بعيدة االمنظ

 .(157-156: 2020 الحكيمي،منافسييا)

أك الذم  ،( الأداء الكظيفي ىك إنجاز المكظؼ لمعمؿ الذم كمؼ بو14: 2020حسب )بف طاىر، 
 مف المفركض أف  ينجزه بحسب كظيفتو.

مؿ الكظيفي لممكظؼ المسؤكلية كالكاجب كالنشاط الذم يتككف منو العالأداء الكظيفي يقصد بو تمؾ 
 كالذم يجب أف يقكـ بيا عمى أكمؿ كجو.

عف جيكد الفرد العامؿ، بداية مف  أما البعض الآخر يعرؼ الأداء الكظيفي: بأنو ذلؾ الأثر الناتج
: 2020مكبة منو )بف طاىر، القدرات، كفيـ الدكر، أك المغزل الذم تشير إليو درجة إنجاز المياـ المط

15-19 .) 

( الأداء الكظيفي عمى أنو مجمكعة مف أنماط السمكؾ الأدائي ذات 2012يعرؼ)الحراحشة، 
العلبقة المعبرة عف قياـ المكظؼ بأداء ميامو كتحمؿ مسؤكلياتو، كىي تتضمف جكدة الأداء ككفاءة 

لتفاعؿ كالاتصاؿ مع بقية أعضاء المؤسسة، التنفيذ، كالخبرة الفنية المطمكبة في الكظيفة، فضلب عف ا
 كالإبداع كالالتزاـ بالنكاحي الادارية لمعمؿ.

( الأداء بأنو القياـ بالشيء أك تأدية عمؿ محدد أك إنجاز ميمة أك 2014نصر،  كما يعرؼ)أبك
 نشاط. 

إلى النتائج كالأىداؼ التي    (Wilson and Westrn ,2001)يشير مفيكـ الأداء الكظيفي حسب
 (.14-13: 2020تسعى المؤسسة إؿ تحقيقيا خلبؿ فترة محددة )البحرم، 

( الأداء الكظيفي بأنو المنظكمة المتكاممة لنتاج أعماؿ المؤسسة في ضكء 2011يعرؼ )السحيـ، 
الكحدات  تفاعميا مع عناصر بيئتيا الداخمية كالخارجية كىك محصمة لكؿ  مف الأداء الفردم كأداء

 التنظيمية بالإضافة إلى تأثيرات البيئة الاجتماعية ك الاقتصادية كالثقافية عمييما. 

( بأنو قدرة الفرد عمى تحقيؽ التكقعات الكظيفية في نكاحي عديدة ككمية 2016يعرفو )عمي، 
 الانتاج، كجكدتو، كالتخطيط، كالتعاكف، كالاعتمادية، كالجيد كالابتكار كالابداع.
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( عرفكا الأداء الكظيفي عمى أنو ما يقكـ بو الفرد ك ما يتخذه مف 2015بد التكاب كآخركف، أما )ع
تصرفات في ممارستو لمكظيفة الادارية كاتخاذ لمقرارات سكاء لتحديد الأىداؼ أك العمؿ عمى تحقيقيا، 

 (.14: 2021كيتضمف ذلؾ قيامو بمياـ التخطيط كالتنظيـ كالتكجيو كالرقابة )البمكشي، 

( الأداء الكظيفي بأنو الإنجاز الناجـ عف ترجمة المعارؼ النظرية إلى 2002يعرؼ )نصر، 
ميارات مف خلبؿ الممارسة العممية كالتطبيقية ليذه النظريات كبكاسطة الخبرات المتراكمة كالمكتسبة في 

 (.85: 2017 مجاؿ العمؿ )عقيلبف،

كينقسـ إلى عدة أبعاد يعد الجانب السمككي  دامفيكـ الأداء كاسع ج (HANIF, 2004حسب )
ففي الجانب السمككي يلبحظ كيؼ يتصرؼ المكظؼ في  .كجانب النتائج لممكظؼ ميما في ىذا السياؽ

يتـ الحكـ عمى السمكؾ مف خلبؿ متطمبات  .مكاف العمؿ، ككيؼ يتعامؿ مع العملبء كالزملبء كرؤسائو
 :Salman et al, 2016) ا كاف سمككو مخالفا لمتطمبات الكظيفةيككف الفرد مفيدا لممنظمة إذ الكظيفة كلا

137) .                     

الكظيفي ىك مجمكعة مف السمككيات، كليس المتغيرات التي تحدد ىذه السمككيات أك نتائجيا  الأداء
(Pedro et al,  2019:  196). 

 ( بتعريؼ  الأداء عمى أنو الفعالية التي يؤدم بيا شاغمكا الكظائؼ1993) "قاـ "بكرماف ك مكتكيدلك
 .( Jankingthong et Rurkkhum,  2012: 116التي تساىـ في الجكىر الفني لممنظمة ) الأنشطة

 ة مف السمككيات أك الإجراءات ذاتالأداء الكظيفي عمى أنو مجمكع"  Campbell" يعزف 
 كيمكف قياسيا مف حيث مستكل الكفاءة كالمساىمات في تحقيؽ الأىداؼالصمة بأىداؼ المنظمة 

(Charbonnier et al, 2007 : 03). 

عمى أنو القيمة الإجمالية المتكقعة لتنظيـ الحمقات السمككية  يعرفو البعض الآخر الأداء الكظيفي 
 .(Stephanet Harrison, 2013 :03)المنفصمة التي ينفذىا الفرد خلبؿ فترة زمنية قياسية

كمف خلبؿ التعاريؼ السابقة يمكف تعريؼ الأداء الكظيفي بأنو نتيجة النشاط الذم يقكـ بو العامؿ، 
 سكاء كاف ذلؾ النشاط فكرم أك عضمي . 
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  :ومحدداتو الوظيفي الأداء /أبعاد2

 أبعاد الأداء الوظيفي: 2-1

 : ىي الأبعاد ىذه ك الفرد أداء قياس مف تمكننا جزئية أبعاد ثلبث بيف نميز أف يمكف 

 الفرد يبذليا التي العقمية أك الجسمانية الطاقة مقدار عف تعبر الجيد فكمية: المبذول الجيد كمية .1
 . معينة زمنية فترة خلبؿ العمؿ في

 لمكاصفات المبذكؿ الجيد مطابقة كدرجة الجكدة ك الدقة مستكل عنيكت  المبذول: الجيد نوعية .2
 . معينة نكعية

 التي الطريقة.أم العمؿ في الجيد بيا يبذؿ التي الطريقة أك الأسمكب بو المقصكد ك الأداء: نمط .3
 .العمؿ أنشطة بيا تؤدل

 لتحقيقيا المنظمة تسعى التي بالأىداؼ مباشرة صمة ذات أبعاد عمى يركز أف يجب الأداء تقييـ إف
 عدة فييا تتكافر التي الأبعاد اختيار يتـ أف يجب ك كظيفتو في فعلب الفرد يؤديو بما مباشرة صمة ذات أك

 :أىميا التي ك خصائص

 . لمقياس قابمة تككف أف .1
 . الفرد لسيطرة خاضعة أنيا .2
 (.90: 2014 )بف منصكر،المنظمة أىداؼ تحقيؽ في مباشر ك فعاؿ بشكؿ تسيـ أنيا  .3

 الجيد نكعية، المبذكؿ الجيد كمية كمنو يمكف حصر أبعاد الأداء الكظيفي في ثلبثة أبعاد كىي 
 . الأداء نمط، المبذكؿ

 : الوظيفي الأداء محددات 2-2

دراؾ بالقدرات، تبدأ كالتي الفرد لجيكد الصافي الأثر " ىك الكظيفي الأداء إف  كالمياـ الدكر كا 
 الجيد بيف المتداخمة العلبقة نتاج أنو عمى إليو النظر يمكف معيف مكقؼ إنتاج ىك الأداء أف ىذا كيعني

دراؾ كالقدرات  : في تتكضح الأداء محددات أف نجد كليذا لمفرد الياـ الدكر كا 
 . الفرد طرؼ مف المبذكؿ الجيد -
 . الكظيفة لأداء الفرد بيا يتمتع التي القدرات -
 . كظيفتو لمتطمبات إدراكو مدل -
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 كذلؾ كظيفتو أك ميمتو لأداء الفرد يبذليا التي كالعقمية الجسمانية الطاقة إلى الجيد يشير: الجيد .أ 
 . عممو مجاؿ في عطائو معدلات أعمى إلى لمكصكؿ

 .ميامو أك كظيفتو لأداء يستخدميا التي لمفرد الشخصية الخصائص إلى القدرات تشير : القدرات .ب 
 خلبلو مف العمؿ في جيكده تكجيو الضركرم مف أنو الفرد يعتقد الذم الاتجاه بو كيعنى :الدور إدراك .ج 

 .أداءه في بأىميتو كالشعكر

 مككنات مف مككف كؿ في الإتقاف مف أدنى حد كجكد مف لابد الأداء مف رضمُ  مستكل كلتحقيؽ
 أدكارىـ يفيمكف لا كلكنيـ متفكقة قدرات لدييـ كيككف قائمة جيكدا يبذلكف عندما الأفراد أف بمعنى الأداء

 ىذا فاف العمؿ في الكبير الجيد بذؿ مف فبالرغـ الآخريف، نظر كجية مف مقبكلا يككف لف أدائيـ فإف
 كلكنو عممو كيفيـ كبير بجيد يعمؿ الفرد فاف الطريقة كبنفس الصحيح الطريؽ في مكجيا يككف لف العمؿ
 يككف قد الفرد أف كىك أخير احتماؿ كىناؾ منخفض كأداء أدائو مستكل يقيـ ما فعادة القدرات، تنقصو
 الفرد ىذا مثؿ أداء فيككف العمؿ في كبيرا جيدا يبذؿ كلا كسكؿ لكنو اللبزـ كالفيـ اللبزمة القدرات لديو
 في كضعيؼ الأداء مككنات مف مككف في مرتفعا يككف قد الفرد أداء أف الحاؿ كبطبيعة منخفضا، أيضا
 (.74: 2008)بكعطيط،  آخر مككف

                                         :  يمي تتمثؿ محددات الأداء في ما (72: 2016)دراعك، حسب 

يمكف أف تظير مف خلبؿ  كالتيتعبر عف مدل الرغبة المكجكدة لمفرد لمعمؿ الدافعية الفردية:  -
قبالو عمى العمؿ الذم يعبر عف تكافؽ ىذا العمؿ كاتجاىاتو.  حماسو كا 

إحساسو بالرضا عف عممو بعد يعبر عف الإشباع الذم تكفره بيئة العمؿ الداخمية،  كىك مناخ العمل:  -
 أف يككف قد حقؽ رغباتو كأىدافو  كأشبع جميع حاجاتو.

إف ىذه القدرة يستطيع الفرد تحصيميا عف طريؽ التدريب، التعميـ، القدرة لدى الفرد عمى أداء العمل:  -
 اكتساب الخبرات كالميارات كالمعارؼ المتخصصة بالعمؿ.

البيئة التنظيمية حيث تؤدل الكظيفة كىي تتضمف  ما تتصؼ بوأك الموقف )بيئة التنظيم الداخمية(:  -
التالي: مناخ العمؿ، الإشراؼ، تكفر المكارد، الأنظمة الإدارية، الييكؿ التنظيمي، نظاـ الاتصاؿ، 

 السمطة، أسمكب القيادة، نظاـ الحكافز، الثكاب كالعقاب.

عمؿ بيا المكظؼ عمى أداءه متمثمة في إضافة إلى العناصر السابقة قد تؤثر البيئة الخارجية الذم ي
  .المنافسة الخارجية كالتحديات الاقتصادية
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 المبذكؿ الفرد جيد بيف مزيج ىي الكظيفي الأداء محددات إف القكؿ يمكننا ىذا كؿ خلبؿ مف
 التي المنظمة في بو يقكـ لما ادراكو كمدل كخبرات معمكمات ميارات، مف بو يتمتع كما أعمالو نجازلإ

 .إلييا ينتمي

 :/ عناصر الأداء الوظيفي3

 : عناصر للؤداء الكظيفي كىي كالآتيلقد حدد "ىانز" ثلبثة 

 مف حيث ما يمتمكو المكظؼ مف معرفة كميارات كاىتمامات كقيـ كاتجاىات كدكافع. :الموظف -1
ما تقدمو مف فرص عمؿ فيو  : مف حيث ما تتصؼ بو الكظيفة مف متطمبات كتحديات كالوظيفة -2

 .التحدم
، كالتي تتضمف مناخ العمؿ تؤدم الكظيفةتتصؼ بو البيئة التنظيمية حيث  مف حيث ما :الموقف -3

 (.206 :2013 كالإشراؼ ككفرة المكارد كالأنظمة الإدارية  كالييكؿ التنظيمي )بف رحمكف،

 ( عناصر الأداء الكظيفي ىي: 1999حسب )باركف، 

      كتشمؿ المعارؼ كالميارات الفنية، كالخمفية العامة عف الكظيفةالمعرفة بمتطمبات الوظيفة:  -1
 ك المجالات المرتبطة بيا .

أم مقدار العمؿ الذم يستطيع المكظؼ أنجازه في الظركؼ العادية كمقدار كمية العمل المنجز:  -2
 سرعة ىذا الانجاز.

نجاز  المثابرة والوثوق -3 : كتشمؿ الجدية كالتفاني في العمؿ ،كالقدرة عمى تحمؿ المسؤكلية ، كا 
العمؿ في الكقت المحدد، كمدل حاجة المكظؼ للئرشاد كالتكجيو مف قبؿ المشرفيف كتقييـ نتائج 

  .(11 :2011 ،الأىدؿفي: عممو)

  :يمي فيمخص عناصر الأداء الكظيفي في ما"أحمد صقر عاشور"  أما

فمعرفة الأنشطة يككف عف طريؽ تجميع  بين أنشطة وميام العمل والتصميم المناسب:العلاقة  -1
ك المياـ إلى أعماؿ كيقكـ ىذا عمى اساس تحديد علبقة التجانس  ،ىذه الأنشطة إلى مياـ

 كالتكامؿ بيف ىذه الأنشطة مما يترتب عميو إعادة تصميـ العمؿ أك تنظيمو.
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ىذا العنصر يعد ىمزة كصؿ التي تربط بحكث  يؤدي العمل:المواصفات المطموبة في الفرد الذي  -2
داء الثابتة كالمتغيرة يمكف تحديد حكث الاختيار، فعمى ضكء أنشطة الأتحميؿ الأداء كمككناتو كب

 (.92 :2014، المكاصفات المطمكب تكفرىا في الفرد الذم يقكـ بأداء ىذه الأنشطة)بف منصكر

 فعالية كجكد عف التحدث يمكف لا بدكنيا أساسية مككنات ك عناصر للؤداءكمنو يمكف القكؿ أف 
 الباحثيف ساىـ قد ك المنظمات في العامميف أداء مستكل قياس في لأىميتيا يعكد ء، كذلؾالأدا في

 .عالمكضك  ىذا في المساىمات مف بمزيد لمخركج الأداء مككناتل لتحديدىـ

 / العوامل المؤثرة عمى الأداء الوظيفي:4

 العكامؿ المؤثرة عمى الأداء الكظيفي أىميا:تتعدد 

 كتتمخص في النقاط التالية:عوامل إدارية تنظيمية:  -1

 غياب المناخ المناسب الداعـ لمعمؿ كالإنتاجية في المؤسسة. -
 حدكث صراعات بيف المكظفيف كرؤسائيـ، كبيف المكظفيف كأنفسيـ.  -
 عدـ تحديد المياـ الكظيفية بدقة. -
 الاشراؼ السيئ. -
 النقص في التدريب. -
 عدـ تحديد كاجبات المكظؼ. -
 نقص المكارد المادية كالظركؼ المناسبة لمعمؿ. -

 :: كتتمخص في النقاط التاليةعوامل بيئية خارجية -2

 الصراع بيف القيـ كالاتجاىات التي يحمميا المكظؼ كبيف القيـ كالاتجاىات السائدة في المجتمع. -
 .الأحكاؿ الاقتصادية كظركؼ سكؽ العمؿ -
 التشريعات الحككمية. -
 سياسات النقابات. -
 الاضطراب السياسي. -
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 كتتمخص في النقاط التالية:عوامل تتعمق بالموظف:  -3

 نقص في رغبتو كدافعيتو. -
 ضعؼ في شخصيتو أك قصكر في قدراتو العقمية. -
 التغيب المستمر عف العمؿ. -
 (.25: 2012مشكلبت عائمية )البمبيسي،  -

  :ميي ماك ىي العكامؿ المؤثرة عمى مستكل أداء العماؿ كما أكدت معظـ الدراسات أف

 .أىداؼ كقيـ المكظؼ كعلبقتيا بأىداؼ المنظمة 
 .) ...الخصائص الديمغرافية لمفرد)العمر، الجنس، الحالة الاجتماعية 
 .القدرات الذىنية كالسمات الشخصية 
 .الحكافز 
 .علبقات العمؿ 
 ،(94: 2014 التكنكلكجيا كالتدريب )بف منصكر. 

 ىي: ( العكامؿ المؤثرة عمى الأداء الكظيفي2002 أما حسب )عبد المحسف، 

 مدل تؤخر الأعماؿ قد يؤثر في معدؿ الإنتاج . -1
فمعدؿ الإنتاج يتكقؼ عمى  ،فتعد ذات أثر مباشر عمى الأداء ،التطكرات التنظيمية كالإجرائية  -2

عكامؿ عديدة منيا ملبئمة الترتيبات التنظيمية كالاجرائية، فتبسيط إجراءات العمؿ كاختصار 
 الكقت كالمراحؿ المطمكبة لمعمؿ يقمؿ مف المكارد المستخدمة كالكقت المطمكب للئنجاز.

جيزة كمعدات متطكرة كأ تكنكلكجيا العكامؿ التقنية كالتكنكلكجيا، كتتمثؿ بما يمكف إدخالو مف  -3
إذ أف الأداء يتحدد بمستكل التكنكلكجيا كالتقنيات المستخدمة كالمتكفرة لدييـ  حديثة كبرمجيات،

 كنكعيتيا.

فيو كمف أىـ ىذه  ( فذكر أف مستكل أداء الأفراد يتحدد بتفاعؿ جميع العكامؿ المؤثرة1999 أما )باركف،
 العكامؿ: 

 دافعية الأفراد للئنجاز. -1
 العمؿ كبيئتو.مناخ  -2
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 .(14-13 :2011 الأىدؿ،في: المقدرة عمى أداء العمؿ المطمكب) -3

 ( العكامؿ المؤثرة في الأداء الكظيفي ىي:2006كيرل )الطائي كآخركف، 

 عدـ المعرفة بكيفية أداء العمؿ، كذلؾ بسبب عدـ تعمـ الميارات المطمكبة. .1
 . الاعتقاد بأف مستكل أدائيـ جيد لعدـ الإشارة لغير ذلؾ .2
 عدـ معرفة العامميف بما ىك مطمكب منيـ مف عمؿ ، كذلؾ بسبب عدـ تحديد مسؤكلياتيـ. .3
 اعتقاد العامميف بأف كظائفيـ غير ضركرية لممنظمة. .4
 مكافأة بعض العامميف في المنظمة رغـ عدـ استحقاقيـ لذلؾ. .5
: الياجرم، في) ضعؼ مكقؼ العامميف تجاه مسؤكلياتيـ كالافتقار إلى الحماسة لطبيعة عمميـ .6

2011 :46). 

 (  العكامؿ المؤثرة عمى الأداء ىي:2015 ،حسب )الشحات

 .عدـ إنياء المياـ في الكقت المحدد 
 .الصداـ المستمر بيف الإدارة كالعامميف 
 .اختلبؼ الأسمكب في أداء العمؿ بدكف ابتكار أك إبداع 
 .عدـ انسجاـ الأفراد مع ثقافة المؤسسة 
 كزيادة حالة اللبمبالاة لدل العامميف. ،فقداف الحكافز 
 .تجنب ركح المخاطرة كالتأخير في اتخاذ القرارات 
  كالتحسيف كالنمكعدـ كجكد رغبة في التطكير. 

كىذه العكامؿ كميا تؤثر عمى أداء العامميف، كتؤدم إلى مشاكؿ معقدة في حالة عدـ  علبجيا خاصة إذا 
 .( 54: 2017تركت لفترة طكيمة )الشعيمي، 

تتمثؿ في التعرض  (Reda.2004كما ىناؾ عكامؿ أخرل تؤثر عمى الأداء الكظيفي أكردىا )
لمستكيات مرتفعة مف ضغكط العمؿ كخاصة إذا  لمستكيات مرتفعة مف ضغكط العمؿ، فتعرض الفرد

 كانت ضغكط مينية تحد مف كفاءة العامميف الإنتاجية  مما يؤثر عمى مستكل الأداء لدييـ. كما أف نقص
الدعـ الاجتماعي كالمعنكم مف قبؿ المؤسسة يحد مف تكقع الحصكؿ عمى مستكل مرتفع مف الأداء 

 (.15: 2020الكظيفي لدل العامميف بالمؤسسات )البحرم، 
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 ( أف ىناؾ عكامؿ أخرل تؤثر عمى الأداء الكظيفي: 2015كما أضاؼ )عبد العظيـ كآخركف، 

ممؾ خطط تفصيمية لعمميا كأىدافيا كمعدلات الإنتاج ت المنظمة التي لا :غياب الأىداف المحددة .1
 لف تستطيع قياس مستكل ما تحقؽ مف إنجاز.المطمكب أدائيا 

المستكيات الإدارية المختمفة عدـ مشاركة العامميف في  :عدم مشاركة العاممين في الإدارة .2
 كالتخطيط  كصنع  القرارات قد يؤدم إلى تأثر في مستكيات الإدارية .

الكظيفي  الرضا الكظيفي مف العكامؿ الأساسية التي تؤثر عمى الأداء :الرضا الوظيفيمشكلات  .3
 :2020 ،انخفاضو يؤدم إلى زيادة أك انخفاض في الأداء )البحرم فزيادة الرضا الكظيفي أك

16.) 

كمنو يمكف القكؿ أف المنظمة تسعى دائما كتعمؿ عمى إزالة العكامؿ السمبية التي تؤثر عمى أداء 
 اليا كذلؾ مف خلبؿ الاستفادة  مف مجمكعة مف الطرؽ كالأساليب التي تعمؿ عمى تحسيف الأداء.عم

 :/ طرق تحسين الأداء الوظيفي5

لانحراؼ في الأداء الفعمي عف الأداء المستيدؼ كىك في أك ا تحسيف الأداء ىك علبج القصكر
يكمؼ نفقات باىضة،  يستغرؽ كقتا طكيلب كما لاالغالب يعتمد عمى الإمكانيات الذاتية لمقائميف بالأداء كلا 

إذ بمكجب ىذه الخطكة يتـ اتخاذ  كىناؾ نكعاف مف إجراءات تحسيف الأداء، النكع الأكؿ سريع كمباشر
الإجراء المناسب لتعديؿ الأداء ليتطابؽ مع المعايير المكضكعة دكف الأخذ بالأسباب المؤدية إلى 

جراءات التصحيحية فيك الإجراءات الأساسية المعتمدة عمى البحث عف الانحراؼ، أما النكع الثاني مف الإ
الاسباب كالعكامؿ المسببة للبنحراؼ بيدؼ إجراء تحسينات متكاصمة في الأداء، كحتى يتسنى لإدارة 
 المكارد البشرية في المنظمة تحسيف أداء مكظفييا ىناؾ مجمكعة مف الخطكات يجب مراعاتيا كالاىتماـ

 :العممية كىيبيا في ىذه 

 حسيف الأداء الكظيفي كيتـ ذلؾ مف: كتعد ىذه مف المياـ الصعبة في تتطوير قدرات وميارات الموظف -
خلبؿ تحديد جكانب القكة كالضعؼ في المكظؼ كبالتالي تحسينيا بتقديـ المعمكمات كالميارات كتحفيزه 

 عمى العمؿ.
الكظيفة لتحديد المياـ كالمسؤكليات كالأدكار التي كيتـ ذلؾ مف خلبؿ تحميؿ العمؿ أك تحسين الوظيفة:  -

يتطمبيا القياـ بأداء كاجبات ىذا العمؿ،  كبالتالي إحداث تغيير في بيئة تمؾ الكظيفة كمياميا لتككف محفزة 
 أكثر عمى الأداء .
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 يقصد بو البيئة التنظيمية مف حيث مناخ العمؿ، كالإشراؼ ككفرة المكارد كالأنظمة تحسين الموقف: -
لى  الإدارية، كمف سبؿ التحسيف تغيير بعض مف تمؾ المعايير المعكقة لمعمؿ كمقدار تفكيض السمطة كا 
أم مدل يسمح المشرؼ أك يشجع مكظفيو عمة تحمؿ المخاطرة كالحرية المناسبة لاتخاذ القرار )بف 

 (.105: 2014منصكر، 

دارة الأداء تقييـ لعممية الأىداؼ أىـ مف كاحدا فأكيرل البعض الآخر ب  مف الأداء تحسيف ىك الأداء كا 
  :الخطكات التالية خلبؿ

 الأداء عف العامميف أداء في الانحراؼ أسباب تحديد مف : لابدالأداء لمشاكل الرئيسية الأسباب تحديد -
 الكشؼ في ذلؾ مف تستفيد فالإدارة كالعامميف الإدارة مف لكؿ أىمية ذك الأسباب تحديد أف إذ المعيارم،

 لمعامميف عائد الأداء انخفاض أف كىؿ بمكضكعية تمت قد العممية كانت إذا كفيما الأداء تقكيـ كيفية عف
 يمكف كالعامميف الإدارة بيف الصراعات كأف كما الرئيسي، السبب ىي ليـ المتاحة المكارد ندرة أف أك

 كالقابميات الدكافع الأسباب ىذه كمف الأداء، انخفاض إلى المؤدية الأسباب تحديد خلبؿ مف تقميميا
 العاممكف، بيا يتمتع التي كالقدرات الميارات تعكس كالفاعمية كالعمؿ المنظمة، بيئة في كالعكامؿ المكقفية

 الذاتية المتغيرات الى إضافة كالحكافز، الأجكر مثؿ الخارجية المتغيرات مف بالعديد فتتأثر الدكافع أما
 أك سمبا الأداء عمى المؤثرة التنظيمية العكامؿ مف الكثير تتضمف التي "الحاجات" كالعكامؿ المكقفية

 غياب إف   .الخ...العمؿ كظركؼ التدريب الإشراؼ، كنكعية كنكعية المستخدمة، المكاد كنكعية إيجابا
 تحديد عند بدقة العكامؿ ىذه دراسة مف لابد لذلؾ الأداء ضعؼ إلى يؤدم قد العكامؿ ىذه مف كاحد

 الأداء. في الانخفاض أسباب
 ككضع الأداء مشكلبت مف لمتقميؿ اللبزمة العمؿ خطة تمثؿ: الحمول الى لموصول عمل خطة تطوير -

 تطكير مجاؿ في الاختصاصييف كالاستشارييف جية مف كالعامميف الإدارة بيف التعاكف ليا الحمكؿ
 في السرية كعدـ المشاكؿ مناقشة في كالمشاركة المفتكحة كالآراء المباشرة فالمقاءات الأداء، كتحسيف
 لمعامميف المقنعة الحمكؿ كضع في تساىـ العامميف إلى مباشرة الأداء حكؿ كالمعمكمات الحقائؽ كشؼ

زالة أدائيـ كتحسيف  .الأداء مشكلبت كا 
 مف كلابد. الأداء تحسيف في أىمية ذات كالعامميف المشرفيف بيف الاتصالات إف :المباشرة الاتصالات -

 نكجزىا مداخؿ عدة ىناؾ الأفراد أداء كلتحسيف.المناسبة الاتصاؿ كأنماط كأسمكبو الاتصاؿ محتكل تحديد
 :يمي فيما
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 كذلؾ الأداء تحسيف الى بحاجة دائما المكظؼ لأف أىمية، العكامؿ أكثر مف كىك: الموظف تحسين .أ 
 :طريؽ عف

   مشاكؿ ذلؾ في بما المكظؼ عف إيجابي اتجاه كاتخاذ عممو يجب كما القكة مكاطف عمى التركيز 
 .منيا يعاني التي الأداء

  كالأداء الرغبة بيف السببية العلبقة فكجكد باعتبار، يؤديو ما كبيف الفرد يرغب ما بيف عمى التركيز 
 كيؤذكنيا فييا يرغبكف التي الأعماؿ بأداء للؤفراد السماح خلبؿ مف الممتاز الأداء زيادة إلى تؤدم
 .ممتاز بشكؿ

 مع كمنسجـ مرتبط الأداء تحسيف جكىر يككف أف يجب حيت الشخصية، الأىداؼ بيف الربط 
 .المرغكب التحسيف إظيار خلبؿ مف منيا كالاستفادة المكظؼ كأىداؼ اىتمامات

  تساىـ حيث الأداء لتحسيف كبيرة فرصا يكظؼ الكظيفة مياـ في التغيير إف الوظيفة: تحسين .ب 
 .منيا كنفكره الفرد أداء انخفاض في المكظؼ ميارات تفكؽ كانت إذا الكظيفة محتكيات     

 المرغكب بالمستكل كأداءه عممو في للبستمرار لمفرد دفعا يعطي الكظيفة تحسيف فإف كبالتالي
 الزمف مف لفترة الكظيفي التدكير عمى حمميـ خلبؿ مف الأفراد لدل الدافعية مستكل زيادة كبذلؾ

زالة لتخفيض  .(105-104 :2008 لممكظؼ )بكعطيط، منفعة يعطي كىذا الممؿ كا 

 دارة القياـ بيا لتحسيف الأداء مف خلبؿ الخطكات التالية:أخرل  التي يمكف للئ جراءاتىناؾ إكما أف 

يتـ تحديد أسباب الانحراؼ في أداء العامميف عف الأداء  تحديد الأسباب الرئيسية لمشاكل الأداء: .1
المعيارم أىمية عند كؿ مف الادارة كالعامميف، فالإدارة تستفيد مف ذلؾ في الكشؼ عف عممية التقييـ 

 كعما إذا كانت عممية التقييـ تمت بمكضكعية.
ديد أسباب تدني أداء يتـ ذلؾ مف خلبؿ تحالحد من الصراعات التنظيمية بين الادارة والعاممين:  .2

العامميف، كمف ىذه الأسباب الدكافع كالفاعمية كالعكامؿ المكقفية في بيئة المنظمة كالعمؿ، حيث أف 
الفاعمية تعكس الميارات كالقدرات التي يتمتع بيا العاممكف كتتأثر الدكافع بعدة متغيرات خارجية 

امؿ المكقفية التي تتضمف الكثير مف العكامؿ كالأجكر، كالحكافز، إضافة إلى المتغيرات الذاتية كالعك 
 التنظيمية المؤثرة عمى الأداء مثؿ ظركؼ العمؿ كالمكاد المستخدمة.

كتتمثؿ في كضع خطة عمؿ لمحد مف مشاكؿ الأداء تطوير خطة عمل لموصول إلى الحمول:  .3
دارة كالجيات ككضع الحمكؿ المناسبة ليا كذلؾ بالتعاكف بيف الإدارة كالعامميف مف جية كبيف الا

 الاستشارية المختصة في تطكير الأداء مف جية أخرل.
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تعد الاتصالات المباشرة بيف المشرفيف كالعامميف ذات أىمية لتحسيف الأداء، الاتصالات المباشرة:  .4
 (.26: 2012لذا يجب تحديد محتكل الاتصاؿ كأسمكبو كأنماطو المناسبة )البمبيسي، 

عمى أف لمرؤساء في المنظمة دكرا ىاما في تحسيف كتطكير الأداء، كما تتفؽ العديد مف الدراسات 
فقد تكصؿ أحد الكتاب إلى أف الرئيس أك المدير يمعب دكر محكرم في تكجيو العامميف كالإشراؼ الذم 

كما ك حددت مجمكعة مف النقاط كالأمكر الرئيسية لدكر  تككف غاياتو الكصكؿ إلى إدارة فاعمة للؤداء.
 تحسيف الأداء للؤفراد العامميف في المنظمة كىي كما يمي:المدير في 

 أف يشجع الأفراد العامميف كمرؤكسيو عمى المحاكلة لمتفكير الابتكارم كالتطكرم. .1
 أف ينكه للؤفراد لجكانب الضعؼ كالقصكر بطريقة تصحيحية بناءة. .2
 رؤسائيـ.يسكد شعكر الخكؼ لدل العامميف، أك التعبير عف مشاعرىـ مع  أف لا .3
عمى التعمـ دكر الرئيس المباشر في المساعدة عند ارتكاب أم خطأ مف المرؤكسيف يككف  .4

 كالتفاىـ.
 .(85: 2014 ينمي مف مياراتيـ)ماضي،لتفكيض السمطة مف الرئيس  لممرؤكسيف  .5

 كمستكياتو، لعناصره الشاممة الدراسة خلبؿ مف إلا يتحقؽ لا الأداء تحسيف ىدؼ كمنو يمكف إف 
 كفمسفة العكامؿ تمؾ كتطكير لتحسيف الفعالة الأساليب عف كالبحث فيو، المؤثرة التنظيمية العكامؿ كتحميؿ
 التحسيف بضركرة الاقتناع يسكد حيث الحديثة المنظمات تنتيجيا عامة سياسة تمثؿ الأداء تحسيف

 بدءا فييا العامميف أداء عمى تؤثر التي المنظمة في المتبعة التنظيمية العكامؿ لكافة المستمر كالتطكير
 .النشاط مجالات كؿ في التنظيمية بالمستكيات كانتياء العميا بالقيادات

 / المراحل الأساسية لتحسين الأداء:6

يمكف أف يمر تحسيف الأداء بأربعة مراحؿ أساسية كىي تشخيص الأداء، مرحمة تطكير خطة 
  :إذا كانت المشكمة قد انتيت الخطة كتقييـ ماإجراءات معالجة أسباب الفجكة ، مرحمة تنفيذ ىذه 

كىي تتـ عمة مدار طكؿ السنة كفييا يتـ البحث عف فجكة الأداء ك ىي  مرحمة تشخيص الأداء: .أ 
كيتـ رصد ىذه الفجكة عبر كسائؿ المتابعة   المستيدؼ كالمحقؽ فعلب الأداء عف التبايف بيف تعبر

كيتـ بذلؾ تحديد  يف كما يمكف لمعامميف بالإخبار عنيا،كالاجتماعات العادية بيف الرؤساء كالمرؤكس
 خطة إجراءات لمعالجة المسألة. الأسباب  التي أدت إلى تطكير
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متى شعر المشرؼ أك المسؤكؿ عمى العممية الإنتاجية أنو  :تطوير خطة إجراءات لمعالجة المسألة .ب 
إلى تطكير خطة لمعالجة ىذه  قد تعرؼ عمى الأسباب التي أدت إلى ثغرة  في الأداء  يككف بحاجة

 الثغرة كتككف دكما مع العامؿ صاحب العلبقة كىذه العممية تككف مباشرة إلى حد ما.
بعد الانتياء مف كضع الخطة كتحديد معالميا كالتي يمكف تكثيقيا  :مرحمة تنفيذ خطة الإجراءات .ج 

 في السجلبت  ستككف ىناؾ حاجة لتنفيذىا.
بعد أف تكضع ىذه الخطة في مكضع التنفيذ يككف عمى  :وتقييميامرحمة تنفيذ ىذه الخطة  .د 

فإذا كانت لا تزاؿ مكجكدة فيرجع ذلؾ  المشرؼ أف يحدد ما إذا كانت الثغرة ما تزاؿ مكجكدة أـ لا،
إلى خمؿ في تنفيذ ىذه الخطة كيستدعي  ىذا تفحص الطريقة التي نفذت بيا الخطة أك قد يككف 

في التشخيص كبالتالي الخمؿ يككف في تحديد السبب الرئيسي لمثغرة احتماؿ آخر كىك كجكد خطأ 
 (.106: 2014 ،كمف تـ يككف البدء بتشخيص المشكمة مف جديد )بف منصكر

 دؼتي المنظمة، في كالاستراتيجية الأساسية الكظائؼ مف الأداء تحسيف عمميةكمنو يمكف القكؿ 
 عبر يتـ نظاـ تشكؿ الكاقع في كىي .العاـ أدائيا تـ كمف البشرية مكاردىا أداء إلى خلبليا مف المنظمة
 يتكجب المنظمة في الفاعمة الأطراؼ مف عدد عمى كتأثيره النظاـ ىذا لأىمية كنظرا، مترابطة خطكات

دارة عامة بصفة المنظمة عمى  سبيؿ في كالبحث الأداء بمراقبة القياـ خاص بشكؿ البشرية المكارد كا 
 عمى تكفره مف التأكد خلبؿ مف كىذا كجو، أكمؿ عمى منو المرجكة بالأىداؼ قيامو مف كالتأكد تحسينو،
 . كالفعالةة السميم كالتحسيف التقييـ أنظمة في الكاجبة الشركط

 / مفيوم تقييم الأداء:7

تعتبر عممية تقييـ الأداء مف أىـ مياـ المكارد البشرية كذلؾ لتعدد الآثار المترتبة عنيا كعلبقتيا 
بالمياـ الأخرل، حيث ثبت منذ القدـ أنو يكجد فركؽ كاختلبفات بيف الأفراد في المنظمة كليذه الفركؽ 
تأثير فعاؿ عمى الفرد كحجـ عممو كأدائو ككذلؾ استمراره بالمنظمة لذا تمجأ ىذه الأخيرة إلى تقييـ أداء 

تستخدـ بشكؿ جيد كد مف أف قدراتو طمب الأمر الػتأعماليا. فبعد أف تتـ عممية اختيار الفرد كتكظيفو يت
  .ارد البشرية تعنى بتقييـ الأداءكىذه المرحمة مف مراحؿ تسيير المك 

يعرؼ تقييـ الأداء بأنو: قياس الأداء الفعمي )ما أدم مف عمؿ( كمقارنة النتائج المحققة بالنتائج 
 (.97 :2004 المطمكب تحقيقيا أك الممكف الكصكؿ إلييا)الشريؼ،
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 طريؽ كسيمة عف الأفراد منجزات تقييـ إلى ييدؼ الذم الإجراء ذلؾ بأنو الأداء قييـت عرؼ كما
 كبطريقة مكضكعية، إليو تككؿ التي الأعماؿ إنجاز في فرد كؿ مساىمة مدل عمى لمحكـ مكضكعية

 أداء في أسمكبو عمى طرأ الذم التحسف مقدار كعمى ، العمؿ أثناء كتصرفاتو سمككو عمى الحكـ ككذلؾ
 (.58 :2013 )الشريؼ، العمؿ

عبد الغفار الحنفي عرؼ تقييـ الأداء: بأنو الطريقة أك العممية التي يستخدميا أرباب العمؿ لمعرفة 
أم مف الأفراد أنجز العمؿ كفقا لما ينبغي لو أف يؤدل، كيترتب عمى ىذا التقييـ كصؼ الفرد بمستكل 

 .(97: 2014 أك جدارة كاستحقاؽ معيف)بف منصكر، كفاية

تقييـ الأداء: ىي عممية قياس الأداء كتقييمو لمتأكد مف تحقيؽ الأداء المستيدؼ، كيتضح مف ذلؾ 
 (.329: 2003، زايدأف عممية تقييـ الاداء ىي جزء مف عممية إدارة الأداء)

 فترة كخلبؿ دكرية، بصفة العامؿ كفاءة تقييـ بو يتـ الذم الإجراء :بأنو و البعض الآخرعرف كما
  ة.السن في معينة زمنية

 كتقدير كمسمكيـ، لعمميـ العماؿ أداء تقييـ ك تحميؿ عف عبارة  :بأنو الآخر البعض يعرفو حيف في
 تجاه لمسؤكلياتيـ تحمميـ كمدل أعماؿ مف بو كمفكا ما بأعباء النيكض في ككفاءتيـ صلبحياتيـ مدل
 (.66: 2013، الكافي) الأعماؿ ىذه

عمى تقديرات كمكافآت  عممية مف شأنيا إتاحة الفرصة لمعامميف لمترقية كالحصكؿ تقييـ الأداء: ىك
 (.115: 2015)التيجاني، عادلة   

ىك دراسة كتحميؿ أداء العامميف لعمميـ كملبحظة سمككيـ كتصرفاتيـ أثناء العمؿ،  : تقييـ الأداء
يضا لمحكـ عمى إمكانيات النمك كذلؾ لمحكـ عمى مدل نجاحيـ كمستكل كفاءتيـ لأعماليـ الحالية، كأ

 كالتقدـ لمفرد في المستقبؿ،  كتحممو لمسؤكليات أكبر، أك ترقيتو لكظيفة أخرل.

 يستخمص مف ىذا التعريؼ الخاصيتيف التاليتيف لعممية التقييـ:

أف التقييـ ينصب عمى أداء الفرد أك نتائج أعمالو مف ناحية، كعمى سمككو كتصرفاتو مف ناحية  -1
 أخرل.
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التقييـ يشتمؿ عمى الحكـ عمى نجاح الفرد في كظيفتو الحالية )في الكقت الحاضر( مف أف  -2
: 2007ناحية، كعمى الحكـ عمى مدل نجاحو كترقيتو في المستقبؿ مف ناحية أخرل )بعجي، 

14.) 

 كذلؾ العمؿ، أثناء الأفراد كسمكؾ الأداء كتقييـ قياس أجؿ مف مصمـ رسمي نظاـ ىك :الأداء تقييـ
 كمعركفة، محددة فترات كخلبؿ كنتائجيما، كالسمكؾ الأداء ليذا كالمنتظمة المستمرة الملبحظة ريؽط عف

 كبشكؿ حدل عمى فرد كؿ كفاءة كبالتالي كسمكؾ، كنشاط جيده تقدير الملبحظة نياية في يجرم
 في الضعؼ نقاط كلتحديد كينتج يعمؿ ما لتقدير الفرد مكافئة النياية في لتجرل تحيز، دكف مكضكعي

 كمصمحة مصمحتو أجؿ مف كذلؾ أكبر بفعالية عممو أداء مف كتمكينو مستقبلب خلبفيا عمى لمعمؿ أداءه
،) عامة كالمجتمع بيا يعمؿ التي المؤسسة  (.62: 2008 ىركـ

 محددة زمنية فترة خلبؿ ما مؤسسة قبؿ مف إنجازه تـ ما قياس إلى ةدفىا عممية ىك الأداء تقييـ
 أكجو تحديد مع ،المؤشرات ك المعايير مف مجمكعة باستخداـ ك ا،نكع ك كما لو التخطيط تـ بما مقارنة

  (.75 :2011 )عيشكش، المستقبؿ ك الحاضر في علبجيا سبؿ ك كجدت إف الانحراؼ ك القصكر

ستطيع الحكـ عمى مف خلبلو ن ىك النظاـ الذم (Sekiou et al, 2001, 256)تقييـ الأداء حسب 
 الأداء الماضي، الحاضر كالاستعدادات المستقبمية مع مراعاة بيئة العمؿ.   

 تحديد إلى ييدؼ كدكرم، كمنظـ كمستمر شامؿ نشاط الأداء تقييـ (2010)دىماف، يعتبر كما
 بالمعايير التزامو كمدل المياـ، ذه أداءه كمستكل إليو، المككمة لممياـ أدائو في الفرد صلبحية مدل

 .معينة زمنية فترة خلبؿ التنظيمية

 التي التغيرات كاقتراح أدائو بمستكل العامؿ ؼلتعري كسيمة الأداء تقييـ عممية اعتبر مف كمنيـ
 .كمعرفتو كمياراتو كاتجاىاتو سمككو في يحتاجيا

 في الفرد لإنجاز بالنسبة لمفرد كالمستمرة المنتظمة كالتقدير التقييـ عممية بأنو الأداء تقييـ كيعرؼ
 .المستقبؿ في كتطكيره تنميتو كتكقعات العمؿ

 الأداء تحقيؽ مف لمتأكد كتقييمو الأداء قياس عممية بأنو الأداء لتقييـ (2006)زايد،  يشير
 .المستيدؼ
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 كيترتبؿ العم في العامميف كسمكؾ أداء عف حكـ إصدار عممية :بأنو الأداء تقييـ ؼتعري يمكف كما
 أك المنظمة داخؿ آخر عمؿ إلى نقميـ أك ترقيتيـ أك بالعامميف بالاحتفاظ تتعمؽ قرارات الحكـ إصدار عمى

 )زريبي، عنيـ كالاستغناء فصميـ أك تأديبيـ أك كتنميتيـ تدريبيـ أك المالية، درجتيـ تنزيؿأك  خارجيا،
2018 :79). 

 سمككياتو لمختمؼ كتحميؿ المنظمة في الفرد يقدمو لما دراسة ىك :الأداء تقييـ أف القكؿ يمكف كمنو
 .فييا يعمؿ التي المنظمة داخؿ الكظيفي كالتطكر التقدـ في إمكانيتو مدل عمى لمحكـ كذلؾ كنتائجيا

 /أىداف تقييم الأداء:8
 ييدؼ تقييـ الأداء إلى تحقيؽ ما يمي:

         مف الحكافزالمساعدة في تحديد سياسات الترقية أك النقؿ أك الفصؿ أك المكافأة أك غير ذلؾ  -
 أك العقكبات. 
 اكتشاؼ نقاط الضعؼ لدل العامميف، كأساس يتـ عميو تحديد الاحتياجات التدريبية. -
 اكتشاؼ العناصر البشرية المتفكقة، كتحديد مجالات أك نطاؽ إبداعيا. -
 مساعدة المشرفيف أك الرؤساء المباشريف عمى تعمـ: كيؼ يمكف أف يقيـ الرؤساء مرؤكسييـ؟ -
  مساعدة في تحديد الأعماؿ كالمياـ، أك التككيلبت التي يناط أمر انجازىا لممكظفيف، في ضكء ال -
مكاناتيـ كطاقاتيـ.    قدراتيـ كا 
 الاستفادة مف ذلؾ في مراقبة كمتابعة تصرفات المكظفيف بشكؿ عاـ،  كفي إجراء مقابلبت معيـ  -
 كاختبارىـ بصكرة أكثر تحديدا.  
 تطكر المكظفيف،  كفي دفعيـ لتطكير أنفسيـ. المساعدة في تحديد سبؿ -
 إيجاد مناخ مف الثقة كالتعامؿ الأخلبقي، عف طريؽ تككيد ىذه العلبقة كالعدالة في التقكيـ،  -
 كالمكضكعية في اصدار الأحكاـ. 
 كغيرىا مف السياسات الأخرل، ذات   الاستفادة مف ذلؾ في تحديد سياسة الأجكر كالمرتبات، -
 بالإدارة.الصمة   
مكانية ترشيد السياسات الإنتاجية، كسياسات التكظيؼ، عف  -         تحديد تكاليؼ العمؿ الإنساني، كا 
 (.                                        267: 2005طريؽ الربط بيف العائد كالتكمفة )فميو، كعبد المجيد،  
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    :ىدفيف بتحقيؽ الأداء تقييـ برامج ( تقكـ2000 )بربر،  حسب

 إلخ ....كالاستغناء كالترقية بالنقؿ المتعمقة القرارات اتخاذ طريؽ عف كذلؾ: إداري ىدف.                      
 بالإضافة عمييا لمتغمب تمييدا العامميف عندؼ الضع نقاط تحديد طريؽ عف كذلؾ :تطويري ىدف 

                          .التقييـ عممية في مكضكعية طرؽ استخداـ طريؽ عف العامميف زيحفت زيادة إلى

 في لكف معا،اليدفيف  ىاذيف لتحقيؽ تكضع لدييا التقييـ برامج أف تدعي المؤسسات معظـ إف الكاقع في
 (84: 2018زريبي، في: )الأكلى بالدرجة الإدارم اليدؼ تخدـ البرامج ىذه معظـ أف الحقيقة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (.58: 2013)الشريؼ،  الأداء تقييـمف  اليدؼ يبيف :(07شكؿ رقـ )                           

 

 

 

 

 عن عكسية تغذية تقديم

  العاة ين أداء

  قرارات اتخاذ بهد 

 العاة ين شؤون تخص

 الأداء متقيي ةن الهد 

 لتطوير تدريبية براةج تقديم

 العاة ين أداء

 العاة ين أداء تطوير العاة ين أداء تقييم
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 الآتي: في الأداء تقييـ ( أىداؼGill & Locherكلكشر" ) جيؿ" مف كؿ كحدد

 .الحالي/الفعمي الأداء مستكل تحسيف في المساعدة -
 .لمعامميف التدريبية الاحتياجات تحديد طرؽ إحدل -
 .الكظيفي المسار تخطيط في المساعدة -
 .البشرية المكارد تخطيط في المساعدة -

 :أىداؼ أخرل كىي كالآتي(Parkinson) ف"باركينسك " كيضيؼ

 .المكافآت في كالدقة العدالة -
 (.85-84 :2018 .)زريبي،الترقيات في المكضكعية العدالة -

 حسب "حمداكم كسيمة" فإف نظاـ تقييـ الأداء يعمؿ عمى تحقيؽ أغراض أساسية مف بينيا:

 يعني الكشؼ عف المعارؼ كالميارات كالقدرات المكجكدة في المنظمة. معرفة الكفاءات: -
 كيتـ ذلؾ بتعريؼ كتشجيع العماؿ عمى النتائج الجيدة في العمؿ. :تحفيز الأفراد العاممين بالمنظمة -
 ي مكافقتيـ لمكظيفة كالعكس صحيح. لأف نجاح العماؿ في عمميـ يعن :تقييم فعالية نظام التوظيف -
 لأف التقييـ ييتـ بأسباب الأداء المنخفض  لمعماؿ كالتككيف في الغالب ليـ. :ت التكوينتقييم احتياجا -
 خاصة منيا المتعمقة بتسيير المسار الكظيفي كالترقية، النقؿ. :تسييل اتخاذ القرارات -
 التنافسي. رفع مستكل الأداء كتحقيؽ المركز ،كتتمثؿ في الربحية :تحقيق المنظمة لأىدافيا الرئيسية -
يتـ مراقبة الأىداؼ المحققة مسبقا كالمعركفة لدل  :مراقبة التناسب مع العمال ومتطمبات الوظيفة -

 (.49 :2014 العماؿ منذ بداية تصميـ عممية التقييـ )فاضؿ،

  عممية تقييـ الأداء في أىداؼ أك أغراض بعض تحديد  أف ( يمكف84-83: 2008حسب )بكعطيط، 
 :ما يمي  

 .لمترقية الصالحيف الأفراد ككذا لمعمؿ الصالحيف الأفراد اختيار -
 .الخ...الأجكر زيادة الترقية، عمييا يتـ التي الأسس تكحيد طريؽ عف المحسكبية تفادم -
 .أكبر مجيكد بذؿ عمى كتشجيعيـ الأفراد بيف المناقشة تنمية -
 .لمتنظيـ المشكمة المختمفة كالأقساـ الأفراد إنتاجية قياس إمكانية -
 .أعمى مناصب إلى يصمكا أف يمكف الذيف الأفراد معرفة طريؽ عف العاممة القكل تخطيط تسييؿ -
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 . كفاءتيـ لتحسيف التدريب إلى يحتاجكف الذيف الأفراد معرفة -
 .كالإنتاجية لمكفاءة العالي المستكل عمى المحافظة -
 .بيـ الاتصاؿ كتحسيف إشرافيـ تحت العامميف تفيـ عمى المباشريف المشرفيف مساعدة -
 كالنقؿ كالتدريب للبختيار المستقبمية السياسات عمى الضكء تمقي مفصمة بمعمكمات الإدارة تزكيد -

 كغيرىا. كالترقية
 .لو الأفراد كممارسة العمؿ عف تنتج التي المشاكؿ تشخيص -
 .الدقيؽ كالالتزاـ المتميز كالإنتاج الفعمية الميارات ذكم الأفراد مكافأة -
عداد التدريب إلى الحاجة تشخيص -  لذلؾ. اللبزمة البرامج كا 

ف اختمؼ الباحثيف أك اتفقكا كمنو يمكف القك  في تحديد أىـ الأىداؼ الخاصة بعممية تقييـ الأداء ؿ كا 
الكظيفي إلا أنو يمكف القكؿ أف اليدؼ الرئيسي مف عممية تقييـ الأداء الكظيفي ىك التعرؼ عمى مدل 

 المستكيات التنظيمية بالمؤسسة.جكدة الأداء لكؿ فرد ك في جميع 

 :قييم الأداء/أىمية ت9

 التي لمفكائد نظرا العامة الإدارة سياسات إحدل ،الفرد كفاءة مدل لتحديد الأداء تقييـ عممية تعتبر
 يمكف التي الفكائد أىـ كمف الإمكاف، قدر المكضكعية فييا تتكافر سميمة أسس عمى تطبيقيا كراء مف تعكد

 ا: عميي الحصكؿ للئدارة

 تقدير مكضع ىي لأعماليـ تأديتيـ في كطاقاتيـ جيدىـ بأف العامميف شعكر عند: المعنوية الروح-1
 تقديـ أف كما كرؤسائيـ، العامميف يسكد الحسنة كالعلبقات التفاىـ مف جكا فإف الإدارة قبؿ مف كاىتماـ

 المرؤكسيف لدل الثقة خمؽ كبالتالي كعادؿ مكضكعي تقييـ عمى بناء يتـ كغيرىا كالترقية العلبكات
 .مرتفعة معنكية بركح بأعماليـ لمقياـ العامميف يدفع ذلؾ ككؿ كبالإدارة برؤسائيـ

 مف تقييـ مكضع ىك العمؿ في كأداءه نشاطو بأف الفرد يشعر عندما: بمسؤولياتيم العاممين إشعار-2
 فإنو العمؿ، في مستقبمو عمى تؤثر ىامة قرارات اتخاذ عمييا سيترتب التقييـ ىذا نتائج كأف رؤسائو قبؿ

 أحسف عمى عممو لتأدية الجيد مف المزيد سيبذؿ كبالتالي العمؿ، كتجاه نفسو تجاه بمسؤكليتو يشعر سكؼ
 .كجو
  أف الأداء لتقييـ مكضكعيا أسمكبا استخداميا عند الإدارة تضمف حيث: المعاممة عدالة لضمان وسيمة -3

 .العمؿ في ككفاءتو جيده أساس عمى علبكة أك ترقيو مف يستحقو ما عمى فرد كؿ يحصؿ
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 الرؤساء جيكد مراقبة عمى قادرة العميا الإدارة يجعؿ الأداء تقييـ عممية إف: الرؤساء عمى لرقابةا -4
 .كمراجعتيا لتحميميا قبميـ مف المرفكعة الكفاءة تقارير نتائج طريؽ عف كذلؾالإشرافية  كقدراتيـ

 كنجاح سلبمة مدل عمى الحكـ في تساعد الأداء تقييـ عممية إف: والتدريب الاختيار سياسات تقييم -5
 مرتفعة، معدلات عمى الكفاءة تقديرات دلت فإذا العامميف، اختيار كتدريب في المستخدمة الطرؽ

 لاختيار المتبع الأسمكب كسلبمة صحة عمى دليؿ ىذا يعتبر المؤثرة الأخرل، العكامؿ باستبعاد
 2013منيا)الشريؼ،  العامميف استفادة مدل كمعرفة التدريبية البرامج تقييـ كتعيينيـ، كأيضا العامميف

:61-62). 

 :التالية النقاط في الأداء تقييـ أىمية "كآخركف غربي عمي" يمخص

 . الفرد كفاءة مدل تحديد -1
 الخ... مكافأة علبكة، ترقية، مف يستحقو ما عمى عامؿ كؿ حصكؿ ك العادلة المعاممة -2
 . العامميف لدل الكظيفي الرضا مستكل زيادة -3
 . المرؤكس ك الرئيس بيف الاحتكاؾ فرص خمؽ -4
 المناخ بخمؽ لعممو تأديتو في طاقة ك جيد مف الفرد يبذلو بما المستمر الاىتماـ ك التقدير يرتبط -5

 . لمعمؿ الدافعة المعنكية الركح ك الحسنة العلبقات ك التنظيمي
 عف فضلب المياـ، بتنفيذ زاـ الالت إلى نشاطيـ بتقييـ تقكـ ما جية باف العامميف شعكر يؤدم -6

 . معا كعمميـ أنفسيـ اتجاه بالمسؤكلية الشعكر
 .العامميف جيكد تقييـ ك قبةامر  يتابعكف الذيف لممشرفيف رفاىية كسيمة الأداء تقييـ يمثؿ -7
 . العامميف تدريب ك اختيار في المستخدمة الطرؽ نجاح ك سلبمة مدل بتحديد الكسيمة ىذه ترتبط -8
 أساس عمى الاختيار ( المناسب المكاف في المناسب الرجؿ كضع عمى الكسيمة ىذه تساعد -9

 راد.الأفرات كقد راتميا كتنمية ) الكظيفة مكاصفات
 . كالتعييف الاختيار ك بالاستقطاب المتعمقة رامجالب ك السياسات دقة عمى الحكـ -10
 النكعية المؤىلبت ذات البشرية لممكارد جذب كسيمة يككف أف المكضكعي التقييـ يمكف -11
 . الضعؼ ك القكة نقاط عمى التعرؼ -12
 )بف منصكر،  تدريب ك تكظيؼ مف البشرية المكارد إدارة لأنشطة المكضكعي الأساس تكفير -13

2014: 98-99.) 
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 ( أف أىمية تقييـ الأداء تتمثؿ في ما يمي: 2009يرل )الخرشة كخضير، 

 . تخطيط المكارد البشرية 
 .تحسيف الأداء  كتطكيره 
 . تحديد الاحتياجات التدريبية 
 كالحكافز كالمكافآت كضع نظاـ عادؿ للؤجكر. 
 .معرفة معكقات كمشاكؿ العمؿ 

 في ما يمي:رل أف عممية تقييـ الأداء تتمثؿ ( ي2000كما أف )أصيؿ فكزم، 

 العاـ لجميع مكظفييا.أك نصؼ سنكم المستكل  معرفة المنظمة سنكيا 
 .إعادة تكزيع مكاقع العماؿ حسب قدراتيـ الفعمية التي تتفؽ مع طبيعة الأداء 
 ك لتي تقكـ بتصنيع المنتجات نفسيا أمقارنة مستكيات الأداء في المنظمة بالمنظمات المنافسة ا

 الخدمات التي تقدميا المنظمة.

اعد في تحديد إذا كاف مف الممكف أف يستمر ( أف تقييـ الاداء يس2009كيضيؼ )ناصر، كالدليمي، 
العامؿ في كظيفتو ىذه مستقبلب أك نقمو إلى عمؿ آخر أكثر ملبئمة لقدراتو كمؤىلبتو كمياراتو أك ترقيتو 

 (.48: 2014إلى كظيفة أعمى مف كظيفتو الحالية )فاضؿ، 

 ( تتمثؿ أىمية تقييـ الأداء في ما يمي: 25: 2019فيسة، حسب )سحنكف ك 

 ،التدريب ....(.، الاختيار تخطيط المكارد البشرية كتحديد القكل العاممة المستقبمية)الاستقطاب 
  تحسف الأداء الكمي لممؤسسة كتطكيره مف خلبؿ تحديد نقاط القكة لمعامميف لتدعيميا  كتحديد نقاط

 الضعؼ لمعالجتيا.
 ذلؾ. التحديد الدقيؽ للبحتياجات التدريبية كالبرامج اللبزمة لتغطية 
 .تصميـ نظاـ عادؿ لمحكافز ك المكافآت لتحقيؽ العدالة التنظيمية 
 .تنمية المسار الكظيفي كتنفيذ عمميات الترقية كالنقؿ بما ينسجـ كقدرات العامميف ككفاءتيـ 
 .تحميؿ بيئة العمؿ كمعرفة المشاكؿ الداخمية لتذليميا بالاتصاؿ مع العامميف 
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 يمي: التقييـ في ماحسب البعض الآخر تكمف أىمية 

 إلى ترقيتيـ يتـ كبالتالي العامميف قدرات عف الأداء تقييـ عمميات تكشؼ حيث: والنقل الترقية -1
 .قدراتو تناسب التي الكظيفة في فرد كؿ ككضع نقؿ في تساعد كما أعمى، كظائؼ

 في كالمديريف المشرفيف فاعمية مدل تحديد في العممية تساعد حيث: والمديرين المشرفين تقييم  -2
 .كتكجيياتيـ إشرافيـ تحت يعمؿ الذم الفريؽ أعضاء كتطكير تنمية

 كاقتراح لمعامميف، المناسبة المالية المكافآت اقتراح في تساىـ حيث :والأجور المرتبات تعديل  -3
 .معينة حكافز نظاـ كاقتراح إنقاصيا، أك العامميف كأجكر مرتبات زيادة

 إجراءات كاقتراح العامميف أداء في الضعؼ جكانب لتقييـ كسيمة تشكؿ حيث :المشورة تقديم  -4
 (.58 :2013 مثلبن )الشريؼ، التدريب طريؽ عف الأداء، ذلؾ لتحسيف

الرؤساء ككذلؾ المؤسسة في  ،( فقد حدد أىمية تقييـ الأداء بالنسبة لكؿ مف العماؿ2009 حسب )السيد،
 :النقاط التالية 

 : لمعمال النسبةب

 يترتب سكؼ التقييـ نتائج كأف رؤسائو قبؿ مف تقييـ مكضع أداءه بأف كليةؤ بالمس العامؿ احساس 
 كسعو في ما كؿ سيبذؿ كبالتالي بالمسؤكلية، سيشعر فإنو الكظيفي مستقبمو تمس قرارات اتخاذ عنيا

 .كالتعكيضات المزايا مف تحرمو لأحكاـ يتعرض لا حتى رؤسائو رضا ليكسب
 الجديد العامؿ يخضع أف عمى ؼالتكظي في القانكنية القكاعد زـتم حيث التجربة تحت العامؿ اختبار 

 غير الاختيار تبعات لتجنب كىذا الكظيفة لشغؿ صلبحيتو مدل فييا تختبر التجربة مف فترة إلى
 .السميـ

 بيدؼ كىذا علبجيا يتـ التيؼ الضع نقاط عف ؼيكش الأداء تقييـ أف حيث العامؿ أداء تطكير 
 .تطكيره

 العامؿ إلييا يسعى التي الحاجات أىـ مف الكظيفي الرضا يعتبر حيث العماؿ رضا مستكل زيادة .
 المبذكؿ. الجيد كمستكل كمياراتو لممياـ إنجازه مدل عف ؼيكش الأداء فتقييـ
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 :لمرؤساء النسبةب

 منجزات تتبع سيمزـ محددة كمكاعيد محدد نظاـ كفؽ التقييـ لأف كالإشراؼ الرقابة استمرارية ضماف 
عداد كالتقييـ الأعماؿ  صحة تثبت ككثائؽ النتائج لتدكيف بيا كالاحتفاظ كفاءاتيـ حكؿ التقارير كا 
 .بمكاضيعو كالتقيد التقييـ

 كحساسة دقيقة تقديرات بكضع مطالبيف أنيـ عمى المسؤكليف شعكر: التحميؿ عمى القدرة تنمية 
 .كالنقد الطعف إلى تقييميـ يتعرض لا كي قدراتيـ ينمكف يجعميـ

 كالمناقشة التقييـ أثناء بالعماؿ المباشر الاتصاؿ أف نجد حيث كالعماؿ المشرؼ بيف الاتصاؿ تنمية 
 .كالمشرفيف العماؿ بيف الحسنة العلبقات مف جكا يخمؽ معيـ

 :لممؤسسة النسبةب

   رفع في تساىـ فكائد مف يحققو لما ممحة ضركرة يعد المؤسسة في الأداء لتقييـ نظاـ كجكد إف
  :التالية الجكانب في الأىمية ىذه تتجمى كما الانتاجية الكفاءة

 بالعمؿ الخاصة كالأىداؼ لممؤسسة العامة الأىداؼ بيف الأداء فجكة عفؼ الكش. 
 المطمكب المستكل كتحديد الأداء تقييـ تقارير إلى الكصكؿ أجؿ مف العمؿ لأداء معدلات كضع 

 .العامؿ لأداء
 القكة جكانب تعكس التي المرتدة المعمكمات عمى الحصكؿ خلبؿ مف البشرم العنصر كفاءة قياس 

 (.81-80: 2018 لمتحسيف )زريبي، كالقابمة دائوأ في

 الرؤساء عمى بالفائدة تعكد كبيرة أىمية ذك يعتبر الأداء فتقييـ إدارية عممية ككؿكمنو يمكف القكؿ 
ة تقييـ للؤداء فيي تستيدؼ تحقيؽ فالمؤسسة عند  قياميا بعممي،  المؤسسة ككذا كالمشرفيف كالمرؤكسيف

 جممة مف الأىداؼ التي سبؽ كتـ ذكرىا في العنصر السابؽ.
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 :الأداء تقييم عممية عنلة المسؤو  الجيات/10

 المباشر: الرئيس أو المشرف طريق عن /التقييم1

 كالأكثر التقميدم المدخؿ المباشر المشرؼ خلبؿ مف الفرد أداء عمى كالحكـ التقدير يعتبر
 منيا، التيرب يمكف كلا المديريف مسؤكليات مف جزء ىي العممية ىذه فإف .الأمر حقيقة كفي. استخداما

 الفرد كمراقبة العمؿ، متطمبات عمى التعرؼ يمكنو مركزه خلبؿ كمف المشرؼ أف نجد أخرل، ناحية كمف
 .(84 :2008 )بكعطيط، عنو أفضؿ كتقدير حكـ إعطاء العمؿ، أثناء

 الزملاء: طريق عن /التقييم2

يستخدـ ىذا المدخؿ حيف يككف بيف المكظؼ كزملبءه اتصالات كعلبقات عمؿ مستمرة، كيمثؿ  
زملبء العمؿ أحد المصادر القيمة لممعمكمات عف الأداء، كتزداد أىمية ىذا المصدر في مكاقؼ خاصة 

ييا مثؿ الحالات التي يصعب فييا عمى المشرفيف ملبحظة سمكؾ مرؤكسييـ، أك المكاقؼ التي تزداد ف
الاعتمادية عمى العمؿ المشترؾ أك الحالات التي تتطمبيا القكانيف أك التشريعات، فالزملبء تتكافر لدييـ 
معمكمات كخبرات كاسعة عف متطمبات أداء الكظيفة، كما تتكافر ليـ فرص متجددة لملبحظة أداء بعضيـ 

فرص التحيز الناتجة عف  البعض في الأنشطة اليكمية، كمف العيكب المحتممة ليذا المصدر تكافر
 (.45: 2015الصداقة كصراعات العمؿ في الكقت ذاتو )الدحدكح، 

 :نالمرؤوسي طريق عن التقييم/3

ينظر إلى المرؤكسيف باعتبارىـ مصدرا ميما لممعمكمات عف الأداء في حالات تقييـ أداء المديريف، 
تكجيييـ لمعمؿ، كتنمية ركح الفريؽ حيث تتكافر ليـ الفرصة لمتعبير عف كفاءة الرئيس في قيادتو ك 

كتشجيع التعاكف كحؿ الصراعات، إلا أنو قد يؤخذ عمى ىذا المدخؿ، أف إمداد المرؤكسيف ببعض مصادر 
القكة في علبقاتيـ برؤسائيـ قد يسبب لمرؤساء بعض الحرج، أك الشعكر بعدـ الراحة، كما أف ذلؾ قد 

ظفيف عمى حساب الانتاجية كتبرز أىمية ىذا المدخؿ بكجو يؤدم إلى ميؿ الرؤساء إلى تدعيـ إرضاء المك 
خاص عند استخداـ معمكمات التقييـ للؤغراض التنمكية، كتحسيف فرص أداء العمؿ، كما تزداد فرص 

 صلبحية ىذا الأداء عند تزايد عدد المرؤكسيف الذيف يقكمكف بتكفير المعمكمات عف أداء رؤساءىـ.

كمف محاذيره أف المرؤكسيف يميمكف إلى الرئيس المحبكب الشعبي الذم لا يكمفيـ بكاجبات ثقيمة 
 (.45: 2015كمف ثـ يككف تقييميـ لأدائو غير دقيؽ )الدحدكح، 
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 العملاء: طريق عن التقييم/4

 .الخصكص كجو عمى الخدمات مجالات في العامميف أداء تقييـ عند المصدر ىذا أىمية تبرز
 العميؿ كمشاركة المباشر كالاستيلبؾ لمتخزيف القابمية عدـ تشمؿ كالتي لمخدمات الخاصة الطبيعة فبسبب

 سمكؾ لملبحظة عادة الفرصة ليـ تتاح لا كالمرؤكسيف الزملبء ك المشرفيف فاف إلخ...الخدمة إنتاج في
 المكظؼ سمكؾ ملبحظة مف يتمكف الذم الكحيد الشخص يعتبر العميؿ فإف ذلؾ، مف كبدلا .المكظؼ
 المؤسسات مف العديد تبنت لقد .الأداء بشاف لممعمكمات مصدر أفضؿ يعتبر ثـ كمف أداءه، عمى كالحكـ
 أمثمة كمف لكظائفيـ لدييا العامميف أداء في العملبء نظر كجيات إلى تستند الأداء لتقييـ أنظمة الخدمية

 كؿ في نزيؿ لكؿ استقصاء بتصميـ تقكـ كالتي ماريكت، فنادؽ سمسمة تمتمؾ التي "ماريكت" مؤسسة ذلؾ
 يقكـ كما الخدمة، Whirpool العملبء مف عشكائية بعينة بالاتصاؿ عف رضائو مدل عمى لمتعرؼ غرفة
 طاقـ لسمكؾ تقييماتيـ عمى لمتعرؼ منازليـ في ليـ فنية خدمة تقديـ تـ الذيف بشركة "العملبء خدمة"قسـ

 الأمر يحتاج حيت تكمفتو، ارتفاع في المصدر ىذا في العيب كيكمف.منازليـ في ليا تقديميـ عند الخدمة
 باحثيف طريؽ عف مباشرة مقابلبت إجراء أك البريد استخداـ أك التميفكني الاتصاؿ استخداـ إلى

 (.86: 2008)بكعطيط،  مممكسة كتكمفة كقتا يستمزـ ما كىك متخصصيف،
 
 خبراء خارجيين:عن طريق تقييم /ال5

يككف المقيـ الخارجي كاحدا أك أكثر كليذا النكع مف التقييـ ميزة تتمثؿ في أف المقيـ الخارجي قد قد 
يعطي صكرة مكضكعية كلا يككف مندمجا في عمميات التنافس، كالاحتكار الذاتي اليكمي مع المكظفيف 

قد لا يككف لديو الكقت كمف عيكبو أنو يتطمب مالا كنفقة قد لا تطيقيا المؤسسة، كما أف المقيـ الخارجي 
الكافي لمعرفة أبعاد عمؿ المكظؼ، كقد تخدعو المظاىر الخارجية كىذا النكع يستخدـ لتقييـ كظائؼ عمى 

 .(45: 2015)الدحدكح،  درجة كبيرة مف الخطكرة كالحساسية

 الذاتي:عن طريق التقييم التقييم / 6

 (.29: 2012اس بحقيقة الأداء )البمبيسي،حيث يقكـ الفرد بتقييـ نفسو كقياس أداءه لأنو أدرل الن

 أداء عمى حكـ اصدار لأغراض كليس تطكيرية لأغراض مكظفيف قبؿ مف المدخؿ ىذا كيستخدـ
 أنو المدخؿ ىذا مزايا كمف. الآخريف عف منعزلة بيئة في يعمؿ عامؿ أك ؼمكظ يستخدمو كقد معيف،
 ر.الأدكا في الصراع فرص كتقميص ؼالمكظ أدكار تحديد في كيساعد التقييـ، عممية في ؼالمكظ يشرؾ
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 التي الأىداؼ بتحقيؽ التزاما أكثر المكظفيف كيجعؿ كاسع بشكؿ بالأىداؼ ارةدالإ في يستخدـ ثـ كمف
 الشخصي كالتحيز التشكيو مف متعمدة عممية تشكبو قد أنو المدخؿ ىذا نقائص كمف .تحديدىا في اشترككا

 (.103: 2018)زريبي،  نفسو ؼالمكظ بيا يقكـ

 المجان:عن طريق التقييم / 7

يتـ الاعتماد عمى التقييـ عف طريؽ المجاف في حالة اتصاؿ عمؿ المرؤكس بأكثر مف مدير، أك 
رئيس قسـ، كىنا يمكف تشكيؿ لجنة مككنة مف رؤساء أقساـ يعممكف مباشرة، كليـ صمة كمعرفة بالمكظؼ 

تقييـ مشترؾ بينيـ لكؿ مرؤكس، كىذا التقييـ ىك خلبصة التقرير الذم محؿ التقييـ، كتقكـ المجنة بكضع 
 (.45: 2015قدمو كؿ عضك مف أعضاء المجنة عمى حدا )الدحدكح، 

 :البشرية الموارد إدارة خبراءعن طريق التقييم /8

 ف.المكظفي أداء تقكيـ في المنظمة خارج أك/ك داخؿ مف البشرية المكارد إدارة بخبراء أحيانا يستعاف
 ىؤلاء يككف أف كيشترطا. إجرائي كطريقة كأىدافيا العممية أبعاد شرح في بالتقكيـ القائميف مساعدة كفي

 الخبراء ىؤلاء دكر كيتحدد. عمييا القائـ إنجاز تقكيـ المطمكب الكظيفة بطبيعة كمعرفة عمـ عمى الخبراء
 القياس كأسمكب التقكيـ في كالطريقة المطمكب التقكيـ مضاميف شرح ثـ بالتقكيـ القائميف مقابمة في

 في الطريقة ىذه تستخدـ ما كغالبا .التقكيـ ىذا لإجراء التنفيذية الخطكات يتخذكا أف منيـ كيطمب. كالتقدير
 (.103 :2018للؤداء )زريبي،  الميداني التقكيـ طريقة

 :ممف الموظفالتقييم عن طريق /9

نجازاتمف كؿ ما يخص المكظؼ حيث يتضيعد الممؼ الشخصي مرجعا رئيسيا،   ،مف قرارات كا 
 .(48: 2018 لذا يجب الرجكع إليو قبؿ إجراء  التقييـ النيائي)الدمراش، كجزاءات،

 المشرؼ طريؽ عف التقييـك: كمنو يمكف القكؿ أنو يكجد عدة جيات  يمكنيا  القياـ بعممية التقييـ
 العملبء، طريؽ عف التقييـ المرؤكسيف، طريؽ عف التقييـ ،الزملبء طريؽعف  التقييـ ،س المباشرالرئي أك

 التقييـ عف ،التقييـ عف طريؽ خبراء خارجييف، التقييـ عف طريؽ التقييـ الذاتي، التقييـ عف طريؽ المجاف
 إلا  ،عديدة جيات كجكد مف بالرغـك  .ممؼ المكظؼالتقييـ عف طريؽ  ،البشرية المكارد إدارة خبراءطريؽ 
 تأثير كلو مرؤكسيو بأداء معرفة أكثر ككنو ىك الأكثر استخداما المباشر المشرؼعف طريؽ  تقييـال أنو 
 .أفضؿ لأداء تحفيزىـ في كبير
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 :الأداء تقييم /طرق11

 آراء عمى كبيرة بدرجة يعتمد الماضي في الأداء تقييـ في المتبع الأسمكب أك الطريقة كانت
 التقييـ أف أم العامؿ، في تتكفر التي الصفات بعض في الشخصي كرأيو المباشر، الرئيس كملبحظات

 كالانتظاـ، المكاظبة العمؿ، أداء عمى قدرتو مثؿ كخصائصو، الشخص صفات عمى ينصب أك يركز كاف
 تطكرت كلقد .الإنتاجية عمى ينصب يكف كلـ كالخصائص، الصفات مف كغيرىا العمؿ، زملبء مع التعاكف
 كفيما .ذاتيـ بحد العامميف عمى كليس العامميف أداء نتائج عمى يركز التقييـ أصبح حيث التقييـ، أساليب

 .الأداء تقييـ في كالحديثة التقميدية الطرؽ لبعض بالتفصيؿ تعرضسن يمي

 :الأداء لتقييم التقميدية الطرقأولا: 

 الطرؽ ىذه كمف الإدارة أك المباشر المشرؼ سكاء المقيميف أحكاـ عمى تعتمد التي الطرؽ كىي
 :يمي ما التقميدية

 :العام الترتيب طريقة/ 1

 بناء كليس للؤداء كفقا تنازليا ترتيبا المرؤكسيف مجمكعة بترتيب الرئيس قياـ في الطريقة ىذه كتمثؿ
 كىذا... الشخصية، الصفات أك لمعمؿ العاـ  over-all performance، الخصائص مجمكعة عمى
 لأداء كاحدا تقديرا يعطى حيث مرؤكس لكؿ الكمي العمؿ فاعمية ملبحظة ىك ىنا الأساس أف يعني

 .ممتاز - جيد - متكسط - ضعيؼ :مثؿ المرؤكس،

 ىذه أف كما الشخصي، التقرير عمى كاعتمادىا المكضكعية عدـ أيضا الطريقة ىذه عمى كيعاب
 ىذه عمى يؤخذ كما .ككؿ بتقييمو تقكـ كلكنيا الفرد، أداء في محددة عكامؿ أك بخصائص تيتـ لا الطريقة
 ما لبياف كاضح أساس يتكافر لا حيث مختمفة مجمكعات في العامميف بمقارنة تسمح لا أنيا أيضا الطريقة

 ضعؼأ أك أحسف أك أخرل، مجمكعة في فرد لأفضؿ مساكيا المجمكعات، احد في فرد أفضؿ كاف إذا
 .(89: 2008)بكعطيط،  منو

 : طريقة المقارنة الزوجية/ 2

ىذه الطريقة في تقييـ أداء العامميف عمى مقارنة أداء كؿ مكظؼ بجميع المكظفيف في  كتعتمد
التي تجرم بيف أداء كؿ اثنيف بيف المكظفيف يحدد  ،ذم يعمؿ فيو كبمكجب ىذه المقارنةالكحدة أك القسـ ال

 (.42: 2011)الياجرم، المشرؼ أيا منيـ ىك الأكثر تميزا في الأداء عف غيره مف العامميف
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 :التدرج طريقة /3

 فقد داء،لأ معينة درجة ؼتصني كؿ يمثؿ العامميف فرادلأ تصنيفات كضع يتـ الطريقة ليذه كفقا
 ىذه تكضع .المتميز كالأداء المرضي غير كالأداء المرضي الأداء: كالآتي تصنيفات ثلبثة ىناؾ تككف

 مسبقا، المحددة التصنيفات ذه كفقا الأفراد أداء مقارنة تتـ ثـ كمف المقيّـ أك الإدارة قبؿ مف التصنيفات
 أك متميزة درجة يستمـ أف إما العامميف الأفراد مف فرد كؿ فإف لذلؾ أدائو، لدرجة كفقا فرد كؿ يكضع حيث
 التدرج طريقة تعديؿ الممكف كمف تصنيفات ثلبث مف أكثر كضع يمكف كما مرضي غير أك يمرض

 :مثلب درجة أك تصني لكؿ معينة مئكية نسبة تحدد حيث الإجبارم، التكزيع طرقة إلى كتكييفيا

 .المنخفض الأداء ذكم الأفراد مف %20
 .المتكسط مف أقؿ أداءىـ يككف الأفراد مف %50
 .الأداء متكسطي العامميف الأفراد مف %80
 .المتكسط مف الأعمى الأداء ذكم الأفراد مف %50
 (.94-93: 2018)زريبي،العميا الدرجة في أداءىـ الأفراد مف %20

 / طريقة التدرج البياني:4

عمى صفات محددة في المقارنة كفي تقييـ العامميف كقياس أداء المكظؼ كفؽ  تعتمد ىذه الطريقة
معايير محددة بمعنى تحديد صفات معينة تتعمؽ بالأداء الكظيفي مثؿ: نكعية الأداء ككمية الأداء كمف ثـ 

 (.86: 2014لمتقديرات بالتدرج كالآتي: )بف رحمكف، يتـ تحديد أكزاف 
 

 ممتاز -5 جيد جدا -4 جيد -3 مقبكؿ -2 ضعيؼ -1
 
 

  :قوائم المراجعة/ طريقة 5

كيقكـ الرئيس  ، تعتمد ىذه الطريقة عمى قائمة مراجعة بأسئمة  كعبارات محددة حكؿ أداء المكظؼ
البشرية إعطاء أكزاف ليذه الإجابات دكف عمـ ثـ تقكـ إدارة المكارد ، بالإجابة عمى ىذه الأسئمة المباشر

 .(28: 2007 بعجي،) القائـ بالتقييـ كفقا لأىمية ككزف  كؿ عبارة أك سؤاؿ
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 :الإجباري الاختيار طريقة/ 6

 في العبارات ىذه تكزيع يتـ حيث العمؿ، أداء ؼتص التي العبارات، مف عدد عمى تقكـ التي
 الطريقة ىذه كتتميز .سمبية كأخرل إيجابية نكاحي عف تعبر ثنائية، عبارات تككف ما عادة مجمكعات،

 لكؿ التقديرات تعطي التي ىي أخرل، جية بكساطة يتـ التقدير إف حيث الشخصي، التحيز عف بالبعد
 الطريقة ىذه تحققو ما كرغـ .التقييـ لعممية أىميتو كمدل  التقدير، نكعية عمى الرئيس تعرؼ دكف عبارة،

 التي العبارة، بتحديد الخاصة الشفرة بسرية الاحتفاظ لصعكبة نظرا محدكد، انتشارىا أف إلا مزايا، مف
 في الطريقة ىذه صلبحية عدـ ذلؾ إلى يضاؼ العبارات، مف ثنائية مجمكعة كؿ في أىمية أكثر تعتبر
)زريبي،  الرئيس بمعرفة قدراتيـ، كتطكر أدائيـ، في القصكر نكاحي عمى التغمب ىعم المرؤكسيف معاكنة
2018 :95.) 

   :الحرجة الأحداث تقييم طريقة/7

 أداء أثناء لحدكثيا كفقا عميو الأحداث تدكيف يتـ بسجؿ الاحتفاظ المقيـ مف الكسيمة ىذه كتتطمب
 الحاؿ بطبيعة السجؿ ىذا يككف ك ،لو المرضي غير السمكؾك  المرضي السمكؾ تدكيف يتـ حيث ،العامميف

 في المياـ تأدية أثناء الأحداثك  لمكقائع كفقا لو الإدارة لتقييـ أساسا ك المنظمة في العامؿ ةأقدمي عف ريعب
 أك الأحداث بتسجيؿ يقكـ أف بالتقييـ القائـ مف تتطمب أنيا الطريقة ىذه عمى يعاب ما أف إلا .عممو
 بأف العامؿ شعر إذا خصكصا المقيـ ك العامؿ بيف نفسيا زاحاج الأسمكب ىذا يشكؿ قد أحيانا ك الكقائع
 الرئيس يجتمع ما غالباك   مستمرة بصكرة ككقائع أحداث مف بو يتعمؽ ما بكؿ يحتفظ المقيـ أك المدير

 حد كضع خلبليا مف يمكف التي الكمية  راحاقت ك التقييـ ىذا نتائج لمناقشة فترة كؿ نياية في بالمرؤكس
 . (101: 2014منصكر، )بف  القادمةرات الفت في الأداء تحسيف ك زاتلمتجاك 

 طريقة المقال:/8

ىذه الطريقة تتطمب أف يقكـ المقيـ بكتابة كصفا لأداء الفرد مف خلبؿ اعتماد نمكذج معيف ليذا العرض، 
رشادات لممقيـ عف المكضكعات التي يجب تغطيتيا في التقييـ كعادة ما كمف  ،يتـ تقييـ تكجييات كا 

 أف يحتكييا التقييـ: الأمثمة التي يمكف

 كمية كجكد الأداء المحقؽ. -
 المعرفة المتعمقة بكظيفتو. -
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 قدرتو عمى التكيؼ مع العمؿ. -
 (.54-53 :2014 ،علبقتو مع الزملبء ك العامميف معو )فاضؿ -

 طريقة التقييم ببحث الصفات أو الخصائص:/9

مجمكعة مف الصفات كالتعاكف مع تعتمد ىذه الطريقة في قياس الأداء الكظيفي كتقييمو عمى تحديد 
الزملبء كالرؤساء، احتراـ مكاعيد العمؿ، الدقة كالسرعة في أداء العمؿ كالالتزاـ كتحمؿ المسؤكلية كغيرىا 
مف الصفات كيتـ اعطاء كزف لكؿ صفة مف ىذه الصفات، كيقكـ الرئيس المباشر بإعطاء الفرد تقديرا 

في الفرد، ثـ تجمع تمؾ التقديرات، كيصبح المجمكع يمثؿ معينا، بحسب تكفر كؿ صفة مف تمؾ الصفات 
مستكل أداء الفرد في العمؿ كيعاب عمى ىذه الطريقة افتقادىا لمناحية المكضكعية كاستنادىا إلى التقدير 

 (.89: 2014الشخصي )بف رحمكف، 

 طريقة التقارير:/10

ع الحرجة( حيث يقكـ المسؤكؿ أك ىي طريقة بسيطة تشبو إلى حد ما الطريقة السابقة )طريقة الكقائ
المشرؼ بكتابة تقرير تفصيمي عف المكظؼ يصؼ فيو نقاط القكة كنقاط الضعؼ التي يتمتع بيا إضافة 
إلى جانب ما يمتمكو مف ميارات يمكف تطكيرىا مستقبلب، كمدل إمكانية التقدـ الكظيفي كالترقية لذلؾ 

 (.89: 2014)بف رحمكف،  المكظؼ

 :الأداء تقييم في الحديثة ثانيا الطرق

 أداء بمعدلات العامؿ أداء مستكل قياس تحاكؿ التي الحديثة، كالأساليب الطرؽ مف العديد ىناؾ
 الرجؿ إنجاز: "مفاده عاـ مبدأ إلى الطرؽ ىذه كتستند العامؿ مؤىلبت ضكء عمى مصممة مثالية

 بمعدؿ تقارنو أك الآخريف عف بمعزؿ العامؿ أداء مستكل قياس عمى تعتمد الكقت نفس كفي  ،"النمكذجي
 :يمي ما نذكر الحديثة الطرؽ أىـ كمف .مثالي أداء

 :المتدرج السموكي المقياس/1

يرل الطائي كآخركف بأنيا مف الطرؽ الحديثة التي تعتمد عمى الأداء المتكقع كفقا لمصفات 
السمككية المحددة عمى المقياس العمكدم المتدرج، حيث أف كؿ صفة مف الصفات المرتبطة بالأداء 
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المطمكب تحدد ليا درجات كيتـ كضع كصؼ كامؿ لكؿ درجة مف الدرجات كفي ضكء الكصؼ المحدد 
 .(54 :2014 تحديد أداء الأفراد العامميف )فاضؿ،يتـ 

 طريقة مقياس الملاحظات السموكية:/ 2

ىي طريقة تركز عمى السمكؾ الملبحظ أم يتـ ملبحظة السمكؾ بدلا مف السمكؾ المتكقع، أم أف 
مقياس المقيـ يقكـ في ىذه الطريقة بمراقبة كمتابعة الأفراد العامميف، ثـ بعد ذلؾ يسجؿ ملبحظاتو في 

حيث أف كؿ مقياس يتضمف صفة ميمة  10إلى  5يتككف مف سمسمة مف المقاييس الفرعية العمكدية مف 
 (.89: 2014تعكس متطمبات إنجاز العمؿ )بف رحمكف، 

 :التقييم مراكز طريقة/ 3

 الإنسانية كالعلبقات التنظيـ، التخطيط، :مثؿ معينة، كصفات ميارات قياس إلى الطريقة ىذه تسعى
 مدراء لتقييـ الطريقة ىذه كتستخدـ تحديدىا، صعكبة مف الرغـ عمى الصفات ذه معينة مقاييس بتحديد
 خلبؿ مف تعيد فقد .العميا للئدارة لمترقية المرشحيف الأفراد خاصة كبصكرة الإدارية، المستكيات ؼمختم
 الجماعية المناقشات مثؿ الكاجبات أك المياـ بعض بمحاكاة القياـ ميمة الأفراد إلى التقييـ، مراكز نظاـ
 كبعد العمؿ، كصراعات  الضغكط مكاجية  القرارات، كاتخاذ المشكلبت، حؿ الأدكار، تمثيؿ قائد، دكف
: 2018)زريبي،  المحتممة الإدارية قدراتيـ أك مياراتيـ كتقييـ الأفراد سمكؾ تحميؿ المقيمكف يتكلى ذلؾ
97.) 

 طريقة الادارة بالأىداف:/ 4

المرؤكسيف إلى صفاتيـ كالاىتماـ  الطريقة تعتمد عمى أف العبرة بالنتائج أم الاىتماـ بسمكؾىذه 
بب العيكب كالانتقادات التي كجيت بما استطاعكا أف يحققكه مف نتائج، كانتشر استخداـ ىذه الطريقة بس

كتعرؼ  1954عاـ دريكر( ة اقترحيا العالـ الأمريكي )بيتر للؤساليب سابقة الذكر كىي فمسفة للئدار 
الإدارة بالأىداؼ بأنيا: "عممية اجتماع الرئيس مع مرؤكسيو في بداية المشركع أك فترة العمؿ كالاتفاؽ 
عمى النتائج التي ينبغي انجازىا بحيث تنبثؽ الأىداؼ مف معدلات الأداء"، فإذا ما تدنى مستكل الأداء 

عادة الأداء إلى ما يجب أف يككف عميو. الكظيفي الفاعمي مف المعدؿ المطمكب عندئذ يكضع ىدؼ لإ
كمنيج الإدارة بالأىداؼ ينحكا إلى التركيز عمى الأداء المستقبمي إلى جانب الأداء في الماضي ليعمؿ 

 أيضا إلى إشراؾ العامؿ أك المرؤكس في تحديد الأىداؼ التي يجب أف يبمغيا.
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 كتمر ىذه الطريقة بعدة خطكات ىي كالآتي:
الأىداؼ )النتائج( المطمكب تحقيقيا، كالتي سيتـ قياس الأداء كتقييمو عمى أساسيا، يتـ تحديد  .أ 

كذلؾ باجتماع الرئيس مع المرؤكس لكضع الأىداؼ كالاتفاؽ عمييا كتحديد المدة التي سيتـ 
 تحقيؽ الأىداؼ فييا.

رؼ عمى عند التنفيذ يساعد الرئيس مرؤكسيو في تحقيؽ الأىداؼ، كيتابع تحقيؽ النتائج لمتع .ب 
 النقائص أك التأخير الخارج عف سيطرة المرؤكس.

عند انتياء الكقت المتفؽ عميو كعند التقييـ يتـ مقارنة النتائج الفعمية )التي يتـ تحقيقيا( بتمؾ التي  .ج 
 تـ كضعيا عند بداية المدة كتحديد الانحراؼ عند التنفيذ ايجابيا أك سمبيا.

ىي تقكية الرقابة الذاتية لدل العماؿ مف خلبؿ تحديد اليدؼ  الفكرة الأساسية مف تطبيؽ ىذا الأسمكب
الكاجب عمى المكظؼ تحقيقو مف خلبؿ النقاش مع الرؤساء كالمرؤكسيف، كالاتفاؽ عمى الأىداؼ الكاجب 
تحقيقيا عمى أساس كاقعي، مف حيث معرفة المكظؼ لقدراتو الحقيقية مف ناحية كلكجكب مساىمتو في 

 (.89: 2014مية مف ناحية أخرل )بف رحمكف، تحقيؽ الأىداؼ التنظي

 :درجة 360 تقييم طريقة/ 5

 .كاحد آف في أزمنة كبعدة طرؽ كبعدة بو، الميتميف كؿ بكاسطة الأداء تقييـ الطريقة ىذه في يتـ
 كالإدارة ،التقييـ قكائـ مثؿ طرؽ عدة كباستخداـ كالمرؤكسيف، كالزملبء الرئيس بكاسطة يتـ أنو أم

 (مثلب الحاجة دعت ككمما شيريا( كباستمرار بؿ السنة، نياية في فقط يتـ لا أنو بالإضافة. بالأىداؼ
 الاستفادة يجعؿ مما الكقت، كطكاؿ جيات عدة مف ككاممة دائمة معمكمات بتكفير الطريقة ىذه كتمتاز
 يتـ أف الرؤساء اعتراض الأخص عمى عمييا، البعض اعتراض ىك الأساسي عيبيا أما .كبيرة منيا

 إنتاجية حساب عمى العامميف مف كبير كقت عمى تستحكذ أف عمييا يعاب كما مرؤكسييـ، بكاسطة تقييميـ
 (.98: 2018)زريبي،  العمؿ

 لتقييـ معمكمات كمصدر العملبء عمى أيضا الاعتماد يمكف أعلبه المذككرة التقييـ مصادر إلى إضافة
 :التالي الشكؿ ىك مكضح في كما .الأداء
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 .(99: 2018)زريبي، الأداء ـتقيي معمكمات مصادر(: يبيف 08رقـ ) شكؿ
 :كالآتي الأداء تقييـ معمكمات مصادر يمثؿ الذم (08)رقـ الشكؿ شرح يمكف

 :سمبي كآخر إيجابي جانب جانبيف؛ مف العنصر ىذا إلى النظر يمكف: المباشر الرئيس .أ 
 يبالإيجا الجانب: 

 .التقييـ معمكمات مصادر أىـ ىك المباشر الرئيس -
 .الكظيفة بمتطمبات إلماما الأشخاص أكثر ىك -
 .أفضؿ أداء نحك مرؤكسيو تحفيز في كبير تأثير لو -
 السمبي الجانب: 
 عمميـ لطبيعة تبعا كذلؾ المرؤكسيف لبعض الفعمي السمكؾ ملبحظة المباشر الرئيس عمى يصعب -

 مكاف خارج يكمو قضاء المباشر الرئيس يستطيع لا الحالة ىذه ففي. البيع رجاؿ ذلؾ عمى مثلب
 .رئيسو طرؼ مف مراقب ككنو الأخير ىذا يتضايؽ قد كما المرؤكس سمكؾ لملبحظة العمؿ

 التقييـ كعميو .المرؤكس ضد أك مع كذلؾ المباشر لمرئيس الشخصي التحيز ىي الأخرل المشكمة
 .لممعمكمات كحيد كمصدر المباشر الرئيس عمى فقط يقتصر لا الجيد

 الرئيس

 المباشر

 ةصادر   
 360 التقييم

 درجة   

 زملاء

 العمل

 المرإوسين

فالموظ  

 نفسه

 العملاء
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 :العمل زملاء .ب 

 السمكؾ ملبحظة المباشر الرئيس عمى يصعب الأحياف بعض في أنو السابؽ العنصر في ذكرنا
 ىذا عمى الحكـ العمؿ زملبء يستطيع حيف في العمؿ، لطبيعة تبعا كذلؾ المرؤكسيف لبعض الفعمي
 .الدقة مف عالية بدرجة السمكؾ

 .الكظيفة متطمبات معرفة مف عالية قدرة لدييـ تتكفر العمؿ زملبء أف حيث -
 .الجماعي بالعمؿ فييا تتأثر التي الحالات في خصكصا كبرل أىمية لو كما -

 مرتفعا الزملبء تقييـ يككف فقد الأصدقاء بيف خاصة مثلب، كالتحيز المشاكؿ بعض نجد حيف في
 منخفضا التقييـ سيككف الزملبء بيف خلبؼ كاف ما إذا كالعكس .الفعمي الأداء مستكل عف النظر بغض
 .الفعمي بالأداء مقابمة

 :نفسو الموظف .ج 

 .)الذاتي التقييـ( أدائو مستكل حكؿ معمكمات عمى لمحصكؿ ؼالمكظ عمى الاعتماد -
 الترقية،(الميني المسار في تؤثر التقييـ نتائج أف ظؼالمك  عمـ حالة في المغالاة مف نكع يككف -

 )...الأجر
 .نفسو لمفرد كليس لمغير السبب يُرجع المستكل تدني حالة في أما -

 :العملاء .د 

 مع المباشر التعامؿ في خصكصا الأداء تقييـ لمعمكمات الأساسي المصدر العميؿ يعتبر -
 . ؼالمكظ

 .العملبء أراء استقراء ىي المعمكمات عمى لمحصكؿ المنظمة تستخدميا التي الأساسية الكسيمة -
 :المرؤوسين .ه 

 تحيز حالة في دقيؽ غير التقييـ يككف قد كما كالمرؤكسيف، الرؤساء بيف العلبقة تطكير في يساىـ -
 ( .100- 98: 2018)زريبي، ثقيمة بكاجبات يكمفيـ لا الذم الرئيس مع المرؤكسيف

 الترتيب طريقة :في المتمثمة تقميدية طرؽ :مجمكعتيف في الأداء تقييـ طرؽكمنو يمكف حصر 
 طريقة المراجعة، قكائـ طريقة البياني، التدرج طريقة التدرج، طريقة الزكجية، المقارنة طريقة البسيط،
أك  طريقة التقييـ ببحث الصفات تقييـ، كأداة المقاؿ الحرجة، المكاؽ طريقة الإجبارم، الاختيار
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 مقياس المتدرج، السمككي المقياس :نجد فقد الحديثة الطرؽ عف أما .الخصائص، طريقة التقارير
  تقييـ طريقة بالأىداؼ، الإدارة أسمكب ظؿ في الأداء تقييـ التقييـ، اكزمر  طريقة السمككية، الملبحظات

  .كالعيكبطريقة تمتاز بمجمكعة مف المزايا ، ككؿ درجة360

 /خطوات عممية التقييم:12

 تمؾ في تكسع فبعضيـ الأداء تقييـ عممية منيا تتككف التي الخطكات عدد في الباحثكف ؼاختم قد
 Kenneth)ككسمي كينيث" ك (Gary p. Latham) " لاثاـ جارم" ثلبفم منيا ضيّؽ كبعضيـ الخطكات

N. Wexley) " 
 :الأداء تقييـ لعممية التالية الخطكات حددا
 .القانكنية المتطمبات استعراض -1
 . ؼالكظائ تحميؿ اجراء  -2
 .التقييـ أداء تطكير  -3
 .)المقيِّميف( الملبحظيف اختيار -4
 .)المقيِّميف( الملبحظيف تدريب -5
 .الأداء قياس -6
 .التقييـ بنتائج المكظفيف تزكيد -7
 .النتائج ضكء في التقييـ أىداؼ كضع -8
 ء.الأدا تقييـ نتيجة الجزاء أك الثناء منح -9

 :كىي الأداء تقييـ عممية في خطكات خمس عمى يقتصراففإنيما ) 2010، كجكاد العزاكم،) أما

 قبؿ مف إنجازه الكاجب لمعمؿ مسجمة بيانات ىي :أىدافو و العمل عن المسائمة أسس تحديد -1
 .العمؿ ىذا تقييـ ككيفية المكظفيف

 كذلؾ ؼمكظ كؿ بأداء دراية عمى يككف أف المدير عمى يجب الخطكة ىذه في :المستمر التقييم -2
 .ذلؾ أمكف كمما الشخصية، الملبحظة خلبؿ مف

 القياس معايير نفس أف تؤكد أك تضمف أف الإدارة عمى يجب :الأداء تقييم استمارة استكمال -3
 .العمؿ نفس يؤدكف الذيف المكظفيف كؿ عمى تطبؽ

 يجب عاـ، كؿ الأقؿ عمى كلكف الضركرة، دعت كمما عامة بصفة :التقييم منيجية مناقشة إدارة -4
 .الأداء لتقييـ منيجية مناقشة بيدؼ ؼالمكظ ك المدير يمتقي أف
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 أف الأمر يستكجب بالمرتب التكصية عمى النيائية بالمكافقة الإخطار بعد :المرتب مناقشة إدارة -5
 .(88-87 :2018 )زريبي، المكظفيف مع المرتب تطكر بمناقشة المدير يقكـ

 يمي: خطكات تقييـ الأداء تمثمت في ما(23: 2010)أبك شرخ، أما حسب 
 تحديد معايير الأداء: -1

    يجب تحديد المعيار الملبئـ كالمناسب للؤداء الفعاؿ كذلؾ يختمؼ باختلبؼ مكاصفات العمؿ 
 كشركطو كىناؾ بعض الخصائص الكاجب تكفرىا في المعيار المحدد كىي:

 يجب أف يعبر المعيار عف الأمكر التي يتطمبيا الأداء الكؼء لمعمؿ.الصدق:  .أ 
أم يضـ المعيار جانب مف الاستقرار كالتكافؽ، أم حصكؿ الفرد عمى نفس التقديرات  الثبات: .ب 

 عندما يككف أداؤه ثابتا أما عندما يككف مختمفا فإف نتائج القياس تككف متفاكتة.
أم مدل قدرة المعيار عمى التفرقة بيف المستكيات المختمفة للؤداء، كذلؾ مف أجؿ تمييز  التمييز: .ج 

 الجيكد لغرض استخداـ النتائج المترتبة عمى ىذا التمييز في الأجكر كالركاتب كغيرىا.
يجب أف تككف المعايير مقبكلة مف قبؿ الأفراد العامميف كالمعيار المقبكؿ ىك المعيار  القبول: .د 

 كالذم يعكس الأداء الفعمي للؤفراد. العادؿ
أف يككف الكقت المناسب  أم سيكلة استخداـ المقياس ككضكحو، ككذلؾسيولة الاستخدام:  .ه 

 عتماده مقبكلا كمناسبا.لا

 قياس الأداء: -2

كىذه الخطكات تتعمؽ بجميع المعمكمات حكؿ الأداء الفعمي، كىناؾ أربع مصادر لممعمكمات   
 فعمي ىي:تستخدـ لقياس الأداء ال

 ملبحظة الأفراد العامميف. .أ 
 التقارير الاحصائية. .ب 
 التقارير الشفكية.   .ج 
                                                          (.23: 2010التقارير المكتكبة )أبك شرخ،  .د 

 :التالية النقاط في الأداء تقييـ خطكات (2007،الشاكيش )حدد حيففي 

 .الأداء قياس معايير كضع .1
 .الأداء قياس طريقة تحديد .2
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 .الأداء قياس لتقرير البيانات جمع مصادر تحديد .3
 .الأداء قياس تقارير تحميؿ .4
 .العامميف مع الأداء قياس تقارير مناقشة .5
 .الأداء قياس )مرات عدد( مدة تحديد .6

 عممية منيا تتككف التي الخطكات عدد في الباحثيف اختلبؼ رغـ أف القكؿ يمكف سبؽ ما خلبؿ مفك 
 :في كالمتمثمة المتبعة الإجراءات نفس تبقى أنيا إلا التقييـ

 .كأىدافو التقييـ متطمبات تحديد -
 .المشرفيف كتدريب التقييـ طرؽ اختيار -
 .العامميف مع التقييـ طرؽ مناقشة -
 .مستيدؼ ىك بما الفعمي الأداء مقارنة -
 .العامميف مع النتائج مناقشة -
 .(90-88: 2018 )زريبي، كجدت إف القصكر أكجو لمعالجة اللبزمة القرارات اتخاذ -

كمنو يتضح أف عممية تقييـ الأداء تمر بمراحؿ مترابطة فيما بينيا، كما أف الأداء الكظيفي كغيره 
 مف السمككيات يخضع لمقياس.

 باب الرئيسية لفشل تقييم الأداء: /الأس13

 الأسباب الرئيسية لفشؿ تقييـ الأداء يمكف تمخيصيا في ما يمي:   (2006حسب )المرسي، 

 .نقص المعمكمات المتكافرة لممقيـ عف الأداء الفعمي لمشخص مكضع التقييـ 
 .عدـ كضكح معايير تقييـ الأداء 
 . ضعؼ الاىتماـ كعدـ الجدية مف قبؿ القائميف بالتقييـ 
  بالتقييـ.التحيز السمبي أك الإيجابي بكاسطة القائـ 
 . عدـ تمقي العامميف لمعمكمات مرتدة حكؿ أدائيـ 
 . عدـ كفاية المكاد اللبزمة لتدعيـ عممية التقييـ أك نتائجيا 
 ،(.56 :2014 نقص الميارات كالخبرات  اللبزمة لمقياـ بالتقييـ بطريقة صحيحة )فاضؿ 

  /أساوفب اورفع ن  نصذاقفت اوققففم:11
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نتائج جد ميمة في الحياة المينية لمعامؿ ، لذلؾ يجب إعطاءىا حقيا إف تقييـ الأداء يترتب عنو 
مف الأىمية كالعمؿ عمى الرفع مف مصداقيتيا مف خلبؿ مجمكعة مف الإجراءات حصرىا )غياث 

 ( في ما يمي:2009،

 كثقافتيـ كمكضكعتييـ.عمى خبرتيـ  اعتمادا ،يف يمكنيـ القياـ بعممية التقييـاختيار الأفراد الذ .1
كتعكيدىـ عمى استعماؿ  ،كذلؾ بتنبيييـ للؤخطاء الشائعة كطرؽ تجنيا ،ريب خبراء التقييـتد  .2

 التقنيات الضركرية لمتقييـ .
التسجيؿ كغيرىا مف الأدكات  الاستمارات  كأجيزة مف ذلؾ  ،تكفير الكسائؿ الضركرية لمتقييـ  .3

 التي يحتاجيا المقيـ.
 يسيؿ مف مشاىدتيا كملبحظتيا كبالتالي تقييميا. ،اعتماد معايير إجرائية مرتبطة بالعمؿ .4
تسييؿ عممية التغذية الراجعة، كذلؾ مف خلبؿ تعريؼ العماؿ كالمسؤكليف بنتائج تقييـ كمناقشتيـ  .5

 بمكضكعية، كىك ما يسمح بالتعرؼ عمى جكانب كأسباب الخطأ في التقييـ إف كجدت )فاضؿ،
2014  :57). 
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 :خلاصة الفصل

 أىمية مف لو لما كبيرة أىمية كاكتسب ، كالدراسات البحكث في كبيرا حيزا الأداء مكضكع شغؿ
 تحقيؽ كبالتالي أدائيا عمى يعتمد تمعلمجا في بفعالية كاستمرارىا المنظمات تقدـ أف إذ ،المنظمة في بالغة

 المنظمة عمى إيجابي انعكاس مف لو لما ،أىمية المنظمة في العامميف أداء إبلبء مف لابد كلذلؾ أىدافيا
 . ككؿ

 التي كالمياـ الأنشطة مف مجمكعة يعد كالذم الكظيفي الأداء تناكؿ تـ الفصؿ ىذا خلبؿ مفك 
 التطرؽ مع، بالمنظمة خاصة كأخرل بو الخاصة الأىداؼ تحقيؽ أجؿ مف المنظمة داخؿ ما فرد بيا يقكـ
بالإضافة إلى العكامؿ المؤثرة  الكظيفة، كمتطمبات الفرد جيد مف عناصره محدداتو، جكانبو، مختمؼ إلى

 الضكء ألقينا كما عمى الأداء الكظيفي، طرؽ تحسيف الأداء الكظيفي، مراحؿ تحسيف الأداء الكظيفي
 ىذا في الخبرة مذك  لممختصيف بإجراءاتيا القياـ يكصى كالتي الأداء تقييـ عممية إلى التفصيؿ مف بشيء
 الأداء تقييـ عممية لتككف أدائو، مستكل عمى كانعكاسيا العامؿ الفرد عمى الأثر مف ليا لما المجاؿ
 إلى لمكصكؿ كتحفيزه أدائو تحسيف كمحاكلة الفرد عمى كالحكـ الأداء كفاءة لقياس منيا لابد ضركرة

 .منو العالية المستكيات



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع

 الإجراءات المنيجية   لمدراسة الميدانية
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                   :  تمييد
البحث كفصؿ ثاني خاص  بعد التطرؽ إلى الجانب النظرم الذم تضمف فصؿ خاص بتقديـ
سنتناكؿ في ىذا الفصؿ الجانب بمتغير جكدة الحياة الكظيفية كفصؿ ثالت خاص بمتغير الأداء الكظيفي، 

 ساسية.الدراسة الاستطلبعية كالدراسة الأالميداني كالذم يتضمف 
 الاستطلاعية:   الدراسة أولا:

العممي، فيي تمكف الباحث مف معرفة تعتبر الدراسة الاستطلبعية خطكة ىامة مف خطكات البحث 
مجاؿ الدراسة، ككذلؾ التعرؼ عمى ميداف الدراسة، كالتعرؼ أيضا عمى مدل صحة أداة الدراسة مف حيث 

  .صدقيا كثباتيا كىذا قبؿ تطبيقيا في الدراسة الأساسية

                                                       . أىمية ودواعي الدراسة الاستطلاعية:1

تكمف أىميتيا في تقديـ صكرة كاضحة، كبطريقة منظمة عف مختمؼ الخطكات المنيجية المعتمدة 
في البحث، كذلؾ مف خلبؿ كصؼ المنيج المستخدـ ككذلؾ ضبط نكع العينة كطريقة اختيارىا، فيي 

يات الملبئمة لإجراء الدراسة، كما تتيح الفرصة لمعرفة الظركؼ تساعد في ضبط كبناء الأدكات كالتقن
 الميدانية لمدراسة الأساسية .                                                                                              

                                                        الإستطلاعية:   .أىداف الدراسة2

       :إلى تيدؼ الدراسة الاستطلبعية

                                .التأكد مف مدل صدؽ كثبات أداة الدراسة                               
                                   .جمع معطيات كمعمكمات حكؿ مجتمع الدراسة                               
 أثناء تطبيؽ أداة الدراسة  ةعمى مجتمع الدراسة كمعرفة الصعكبات التي تكاجو الباحث التعرؼ

 كتجاكزىا.  

 15مف إبتداء  الاستطلبعية الدراسة إجراءتـ  لقددراسة الاستطلاعية:  إجراء ال مكان وزمان.3
بشركة الاسمنت ببني صاؼ كذلؾ بمعدؿ يكميف في الأسبكع  2023أفريؿ 27إلى غاية  2023 فيفرم

 . بكلاية عيف تمكشنت
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تأسست شركة الإسمنت كمشتقاتو الثانية بني صاؼ شير سبتمبر : لمحة تاريخية عن الشركة  3-1
 1978المعركفة بمنشآتيا الكبرل، انتيى بنائيا سنة  "creusot loireمف طرؼ الشركة الفرنسية " 1974
بطاقة إنتاجية  S.N.M.Cتحت اسـ 1979كقد بدأ إنتاجيا الفعمي في سنة  10396000.000بتكمفة 

قدرت بمميكف طف سنكيا بحيث كانت تابعة لمشركة الأـ الجزائر عند  إعادة الييكمة لممؤسسة كىي مكزعة 
 كالتالي :

  مؤسسة الإسمنت كمشتقاتو لمشرؽE.R.C.E  
 لمكسط  مؤسسة الإسمنت كمشتقاتوE.R.C.C 
 لمغرب  مؤسسة الإسمنت كمشتقاتو E.R.C.O 

( شركات مستقمة 04إلى )E.R.C.O لمغرب تفرعت مؤسسة الإسمنت كمشتقاتو  28/12/1997كفي 
 كىي كالتالي: 

  شركة الإسمنت زىانة S.C.I.Z 
  سعيدةS.C.I.S 
  شركة تكزيع مكاد البناءS.O.D.M.A.C 
  بني صاؼS.C.I.B.S 

شيدت استقلبلية في التسيير  1989ابتداء مف سنة  S.N.M.Cتـ إيكاء الشركة الكطنية لمكاد البناء 
 E.R.C.Oحيث أصبحت كحدة تابعة لممجمع الجيكم لإنتاج الإسمنت غرب 

 :طبيعة الشركة 3-2

كىي  SPAشركة الاسمنت بني صاؼ تعتبر ذات طابع عمكمي اقتصادم كالتي ىي شركة ذات أسيـ 
المتكاجدة عمى مستكل كىراف كالتابعة  E.R.C.Oفرع مف فركع المجمع الجيكم لإنتاج الاسمنت الغرب 

 الكاقعة في الجزائر العاصمة . SGP-GICA لشركة تسيير المساىمات لصناعة الاسمنت 

 :الييكل التنظيمي لمشركة 3-3

"أنظر الممحؽ رقـ  خيارىا لييكميا التنظيميراجع إلى حسف اإلى أىدافيا كليا إف نجاح أم شركة ككص
الذم يلبئـ كيكافؽ حجـ النشاط كتكزيع المياـ دكف أف تيمؿ جانب التنسيؽ فيما بيف  "219، ص01

 مختمؼ ىياكميا كيمكف أف نكضح التنظيـ العاـ ليذه الأخيرة عمى النحك التالي: 
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 مدير الإدارة العامة: 

الذم يعتبر أعمى ( DGتكجد مديرية الإدارة العامة في أعمى الييكؿ التنظيمي كالتي يترأسيا المدير العاـ )
 سمطة في الشركة كتتمثؿ ميامو في :

   .تمثيؿ الشركة داخميا كخارجيا 
 .الحفاظ عمى الشركة 
  كالعقكد. إبراـ الاتفاقيات 
 .تحديد ك تجييز مخطط الاستثمار لمشركة 

 كيتـ مساعدتو مف طرؼ المكاتب التالية:

 العاـ بالإضافة إلى المساىمة في كضع الذم يقكـ بتقديـ النصائح كالإرشادات لمرئيس : المستشار
 الخطط الاستراتيجية في المستقبؿ.

  :يقكـ بتسيير كمتابعة استغلبؿ الطاقات البشريةمدير الاستغلال. 
  :المكمؼ بكضع السياسات العامة كالتفتيش كمراقبة الحسابات.مدير المراجعة 
  :ييتـ بكضع القكانيف كمراقبة تطبيقيا.المستشار القانوني 
 
 ير المالية والمحاسبة:مد 

 ( مصالح:03ميمتيا الأساسية ىي كضع السياسات المالية كالتسجيلبت المحاسبية كتنقسـ إلى )

   :المتككنة مف ثلبثة أقساـ:مصمحة المحاسبة العامة 
 ميمتو معاينة الممفات الخاصة بالمشتريات.قسم المشتريات:  .1
 .بالمبيعاتميمتو معاينة الممفات الخاصة قسم المبيعات:  .2
 ميمتو العمميات المحاسبية كحساب النتائج.قسم التسجيلات المحاسبية:  .3
  :ميمتيا الاشراؼ عمى كضع الميزانية الشيرية كالسنكية لمشركة مف خلبؿ مصمحة المالية والميزانية

 كضع البرامج التقديرية لمشركة )تقدير المبيعات كالمشتريات(.
  :مثمة في تحديد تكمفة المدخلبت كالمخرجات بمتابعة العمميات التي تتـ كالمتمصمحة المحاسبة التحميمية

 نتجات.عمى مستكل المخزف، كالقياـ بعممية الجرد الشيرم كالسنكم لممكاد الأكلية كالم
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 :مدير الموارد البشرية 

 تتمثؿ مياميا في تسيير المكارد البشرية مف خلبؿ المصالح التالية:

  :تكفؿ كالتسيير الإدارم لممستخدميف مف خلبؿ:تقكـ بالمصمحة المستخدمين 

 تحديد المياـ كالأجكر المناسبة لكؿ عامؿ .-

 مسايرة رزنامة عمؿ المستخدميف كمراقبة الحضكر كالغياب )المكاظبة(.-

 .العاممة لعدـ عرقمة أىداؼ الشركةالتكفؿ بالتشغيؿ كمنع تراكـ الأيدم -

   :في خمؽ الجك المناسب لمعمؿ مف خلبؿ التكفؿ بجميع يتمثؿ دكرىا مصمحة الشؤون الاجتماعية
 المسائؿ المتعمقة ب:

 الضماف الاجتماعي. -

 التأمينات الاجتماعية.-

 ممؼ التقاعد.-

 التكفؿ بالمنح العائمية لمعماؿ كمتابعتيا.-

 التكفؿ بالعماؿ الذيف يتعرضكف لحكادث العمؿ.-

 كتتككف ىذه المصمحة مف :

 كيتمثؿ دكره في:" COORRESPONDENT SOCIALالمراسل الاجتماعي"  .1
 . متابعة أمراض العماؿ كحكادث العمؿ 
 .متابعة المنح العائمية لمعماؿ 
  تككيف ممفات خاصة بالعماؿ المصابيف أك المرضى كتقديمو لمضماف الاجتماعي في مجاؿ المنح

 العائمية .
 يتمثؿ دكرىا في : المساعدة الاجتماعية:  .2
  المرضى العاجزيف عف التنقؿ لإجراء فحكصات طبية.تقديـ المساعدة لمعماؿ 
 .تقديـ المساعدات لأبناء العماؿ المرضى 
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 المطعم والعيادة: .3

       كيشرؼ عمى تسييره الخكاص المتعاقديف مع الشركة كيتكلى تقديـ كجبة الغداء )الفطكر أ/ المطعم: 
 العشاء(.ك 

 :دكرىا  فيكأربعة ممرضيف، كيتمثؿ كتضـ طبيبة ب/ العيادة: 

 متابعة الأمراض المينية. 
 تقديـ الاسعافات الأكلية. 
 عة العمميات الطبية أثناء العمؿمتاب. 
  :ميمتيا صيانة المنشآت كمختمؼ التصريحات، كما تشرؼ عمى حظيرة مصمحة الوسائل العامة

 السيارات ككذا متابعة كنقؿ العماؿ إلى جانب السير عمى نظافة المحيط كالأمف 
 كتكمف ميمتيا في اعداد مخطط لمتككيف في إطار أىداؼ الشركة ك كذا تطبيقو لتكوين: مصمحة ا

 لغرض تحسيف كفاءات العمؿ كبالتالي الزيادة في مردكدية الانتاج.
  :كتتمثؿ ميمتو فيمصمحة الإعلام الآلي: 
صلبح العطؿ المكجكدة في البرامج كالأنظمة.-  صيانة الاجيزة الإلكتركنية كالأسلبؾ كا 
 :المديرية التجارية 

تمعب المديرية التجارية دكرا فعالا في الشركة باعتبارىا ىمزة كصؿ التي تربط الشركة بالعالـ الخارجي 
( مصالح كىي: مصمحة التمكيف، مصمحة دراسة السكؽ، 04)مكرديف، زبائف( كتضـ ىذه المديرية )

 مصمحة متابعة المبيعات، مصمحة البرمجة كالبيع.

 :في كتتمثؿ ميامو

 (.انجاز التقارير كالمستندات )الشيرية، الثلبثية، السداسية، السنكية 
  مراقبة كمتابعة الكميات المباعة يكميا لمكحدة التجارية سكدماؾ" SODMAC  ". 
 .دراسة الفركؽ بيف الكمية المتكفرة كالكمية المتحصؿ عمييا يكميا 
 .إعداد برامج البيع كالشراء لمكحدة كمتابعة تنفيذىا 
 .تكزيع الاسمنت 
 . إجراء دراسة السكؽ 
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  :مديرية الإنتاج 
 كالمتمثمة في الأقساـ التالية:

 غلبؿ : يشرؼ عمى جمب المكاد الأكلية مف المحاجر، حيث يتككف مف كرشة استقسم الموارد الأولية
 ، كرشة التكسير، كرشة المكاد المضافة.المحاجر، كرشة صيانة الآلات

 تتمحكر مياميا في:  :قسم مراقبة النوعية 

 تنظيـ، تنسيؽ كمراقبة عمميات النكعية لممكاد المستعممة . -

 البحث ك تطبيؽ تقنيات المراقبة الجديدة كالمتطكرة . -

 كتتمثؿ مياميا في:مصمحة الشحن والإرسال : 

 شحف الإسمنت في أكياس . -

 تصنيؼ الأكياس . -

 كتضـ ىذه المصمحة:

 كتتمثؿ مياميا: مصمحة الدراسات والتخطيط: -1

 ضماف كتأميف استمرارية تسيير التصنيع . -

 السير عمى احتراـ معايير الانتاج . -

 كتكمف ميامو في:مصمحة تسيير المخزون:  -2

 إعداد كتحديد الطمبيات مف أجؿ إعادة تمكيؿ المخازف. -

 :المديرية التقنية 
  :كرشة الطيي في الفرف، كرشة طحف ( كرشات كرشة طحف المكاد الأكلية، 03كيضـ )قسم التصنيع

 الاسمنت .
  :( مصمحة الآلات، مصمحة الكيرباء، مصمحة الاستعماؿ، 04كالمتمثؿ في )قسم الوقاية والصيانة

 مصمحة الميكانيؾ.
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  كتضـ كؿ مصمحة مجمكعة مف الكيربائييف كالميكانيكييف إلى جانب مجمكعة مف الميندسيف دكرىـ
صلبح  أم عطب يعرقؿ سيركرة الانتاج بالإضافة إلى مجمكعة مسؤكلة عف الأساسي صيانة الآلات كا 

 الآلات المتنقمة كآلات الحفر كالشاحنات.
 :ميمتيا الاعتناء بالبيئة المحيطة بالمصنع كالحماية مف الأخطار الطبيعية  دائرة المحيط والأمن

الأمف الداخمي كالخارجي كالصناعية كحساب كمية المكارد الضائعة في اليكاء ككذلؾ العمؿ عمى تكفير 
 كتقديـ إرشادات لمعماؿ مف خلبؿ الكقاية كالتنبيو بالإضافة إلى مراقبة التكقيت.

 كما تعتمد الشركة في تسيير عماليا عمى نظاميف:

": كىك عبارة عف برنامج مدمج متكامؿ يحتكم عمى كؿ المعطيات المطمكبة BIGGRHنظام " -1
تكظيفو حتى يكـ تقاعده بما في ذلؾ الحكافز كالجزاءات أم عامؿ مف عماؿ المؤسسة منذ أف تـ 

كالعقكبات كالخبرة كالمؤىلبت كالعقكد كالترقيات كالإجازات المقدمة ليـ حيث يقكـ العامؿ بمجرد تكظيفو 
بتقديـ ممؼ معنكم إلى مصمحة التسيير المكظفيف كمف تـ يحكؿ ىذا الممؼ إلى مصمحة التسيير 

 ى النظاـ بإعطائو ترقيـ معيف.الميني حيث يتـ إدخالو إل
كالذم يساعد العماؿ حسب نشاطيـ في المؤسسة بحيث نجد أف ": TIME REPORT"برنامج  -2

المديرية العامة تصنؼ إلى مديريات تـ أقساـ ثـ إلى مصالح كتصنيؼ برامج العمؿ حسب الكظائؼ ك 
" لممساعدة في مراقبة برامج العمؿ كالعماؿ TIME REPORT"برنامج ساعات صمـ أيضا  08ب 

تي تتعرؼ في تطبيؽ مراقبة الكقت يعمؿ ىذا النظاـ أكتكماتيكيا مع البصمة ال استخدامونظرا لسيكلة 
 حضكره كغيابو كتتمثؿ ميامو في": عمى بصمات الفرد التي تثبت 

 تسجيؿ أكقات دخكؿ كخركج كؿ عامؿ. -
 بأنكاعيا كالإجازات بأنكاعيا. مراقبة كتسجيؿ الغيابات كالعطؿ -

                                                                         :/أداة الدراسة الاستطلاعية4

شكاليتو البحث مكضكع مف انطلبقا ةالباحث تقام البحث، أىداؼ لتحقيؽ  كمتغيراتو كفرضياتو كا 
 ،أما استبياف الأداء الكظيفي تـ الاعتماد عمى استبياف جاىز استبياف لقياس جكدة الحياة الكظيفية، ببناء

ػػػ: "الفاعمية الذاتية كعلبقتيا ( الخاص بأطركحة الدكتكراه المعنكنة بػػ2018الذم أعدتو زريبي أحلبـ )
 يمي كفيما ("LRPبالأداء الميني لدل عماؿ شركة سكناطراؾ نشاط تمييع كتكرير البيترككيماكيات )

 :لاستبيانيفا ليذيف عرض
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 :جودة الحياة الوظيفية استبيان 4-1

 :جودة الحياة الوظيفية استبيان بناء خطوات 1.1.4

الحياة  جكدة متغير لقياس استبياف ببناء ةالباحث تقام جكدة الحياة الكظيفية، متغير تعريؼ بعد
 الآتية: الخطكات خلبؿ مف الكظيفية

 : الأولى الخطوة

 كالاطلبع دبياتالأ بعض بمراجعة الخطكة ىذه خلبؿثة مف الباحت قام: الاستبياف مكضكع تحديد
 تقام الخطكة ىذه خلبؿ كمف جكدة الحياة الكظيفية، مكضكع تناكلت التي السابقة الدراسات بعض عمى
 .الاستبياف مكضكع بتحديد ةالباحث

 :الثانية الخطوة

 لمتغيربعديف رئيسييف كمف كؿ بعد تفرع ثلبثة أبعاد  بتحديد الباحثة  تقام :الاستبياف أبعاد تحديد 
 بعد كذلؾ( 2016مركاف حسف البربرم )دراسة  عمى بالاعتماد تحديدىا كتـ، جكدة الحياة الكظيفية

 عمى الاعتماد تـ كما بالمكضكع، العلبقة ذات السابقة الدراسات كبعض الدراسة، أدبيات عمى الاطلبع
 الدراسات السابقة:  في استخدمت التي دكاتالأ مف عدد

(، المزكؽ 2016(، الشنطي)2016(، الحسني)2016(، السكيطي)2014(، ماضي)2016البربرم)
 (.2017(، أبكحميد)2017(، بف خالد)2018(، البيارم)2017)

  :يمي فيما الأبعاد ىذه وتتمثل

  :أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة ببيئة العمل المادية والمعنوية

 .كالصحة المينية الأمف -

 .الاجتماعيةالعلبقات   -

 . الأجكر كالركاتب  -

 :أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية 

 .الإشراؼ كمشاركة العامميف في الإدارة -
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 .الكظيفي كالاستقرارالأمف  -

 .الترقية كالتقدـ الكظيفي -

     :التالي الجدكؿ في مكضح ىك كما المكضكع حكؿ سابقة دراسات خلبؿ مف تحديدىا كتـ

 الحياة الوظيفية. جودة لمتغير الأبعاد تحديد مصادر يبين :(01رقم ) جدول

 الباحثون البعد
 (.2016البربرم) أكلا :الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية.

 (.2014ماضي) الأمف كالصحة المينية.-1
 .(2016الحسني) العلبقات الاجتماعية.-2
 .(2017المزكؽ) الأجكر كالمكافآت.-3

 (.2016البربرم) ثانيا: الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية.
 .(2016الشنطي) الإشراؼ كمشاركة العماؿ في الادارة-1

 .(2018البيارم) الأماف كالاستقرار الكظيفي-2
 .(2017حميد)أبك  الترقية كالتقدـ الكظيفي-3

 

  :الثالثة الخطوة

 استبياف أبعاد فقرات بجمع الخطكة ىذه خلبؿة الباحث متقا: كصياغتيا الاستبياف فقرات جمع
 جكدة متغير تقيس الاستبيانات مف مجمكعة عمى بالاعتماد كصياغتيا، الحياة الكظيفية جكدة متغير

 .(02) رقـ التالي الجدكؿ في مكضح ىك كما المكضكع، حكؿ سابقة دراسات تناكلتيا ،الحياة الكظيفية
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 الحياة الوظيفية. جودة استبيان أبعاد فقرات مصادر يبين: (02)رقم جدول

 الباحثون الفقرات البعد
 (2016البربرم) أكلا :الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية.

 (2016البربرم) 1،2 ./الأمف كالصحة المينية1
 (2014ماضي) 3
 (2016السكيطي)   4،5

 /العلبقات الاجتماعية.2
 

 (2014ماضي) 6
 (2016الحسني) 7
 (2016الشنطي) 8،9

 (2016البربرم) 11، 10
 (2017المزكؽ) 13، 12 /الأجكر كالمكافآت.3

 (2018البيارم) 17، 14
 (2017بف خالد ) 15
 (2016البربرم) 16

 (2016البربرم) المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفيةثانيا: الأبعاد 
الإشراؼ كمشاركة العامميف في   -1

 الإدارة
 (2016الحسني) 18

 (2016الشنطي) 19،20
 (2017المزكؽ) 21
 (2016البربرم) 22

 (2017أبك حميد) 23 الأماف كالاستقرار الكظيفي-2
 (2014ماضي) 24
 (2016البربرم) 25
 (2016الشنطي) 26
 (2018البيارم) 28، 27

 (2017أبك حميد) 29 الترقية كالتقدـ الكظيفي-3
 (2016البربرم) 30
 (2014ماضي) 31
 (2018البيارم) 32
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 تـ كما ،مكجب اتجاه ذات جميعيا فقرة (32) الحياة الكظيفية جكدة استبياف فقرات عدد بمغ قد كعميو
 الجدكؿ في مكضح ىك كما الاستبياف فقرات لقياس الخمس النقاط ذم المتدرج ليكرت سمـ استخداـ
 :التالي

 سمم ليكرت المتدرج ذو النقاط الخمسة. يبين :(03جدول رقم )  
 مكافؽ بشدة مكافؽ محايد غير مكافؽ غير مكافؽ بشدة التصنيؼ
 5 4 3 2 1 الدرجة

  :الرابعة الخطوة

 كالسف، الجنس، :متغيرات تناكلت فقرات ستة عمى كتحتكم الشخصية، المعمكمات استمارة إعداد
 البيانات متغيرات ترميز طريقة يكفيما يم المينية، كالفئة ،المدنية كالحالة ،ل التعميميكالمستك  الأقدمية،
 :الشخصية

 (.02(، أنثى)01: ذكر)الجنس -
 .المعيارم كالانحراؼ الحسابي بالمتكسط حسابو تـ :السن-
 . المعيارم كالانحراؼ الحسابي بالمتكسط حسابو تـ: الأقدمية-
 (.04) جامعي (،03)ثانكم ،)02) متكسط (،01: ابتدائي)التعميمي المستوى-

 (.04مطمؽ ) (،03) أرمؿ ،(02) متزكج ،(01) أعزب: المدنية الحالة -
 .(04) سامي إطار (،03) رإطا ،(02) متحكـ (،01)منفذ: المينية فئةال- 

 :الوظيفي الأداء استبيان 2.4

 :الوظيفي الأداء استبيان بناء خطوات 1.2.4

  :الأولى الخطوة

تـ استخداـ الاستبياف الذم أعدتو زريبي أحلبـ  ات اللبزمة لتحقيؽ أىداؼ الدراسة،مف أجؿ جمع البيان
( الخاص بأطركحة الدكتكراه المعنكنة بػػػػػ: "الفاعمية الذاتية كعلبقتيا بالأداء الميني لدل عماؿ 2018)

 ( فقرة27، حيث اشتمؿ الاستبياف عمى )("LRPشركة سكناطراؾ نشاط تمييع كتكرير البيترككيماكيات )
  كالآتي : مكزعة عمى بعديف ، مكجب اتجاه ذات جميعيا

 .( فقرة تقيس بعد سمكؾ الأداء18)، ك( فقرات تقيس بعد نكاتج الأداء9)
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  .الأداء الوظيفي استبيان أبعاد فقرات مصادر يبين: (04)رقم جدول

 الباحثة الفقرات البعد
 (2018زريبي) 9-8-7-6-5-4-3-2-1 بعد نكاتج الأداء
-15-14-13-12-11-10 بعد سمكؾ الأداء

16-17-18-19-20-21-
22-23-24-25-26-27. 

 (2018زريبي)

 الجدكؿ في مكضح ىك كما الاستبياف فقرات لقياس الخمس النقاط ذم المتدرج ليكرت سمـ استخداـ تـ كما
 :التالي

 سمم ليكرت المتدرج ذو النقاط الخمسة. يبين :(05جدول رقم )
 مكافؽ بشدة مكافؽ محايد مكافؽغير  غير مكافؽ بشدة التصنيؼ
 5 4 3 2 1 الدرجة

 :تمتغيرا تناكلت فقرات ستة عمى كتحتكم الشخصية، المعمكمات استمارة إعداد: تـ الثانية الخطوة
 البيانات متغيرات ترميز كتـ المينية، كالفئة ،المدنية كالحالة التعميمي، كالمستكل الأقدمية، كالسف، الجنس،

 .الحياة الكظيفية جكدة استبياف ترميز طريقة بنفس الشخصية

  الاستطلاعية: الدراسة عينة خصائص/5
بني  - (SCIBSالإسمنت) شركةعاملب مف مؤسسة 30عمى عينة قكاميا لقد ثـ تطبيؽ الاستبياف  
 كالجداكؿ التالية تبيف خصائص أفراد عينة الدراسة الاستطلبعية: .كلاية عيف تمكشنت -صاؼ

 .الجنس متغير حسب الاستطلاعية الدراسة عينة توزيع يبين :(06) رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %70 21 الذككر
 %30 09 الإناث
 %100 30 المجمكع

بينما  %70( أف نسبة الذككر تفكؽ نسبة الإناث حيث قدرت نسبتيـ ب 06الجدكؿ رقـ ) يبيف
    .% 30نسبة الاناث قدرت نسبتيف ب
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 حسب الاستطلاعية الدراسة لعينة المعياري الانحرافو  بي الحسا المتوسط يبين :(07) رقم جدول
 .السن متغير

  سنة (43.10) بمغ حيث الاستطلبعية، الدراسة عينة أعمار متكسط (07) رقـ الجدكؿ يبيف 
 ( سنة كأكبر سف.55سنة كأصغر سف ك) (23تركاحت ما بيف )، حيث (9.481) معيارم انحراؼك 

 الحالة المدنية. متغير حسب الاستطلاعية الدراسة عينة توزيع يبين (:08) رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار الحالة المدنية
 %20 6 أعزب
 % 63.3 19 متزكج
 %10 3 أرمؿ
 %6.7 2 مطمؽ
 %100 30 المجمكع

، ثـ تمييا فئة  %63.3( أف نسبة المتزكجيف ىي الأكثر انتشارا كذلؾ  بنسبة 08يبيف الجدكؿ رقـ) 
   . %6.7، كأخيرا فئة المطمقيف بنسبة  %10، ثـ تمييا فئة الأرامؿ بنسبة  %20العزاب بنسبة 

 .المستوى التعميمي متغير حسب الاستطلاعية الدراسة عينة توزيع يبين (:09) رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي
 %0 0 إبتدائي
 %13.3 4 متكسط
 %23.3 7 ثانكم
 %63.4 19 جامعي
 %100 30 المجمكع

ثـ تمييا  %63.4أف أكبر نسبة كانت لممستكل التعميمي الجامعي بنسبة  (09)رقـ  ف الجدكؿييب 
كأخيرا المستكل  % 13.3لممستكل التعميمي الثانكم، ثـ المستكل التعميمي المتكسط بنسبة %23.3نسبة

 .   %0الإبتدائي بنسبة 

 المعياري الانحراف ابيالحس المتوسط السن
43.10 9.481 
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 حسب الاستطلاعية الدراسة لعينة المعياري والانحراف  الحسابي المتوسط يبين :(10) رقم جدول
 .الأقدمية متغير

(       14.73) بمغ حيث  ،الاستطلبعية الدراسة لعينة العمؿ في الأقدمية متكسط( 10) رقـ الجدكؿ يبيف
 .سنة (28حيث تراكحت سنكات الأقدمية في العمؿ مابيف سنة إلى ) (8.580) معيارم انحراؼك 

  .الفئة المينية حسب متغير الاستطلاعية الدراسة عينةأفراد توزيع يبين  (:11دول رقم )ج

 المئوية النسبة التكرار المينية الفئة
 %3434 8 منفذ
 %3434 8 متحكـ
 %54 23 إطار

 %2435 5 سامي إطار
 %244 44 المجمكع

( تكزيع أفراد عينة الدراسة الاستطلبعية حسب متغير الفئة المينية حيث 11الجدكؿ رقـ ) يبيف
  أما نسبة الإطارات بمغت %، 23.3تحكميف م%، في حيف بمغت نسبة ال 23.3تمثؿ نسبة المنفذيف 

 .% 13.4نسبة الإطارات السامكف  كبمغت %  40

 :القياس لأدوات السيكومترية خصائصال-6

 :جودة الحياة الوظيفية لاستبيان السيكومترية الخصائص 1.6

 :كىما بطريقتيف الاستبياف صدؽ مف بالتأكد ثةالباح تقام :الحياة الوظيفية جودة استبيان صدق 1.1.6

 (:المحكمين صدق( للاستبيان الظاىري الصدق 1.1.1.6

 عرضو الحياة الكظيفية جكدة استبياف بناء مف الانتياء بعد الباحثة تقام :لمتحكيم الاستبيان إعداد 
                                                                                     :التالية العناصر التحكيـ طمب تضمف حيث ،(220، ص02)أنظر الممحؽ رقـ لمتحكيـ

 الأداة .                                   مكضكع                       

 
 الأقدمية

 المعياري الانحراف الحسابي المتوسط

14.73 8.580 
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  المحكميف للؤساتذة مكجية تعميمة إلى إضافة المحكـ، ستاذالأ لاسـ مخصصة نةاخ.               
 لمتغيرات الإجرائية كالتعاريؼ كفرضياتو، البحث، إشكالية في تمثمت البحث؛ مكضكع حكؿ مكماتمع 

                                                                                        .البحث كعينة البحث،
  كزافالأ إعطاء ريقةط.                                                                                       
 الشخصية المعمكمات استمارة.                                                                        
 الكضكح حيث مف الرأم لإبداء مخصصة خانة كتقابميا أبعادىا، ضمف مرتبة البحث فقرات تقديـ 

                                                                                              .كالقياس
 المحكميف للؤساتذة إضافية لملبحظات مخصصة نةاخ. 

 بمغ المحكميف، مف عدد عمى عرضيا تـ الاستبياف، أداة صدؽ مف لمتحقؽ :الاستبيان تحكيم ميةمع 
جامعة عيف تمكشنت  مف الآداب كالمغات قسـ العمكـ الاجتماعية كمية  مف أساتذة، خمسة عددىـ

 (. كقد طمب232ص، 03( محمد بف أحمد )أنظر الممحؽ رقـ02"بمحاج بكشعيب" كجامعة كىراف )
 أك تقيس ىي ىؿ  :كالكضكح القياس حيث مف تحكيميا أم الفقرات، حكؿ رأييـ إبداء المحكميف مف

 كفحص كاضحة؟ ليست أك ما نكعا كاضحة أك كاضحة ىي ىؿ ككذلؾ تقيس، لا أك ما نكعا تقيس
 باستمارة يتعمؽ فيما رأييـ إبداء ككذلؾ كترتيبيا، عددىا حيث كمف فقرة، كؿ كمضمكف صياغة

 ،(قدميةالأ المينية، الفئة ،المدنية كالحالة التعميمي، كالمستكل كالسف، الجنس،) الشخصية المعمكمات
 ملبحظاتيـ تقديـ ككذلؾ الاستبياف، فقرات لقياس الخمس النقاط ذم المتدرج ليكرت مقياس جانب إلى
 .23/02/2023إلى  10/12/2022مف  الظاىرم الصدؽ تحكيـ مدة كامتدت. الاستبياف حكؿ

 المقترحات بتسجيؿ الباحثة تقام المحكميف، ساتذةالأ ملبحظات إلى ادااستن: التحكيم نتائج استغلال 
جراء  إعداده تـ نمكذج في  عمى يحافظ كبما الفقرات مف عدد داخؿ الكممات بعض عمى تعديلبت كا 

 حكؿ لاتفاقيـ المئكية النسبة حساب تـ كما الفقرات، مف فقرة كؿ تتضمنيا التي ساسيةالأ الفكرة
 كالتي بشأنيا الاتفاؽ تـ التي الفقرات عمى الإبقاء تـ حيث بعاد،الأ ىذه مف بعد كؿ فقرات صلبحية
بيا جكر كالمكافآت التي تـ الاحتفاظ مف بعد الأ 15الفقرة  ماعدا (%60) اتفاؽ نسبة عمى تحصمت

 عمى المحكميف ساتذةالأ أجمع كقد (،233ص، 04نظرا لأىميتيا في ىذا البعد)أنظر الممحؽ رقـ 
 عمى أدخمت التي التعديلبت يكضح التالي كالجدكؿ ،كأكزانيا الإجابة كبدائؿ الاستبياف أبعاد صلبحية
 التي تخص استبياف جكدة الحياة الكظيفية . فقراتال بعض
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 بعد جودة الحياة الوظيفية  استبيان أبعاد فقرات عمى أدخمت التي التعديلات يبين :(12) رقم جدول
 التحكيم

 الفقرة بعد التعديل الفقرة قبل التعديل رقم الفقرة البعد
 العمؿ المادية كالتنظيمية.البعد المتعمقة بيئة 

الأمف كالصحة  . أ
 المينية

تحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرص إدارة  02
المؤسسػػػػػػػة عمػػػػػػػى اتبػػػػػػػاع 
العػػػػػػػػػػػػػػامميف لإجػػػػػػػػػػػػػػراءات 
الكقايػػػػػة كالسػػػػػلبمة أثنػػػػػاء 

 العمؿ

تحػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػرص إدارة 
المؤسسػػػػػة عمػػػػػى تطبيػػػػػؽ  
إجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػراءات الكقايػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 .كالسلبمة أثناء العمؿ

يكجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػد لػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػدل إدارة  03
المؤسسػػػػػػػػػػػػػػة تشػػػػػػػػػػػػػػريعات 
كقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػكانيف محػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػددة 

كالسػػػػػػػػػػػػػػػػػػلبمة لمصػػػػػػػػػػػػػػػػػػحة 
 المينية لمعامميف .

تتػػػػػػػكفر لػػػػػػػدل المؤسسػػػػػػػة 
قػػػػػكانيف محػػػػػددة لمصػػػػػحة 
كالسػػػػػػػػػػػػػػػػػػلبمة المينيػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

  لمعامؿ.

تيػػػػػػػػػػػػػتـ إدارة المؤسسػػػػػػػػػػػػػة  04
بتنفيػػػػػػػػذ بػػػػػػػػرامج تدريبيػػػػػػػػة 
تسػػػػػػػػػػػاعد فػػػػػػػػػػػي تحقيػػػػػػػػػػػؽ 
السػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلبمة المينيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 لمعامميف.

تػػػػػػػنظـ المؤسسػػػػػػػة دكرات 
تككينيػػػػػة لمعمػػػػػاؿ متعمقػػػػػة 

 بالسلبمة المينية.

أمػػػػػػاكف طبيعػػػػػػة تصػػػػػػميـ  05
العمػػػػػػػؿ  فػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػة 
تسػػػػػػػػػػاعد عمػػػػػػػػػػى تػػػػػػػػػػكفير 
السػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلبمة المينيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 لمعامميف.

طبيعػػػػػػة تصػػػػػػميـ أمػػػػػػاكف 
العمػػػػػػػؿ  فػػػػػػػي المؤسسػػػػػػػة 
تراعػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي  إجػػػػػػػػػػػػػػػػػػػراءات  
السػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلبمة المينيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

 .لمعامميف
ب. العلبقات 
 الاجتماعية

تعمػػػػػػػػػػػؿ إدارة المؤسسػػػػػػػػػػػة  08
عمػػػػػػػػػػػػػػى نشػػػػػػػػػػػػػػر ثقافػػػػػػػػػػػػػػة 
الإخػػػػػػػاء كالتعػػػػػػػاكف بػػػػػػػيف 

 العامميف

تعمػػػػػػػػػػػؿ إدارة المؤسسػػػػػػػػػػػة 
نشػػػػػػػػػػػػػػر ثقافػػػػػػػػػػػػػػة عمػػػػػػػػػػػػػػى 

الصػػػػػػػػػػػػػػداقة  كالتعػػػػػػػػػػػػػػاكف 
 بيف العامميف
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 للبستبياف الداخمي الاتساؽ بحساب الباحثة تقام :الاستبيان لفقرات الداخمي الاتساق صدق 2.1.1.6
 الحزمة برنامج باستعماؿ (بيرسكف(الارتباط  معامؿ بحساب كذلؾ ،فردا30 مف متككنة عينة عمى

                                          (20) رقـ الإصدار SPSS الاجتماعية لمعمكـ الاحصائية

 إليو تنتمي الذم لمبعد الكمية كالدرجة فقرة كؿ بيف.                                                        
 التالية الجداكؿ في مكضح ىك كما الحياة الكظيفية، جكدة لاستبياف الكمية كالدرجة بعد كؿ بيف: 

يبين معامل ارتباط الفقرات والأبعاد المتعمقة ببيئة العمل المادية والمعنوية )الأمن  :(13جدول رقم )
 والمكافآت(. والصحة المينية، العلاقات الاجتماعية، الأجور

 الأجور و المكافآت الفقرات العلاقات الاجتماعية الفقرات الأمن والصحة المينية الفقرات
1 0.577** 6 0.682** 12 0.787** 
2 0.736** 7 0.585** 13 0.712** 
3 0.799** 8 0.657** 14 0.882** 
4 0.746** 9 0.809** 15 0.864** 
5 0.808** 10 0.749** 16 0.835** 
  11 0.832** 17 0.770** 

 الذم لمبعد الكمية كالدرجة فقرة كؿ درجة بيف (بيرسكف) الارتباط معاملبت (13) رقـ الجدكؿ يبيف
 أف يؤكد مما،  0.01 دلالة مستكل عند دالة الارتباط معاملبت أف الجدكؿ خلبؿ مف كيتضح ،إليو تنتمي
    الأمف كالصحة المينية، العلبقات الاجتماعية، الأجكر كؿ مف بعد" يقيسو ما قياس في تتسؽ الفقرات

 .المكافآت"ك 
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العمل التنظيمية والوظيفية  المتعمقة ببيئة(: يبين معامل ارتباط الفقرات والأبعاد 14جدول رقم )
 )الإشراف ومشاركة العاممين في الإدارة، الأمان والاستقرار الوظيفي، الترقية والتقدم الوظيفي(.

الإشراف ومشاركة  الفقرات
 العاممين في الادارة

الأمان والاستقرار  الفقرات
 الوظيفي

الترقية والتقدم  الفقرات
 الوظيفي

18 0.765** 23 0.709** 29 0.757** 
19 0.824** 24 0.654* 30 0.873** 
20 0.868** 25 0.822** 31 0.895** 
21 0.898** 26 0.822** 32 0.852** 
22 0.884** 27 0.828**   
  28 0.815**   

 الذم لمبعد الكمية كالدرجة فقرة كؿ درجة بيف (بيرسكف) الارتباط معاملبت (14) رقـ الجدكؿ يبيف
 أف يؤكد مما،  0.01 دلالة مستكل عند دالة الارتباط معاملبت أف الجدكؿ خلبؿ مف كيتضحو، إلي تنتمي
في الادارة ، الأماف كالاستقرار  الإشراؼ كمشاركة العامميف كؿ مف بعد " يقيسو ما قياس في تتسؽ الفقرات

 .الكظيفي، الترقية كالتقدـ الكظيفي "

 الارتباط بين كل بعد والمجموع الكمي لاستبيان جودة الحياة الوظيفية.(: يبين معامل 15جدول رقم )

 معامل الارتباط                 الأبعاد                     
 **0.923 الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية

 **0.916 الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية

  لاستبياف الكمية كالدرجة بعد كؿ درجة بيف (بيرسكف)  الارتباط معاملبت (15) رقـ الجدكؿ يبيف
 مما 0.01 دلالة مستكل عند دالة الارتباط معاملبت أف الجدكؿ خلبؿ مف كيتضح ،جكدة الحياة الكظيفية

 استبياف أف سبؽ مما كنستخمص ،جكدة الحياة الكظيفية استبياف يقيسو ما قياس في تتسؽ بعادالأ أف يؤكد
 .لقياسو كضع ما قياس في صادؽ جكدة الحياة الكظيفية
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 تـ حسابو بطريقتيف: . ثبات استبيان جودة الحياة الوظيفية:2.1.6

 :حيث قسمت فقرات أداة الدراسة إلى قسميف: القسـ الأكؿ يمثؿ الأسئمة   أولا التجزئة النصفية
الأسئمة الزكجية ثـ حساب معامؿ الارتباط بيرسكف بيف القسميف باستخداـ  الفردية كالقسـ الثاني يمثؿ 

spss  ( 0.955كثـ الحصكؿ عمى النتيجة التالية)  بالنسبة لمتغير جكدة الحياة الكظيفية كثـ
 ( كىك ثبات مرتفع .0.97تصحيحيا بمعادلة سبيرماف براكف فالنتيجة النيائية كانت )

 ا تـ حساب معامؿ الثبات عمى مستكل الأبعاد الرئيسية كالفرعية كم :ثانيا طريقة ألفاكرومباخ
 لاستبياف جكدة الحياة الكظيفية.

 
 (: يبين قيمة ألفاكرومباخ للؤبعاد الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية.16جدول رقم )

 ألفا كرومباخ عدد الفقرات الأبعاد
 0.756 17 بيئة العمؿ المادية كالمعنكية

 0.760 15 التنظيمية كالكظيفيةبيئة العمؿ 

مف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية  ( أف قيمة ألفا كركمباخ مرتفعة لكؿ بعد16يبيف الجدكؿ رقـ )   
 . 0.760ك 0.756حيث تراكحت بيف

 .(: يبين قيمة ألفاكرومباخ للؤبعاد المتعمقة ببيئة العمل المادية والمعنوية17جدول رقم )

 ألفا كرومباخ عدد الفقرات الأبعاد المتعمقة ببيئة العمل المادية والمعنوية 
 0.788 05 الأمف كالصحة المينية
 0.782 06 العلبقات الاجتماعية
 0.801 06 الأجكر كالركاتب

 للؤبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية( أف قيمة ألفا كركمباخ مرتفعة 17يبيف الجدكؿ رقـ )
 . 0.801ك 0.782حيث تراكحت بيف 
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 (: يبين قيمة ألفاكرومباخ للؤبعاد المتعمقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية.18جدول رقم )

 ألفا كرومباخ عدد الفقرات الأبعاد المتعمقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية
 0.815 05 الإشراؼ كمشاركة العامميف في الادارة

 0.792 06 كالاستقرار الكظيفيالأماف 
 0.828 04 الترقية كالتقدـ الكظيفي

للؤبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية أف قيمة ألفا كركمباخ مرتفعة ( 18)يبيف الجدكؿ رقـ 
 . 0.828ك 0.792حيث تراكحت بيف كالكظيفية 

 لفاكرومباخ لمتغير جودة الحياة الوظيفية.(: يبين قيمة أ19جدول رقم )

 ألفا كرومباخ عدد الفقرات المتغير

 0.943 32 جكدة الحياة الكظيفية

قدرت  لمتغير جكدة الحياة الكظيفية مرتفعة حيث ( أف قيمة ألفا كركمباخ19يبيف الجدكؿ رقـ )
 كىذا ما يبيف أف استبياف جكدة الحياة الكظيفية يتمتع بدرجة جيدة مف الثبات.                     0.943ب

كنستخمص مما سبؽ أف استبياف جكدة الحياة الكظيفية صادؽ في قياس ما كضع لقياسو، كما أنو 
 ثابت بدرجة جيدة، كيتمتع بقدر كبير مف الاستقرار في نتائجو.

 جكدة الحياة الكظيفية  استبياف أصبح ،)كالثبات الصدؽ(  السيككمترية الخصائص مف التحقؽ بعد
 239ص، 05( فقرة أنظر الممحؽ رقـ 32متككف مف) النيائية صكرتو في

 . الخصائص السيكومترية لاستبيان الأداء الوظيفي:2.6

بحساب الاتساؽ الداخمي للبستبياف عمى عينة  الباحثةقامت . صدق استبيان الأداء الوظيفي: 1.2.6
( فردا كذلؾ بحساب معامؿ ارتباط بيرسكف باستعماؿ الحزمة الاحصائية لمعمكـ 30متككنة مف )
 كما ىي مكضحة في الجدكؿ التالي: spssالاجتماعية 
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 (: يبين معامل ارتباط الفقرات وأبعاد استبيان الأداء الوظيفي.20جدول رقم )

 بعد سموك الأداء الفقرات بعد سموك الأداء الفقرات بعد نواتج الأداء الفقرات
1 0.549** 10 0.722** 19 0.658** 
2 0.673** 11 0.691** 20 0.680** 
3 0.765** 12 0.569** 21 0.680** 
4 0.771** 13 0.507** 22 0.606** 
5 0.656** 14 0.599** 23 0.716** 
6 0.446* 15 0.664** 24 0.687** 
7 0.564** 16 0.691** 25 0.365* 
8 0.621** 17 0.737** 26 0.416* 
9 0.578** 18 0.508** 27 0.658** 

 الذم لمبعد الكمية كالدرجة فقرة كؿ درجة بيف (بيرسكف) الارتباط معاملبت (20) رقـ الجدكؿ بيف
 مما، 0.05ك 0.01 دلالة مستكل عند دالة الارتباط معاملبت أف الجدكؿ خلبؿ مف كيتضح ، إليو تنتمي
 ، كبعد سمكؾ الأداء"بعد نكاتج الأداء "يقيسو ما قياس في تتسؽ الفقرات أف يؤكد

 يبين معامل الارتباط بين كل بعد والمجموع الكمي لاستبيان الأداء الوظيفي. :(21جدول رقم )

 معامل الارتباط الأبعاد
 **0.795 بعد نكاتج الأداء

 **0.959 الأداءبعد سمكؾ 

 لاستبياف الكمية كالدرجة بعد كؿ درجة بيف (بيرسكف) الارتباط معاملبت (21) رقـ الجدكؿ يبيف
 مما ، 0.01 دلالة مستكل عند دالة الارتباط معاملبت أف الجدكؿ خلبؿ مف كيتضح ،الأداء الكظيفي

الأداء  استبياف أف سبؽ مما كنستخمص، الأداء الكظيفي استبياف يقيسو ما قياس في تتسؽ بعادالأ أف يؤكد
 .لقياسو كضع ما قياس في صادؽ الكظيفي

 تم حسابو بطريقتين:                                                          ثبات استبيان الأداء الوظيفي: . 2.2.6

 :سئمة الأكؿ يمثؿ الأحيث قسمت فقرات أداة الدراسة إلى قسميف : القسـ   أولا التجزئة النصفية
الأسئمة الزكجية ثـ حساب معامؿ الارتباط بيرسكف بيف القسميف باستخداـ  الفردية كالقسـ الثاني يمثؿ
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spss  ( بالنسبة لمتغير الأداء الكظيفي  كثـ تصحيحيا 0.913كثـ الحصكؿ عمى النتيجة التالية )
 . ك ثبات مرتفع( كى0.95بمعادلة سبيرماف براكف فالنتيجة النيائية كانت  )

 كما تـ حساب معامؿ الثبات عمى مستكل الأبعاد كالاستبياف الكمي   ثانيا طريقة ألفاكرومباخ :
 للؤداء الكظيفي.

 (: يبين قيمة ألفاكرومباخ للؤداء الوظيفي وأبعاده.22جدول رقم )

 ألفا كرومباخ عدد الفقرات الأبعاد
 0.795 09 بعد نكاتج الأداء
 0.902 18 بعد سمكؾ الأداء
 0.914 27 الإستبياف الكمي

لأبعاد الأداء الكظيفي حيث تراكحت ما بيف ( أف قيمة ألفا كركمباخ مرتفعة 22يبيف الجدكؿ رقـ )
ما  كىك ثبات مرتفع كىذا 0.914قدر الثبات الكمي لاستبياف الأداء الكظيفي ب ما، بين0.902ك 0.795

 .يتمتع بدرجة جيدة مف الثبات الأداء الكظيفييبيف أف استبياف جكدة 

كنستخمص مما سبؽ أف استبياف الأداء الكظيفي صادؽ في قياس ما كضع لقياسو، كما أنو ثابت 
 بدرجة جيدة، كيتمتع بقدر كبير مف الاستقرار في نتائجو.

 في الأداء الكظيفي  استبياف أصبح ،)كالثبات الصدؽ(  السيككمترية الخصائص مف التحقؽ بعد
 .239ص، 05 ( فقرة أنظر الممحؽ رقـ27متككف مف) النيائية صكرتو

 :ثانيا:  الدراسة الأساسية

بعدىا مباشرة  الدراسة المتمثمة في الٍاستبياف ك كضكح فقراتيا قمتصدؽ كثبات أداة  التأكد مف بعد
ّـ ىذا نفي الفرضيات المصاغة في البحث ك اثبات أك  لؾ مف أجؿذ، ك بالقياـ بالدراسة الأساسية بعدما ت

 التأكد مف صدؽ ك ثبات أداة البحث.

                      إلى 07/05/2023قد تـ إجراء الدراسة الأساسية مف المكانية:الحدود الزمانية و  -1
 شركة كىي الاستطلبعية الدراسة فييا أُجريت التي المؤسسة بنفس  07/2023/ 10

 .كذلؾ بمعدؿ يكميف في الأسبكع كلاية عيف تمكشنتب -بني صاؼ- (SCIBSالإسمنت)
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 منيج الدراسة: -2

انطلبقا مف طبيعة الدراسة كالبيانات المراد الحصكؿ عمييا لمعرفة  المنيج الكصفي، استخداـ تـ
 لحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي.اجكدة طبيعة العلبقة بيف 

  عينة الدراسة: -3
كلاية عيف  -بني صاؼ- (SCIBSالإسمنت) شركةب عاملب  389مف يتككف مجتمع الدراسة 

 232كالتي بمغ حجميا البسيطة  عشكائيةال العينة بطريقة الدراسة الأساسية  عينة اختيار، كقد تـ تمكشنت
استمارة كذلؾ لعدـ الجدية في  23كقد استبعدت  255استمارة كتـ استعادة  270عاملب، حيث تـ تكزيع 

 الاجابات.

 مواصفات عينة الدراسة الأساسية:-4

طارات سامكف  ا  طارات ك إعاملب مف منفذيف، متحكميف،  232عينة الدراسة الأساسية عمى  احتكت
 مف مختمؼ المصالح، كالجداكؿ التالية تبيف خصائص كسمات عينة الدراسة الأساسية كالتالي:

 .الجنس متغير حسب الأساسية الدراسة عينة توزيع يبين (:23) رقم ولالجد

 المئويةالنسبة  التكرار الجنس
 %84.9 197 الذككر
 %15.1 35 الإناث
 %100 232 المجمكع

بينما  %84.9( أف نسبة الذككر تفكؽ نسبة الإناث حيث قدرت نسبتيـ ب23يبيف الجدكؿ رقـ )
    .% 15.1نسبة الاناث قدرت نسبتيف 
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 متغير حسب الأساسية الدراسة لعينة المعياري الانحراف بي والحسا المتوسط يبين (24) رقم الجدول
 .السن

 معيارم انحراؼك ( 37.31) بمغ حيث ،الأساسية الدراسة عينة أعمار متكسط (24) رقـ الجدكؿ يبيف
 ( سنة كأكبر سف.55( سنة كأصغر سف ك)23، حيث تركاحت ما بيف ) (8.704)

 الحالة المدنية. متغير حسب الأساسية الدراسة عينة توزيع يبين :(25) رقم الجدول

 النسبة المئوية التكرار الحالة المدنية
 %47.0 109 أعزب
 %46.6 108 متزكج
 %2.6 06 أرمؿ
 %3.9 09 مطمؽ
 %100 232 المجمكع

 المتزكجيف ثـ تمييا فئة، %47.0بنسبة العزاب ىي الأكثر انتشارا كذلؾ  (أف نسبة25)يبيف الجدكؿ
 .%2.6كأخيرا فئة الأرامؿ بنسبة  ، %3.9ثـ تمييا فئة المطمقيف بنسبة ، %46.6بنسبة 

 المستوى التعميمي. متغير حسب الأساسية الدراسة عينة توزيع يبين :(26) رقم الجدول

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي
 %0 0 إبتدائي
 %1.3 03 متكسط
  %1.3 03 ثانكم
   %97.4 226 جامعي
 %100 232 المجمكع

ثـ تمييا نسبة  %97.4( أف أكبر نسبة كانت لممستكل التعميمي الجامعي بنسبة 26) الجدكؿ يبيف 
، كفي الأخير المستكل التعميمي لكؿ مف المستكل التعميمي المتكسط، كالمستكل التعميمي الثانكم 1.3%

 .%0الإبتدائي 

 المعياري الانحراف بي الحسا المتوسط السن
37.31 8.704 
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 متغير حسب الأساسية الدراسة لعينة المعياري والانحرافابي  الحس المتوسط يبين :(27) رقم الجدول
 .الأقدمية

(      7.94) بمغ حيث ،الأساسية الدراسة لعينة العمؿ في الأقدمية متكسط( 27) رقـ الجدكؿ يبيف
 ( سنة30تراكحت سنكات الأقدمية في العمؿ مابيف سنة إلى )(، حيث 6.582) معيارم انحراؼك 

  .حسب متغير الفئة المينية الأساسية الدراسة عينةأفراد توزيع يبين  (:28الجدول رقم )

حسب متغير الفئة المينية حيث تمثؿ  الأساسية( تكزيع أفراد عينة الدراسة 28يمثؿ الجدكؿ رقـ )
% 48.7أما نسبة الإطارات بمغت  %،37.5تحكميف م%، في حيف بمغت نسبة ال2.6نسبة المنفذيف 

 .% 11.2نسبة الإطارات السامكف كبمغت 
 الأداة المستخدمة في الدراسة الأساسية:  -5

دراسة الأساسية كىذا بعد التأكّد الاستبياف كأداة لمالتأكد مف صحّة الفرضيات تـ استعماؿ مف أجؿ  
استبياف جكدة  كتمثمت الأداة الأكلى في .مف ثبات ك صدؽ أداة الدراسة مف خلبؿ الدراسة الاستطلبعية

العمؿ المادية كالمعنكية كتتفرع  استبياف جكدة الحياة الكظيفية أبعاد متعمقة ببيئةيضـ حيث الحياة الكظيفية 
إلى ثلبث أبعاد فرعية ىي )الأمف كالصحة المينية، العلبقات الاجتماعية، الأجكر كالركاتب(، أما البعد 
الثاني ىي أبعاد تتعمؽ ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية كتتفرع إلى ثلبث أبعاد ثانكية )الإشراؼ كمشاركة 

 ستبيافاأما الأداة الثانية فيي  كالاستقرار الكظيفي، الترقية كالتقدـ الكظيفي(.العامميف في الإدارة، الأماف 
 .ىك بعد سمكؾ الأداء، البعد الثاني ىك بعد نكاتج الأداء: البعد الأكؿ بعديفيضـ  حيث  ،الأداء الكظيفي

 

 
 الأقدمية

 المعياري الانحراف يبالحسا المتوسط

7.94  6.582 

 المئوية النسبة التكرار المينية  الفئة
 %337 47 منفذ
 %4836 98 متحكـ
 %5938 224 إطار

 %2233 37 سامي إطار
 %244 343 المجمكع
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 الأساليب الٍاحصائية المستعممة: -6

بمعالجة المعطيات ك ىذا عف طريؽ الأساليب الٍاحصائية  قامت الباحثة SSSSستخداـ برنامج با     
 التالية:

 الدراسة. عينة أفراد مكاصفات لحساب :التكرارات والنسبة المئوية 

 كأقدميتيـ الدراسة، عينة أفراد أعمار متكسط لمعرفة و المتوسط الحسابي: الٍانحراف المعياري 
 .البحث متغيرات اتجاه كاستجاباتيـ العمؿ، في

 صدؽ لحساب استخدامو تـ: لدراسة العلبقة بيف متغيرات الدراسة ك معامل الارتباط بيرسون 
 .للبستبيانيف الداخمي الاتساؽ
 الاستبيانيف ثبات لحساب استخداموتـ  :مباخ كر ألفا معامل. 
 "اختبار "ت (T:لعينة واحدة )  لمكشؼ عف مستكل جكدة الحياة الكظيفية كمستكل الأداء الكظيفي

 لأفراد عينة الدراسة .
  "اختبار "ت(T)   :لاختبار الفركؽ بيف متكسطي عينتيف مستقمتيف.لمعينات المستقمة 
 فأكثر عينات ثلبث متكسط بيف الفركؽ لاختبار: الأحادي التباين تحميل اختبار 

 

الفصؿ إلى الٍاجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية سكاء فيما يخص بعدما تـ التطرؽ في ىذا 
التأكد مف صدؽ ك ثبات الأداة المستعممة في الدراسة سنتطرؽ لاستطلبعية ك الدراسة الأساسية ك الدراسة ا

 في الفصؿ المكالي بعرض النتائج.

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الخامسالفصل 

 عرض النتائج 

 



 
154 

 تمييد:

بعدما تطرقت في الفصؿ السابؽ إلى الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية سأقكـ في ىذا الفصؿ  
  بعرض النتائج.

 عرض نتائج الفرضيات:-1
  :وأبعادىا البحث متغيرات اتجاه الدراسة عينة أفراد استجابة قياس 1.1-

المتكسط  باستخداـ كأبعادىا البحث متغيرات اتجاه الدراسة عينة أفراد استجابة بقياس الباحثة قامت
 :التالييف بالجدكليف مكضح ىك كما المعيارم كالانحراؼ الحسابي للئجابة

جودة الحياة الوظيفية  لمتغير المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات يبين(: 29م)رق ولجد
 .وأبعادىا

المتوسط  المتغير وأبعاده
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 الدرجة
 الدنيا

 الدرجة
 العميا

المتوسط 
 الفرضي

 المستوى

الأمن و الصحة  
 المينية

 مستكل  15 25 5 4.098 20.47
 مرتفع

 العلاقات 
 الاجتماعية

 مستكل  18 30 6 3.403 24.53
 مرتفع

 مستكل 18 30 6 4.943 24.56 الأجور والمكافآت
 مرتفع

الإشراف ومشاركة 
 العاممين في الإدارة

 مستكل  15 25 5 2.220 22.06
 مرتفع

 والاستقرارالأمان 
 الوظيفي

 مستكل 18 30 6 3.880 25.11
 مرتفع

الترقية والتقدم 
 الوظيفي

 مستكل  12 20 4 3.407 16.15
 مرتفع

الكمية لجودة  الدرجة
 الحياة الوظيفية

 مستكل  96 160 32 19.434 132.88
 مرتفع
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 20.47 البالغ الأمف ك الصحة المينية لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (29) رقـ ؿالجدك  يظير
 عمى يدؿ كىذا. درجة 15 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمة كىي 4.098 مقداره معيارم بانحراؼ

 .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى يكافقكف العينة أفراد أف

 24.53 البالغ الاجتماعيةالعلبقات  لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (29) رقـ الجدكؿ يظير كما
 أف يعني كىذا. درجة18 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمةكىي   3.403ه قدر  معيارم بانحراؼ

    .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى العينة أفراد قبؿ مف مكافقة ىناؾ

 24.56  البالغ الأجكر كالمكافآت لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (29)رقـ الجدكؿ يظير كما
 أف يعني كىذا. درجة 18 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمةكىي  4.943 قدره معيارم بانحراؼ

 .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى العينة أفراد قبؿ مف مكافقة ىناؾ

 الإدارة الإشراؼ كمشاركة العامميف في لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (29) رقـ الجدكؿ يظير كما
. درجة 15 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمةكىي   2.220 قدره معيارم بانحراؼ 22.06 البالغ
 .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى العينة أفراد قبؿ مف مكافقة ىناؾ أف يعني كىذا

 البالغ الكظيفي كالاستقرارالأماف  لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (29) رقـ الجدكؿ يظير كما 
 يعني كىذا. درجة18 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمةكىي  3.880 قدره معيارم بانحراؼ 25.11

 .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى العينة أفراد قبؿ مف مكافقة ىناؾ أف

 16.15 البالغ الترقية كالتقدـ الكظيفي لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (29) رقـ الجدكؿ يظير كما
 ىناؾ أف يعني كىذا .درجة 3.407 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمةكىي  قدره معيارم بانحراؼ
 .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى العينة أفراد قبؿ مف مكافقة

 132.88 البالغجكدة الحياة الكظيفية  لمتغير الحسابي المتكسط قيمة( 29) رقـ الجدكؿ يظير كما
 عمى يدؿ كىذا. درجة 96 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمة كىي 19.434 قدره معيارم بانحراؼ

 .مرتفع بمستكل المتغير ىذا عمى يكافقكف العينة أفراد أف
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 .وأبعاد الأداء الوظيفي لمتغير المعيارية والانحرافات الحسابية المتوسطات يبين :(30) رقم ولجد

المتوسط  المتغير وأبعاده
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

 الدرجة
 الدنيا

 الدرجة
 العميا

المتوسط 
 الفرضي

 المستوى

مستكل  27 45 09 3.803 38.86 نواتج الأداء
 مرتفع

مستكل  54 90 18 10.844 76.37 سموك الأداء
 مرتفع

الدرجة الكمية 
 للؤداء الوظيفي

مستكل  81 135 27 13.963 115.23
 مرتفع

 معيارم بانحراؼ 38.86 البالغ الأداء نكاتج لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (30) رقـ الجدكؿ يظير
 العينة أفراد أف عمى يدؿ كىذا. درجة 27 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمة كىي 3.803 مقداره
 .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى يكافقكف

 بانحراؼ 76.37 البالغ الأداء سمكؾ لبُعد الحسابي المتكسط قيمة (30) رقـ الجدكؿ يظير كما
 ىناؾ أف يعني كىذا .درجة 54 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمةكىي   10.844 قدره معيارم
 .مرتفع بمستكل البُعد ىذا عمى العينة أفراد قبؿ مف مكافقة

 115.23 البالغ الميني الأداء لمتغير الحسابي المتكسط قيمة( 30) رقـ الجدكؿ يظير كما
 عمى يدؿ كىذا. درجة 81 البالغ الفرضي المتكسط مف أكبر قيمة كىي 13.963 قدره معيارم بانحراؼ

 .مرتفع بمستكل المتغير ىذا عمى يكافقكف العينة أفراد أف
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بمستكل ( بكلاية عيف تمكشنت SCIBSالإسمنت) شركةيتمتع عماؿ  :الأولى الفرضية نتائج عرض1-2
 مرتفع مف جكدة الحياة الكظيفية.

(: يبين الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة والمتوسط الفرضي لاستبيان جودة 31الجدول رقم )
  .الحياة الوظيفية

 
الدرجة 
 الكمية

 
 

 
حجم 
 العينة

 
المتوسط 
الحسابي 
 للؤفراد

 
الانحراف 
 المعياري

الفرق بين 
متوسط 
الأفراد 

والمتوسط 
 الفرضي

  .96المتوسط الفرضي للاستبيان 
 

مستوى               
 الدلالة

 قيمة "ت"
 (T  ( 

 درجة 
 الحرية

الدلالة 
 sigالمعنوية 

جودة 
الحياة 
 الوظيفية

 
232 

 
132.88 

 
19.434 

 
36.880 

 
104.140 

 
231 

 
0.000 

 

 
دال عند 
0.01 

أف قيمة المتكسط الحسابي لأفراد عينة الدراسة عمى استبياف  (31رقم )لجدول نلبحظ مف خلبؿ ا
كأنيا أعمى تماما مف قيمة المتكسط الفرضي الذم يفرضو ىذا  132.88جكدة الحياة الكظيفية بمغت 

كبناءا عميو يمكف القكؿ أف مستكل جكدة الحياة الكظيفية مرتفع لدل أفراد عينة  96الاستبياف كالمقدرة ب 
كىي قيمة مكجبة " أم أف  104.140( بالنسبة لمعينة الكاحدة التي بمغت Tسة، كىذا ما أكدتو قيمة )الدرا

،  0.01الفركؽ لصالح المتكسط الحسابي للؤفراد " كما أنيا جاءت دالة احصائيا عند مستكل الدلالة 
 شركةلدل عماؿ  كمنو تـ قبكؿ الفرضية الأكلى التي تنص عمى ارتفاع مستكل جكدة الحياة الكظيفية

 .( بكلاية عيف تمكشنت SCIBSالإسمنت)
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 ( بكلايػػة عػػيف تمكشػػنتSCIBSالإسػػمنت) شػػركةيتمتػػع عمػػاؿ  الثانيددة: الفرضددية نتددائج عددرض-3 .1
 بمستكل مرتفع مف الأداء الكظيفي.

الأداء  (: يبين الفرق بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة والمتوسط الفرضي لاستبيان32الجدول رقم )
 الوظيفي.

 
الدرجة 
 الكمية

 
 

 
حجم 
 العينة

 
المتوسط 
الحسابي 
 للؤفراد

 
الانحراف 
 المعياري

الفرق بين 
متوسط 
الأفراد 

والمتوسط 
 الفرضي

  .81المتوسط الفرضي للاستبيان  
 

مستوى               
 الدلالة

 قيمة"ت"
(T  ( 

درجة 
 الحرية

الدلالة 
المعنوية 

sig 

 
الأداء 
 الوظيفي

 
232 

 
115.23 

 
13.963 

 
34.230 

 
125.697 

 
231 

 
0.000 

 

 
دال عند 
0.01 

أف قيمة المتكسط الحسابي لأفراد عينة الدراسة عمى استبياف  (32الجدول رقم )نلبحظ  مف خلبؿ 
كأنيا أعمى تماما مف قيمة المتكسط الفرضي الذم يفرضو ىذا الاستبياف  115.23الأداء الكظيفي بمغت 

كبناءا عميو يمكف القكؿ أف مستكل الأداء الكظيفي مرتفع لدل أفراد عينة الدراسة، كىذا ما  81كالمقدرة ب 
كىي قيمة مكجبة " أم أف الفركؽ لصالح  125.697(  بالنسبة لمعينة الكاحدة التي بمغت Tمة )أكدتو قي

، كمنو تـ قبكؿ  0.01المتكسط الحسابي للؤفراد " كما أنيا جاءت دالة احصائيا عند مستكل الدلالة 
 شركةالفرضية الثانية التي تنص عمى ارتفاع مستكل الأداء الكظيفي لدل عماؿ لدل عماؿ 

 .( بكلاية عيف تمكشنت SCIBSالإسمنت)
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تكجػد علبقػة ارتباطيػة بػيف جػكدة الحيػاة الكظيفيػة كالأداء الػكظيفي  الثالثدة: الفرضدية نتدائج عدرض-4 .1
 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةلدل عماؿ 

 .والأداء الوظيفيجودة الحياة الوظيفية بيرسون بين  الارتباطمعامل  يبين(: 33الجدول رقم)    

 (ر) قيمة الحرية درجة الأداء الوظيفي الإرتباط معامل
 الجدولية

 الدلالة مستوى

جودة الحياة 
 الوظيفية

 4342 عند داؿ 0.161 230 43794

حياة الكظيفية  كالأداء الكظيفي ( الذم يكضح العلبقة بيف جكدة ال33يتضح مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)
، كعند مقارنة "ر" المحسكبة مع "ر" 0.01عند مستكل الدلالة  0.683تساكم أف قيمة "ر" المحسكبة 
( ، ثـ إيجاد أف "ر" المحسكبة أكبر مف "ر" 230( عند درجة الحرية )0.161الجدكلية التي تساكم  )

علبقة ارتباطية بيف جكدة الحياة الجدكلية، كعميو ثـ قبكؿ فرض البحث كرفض الفرض الصفرم، أم تكجد 
كىك ما يؤكد تحقؽ  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةية كالأداء الكظيفي لدل عماؿ الكظيف

 .الفرضية

تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ  عرض نتائج الفرضية الرابعة: -5.1
 كالأداء الكظيفي لدل كالركاتب(الأجكر  ،الاجتماعيةالعلبقات  )الأمف كالصحة المينية، المادية كالمعنكية

 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركة عماؿ

الأبعاد المتعمقة ببيئة العمل المادية والمعنوية بيرسون بين  الارتباطمعامل  يبين(: 34) الجدول رقم
 .)الأمن والصحة المينية، العلاقات الاجتماعية، الأجور والمكافآت( والأداء الوظيفي

قيمة )ر(  درجة الحرية الأداء الوظيفي الإرتباطمعامل 
 الجدولية

 مستوى الدلالة

 0.01داؿ عند  0.161 230 0.632 الأمن والصحة المينية
 0.01داؿ عند  0.161 230 0.695 الاجتماعيةالعلاقات 
 0.01عند  داؿ 0.161 230 0.651 والمكافآتالأجور 

المينية كالأداء  كالصحة العلبقة بيف بعد الأمف( الذم يكضح 34يتضح مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)
كعند مقارنة "ر" المحسكبة  0.01عند مستكل الدلالة  0.632الكظيفي  أف قيمة "ر" المحسكبة تساكم 
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(، ثـ إيجاد أف "ر" المحسكبة أكبر مف 230( عند درجة الحرية )0.161مع "ر" الجدكلية التي تساكم  )
 الأمفعلبقة ارتباطية بيف "ر" الجدكلية، كعميو ثـ قبكؿ فرض البحث كرفض الفرض الصفرم، أم تكجد 

كىك ما يؤكد  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةكالأداء الكظيفي لدل عماؿ المينية  كالصحة
 تحقؽ الفرضية.

كالأداء  الاجتماعيةالعلبقات ( الذم يكضح العلبقة بيف بعد 34يتضح مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)
، كعند مقارنة "ر" المحسكبة  0.01عند مستكل الدلالة  0.695الكظيفي  أف قيمة "ر" المحسكبة تساكم 

(، ثـ إيجاد أف "ر" المحسكبة أكبر مف 230( عند درجة الحرية )0.161مع "ر" الجدكلية التي تساكم  )
علبقة ارتباطية بيف "ر" الجدكلية، كعميو ثـ قبكؿ فرض البحث كرفض الفرض الصفرم، أم تكجد 

كىك ما  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةكالأداء الكظيفي لدل عماؿ  الاجتماعيةالعلبقات 
 يؤكد تحقؽ الفرضية.

كالأداء الػكظيفي  كالمكافآتالأجكر الذم يكضح العلبقة بيف بعد  (34يتضح مف خلبؿ الجدكؿ رقـ)
، كعنػػد مقارنػػة "ر" المحسػػكبة مػػع "ر"  0.01عنػػد مسػػتكل الدلالػػة  0.651أف قيمػػة "ر" المحسػػكبة تسػػاكم 

(، ثػػػـ إيجػػػاد أف "ر" المحسػػػكبة أكبػػػر مػػػف "ر" 230( عنػػػد درجػػػة الحريػػػة )0.161الجدكليػػػة التػػػي تسػػػاكم  )
علبقػػة ارتباطيػػة بػػيف الأجػػكر الجدكليػػة، كعميػػو ثػػـ قبػػكؿ فػػرض البحػػث كرفػػض الفػػرض الصػػفرم، أم تكجػػد 

كىك مػا يؤكػد تحقػؽ  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةكالأداء الكظيفي لدل عماؿ  كالمكافآت
 الفرضية.

الأبعاد المتعمقة ببيئة العمؿ  بيف ارتباطيةأنو تكجد علبقة  (34) الجدول رقميتضح مف خلبؿ كمنو 
المتمثمة في )الأمف كالصحة المينية، العلبقات الاجتماعية، الأجكر كالمكافآت( كالأداء  المادية كالمعنكية

 كىك ما يؤكد تحقؽ الفرضية. ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةلدل عماؿ الكظيفي 
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تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ  نتائج الفرضية الخامسة: عرض -6.1
الترقية كالتقدـ  الكظيفي، كالاستقرارالأمف  التنظيمية كالكظيفية )الإشراؼ كمشاركة العامميف في الإدارة،

 .تمكشنت( بكلاية عيف SCIBSالإسمنت) شركةكالأداء الكظيفي لدل عماؿ  الكظيفي(

الأبعاد المتعمقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية بيرسون بين  الارتباطمعامل  يبين(: 35لجدول رقم)ا
)الإشراف ومشاركة العاممين في الإدارة، الأمان والاستقرار الوظيفي، الترقية والتقدم الوظيفي( والأداء 

 .الوظيفي
( ر) قيمة الحرية درجة الأداء الوظيفي الإرتباط معامل

 الجدولية
 الدلالة مستوى

الإشراف ومشاركة العاممين 
 في الإدارة

 0.01داؿ عند  0.161 230 0.513

 0.01داؿ عند  0.161 230 0.479 الأمان والاستقرار الوظيفي
 0.01داؿ عند  0.161 230 0.621 الترقية والتقدم الوظيفي

الإشػػراؼ كمشػػاركة العػػامميف فػػي ( الػػذم يكضػػح العلبقػػة بػػيف بعػػد 35يتضػػح مػػف خػػلبؿ الجػػدكؿ رقػػـ)
، كعنػد مقارنػػة 0.01عنػػد مسػتكل الدلالػػة  0.513كالأداء الػكظيفي  أف قيمػة "ر" المحسػػكبة تسػاكم  الإدارة

(، ثػػػػـ إيجػػػػاد أف "ر" 230( عنػػػػد درجػػػػة الحريػػػػة )0.161"ر" المحسػػػكبة مػػػػع "ر" الجدكليػػػػة التػػػػي تسػػػػاكم  )
علبقػة المحسكبة أكبر مف "ر" الجدكلية، كعميو ثػـ قبػكؿ فػرض البحػث كرفػض الفػرض الصػفرم، أم تكجػد 

( SCIBSالإسمنت) شركةارتباطية بيف الإشراؼ كمشاركة العامميف في الإدارة كالأداء الكظيفي لدل عماؿ 
 كىك ما يؤكد تحقؽ الفرضية. بكلاية عيف تمكشنت

كالأداء  الأماف كالاسػتقرار الػكظيفي( الذم يكضح العلبقة بيف بعد 35ؿ الجدكؿ رقـ)يتضح مف خلب
، كعنػد مقارنػة "ر" المحسػكبة 0.01عنػد مسػتكل الدلالػة  0.479الكظيفي  أف قيمػة "ر" المحسػكبة تسػاكم 

مػف  (، ثػـ إيجػاد أف "ر" المحسػكبة أكبػر230( عند درجػة الحريػة )0.161مع "ر" الجدكلية التي تساكم  )
علبقػة ارتباطيػة بػيف الأمػاف "ر" الجدكلية، كعميو ثـ قبكؿ فرض البحث كرفض الفرض الصفرم، أم تكجػد 

كىػػك مػػا  ( بكلايػػة عػػيف تمكشػػنتSCIBSالإسػػمنت) شػػركةكالاسػػتقرار الػػكظيفي كالأداء الػػكظيفي لػػدل عمػػاؿ 
 يؤكد تحقؽ الفرضية.

كالأداء  الترقيػػة كالتقػػدـ الػػكظيفي ( الػػذم يكضػػح العلبقػػة بػػيف بعػػد35يتضػػح مػػف خػػلبؿ الجػػدكؿ رقػػـ)
، كعنػد مقارنػة "ر" المحسػكبة 0.01عنػد مسػتكل الدلالػة  0.621الكظيفي  أف قيمػة "ر" المحسػكبة تسػاكم 
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(، ثػـ إيجػاد أف "ر" المحسػكبة أكبػر مػف 230( عند درجػة الحريػة )0.161مع "ر" الجدكلية التي تساكم  )
علبقػة ارتباطيػة بػيف الترقيػة "ر" الجدكلية، كعميو ثـ قبكؿ فرض البحث كرفض الفرض الصػفرم، أم تكجػد 

كىػك مػا يؤكػد  ( بكلايػة عػيف تمكشػنتSCIBSالإسمنت) شركةكالتقدـ الكظيفي كالأداء الكظيفي لدل عماؿ 
 تحقؽ الفرضية.

أنو تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة  (35) ل رقمالجدويتضح مف خلبؿ كمنو 
 الكظيفي،كالاستقرار الأمف  ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية )الإشراؼ كمشاركة العامميف في الإدارة،

كىك  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةكالأداء الكظيفي لدل عماؿ  الترقية كالتقدـ الكظيفي(
 يؤكد تحقؽ الفرضية. ما

 
 شركةلدل عماؿ تكجد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية عرض نتائج الفرضية السادسة:  -7.1

 تُعزل لمتغير الجنس . ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

 الفروق من حيث جودة الحياة الوظيفية تبعا لمتغير الجنس.(: يوضح 36الجدول رقم)

المتكسط  العينة الجنس المتغير
 الحسابي

الإنحراؼ 
 المعيارم

درجة 
 الحرية

مستكل  قيمة ت
 الدلالة

جكدة الحياة 
 الكظيفية

 غير داؿ - 0.401 230 19.489 66.132 197 الذككر
 19.356 134.09 35 الإناث 

الّذم يكضح الفرؽ بيف الذككر كالٍإناث مف حيث جكدة الحياة ( 36) رقـ الجدكؿ خلبؿ مف يتضح
 1.960كىي أصغر مف قيمة "ت" الجدكلية كالتي تساكم  - 0.401قيمة "ت" المحسكبة أف الكظيفية 

ك عميو تـ رفض فرض البحث ك قبكؿ الفرض الصفرم . 0.05كمستكل الدالة   230 عند درجة الحرية
أم لا يكجد فركؽ بيف الذككر ك الإناث مف حيث جكدة الحياة الكظيفية، ك عميو فاٍفّ الفرضية الّتي مفادىا 

( SCIBSالإسمنت) شركةلدل عماؿ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية كجكد فركؽ بيف الذككر ك الإناث 
 .لـ تتحقؽ بكلاية عيف تمكشنت
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 شركةلدل عماؿ تكجد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية ة: سابععرض نتائج الفرضية ال-8.1
 تُعزل لمتغير المستكل التعميمي . ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

 الفروق من حيث جودة الحياة الوظيفية تبعا لمتغير المستوى التعميمي. يبين(: 37الجدول رقم)

مستوى 
 الدلالة

 درجة
 الحرية

 "ف"
 الجدولية

 "ف"
 المحسوبة

متوسط 
 المربعات

مجموع 
 المربعات

 مصادر التباين

 
 غير دال

02  
 

3.09 

 
 

0.033 

 التبايف بيف  25.306 12.653
 المجمكعات

داخؿ  التبايف 87222.069 380.882 229
 المجمكعات

 التبايف  87247.375 / 231
 الكمي

 
الفركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تبعا لمتغير  الذم يبيف (37مف خلبؿ الجدكؿ رقـ )يتضح 

كىي أصغر مف قيمة  "ؼ" الجدكلية التي   0.033 " المحسكبة بمغتؼأف قيمة " المستكل التعميمي
الفرض  رفضكعميو تـ  0,05مف مستكل الدلالة  أكبركىك   0.967كبمغ مستكل الدلالة 3.09بمغت 
تكجد فركؽ في مستكل جكدة الحياة الكظيفية تبعا لمتغير لا القائؿ بأنو  الصفرمكقبكؿ الفرض  البديؿ

 تحققت.لـ  كبالتالي فإف فرضية البحث المستكل التعميمي 
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 تمييد:

في ىذا الفصؿ سكؼ نخصصو لمناقشة كتحميؿ نتائج الدراسة الميدانية، كىذا بعد ما ثـ عرض 
 النتائج في الفصؿ السابؽ:

 شركةيتمتع عماؿ  :الأولى الفرضية مناقشة (الإسمنتSCIBS بكلاية عيف تمكشنت ) بمستكل مرتفع
 الكظيفية.مف جكدة الحياة 

 مف مرتفع مستكل كجكد الذم يبيف  (31) رقم الجدول حسب عمييا المتحصؿ النتائج خلبؿ مف
 إلى النتيجة ىذه نعزك. ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةلدل عماؿ  الكظيفية الحياة جكدة
 ةالفيزيقي الظركؼ مختمؼ تكفير الى تسعى التي الكطنية الشركات بيف مف ىي الاسمنت انتاج  شركة أف

 كالخارجية الداخمية مكانتيا عمى لمحفاظ جاىدة تسعى فيي لمشركة، الناجح الدفع تحقيؽ أجؿ مف المناسبة
 مف لاحتياجاتيـ كتستجيب لعماليا الكظيفية الحياة جكدة عناصر تكفر حيث العماؿ ثقة كسب خلبؿ مف

ضاءة معتدلة حرارة مف الملبئمة الفيزيقية الظركؼ كتكفير كمرضية، آمنة عمؿ بيئة تأميف خلبؿ  كتيكية كا 
 الأمراض بمختمؼ الإصابة كيجنبيـ عمميـ بيئة عف كالرضا بالراحة يشعركف العامميف يجعؿ مما مناسبة
 تستخدميا التي الآلات صيانة إلى تسعى كما الانتاجية، رفع أماـ عائؽ تشكؿ أف شأنيا مف التي المينية
 البشرم، العنصر فقداف الى تؤدم بشرية خسائر تخمؼ أف شأنيا مف التي العمؿ حكادث لتجنب كمو كىدا
 الميداني بالكاقع الباحثة التماس خلبؿ مف أف القكؿ كنستطيع العمؿ، ؿكسائ تمس مادية خسائر أك

 مناصب مختمؼ مف كالعامميف العماؿ مختمؼ مع بمقابلبت القياـ شممت التي الزيارات مف بالعديد كقياميا
 بنظافة تيتـ التي القكانيف مختمؼ تطبيؽ أجؿ مف كبير اىتماـ تكلي شركة الاسمنت  أف اتضح العمؿ
 بكجكد ذلؾ عمى كنستدؿالشركة،  عماؿ لدل الكظيفية الحياة جكدة يعزز ما كىذا التمكث كتجنب المعمؿ
(. كما 29) رقـ الجدكؿ في ظيرت التي مف خلبؿ النتائجالعمل والصحة المينية  بيئة لبعد مرتفع مستكل

نعزز النتيجة إلى ما صرح بو العديد مف العماؿ بكجكد بيئة عمؿ تتسـ بالصداقة كالإخاء كالتعاكف 
كالاحتراـ كالتقدير بيف العامميف بغض النظر عف مستكياتيـ الكظيفية ك حتى بيف الرؤساء كالمرؤكسيف 

 كما (.29) رقـ الجدكؿ في ظير الذم ماعيةالعلاقات الاجت لبعد مرتفع مستكل بكجكد ذلؾ عمى كنستدؿ
 اتخاد في كاشراكيـ بآرائيـ الشركة اىتماـ خلبؿ مف العماؿ مف العديد بو صرح ما إلى ةالنتيج نعزز
 لدييـ النفسي الارتياح مف نكع يخمؽ مما السبؿ، بمختمؼ تعزيزىا عمى كالعمؿ بكفاءتيـ كاىتماـ القرار

الإشراف ومشاركة لبعد المنظمة كنستدؿ عمى ذلؾ بكجكد مستكل مرتفع  بأىداؼ يتمسككف كيجعميـ
 الباحثة لتمستا فقد الحكافز تقديـ جانب مف أما .(29الذم ظير في الجدكؿ رقـ ) العاممين في الإدارة
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 المناسبات بعض في االيداي تقديـ في المتمثمة مادية كحكافز معنكية حكافز تقديـ عمى تعمؿ الشركة أف
عظيمة ككذلؾ ترقيتيـ في حالة انجاز  إنجازات يقدمكف الديف العماؿ بعض راتب زيادة الى بالإضافة

نح مالية  لمعامميف في مصمحة الانتاج  في حالة ما إذا كاف بيع العمؿ بإتقاف ككفاءة ككذلؾ منح مِ 
بالمنفعة كنستدؿ عمى ذلؾ  عمييا كيعكد لمشركة الربح يحقؽ أف شأنو الاسمنت بكميات كبيرة ككؿ ىذا مف

. (29الذم ظير في الجدكؿ رقـ )الوظيفي  والتقدم الترقيةك والمكافآت لبعد الأجوربكجكد مستكل مرتفع 
ليـ حيث تعمؿ الشركة  مناسبة العماؿ أنيا أغمب يرل التي العمؿ ساعات إلى النتيجة الباحثة تعزز كما

لمعماؿ الذيف يعممكف في الانتاج تعتمد المؤسسة عمى ( ساعات عمؿ للئدارييف أما بالنسبة 08بنظاـ )
أربعة فرؽ حيث الفرقة الأكلى تعمؿ مف الساعة الخامسة صباحا إلى غاية الساعة الكاحدة ظيرا، بينما 
الفرقة الثانية تعمؿ مف الساعة الكاحدة ظيرا إلى غاية الساعة التاسعة ليلب كالفرقة الثالثة تعمؿ مف الساعة 

( ساعات عمؿ لكؿ فرقة بينما الفرقة 08 إلى غاية الساعة الخامسة صباحا كذلؾ بمعدؿ )التاسعة ليلب
 عف بعيدا يقطنكف الذيف لمعماؿ النقؿ تكفير عمى الشركة سير الى الرابعة تككف في استراحة، بالإضافة

 ذكاتيـ اتجاه الكظيفي رالنفسي كالاستقرا الاستقرار مف نكع ليـ يخمؽ مما الشركة كالذيف يعممكف ليلب،
الذم ظير في الوظيفي  والاستقرار لبعد الأمانشركتيـ كنستدؿ عمى ذلؾ بكجكد مستكل مرتفع  كاتجاه

 التنافسية. الميزة تحقيؽ الى الشركة يدفع أف شأنو مف ككؿ ىذا (29الجدكؿ رقـ )

 جكدة التي ىدفت لمعرفة  :(2016) فواتيح ومباركي دراسة مع الحالية نتيجة الدراسة اتفقت كقد
 شيادة عمى حاصمتيفال الجزائرم العاـ لمقطاع تابعتيف مؤسستيفب الشاممة الجكدة إدارة ظؿ في العمؿ حياة

 مستكل ارتفاع إلى يؤدم الشاممة الجكدة إدارة تنفيذ أف إلى الدراسة كخمصت .2008 : 9001الأيزك
ذا ، العمؿ حياة جكدة  مستكل انخفاض عميو يترتب سكؼ الشاممة الجكدة إدارة تنفيذ في خمؿ ىناؾ كاف كا 
 .لممكظفيف العمؿ حياة جكدة

"جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا  :بعنكاف  (2018أقطي والوافي )بومجان و دراسة كاتفقت أيضا مع 
  عمى الأداء الكظيفي الكظيفية الحياة جكدة أثر اختبار إلىراسة الد ىدفتعمى الأداء الكظيفي" حيث 

، كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل مرتفع مف حيث جكدة الحياة  بسكرة بجامعة كالتكنكلكجيا العمكـ كميةب
 الكظيفية بالمؤسسة محؿ الدراسة.

"جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا  بعنكاف:( 2012) البمبيسيدراسة كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع 
عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة". كالتي ىدفت إلى التعرؼ عمى 
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مستكل جكدة الحياة الكظيفية في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة. كتكصمت النتائج إلى أف 
 عالية.ظيفية ذات جكدة المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة تتمتع بحياة ك 

: حيث ىدفت (Kheradmand et al, 2010" )وخخرون خيرادماند" كأيضا اتفقت مع دراسة
 Dadeverz) ايراف في بشركة الكظيفي كالأداء الكظيفية الحياة جكدة بيف العلبقة فحص الدراسة إلى

Jooya .)الغياب نسبة خفض إلى تؤدم عالية جكدة ذات كظيفية حياة تكاجد كتكصمت الدراسة إلى 
 .كالاستقالات كالشكاكم كالحكادث

 تنمية في كأثرىا العمؿ حياة جكدة" :بعنكاف (2017) بن خالدكاختمفت الدراسة الحالية مع دراسة 
 ىذه ىدفت رار"، حيثأد بكلاية العمكمية بالمستشفيات الصحي القطاع مكظفي لدل التنظيمية الثقافة

 القطاع عماؿ لدل التنظيمية الثقافة كعكامؿ العمؿ حياة جكدة عكامؿ مستكل عف الكشؼ إلىراسة الد
. كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة الكظيفية بينيما كالتأثير الصحي

 بالمؤسسة محؿ الدراسة.

دراسة كتحميؿ أبعاد  :بعنكاف (2018قييري وكسنة )كاختمؼ نتائج الدراسة الحالية مع نتائج دراسة 
جكدة الحياة الكظيفية في المؤسسة الخدمية: دراسة ميدانية بمستشفى الأـ ك كالطفؿ بكلاية الجمفة، حيث 
ىدفت الدراسة إلى قياس مستكل تكفر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية بمستشفى الأـ ك كالطفؿ بكلاية الجمفة، 

دة الحياة الكظيفية بمستشفى الأـ ك كالطفؿ بكلاية الجمفة كقد تكصمت الدراسة بنتيجة مفادىا أف أبعاد جك 
 .متكسط

 في الكظيفية الحياة جكدة كاقع :بعنكاف (2020) قييري دراسةكاختمفت الدراسة الحالية أيضا مع 
 تكزيع بمديرية الكظيفية الحياة جكدة كاقع تحميؿ إلى الدراسة ىذه ىدفت، حيث الاقتصادية المؤسسة
 الحياة جكدة إدراؾ ىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة : مستكلأالجمفة، كمف  بكلاية كالغاز الكيرباء
 . متكسطا كاف الجمفة بكلاية كالغاز الكيرباء تكزيع مديرية مكظفي نظر كجية مف الكظيفية

 لتحسيف كمدخؿ الكظيفية الحياة جكدة :بعنكاف  (2020)خان وجغبمو دراسةكاختمؼ أيضا مع 
 حيث بسكرة عقبة سيدم الجكارية لمصحة العمكمية بالمؤسسة ميدانية دراسة الصحية  الخدمات جكدة

 عقبة سيدم الجكارية العمكمية لمصحة بالمؤسسة المكظفيف راتتصك  عمى التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
راسة إلى كجكد مستكل متكسط مف حيث الد كتكصمت .بالمؤسسة كظيفية حياة جكدة تكفر مستكل حكؿ

 جكدة الحياة الكظيفية لدل المكظفيف بالمؤسسة.
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كاقع جكدة الحياة  :بعنكاف (2016) الشنطيدراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
لدل مكظفي كزارة الأشغاؿ العامة  ؿالكظيفية في كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف كعلبقتيا بأخلبقيات العم

العامة كالإسكاف  كزارة الأشغاؿ في الكظيفية الحياة جكدة كاقع التعرؼ الدراسة إلي ىذه كالإسكاف ىدفت
. كتكصمت الدراسة إلى كجكد كعلبقتيا بأخلبقيات العمؿ لدل مكظفي كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف
 مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 الحياة جكدة دكر :بعنكاف  (2016) البربري دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
الفني  كالإنتاج للئعلبـ الأقصى شبكة في العامميف الكظيفي لدل الاحتراؽ ظاىرة مف الحد في الكظيفية

. كتكصمت الكظيفية الحياة جكدة أبعاد تكافر درجة عمى التعرؼ الدراسة إلى ىذه بغزة، حيث ىدفت
 مف حيث جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسسة محؿ الدراسة. الدراسة إلى كجكد مستكل متكسط

 حياة جكدة أبعاد أثر :بعنكاف (2017) أبو حميد دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
 التعرؼ إلى الدراسة ىذه ىدفتحيث بغزة  الأقصى جامعة الإدارية في تاالقرار  اتخاذ فاعميو عمى العمؿ
كتكصمت . بغزة الأقصى جامعة في الإدارية اتخاذ القرارات فاعمية عمى العمؿ حياة جكدة أبعاد أثر عمى

 الدراسة إلى كجكد مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 العمؿ حياة جكدة :بعنكاف  (2017) السويطي دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
 حياة جكدة كاقع عمى التعرؼ ىذه الدراسة إلى  ىدفت الفمسطينية، حيث الكزارات في التنظيمي كالكلاء
 لدل التنظيمي الكلاء عمى العمؿ حياة جكدة أثر كمعرفة المختمفة بأبعادىما التنظيمي كالكلاء العمؿ

الفمسطينية. كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة  الكزارات في المكظفيف
 الكظيفية بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 في العمؿ حياة جكدة دكر :بعنكاف (2017) المزوق دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا 
 العاممة الخاصة المستشفيات بعض في ميدانية الصحية دراسة الرعاية منظمات العماؿ في انيماؾ تعزيز
متكسط مف حيث جكدة حياة العمؿ  بالمؤسسة . كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل دمشؽ محافظة في

 محؿ الدراسة.

 الكظيفية الحياة جكدة :بعنكاف (2018) البياري دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
 ىدفتحيث  غزة، قطاع في الاجتماعية كالتنمية العمؿ كزارتي لمكظفي الالتزاـ التنظيمي عمى كأثرىا
 كالتنمية كزارتي العمؿ لمكظفي  التنظيمي الالتزاـ عمى كأثرىا الكظيفية الحياة جكدة عمى لمتعرؼ الدراسة
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. كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة الكظيفية غزة بقطاع الاجتماعية
 بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 جكدة أثر :بعنكاف (2020) اليداب والمخلافيدراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
 الإدارة الإداريات في المكظفات مف عينة عمى ميدانية الكظيفي: دراسة الاحتراؽ عمى الكظيفية الحياة
مف  متكسط مستكل تكافر: منيا النتائج مف جممة إلى الدراسة تكصمت الرياض. كقد بمنطقة لمتعميـ العامة
 الدراسة. محؿ لمتعميـ العامة الإدارة في الكظيفية الحياة جكدة

 (: حكؿAlireza & Bolhari Al, 2011) دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
 النتائج التي كمف أىـ ،الاتصالات تكنكلكجيامجاؿ  في لمعامميف الكظيفية الحياة جكدة مستكل قياس

 .الدراسةعينة  لدل متكسط الكظيفية الحياة جكدة مستكل أف :يمي الدراسة ما إلييا تكصمت

جكدة  :بعنكاف (2019سحنون و روبحي فيسة )دراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
الحياة الكظيفية كمدخؿ لتحسيف الأداء الكظيفي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية بشركة سكنمغاز فرع 

كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسسة محؿ  كلاية المدية .
 الدراسة.

جكدة الحياة الكظيفية  :بعنكاف (2014ماضي ) دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
 عمى التعرؼ الفمسطينية، حيث ىدفت الدراسة إلى الجامعات في كأثرىا عمى الأداء الكظيفي لمعامميف

الفمسطينية. كتكصمت  الجامعات في لمعامميف الكظيفي الأداء مستكل عمى كأثرىا الكظيفية الحياة جكدة
 الدراسة إلى كجكد مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسسة محؿ الدراسة.

جكدة الحياة الكظيفية  :بعنكاف (2015) الدحدوح دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
 حيث ىدفت الدراسة إلى التعرؼ لدل معممي المرحمة الأساسية بمحافظات غزة كعلبقتيا بمستكل أدائيـ

غزة. كتكصمت الدراسة إلى  بمحافظات الأساسية المرحمة معممي لدل الكظيفية الحياة جكدة مستكل عمى
 ة محؿ الدراسة.كجكد مستكل متكسط مف حيث جكدة الحياة الكظيفية بالمؤسس

أثر جكدة الحياة  :بعنكاف (2016الحسني ) دراسةكاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 
الكظيفية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدل الباحثيف الاجتماعييف في كزارة الشؤكف الاجتماعية بقطاع غزة، 
كمف أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة ما يمي: أف المتكسط الحسابي الكمي لمستكل جكدة الحياة 
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( بكزف نسبي 4.33كف الاجتماعية بقطاع غزة بمغت)الكظيفية لدل الباحثيف الاجتماعييف في كزارة الشؤ 
 كىي درجة منخفضة. 43%

 Emadzadeh &khorasaniدراسة )كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع 

&Nematizadeh, 2012أصفياف بمدينة الابتدائية المدرسة في العمؿ حياة جكدة تقييـ ": ( بعنكاف 
 التي النتائج أىـ المعمميف، كمف لدل كمككناتيا العمؿ حياة جكدةتقييـ  راسة إلى الد حيث ىدفت" إيراف 

 بجكدة يتمتعكف لا كأنيـ المتكسط مف أقؿ لممعمميف العمؿ حياة جكدة أف :يمي تكصمت إلييا الدراسة ما
 .جيدة عمؿ حياة

 الحياة جكدة : بعنكاف (2016) وباديسي قرديشيدراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع  
 التيسير كعمكـ التجارية الاقتصادية، العمكـ كمية دراسة حالة الكظيفي تحسيف الأداء في كدكرىا الكظيفية

 أنو أىميا مف نتائج عدة الدراسة إلى تكصمت كقد. الجزائر-2 -قسنطينة الميرم الحميد الله بجامعة عبد
  .بالكمية الكظيفية الحياة جكدة مستكل في نسبي انخفاض ىناؾ

 شركةيتمتع عماؿ  :الثانية الفرضية مناقشة (الإسمنتSCIBS بكلاية عيف تمكشنت ) بمستكل مرتفع
 مف حيث الأداء الكظيفي.

 الأداء مف مرتفع مستكل يتضح كجكد (32) رقم الجدول حسب عمييا المتحصؿ النتائج خلبؿ مف
 الكظيفي الأداء مستكل رفع أجؿ مف تيدؼ  الاسمنت انتاج  شركة أف إلى النتيجة ىذه نعزك.  الكظيفي

 مف  بالمكظفيف الخاص الميني التطكير فرص تكفير عمى تعمؿ حيث العامؿ حساب عمى ليس كلكف
 كتدريب التطكير خطط ككضع مجدية، تطكرية أىداؼ ككضع كالضعؼ، القكة نقاط تحميؿ خلبؿ

الكظيفي حيث أف الشركة سنكيا  الأداء مستكل مف رفع شأنيا مف تككينية دكرات بتنظيـ كذلؾ المكظفيف
( حيث تقكـ GICAتقكـ بتككيف عماليا في معاىد خارجية تابعة لممجمع الصناعي للئسمنت بالجزائر )

الفردية،  بالتنمية خاصة خطط كما أف الشركة تقكـ بإنشاء بتككيف كؿ عامؿ حسب تخصصو بالشركة،
 خلبؿ مف كذلؾ باستمرار كدعميا الشخصية الميارات كتحسيف اليدؼ، تحديد في المكظفيف كاشراؾ
 أجؿ مف إدارتيا عمى كعمؿ المعرفة تبادؿ دعـ الى بالإضافة المكظفيف، مع كالمنظـ المستمر التكاصؿ

 تشكؿ أف شأنيا مف التي المخاكؼ مف كتقميؿ الكظيفي الأماف  رفع الى بالإضافة العماؿ، أداء مف الرفع
 المنافسة بتشجيع الشركة تيتـ كما الأداء، مستكل رفع أجؿ مف عائؽ تمثؿ قد التي مينية ضغكط

 تعزز كقد.  الإبداع عف التكقؼ كعدـ المستمر التطكير تحقيؽ عمى العمؿ الى الايجابية، بالإضافة
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 بالإضافة كالمعنكم، الكظيفي للؤماف شاممة سياسة كبناء الأماف حاجات الشركة تكفير الى النتيجة الباحثة
 في كالاستثمار كفيميا، الفعاؿ التكاصؿ ميارات تنمية أجؿ مف الراجعة التغذية أسمكب استخداـ الى

 ترفع اف شأنيا مف  كالتي المبدكلة جيكدىـ تعزيز خلبؿ مف العالية الكفآت تممؾ التي البشرية الطاقات
 . الشركة إنتاجية مف تزيد كبتالي الشركة أداء

الفاعمية الذاتية كعلبقتيا بالأداء  :بعنكاف (2018زريبي )دراسة كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع 
(. حيث ىدفت الدراسة LRPالميني دراسة ميدانية بشركة سكناطراؾ نشاط تمييع كتكرير البيترككيماكيات)

لاختبار العلبقة بيف الفاعمية الذاتية كالأداء الميني "بشركة سكناطراؾ نشاط تمييع كتكرير البيترككيماكيات 
(LRP") دل عماؿ سكنطراؾإرتفاع مستكل الأداء الكظيفي ل. كتكصمت الدراسة إلى. 

حيث ىدفت الدراسة لمتعرؼ عمى  :(2011الصرايرة )دراسة كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع  
مستكل الأداء الكظيفي لأعضاء الييئات التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية مف كجية نظر رؤساء 

ىذه الجامعات. كمف أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة: كجكد مستكل مرتفع مف الأداء الأقساـ في 
 الكظيفي لأعضاء الييئات التدريسية .

الالتزاـ التنظيمي كعلبقتو بالأداء  :بعنكاف (2012البقمي )دراسة  مع الحالية الدراسة نتيجة كاتفقت
حيث ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل الالتزاـ الكظيفي لمعامميف بجكازات منطقة مكة المكرمة. 

التنظيمي كعلبقتو بالأداء الكظيفي لمعامميف بالمؤسسة محؿ الدراسة. كتكصمت الدراسة إلى ما يمي: كجكد 
  مستكل مرتفع نسبيا مف الأداء الكظيفي  لدل العامميف.

 كدكرىا في المينة  أخلبقيات :بعنكاف (2015) أبوالكاسراسة د مع الحالية الدراسة نتيجة كاتفقت
 إلى الدراسة إلى التعرؼ ىدفتحيث  .غزة بقطاع الحككمية غير في المنظمات لمعامميف الكظيفي الأداء
 الدراسة: مستكل إلييا تكصمت التي النتائج أىـكمف لمعامميف ،  الكظيفي الأداء المينة في أخلبقيات دكر

 . 79.93%أيضا مرتفع قدر ب الحككمية غير المنظمات في العامميف لدل الكظيفي الأداء

ىدفت الدراسة حيث : (,Olorunsola E.O 2012 ) دراسة مع الحالية الدراسة نتيجة كاتفقت
نيجيريا لمتعرؼ عمى مستكل الأداء الكظيفي لمعامميف الإدارييف في الجامعات النيجيرية الغربية في جنكب 

الدراسة إلى أف مستكل الأداء الكظيفي لمكظفي ىذه الإدارات. كتكصمت مف كجية نظر المدراء ك 
 .%79الجامعات جاء مرتفعا جدا حيث بمغ 
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"جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا  بعنكاف:( 2012) دراسة البمبيسي مع الحالية الدراسة نتيجة كاتفقت
عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة". كالتي ىدفت إلى التعرؼ عمى 
مستكل الأداء الكظيفي لدل العامميف لدييا، كمدل تأثرىا بتطبيؽ برامج جكدة الحياة، كتكصمت النتائج إلى 

أم  ككمية في قطاع غزة يمتاز بالكفاءة العميا كالمستكل الراقيالعامميف في المنظمات غير الح أداءأف 
  مستكل مرتفع.

جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا عمى  :بعنكاف (2014ماضي ) دراسةكاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع 
 الحياة جكدة عمى التعرؼ الفمسطينية، حيث ىدفت الدراسة إلى الجامعات في الأداء الكظيفي لمعامميف

 التي النتائج أىـ كمف .الفمسطينية الجامعات في لمعامميف الكظيفي الأداء مستكل عمى كأثرىا الكظيفية
 كجكد مستكل مرتفع مف الأداء الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة. :الدراسة الييا تكصمت

جكدة الحياة الكظيفية لدل  :بعنكاف (2015) الدحدوح دراسةالدراسة الحالية مع كاتفقت نتيجة 
 عمى حيث ىدفت الدراسة إلى التعرؼ معممي المرحمة الأساسية بمحافظات غزة كعلبقتيا بمستكل أدائيـ

كمف  المعمميف. أداء كمستكل غزة، بمحافظات الأساسية المرحمة معممي لدل الكظيفية الحياة جكدة مستكل
 .ء الكظيفي  بالمؤسسة محؿ الدراسةتكل مرتفع مف الأداأىـ النتائج  التي تكصمت إلييا الدراسة كجكد مس

أثر البيئة التنظيمية عمى الأداء  :بعنكاف( 2011الأىدل )دراسة كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع 
الكظيفي لمعامميف في شركات الدخاف الأردنية كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل مرتفع مف الأداء 

 الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 الأداء في التنظيمية الثقافة أثر :بعنكاف العشيري، د.س(دراسة ) مع الحالية الدراسة نتيجة كاتفقت
كالتي تكصمت إلى كجكد مستكل مرتفع مف الأداء  البحريف مممكة في الحككمية الييئات لمكظفيالكظيفي 

 الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة.

نظاـ تقييـ الأداء  :بعنكاف (2019ميمي وسويطي )دراسة  مع الحالية الدراسة نتيجة كاتفقت
مسطيني كتكصمت الدراسة إلى كجكد مستكل كأثره  في أداء العامميف في ديكاف المكظفيف العاـ الف الكظيفي

 مرتفع مف الأداء الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة. 

 تأثير :بعنكافAriesandm Iradepta (2013 ) كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة
 كجاءت استراليا، في الالكتركنية المنظمات في العامميف أداء في الكظيفي الرضا عمى التنظيمي الالتزاـ
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 كأداء الكظيفي الرضا اتجاه إيجابي تأثير يقابمو التنظيمي الالتزاـ مستكل في تحسف أم أف النتائج أبرز
 .الالكتركنية المنظمات في العامميف

(: حيث ىدفت الدراسة إلى  ,2013Kazan, Halim) كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع  دراسة
أحد البنكؾ الحككمية التركية،  كالتعرؼ عمى أىـ العكامؿ المؤثرة قياس أداء العامميف بقطاع الخدمات في 

عمى الأداء الكظيفي في البنؾ. كأىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة: أنو يكجد تأثير إيجابي لشعكر 
العامميف بالانتماء في أداء العامميف في البنؾ. كأظيرت النتائج أف السمكؾ الإدارم كالإشرافي يؤثر في 

داء العامميف في البنؾ. كأظيرت النتائج أف بيئة العمؿ المادية كالمعنكية تؤثر تأثيرا إيجابيا في أداء أ
 .العامميف في البنؾ

 التنظيمي التطكر متطمبات علبقة :بعنكاف (2016دراعو )كاتفقت الدراسة الحالية مع دراسة 
يف ب العلبقة عمى لمتعرؼ الدراسة ىذه ىدفت بغميزاف. " زبانة أحمد " الجامع بالمركز ميدانية بالأداء دراسة

كتكصمت الدراسة  خصكصا، " زبانة أحمد " يالجامع بالمركزيف المكظف كأداء ظيميالتن رالتطك  متطمبات
  .يفالمكظف لدل بالأداء التنبؤ يف يميالتنظ كرالتط لمتطمبات مساىمة كجكد :يإلى ما يم

الأنماط القيادية كعلبقتيا بالأداء  بعنكاف: (2004) الشريفكاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة 
لى التعرؼ عمى مستكل الكظيفي مف كجية نظر العامميف بإمارة مكة المكرمة حيث ىدفت الدراسة إ

الأنماط القيادية السائدة كأيضا مستكل الأداء الكظيفي في المؤسسة محؿ الدراسة كعلبقة الانماط القيادية 
: كجكد مستكل مرتفع لنمط يمي لمعامميف بإمارة مكة المكرمة . كتكصمت الدراسة إلى ما بالأداء الكظيفي

كمستكل متكسط لنمط القيادة الحرة كمستكل منخفض لمنمط القيادم الأكتكقراطي.   القيادة الديمقراطية
تكجد عكامؿ كخصائص تؤدم إلى ارتفاع مستكل الأداء الكظيفي كأخرل تؤدم إلى انخفاض مستكل 

كتكصمت الدراسة إلى كجكد علبقة ارتباطية دالة إحصائيا بيف نمط القيادة الديمقراطي . الأداء الكظيفي
كمستكل الأداء كعلبقة ارتباطية سمبية بيف كؿ مف النمط الأكتكقراطي كالنمط الحر كمستكل الأداء 

 الكظيفي.

لى تحميؿ أثر العدالة التي ىدفت إ (2013السكر)دراسة  مع الحالية الدراسة نتيجة كاختمفت
الإجرائية في الأداء الكظيفي كفقا لآراء المديريف العامميف في الكزارات الأردنية  كالتي تكصمت الدراسة إلى 

 كجكد مستكل متكسط مف الأداء الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة .
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بيئة العمؿ الداخمية كأثرىا  :بعنكاف (2013) بن رحموندراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية مع 
عمى الأداء الكظيفي للئدارييف دراسة ميدانية بكميات جامعة باتنة. حيث ىدفت الدراسة إلى معرفة مستكل 
الأداء الكظيفي في ظؿ بيئة العمؿ الداخمية للئدارييف)المادية كالإدارية(. كتكصمت الدراسة إلى أف مستكل 

 الدراسة. الأداء الكظيفي متكسط بالمؤسسة محؿ

الإبداع  في أثر التمكيف ك  :بعنكاف (2011) الياجريدراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية مع 
كتكصمت الدراسة إلى  دراسة تطبيقية بالييئة العامة لمصناعة في دكلة الككيت  تحسيف أداء العامميف 

 كجكد مستكل متكسط للؤداء الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 Performance : بعننا  (Ekuri et al, 2008) دراسةة الدراسة الحالية مع كاختمفت نتيج

Of Non Govermental Organizations' Workers In Rural Development In 

Cross River State, Nigeria"  ىدفت الدراسة إلى التعرؼ عمى مستكل أداء العامميف حيث
في Cross River " في المنظمات غير الحككمية في كلايةكالعكامؿ الي تزيد مف تحسيف الأداء الكظيفي 

 مف العامميف ذكم أداء متكسط.  %55.6نيجيريا. كتكصمت الدراسة إلى ما يمي: أف 

جكدة الحياة  :بعنكاف (2019) روبحي فيسةسحنون و دراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية مع 
الكظيفية كمدخؿ لتحسيف الأداء الكظيفي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية بشركة سكنمغاز فرع كلاية 

 المدية كتكصمت الدراسة أف الأداء الكظيفي بالمؤسسة يتسـ بدرجة ضعيفة مف الأداء. 

تحميؿ العلبقة  حيث ىدفت الدراسة إلى (2010شاىين )دراسة  مع الحالية الدراسة نتيجة كاختمفت
بيف فاعمية كعدالة نظاـ تقييـ أداء العامميف في الجامعات الفمسطينية كأثره عمى الأداء الكظيفي كالكلاء 
كالثقة التنظيمية  في كؿ مف الجامعة الإسلبمية كجامعة  الأزىر. كتكصمت الدراسة إلى تكفر مستكل 

 لدراسة.معقكؿ مف الأداء الكظيفي لدل العامميف بالمؤسسة محؿ ا

 الكظيفي الأداء تسيير كاقع :بعنكاف (2008م )ىرو  دراسة مع الحالية الدراسة نتيجة كاختمفت
 ." (CPG)الرافعات  ك المجارؼ بمركب ميدانية دراسة "قسنطينة الاقتصادية المؤسسة البشرم في لممكرد

 شامؿ أك نظاـ رسمي المركب يمتمؾ لا :ىي الدراسة ىذه خلبؿ مف إلييا التكصؿ تـ التي النتائج أىـك 
 تقييـ نماذج بينيا مف ،بفعالية العممية الكافية لتطبيؽ الأدكات ك الكسائؿ عمى يحكز لا كما الأداء، لتسيير

 الرؤساء جانب مف كافي اىتماـ يكجد لا المكضكعي، لمتقييـ الضركرية المتطمبات عمى تتكفر الأداء التي
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 التي بالممارسات الرؤساء جانب مف كافي اىتماـ يكجد لا، مرؤكسييـ أداء تخطيط بممارسات المركب في
 .التقييـ أخطاء مف العديد المركب في الرؤساء المرؤكسيف، يرتكب مع العلبقات تنمي

 التحفيز كأداء الممرضيف دراسة" :بعنكاف (2013) الوافيدراسة  مع الحالية الدراسة نتيجة كاختمفت
 تقصي إلى الدراسة ىدفت قدك  "تبسة  بمدينة -صالح عالية- الاستشفائية العمكميةميدانية بالمؤسسة 

 الدراسة كقد تكصمت الممرضيف. كأداء تقدميا المؤسسة التي الحكافز أنكاع مختمؼ بيف القائمة العلبقات
 مكافآت ك منخفضا أجرا يتمقى الاستشفائية العمكميةالمؤسسة  في الممرض أف ،النتائج مف جممة إلى

 عمى سمبا انعكس الذم الأمر العمؿ في الارتياح الرضا ك عدـ مشاعر ولدي خمؽ الذم الأمر ،ضعيفة
 .أدائو

 تكجد علبقة ارتباطية بػيف جػكدة الحيػاة الكظيفيػة كالأداء الػكظيفي لػدل عمػاؿ  الثالثة: الفرضية مناقشة
 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركة

تفسػػير نتيجػػة الدراسػػة بكجػػكد علبقػػة يمكػػف  (33الجدددول رقددم )حسػػب النتػػائج المتحصػػؿ عمييػػا فػػي 
 بتطبيػؽ الشػركة اىتمػاـ إلى راجع ىذا  ارتباطية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي بشركة الإسمنت

 أرض عمػى ليػـ كالتماسػيـ الاىتمػاـ بيػذا العمػاؿ كشػعكرمنيػا  جػزء كأ المختمفػة الكظيفيػة الحيػاة جكدة أبعاد
حيػث أكػدت العديػد مػف  يػدفعيـ لبػذؿ أقصػى جيػد لتحقيػؽ أىػداؼ المنظمػة. ممػا بالأىميػة يشػعرىـ الكاقػع

، أف تحسػػػيف جػػػكدة الحيػػػػاة الكظيفيػػػة كالاىتمػػػاـ بأبعادىػػػا كبرامجيػػػػا دراسػػػات حػػػكؿ جػػػكدة الحيػػػػاة الكظيفيػػػةال
 .سيؤدم حتما إلى زيادة الإنتاجية المختمفة

 عمػى العمػؿ ظػركؼ تػأثير مػدلفكجكد علبقة بيف جكدة الحياة كالكظيفية كالأداء الكظيفي راجع إلى 
 لتحقيػؽ جػد ضػركرية تعػد مناسػبة عمػؿ ظػركؼ كتييئة تكفيرشركة  الإسمنت  تعمؿ عمى أف  ككف الأداء،
 ضػركرم لكسػب مطمػب عػدي مف قبؿ مؤسسػة الاسػمنت المينية كالسلبمة الصحة فتحقيؽ كمميز، فعّاؿ أداء
ا أكدتػو العديػد مػف الدراسػات التػي ، كىػذا مػبػالأداء للبرتقػاء ككفاءاتػو طاقاتػو كػؿ كاسػتغلبؿ العامػؿ رضػا

 أداء عمػى را تػأثي الكظيفيػة الحيػاة جػكدة أبعػاد أكثػر مػف تعػد المينيػة كالسػلبمة العمػؿ بيئػة أف الػى تكصػمت
اسػػة بكجػػكد علبقػػة بػػيف جػػكدة الحيػػاة نتيجػػة الدر . كمػػا أيضػػا يمكػػف تفسػػير العمػػؿ فػػي كانتػػاجيتيـ العػػامميف

طيػد العلبقػات الاجتماعيػة مػع جميػع المؤسسة  تحػرص كػؿ الحػرص عمػى تك الكظيفية كالأداء الكظيفي بأف 
يفي لمعامميف كبالتالي عمى كفاءة العامميف سكاء كانكا مرؤكسيف أك رؤساء كىذا ما ينعكس عمى الرضا الكظ

كالاحتػػػراـ المتبػػادؿ يقػػػكد إلػػى رفػػػع مسػػػتكل   تنظيمػػػي يتسػػـ بالصػػػداقة كالتعػػاكفكفعاليػػة الأداء، فتػػػكفر منػػاخ 
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 ك العمػػؿ سػػلبح ذك حػػديف، فػػإذا كانػػتأف أثػػر العلبقػػات الانسػػانية عمػػى جػػالأداء حتمػػا كالعكػػس صػػحيح أم 
 ة،إيجابيػػة فػػإف ركح العائمػػة كالمحبػػة تسػػكد مكػػاف العمػػؿ، كيصػػبح ىنػػاؾ مسػػتكل عػػاؿ مػػف التعػػاكف كالمشػػارك

 لسػمبية فػي محػيط العمػؿ فإنيػا تكلػدت العلبقػات ادأمػا إذا سػا، كانجازه بالشكؿ المطمكب تمتاع بالعمؿ،سكالا
 ف، أك التػأخر عمػى العمػؿ،  كغالبػاالمشاكؿ كالنزاعات، كتعرقؿ سير العمؿ،  كتسبب كثػرة الغيػاب كالاسػتئذا

ة في كجكد علبقة بيف جكدة الحياة المتمثمالحالية تفسير نتيجة الدراسة  كما يمكف. ما تؤدم إلى ترؾ العمؿ
 تقػديرىا عػف مػدل لمعامػؿ مػف خلبليػا  تعبػر تحفيػز سياسػة تبنػىأف المؤسسػة تالكظيفيػة كالأداء الػكظيفي  

 مكافأتػو، يػتـ ضػكئو متميػز كعمػى أداء مػف العامػؿ يقدمػو بمػا الارتبػاط فيكػكف المػتقف كعممػو المتميػز لأدائػو
أقصى جيد لنيؿ المكافػآت بأشػكاليا حيث تيتـ شركة الاسمنت بخمؽ بيئة عمؿ تنافسية تدفع العامميف لبذؿ 

 يسػاعدـ الأجػكر كالمكافػآت  كالترقيػات عػادؿ نظػاالمختمفػة سػكاء كانػت ماديػة أك معنكيػة بمعنػى  كممػا كػاف 
يمكػف تفسػير كجػكد ك كبالتػالي الكصػكؿ لػلؤداء المطمػكب.    العػامميف، الابتكػار لػدل ركح خمػؽ عمػى ذلػؾ

ممػػػؾ مػػػكارد بشػػػرية مػػػف رؤسػػػاء كمػػػدراء علبقػػػة بػػػيف جػػػكدة الحيػػػاة الكظيفيػػػة كالأداء الػػػكظيفي أف المؤسسػػػة ت
يتمتعػػػكف بمكاىػػػب كميػػػارات كقػػػدرات تمكػػػنيـ مػػػف تمكػػػيف العػػػامميف، ايجػػػاد بيئػػػة عمػػػؿ تعاكنيػػػة، تعزيػػػز مبػػػدأ 

نتاجيػػة القػػرارات كبالتػػالي تحقيػػؽ أداء ك  الابػػداع فػػي اتخػػاذ مػػى المبػػادرة،المشػػاركة كتشػػجيع العمػػاؿ ع نجػػاز كا  ا 
عاليػػة، فػػنمط الإشػػراؼ لػػو دكر كبيػػر كتػػأثير إيجػػابي عمػػى سػػمكؾ كأداء العػػامميف. كمػػا يمكػػف تفسػػير النتيجػػة 

الأمػاف لعماليػا، فالإحسػاس بالاستقرار الػكظيفي تيتـ كتحرص عمى تحقيؽ  الأماف ك  المؤسسةراجع إلى أف 
كالاستقرار الػكظيفي  مػف العكامػؿ الميمػة التػي تػؤدم إلػى الشػعكر بالراحػة كالاسػتقرار كالانتمػاء لبيئػة العمػؿ 
كالاطمئنػػػػاف فالأمػػػػاف كالاسػػػػتقرار الػػػػكظيفي ىػػػػك مػػػػف الحاجػػػػات التػػػػي تقػػػػؼ كراء اسػػػػتمرارية السػػػػمكؾ البشػػػػرم 

اء كزيػادة الإنتاجيػة بالمؤسسػة. بالإضػافة كاستقراره مما يساىـ في رفػع الػركح المعنكيػة كتحسػيف مسػتكل الأد
ـ ك بطريقػػة تتسػػـ بالعػػدؿ كالانصػػاؼ إلػػى أنيػػا تتػػيح لعماليػػا فػػرص لمترقيػػة كالتقػػدـ الػػكظيفي كفقػػا لكفػػاء تيػػ

 كالإبػداع أدائيػـ تحسػيف نحػك دافعيػتيـ العمػؿ كزيػادة فػي  الاسػتمرارية إلػى عماليػاىذا يدفع كالمساكاة  حتما 
 .كعدـ خكفيـ مف مستقبميـ الكظيفي، كتحقيؽ طمكحاتيـ فيو

 الكظيفية الحياة جكدة: بعنكاف (2016) وباديسي قرديشي دراسةكاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع 
 أظيرت ككما. رالجزائ-2 -قسنطينة الميرم الحميد الله بجامعة عبد  الكظيفي تحسيف الأداء في كدكرىا
 أكصت كقد .الكظيفي الأداء كمستكل الكظيفية الحياة جكدة أبعاد بيف إيجابي ارتباط ىناؾ أف النتائج

 لتحسيف أبعادىا بجميع الاىتماـ خلبؿ مف الكظيفية الحياة جكدة لمفيكـ الكمية تبني الدراسة بضركرة
 .الكظيفي الأداء
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"جكدة الحياة الكظيفية  :بعنكاف( 2018بومجان وأقطي والوافي )نتيجة الدراسة مع دراسة  كاتفقت
 التككيف،) حيث مف الكظيفية الحياة جكدة أثر اختبار إلىراسة الد ىدفتكأثرىا عمى الأداء الكظيفي" حيث 

 المادية كالظركؼ ،القرار اتخاذ في المشاركة المنصب، خصائص كالمكافآت، الحكافز الجماعي، العمؿ
 (العمؿ ككمية الإبداعي، السمكؾ ت،االميار  الخدمة، جكدة(  حيث مف الجامعي الأستاذ أداء عمى (لمعمؿ
 كالعمؿ المنصب خصائص مف كؿ أف الدراسة نتائج كأكدت، بسكرة بجامعة كالتكنكلكجيا العمكـ كمية في

بومجان و أقطي نتيجة الدراسة مع دراسة  كاختمفت بينما الأستاذ أداء عمى مباشر إيجابي أثر لو الجماعي
 في كالمشاركة كالمكافآت، الأجكر المادية، العمؿ ظركؼ التككيف، مف كؿ  أف في( 2018والوافي )

 .للؤستاذ الكظيفي الأداء عمى مباشر أثر لو ليس رارالق اتخاذ

جكدة الحياة الكظيفية كمدخؿ  :بعنكاف (2019) روبحي فيسةسحنون و نتيجة مع دراسة كاتفقت 
كىدفت  -شركة سكنمغاز فرع كلاية المدية-لتحسيف الأداء الكظيفي في المؤسسة الاقتصادية الجزائرية 

الدراسة إلى معرفة العلبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لمكظفي شركة سكنمغاز فرع 
ج التالية: كجكد علبقة إيجابية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء كلاية المدية، كتكصمت الدراسة إلى النتائ

بمحاكرىا عمى كجكد أثر لجكدة الحياة الكظيفية الكظيفي لمكظفي شركة سكنمغاز فرع كلاية المدية كأيضا 
 الأداء الكظيفي لمكظفي شركة سكنمغاز فرع كلاية المدية.

 الحياة جكدة عناصر أثر بعنكاف:( 2017) واليافي العمريدراسة كاتفقت الدراسة الحالية مع 
. السعكدية المممكة في المدنية الخدمة مكظفي عمى تطبيقيةدراسة  العاـ أداء المكظؼ عمى الكظيفية
الخدمة المدنية في  مكظفي أداء عمى الكظيفية الحياة جكدة عناصر أثر عمى التعرؼ إلىراسة الد ىدفت

 الأكثر إلى عدة نتائج مف أىميا: تبيف أف عناصر جكدة الحياة الكظيفيةراسة كصمت الدتكقد  المممكة.
 الرؤساء كزملبء العلبقات الاجتماعية التي تجمع المكظؼ مع) :عمى الأداء كبدرجة كبيرة ىيرا تأثي

 (.العمؿ، الرضا الكظيفي، الحكافز المادية، كتقييـ الأداء

 "جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا بعنكاف: (2012) البمبيسي كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية  مع دراسة
حيت تكصمت الدراسة  إلى  عمى الأداء الكظيفي لمعامميف في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة".

كجكد علبقة ايجابية بيف جكدة الحياة الكظيفية داخؿ المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة كالأداء 
                                                                                      المنظمة.الكظيفي لمعامميف بيذه 
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 لى التعرؼ عمى جكدةحيث ىدفت الدراسة إ (2014) ماضيالدراسة مع دراسة  نتيجة كاتفقت
 كمف أىـ النتائج. الحياة الكظيفية كأثرىا عمى مستكل الأداء الكظيفي لمعامميف في الجامعات الفمسطينية

 اد جكدة الحياة الكظيفية كالأداءكجكد علبقة ذات دلالة احصائية بيف أبع التي تكصمت الييا الدراسة:
 كأف أىـ الأبعاد كجكد تأثير ذا دلالة احصائية لأبعاد جكدة الحياة الكظيفية،إضافة إلى  الكظيفي لمعامميف.

 الاستقرار العلبقات الاجتماعية، كالتقدـ الكظيفي، فرص الترقي تأثيرا في الأداء الكظيفي تتمثؿ في:
 . المشاركة في اتخاذ القرارات كالأماف الكظيفي،

الكشؼ عف حيث ىدفت الدراسة إلى  (2015) الدحدوحكاتفقت الدراسة الحالية  أيضا مع دراسة 
علبقة ايجابية بيف كجكد جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي، حيث تكصمت الدراسة  إلى العلبقة بيف 

جكدة الحياة الكظيفية داخؿ المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة كالأداء الكظيفي لمعامميف بيذه 
                     المنظمة.

 :بعنكاف (Beth A. Brooks, 2007) "بيث أ. بروكس" كاتفقت الدراسة الحالية مع  دراسة
 داء الممرضات العاملبت في المراكز الطبية محؿ الدراسة"."تأثير جكدة الحياة الكظيفية عمى ادراؾ كأ

أكثر أبعاد جكدة الحياة الكظيفية تأثيرا عمى ادراؾ كأداء الممرضات عمى لى التعرؼ إىدفت كالتي 
كجكد تأثير ايجابي معنكم لجكدة الحياة . كتكصمت النتائج إلى العاملبت في المراكز الطبية محؿ الدراسة

أف أبعاد كما تكصمت إلى  ء الممرضات العاملبت في المراكز الطبية محؿ الدراسة.الكظيفية عمى أدا
)تكازف  لى الأضعؼ تتمثؿ فيإجكدة الحياة الكظيفية الأكثر تأثيرا عمى أداء مجتمع الدراسة مف الأقكل 

ركة في الحياة الشخصية كالكظيفية، خصائص الكظيفية، الاستقلبلية في أداء العمؿ، نمط الإشراؼ، المشا
 .ماف الكظيفي، السلبمة المينية(لأتخاذ القرار، علبقات العمؿ، اا

 Koonmee et)كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية أيضا مع الدراسة التي  قاـ بيا  "ككنمي كآخركف" 
al, 2009) كجكدة الحياة الكظيفية، التحقؽ مف العلبقة بيف أخلبقيات المؤسسة،إلى   كالتي ىدفت 

كجكد علبقة ايجابية بيف أخلبقيات المؤسسة كخمصت الدراسة إلى  الكظيفي لممكظفيف في تايلبند،كالأداء 
)الاحتياجات الصحية كالأمنية كالاقتصادية كالعائمية(  مف جانبي جكدة الحياة كالكظيفية ككؿ

ف تكصمت إلى أ ، كماكالعميا)الاحتياجات الاجتماعية كالكمالية كالحاجة لمتقدير كتحقيؽ الذات كالمعرفة(
كالالتزاـ  )الرضا الكظيفي، كأخلبقيات المؤسسة ليا أثر ايجابي عمى أداء المكظفيف جكدة الحياة الكظيفية،

  كمف ثـ عمى انتاجيتيا. كركح الفريؽ(، التنظيمي،
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التي ىدفت   (AZMAN ET AL, 2010) "أزماف كآخركف" دراسةكاتفقت الدراسة الحالية مع  
راعي الحككمي في ز كاف لجكدة الحياة الكظيفية تأثير عمى أداء مكظفي الارشاد ال ذاإلى اكتشاؼ ما إ

 حياة الفرد كالعائمة، :الخاصة بجكدة الحياة الكظيفية فيتمثمت أبعاد الدراسة حيث  ماليزيا مف عدمو،
يف الأفراد كالعلبقات ب كأسمكب الادارة كسياسة المنظمة، كالرضا الكظيفي، كالأمف كالحماية في المنظمة،

كتكصمت الدراسة  كالتعكيضات كدعـ المنظمة. كبيئة العمؿ، كالصحة الشخصية كالرفاىية، في المنظمة،
يجابي عمى أداء مكظفي الارشاد الزراعي الحككمي.إلى أف  ف كأ المحاكر قيد الدراسة ليا أثر ىاـ كا 

أسمكب الادارة كسياسة  الكظيفي،كالرضا  )حياة الفرد كالعائمة، عكامؿ جكدة الحياة الكظيفية الخمسة
 كالتعكيضات( ليا التأثير الأكبر عمى أداء المكظفيف العامميف في الإرشاد الزراعي، كبيئة العمؿ، المنظمة،

  كتحديدا شكمت حياة الفرد كالعائمة العامؿ الأبرز في تأثيره عمى أداء المكظفيف.

 ,Kheradmand et al) رادماند كآخركف""خي دراسةكفي نفس السياؽ اتفقت الدراسة الحالية مع 
 بشركة في ايراف العلبقة بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي معرفة لى إ كالتي ىدفت  (2010

(Dadeverz Jooya كتكصمت الدراسة إلى .) كجكد علبقة ايجابية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء
 .الكظيفي

( كالتي ىدفت Saleem, Irfan, 2014دراسة "سميـ، عرفاف" ) كاتفقت أيضا الدراسة الحالية مع
مى ممارسات المكارد البشرية المرتبطة بشكؿ مباشر بأبعاد جكدة الحياة الكظيفية كمدل عالتعرؼ إلى 

تأثيرىا في الأداء الكظيفي لمعامميف، كدراسة العلبقة بيف الالتزاـ التنظيمي كتعزيز الأداء الكظيفي 
ة العلبقة بيف التعكيضات المقدمة عمى أساس التميز كالأداء الكظيفي لمعامميف، كدراسة كدراس لمعامميف،

العلبقة بيف الشفافية في الاختيار كالتعييف كالأداء الكظيفي لمعامميف، كدراسة العلبقة بيف برامج التدريب 
كتكصمت الدراسة إلى  ة.في ثلبثة بنكؾ في مدينة لاىكر الباكستاني كالتطكير كالأداء الكظيفي لمعامميف،

تكظيؼ ال)الالتزاـ التنظيمي، الشفافية في  د علبقة ارتباطية قكية بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفيةك كج
 كتعزيز، التعكيضات المقدمة عمى أساس التميز في العمؿ، برامج التدريب كالتطكير كاختيار العامميف،

 (.الأداء الكظيفي لمعامميف

( التي  ىدفت مف خلبؿ  الدراسة  ,2013Kazan, Halim) دراسةكاتفقت الدراسة الحالية مع 
دراسة كقياس أداء العامميف بقطاع الخدمات في أحد البنكؾ الحككمية التركية، التعرؼ عمى أىـ العكامؿ 

ت النتائج أنو يكجد أظير  المؤثرة عمى الأداء الكظيفي في البنؾ. كأىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة:
تأثير إيجابي لشعكر العامميف بالانتماء في أداء العامميف في البنؾ. أظيرت النتائج أف السمكؾ الإدارم 
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كالإشرافي يؤثر في أداء العامميف في البنؾ. أظيرت النتائج أف بيئة العمؿ المادية كالمعنكية تؤثر تأثيرا 
 إيجابيا في أداء العامميف في البنؾ. 

 :تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ المادية  مناقشة الفرضية الرابعة
 عماؿ كالأداء الكظيفي لدل الأجكر كالركاتب( ،الاجتماعيةالعلبقات  )الأمف كالصحة المينية، كالمعنكية

 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركة

المينية  والصحة ( وجود علاقة ارتباطية  بين بعد الأمن34) الجدول رقميتضح مف خلبؿ 
كالأداء  بكجكد علبقة بيف بعد الأمف كالصحة المينية  نتيجة الدراسةتفسير كيمكف  ،والأداء الوظيفي

حيث الإضاءة  كمريحة لمعمؿ مف كآمنة الاسمنت  تيتـ بتكفير بيئة صحية شركةأف  عمى الكظيفي
ككذلؾ مف خلبؿ تصميـ مكاتب ملبئمة لمعمؿ حيث  الملبئمة، كنظافة بيئة العمؿالمناسبة، ك التيكية 

تساعد في انجاز كأداء العمؿ بسيكلة، كتكفر المستمزمات الملبئمة لمعمؿ كتكفير ساعات عمؿ مناسبة 
 لمعمؿ ككؿ ىذا يشعر العامؿ بالرضا كيحفزه لبذؿ أقصى جيد. 

 لتكفير تؤدم التي مف الإجراءات مجمكعةاع إتب عمىالمؤسسة حرص يمكف تفسير ذلؾ  كما
 السميـ الميني الجك كتكفير ،فيعمى العامم كالمعدات الآلات خطر مف كالحد لمعامميف المينية الحماية
 مف الكقاية ككسائؿ مستمزمات جميع كذلؾ مف خلبؿ تكفير العمؿ. أداء عمى المكظفيف يساعد الذم
 كمطفآت ،الأذف كسدادات أماكف الخطر، في لمعامميف كالخكذات المناسبة، كالأحذية العمؿ بدلات

 المستمرة كمراقبتيـ العمؿ أثناء المينية كالسلبمة الأمف لتعميمات العامميف إتباع عمى الحرص مع الحرائؽ،
 تجنب دائما عمى كحرص المؤسسة كأمنيـ. سلبمتيـ تيدد التي تعرضيـ للؤخطار المينية مف لمحد

 ف عمؿ  بالمؤسسة، كذلؾ مف خلبؿ تصميـ أماكمما يضمف سير العمؿ كالإصابات محكادثعماليا ل
ة المستمرة للآلات كالمعدات كذلؾ ككذلؾ مف خلبؿ الصيان السلبمة المينية لمعامميفتراعي  إجراءات 

 تنظيـ دكرات تككينية لمعماؿكما أف المؤسسة تعمؿ جاىدة كباستمرار بلضماف أمف كسلبمة عماليا. 
المؤسسة تمتزـ بكؿ المتطمبات القانكنية التي ليا صمة بالأمف كالصحة  .  كما أفبالسلبمة المينية متعمقة

 المينية ككؿ ما سبؽ ذكره يؤثر حتما بالإيجاب عمى أدائيـ الكظيفي مما يدفعيـ كيحفزىـ لمعمؿ بتفاف.

  تؤثر تأثيرا مينيةال كالصحة بأف تكفير بيئة عمؿ تتسـ بالأمفكمنو يمكف تفسير نتيجة الدراسة 
 كالسلبمة الصحةأدائيـ بصفة عامة فتكفر  كعمى خاصة، بصفة كحالتيـ العامميف صحة عمى مباشرا
مف الضغكطات المينية  كتخفيؼ كالجسمية النفسيةراحتيـ  ك العامميف احتياجات تمبية عمى يعمؿ المينية
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كبالتالي كؿ ذلؾ يدفعيـ  بالأماف شعكرىـ مف كيزيد لدييـ الميني الرضا يحقؽ مما مناصبيـ مع كتكيفيـ
 لبذؿ أكبر جيد ممكف لتحقيؽ أىدافيـ كأىداؼ مؤسستيـ كالرفع مف انتاجية المؤسسة.

 تنمية في كأثرىا العمؿ حياة جكدة حكؿ (2017د )خال بن مع دراسة نتيجة الدراسة الحالية كاتفقت 
رامج ب خلبؿ مف المينية بالسلبمة بالعناية أكصت التي الصحي، مكظفي القطاع لدل التنظيمية الثقافة
مف  يرفع أنو نجد ما كىذا المكظفيف معنكيات لرفع كصحية آمنة عمؿ أماكف كتصميـ كالسلبمة الأمف
 .أداءىـ مستكل

التي تكصمت إلى أف   (Seied Mousavi,  2011)كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية  مع دراسة 
ىناؾ علبقة ارتباطية بيف بعد جكدة الحياة الكظيفية  المتمثؿ في بيئة العمؿ كالأمف الكظيفي كعلبقتو 

 بالأداء الكظيفي.

 الكظيفي الأداء عمى كأثرىا الكظيفة الحياة جكدة حكؿ (2014) ماضي سةادر  مع كذلؾ تفقاتك 
 بيئة كتكفير صحيا كرعايتيـ العامميف برفاىية بالاىتماـ أكصت التي الفمسطينية، الجامعات في لمعامميف

أدائيـ الكظيفي كالتي لاقت الدراسة قبكؿ مف قبؿ  مستكيات لتعزيز العامميف لكافة كصحية آمنة عمؿ
 العماؿ حكؿ الأمف كالصحة المينية. 

 تكلي أف بضركرة أكصت حيث (2016ي )السويط أيضا مع دراسةاتفقت الدراسة الحالية  كما
 كصحة كسلبمة عمؿ كساعات صحي عمؿ كمكاف كمعنكية كبيئة مادية ظركؼ بتكفير الكزارات الاىتماـ

 كبالتالي الرضا لدييـ كيعزز معنكياتيـ كرفع بالراحة المكظفيف يشعر مما لمعمؿ كملبئمة متجددة ةميني
 .الكظيفيفي كلائيـ  كالرفع مف مستكل الأداء  زيادة

 حياة جكدة التي ىدفت لمعرفة   (2016)ومباركي فواتيح دراسة كاتفقت أيضا الدراسة الحالية مع 
 شيادة عمى حاصمتيفال الجزائرم العاـ لمقطاع تابعتيف مؤسستيفب الشاممة الجكدة إدارة ظؿ في العمؿ
أبعاد جكدة  احصائيا مع دالة مكجبة ارتباطية علبقة ليا الشاممة الجكدة أف إدارة النتائج بينتك  الأيزك

 بالمؤسسة محؿ الدراسة.كالأماف  الصحة حاجاتالحياة الكظيفية  خاصة بعد 

 الكظيفية الحياة جكدة حكؿ) 2015) الدحدوحراسة د مع السياؽ نفس في الدراسة الحالية كتتفؽ
 المدرسة بيئة تحسيف عمى بالعمؿ أكصت التي أدائيـ، بمستكل كعلبقتيا ة الأساسيةمالمرح معممي لدل

 أداء أقصى كبذؿ بالعمؿ رارالاستم في رغبتيـ عمى تنعكس التي لممعمميف كالصحية كالمعنكية المادية
 .ليـ
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(  Hashemi and other, 2014) راسةكد راساتالد بعض الدراسة الحالية مع  نتائج كاتفقت 
 مكظفي بنؾ ميؿ في مقاطعة جيلبف بإيراف كالتي تكصمت إلى كجكد علبقة بيف أبعاد عمى تطبق التي

 : عمؿ الأمف الصحي. جكدة الحياة الكظيفية كبالتحديد

 التيك  ( التي طبقت عمى عينة مف العماؿ2014 ،ديوب( سةادر  معنتيجة الدراسة الحالية  كاختمفت
 .صحية كغير آمنة غير ستياار د  تـ التي الشركات في كبيئتو العمؿ ظركؼ أف أظيرت

 والأداء الوظيفي الاجتماعيةالعلاقات ( وجود علاقة ارتباطية بين بعد 34ويتضح من خلال الجدول رقم)
الاسمنت  بشركةالعمؿ  فريؽ أعضاء بيف جيدة علبقات  كجكدراجع إلى  كيمكف تفسير نتيجة الدراسة
 الثقة، الكد،حتى خارج نطاؽ العمؿ،  كالصداقات، الاحتراـ المتبادؿ عمى حيث تقكـ ىذه العلبقات

 ، التجرد مف الأنانية كالحرصلممؤسسةالعمؿ عمى تحقيؽ اليدؼ العاـ  العمؿ،  الانتماء لجماعة التعاكف،
حيث  ،الانتاجية كمف تـ رفع مستكل الأداء ىكبير عم تأثيرحيث لمعلبقات العامة  عمى المصمحة العامة
خؿ بيئة العمؿ لا تؤدم إلى رفع الإنتاجية فقط بؿ تقكد إلى أداء أفضؿ. كىذا ما أف العلبقات الجيدة دا

أكدتو العديد مف الدراسات حيث تكصمت إلى أف المؤسسة التي تقكـ بتكظيؼ عماؿ يرتبطكف معا 
الأخرل، كىذا أيضا ما أكدت عميو  بعلبقات صداقة طيبة تحقؽ إنتاج أفضؿ مقارنة بغيرىا مف المؤسسات

 المجمكعة ضمف إلا النمك عمىرا قاد يككف كلا عي اجتما الإنساف بأف  Elton Mayoالتكف مايك  دراسة
 مرتبطة ىي بؿ المادية لمعكامؿ نتيجة ليست رادالأف سمككات كأف إطارىا، في الميني نشاطو يمارس التي

 الميدانية ستوادر  في بيا قاـ التي التجارب خلبؿ مف تكصؿ حيث العمؿ جماعة داخؿ العلبقات بأجكاء
 كاف ليا أثر كبير عمى مستكل الأداء. تجمعيـ التي كالمشاعر الفريؽ في الزملبء بيف العلبقات أف إلى

إلى أف التكاصؿ  البريطانية، الشركات إحدل في العامميف إحدل الدراسات عمى كأيضا خمصت 
 كىذا كفاءة، الأقؿ العامؿ إنتاجية مف يزيد أف يمكف العمؿ في الزملبء بيف الطيبة كالعلبقات الاجتماعي

 الحكافز عف الأىمية في تقؿ لا المعنكية الحكافز إف حيث المؤسسات، عمى إيجابية ثارآ إلى يؤدم
 احتراـ فييا يتـ ناجحة، عمؿ بيئة بتكفير كذلؾ العمؿ، لنجاح الميمة الركائز تكفير بد كلا المادية،

عطاءه قيمة داخؿ المؤسسة  .المكظؼ كا 

كبالتالي فإف العلبقات الإيجابية السائدة بالمؤسسة داخؿ جماعة العمؿ سكاء بيف كؿ مف 
كسيف عمى حد سكاء ،إذا تكفر فيو المرؤكسيف فيما بينيـ ك الرؤساء فيما بينيـ كحتى بيف الرؤساء كالمرؤ 

ذا أيضا إذا تحقؽ فيو تبادؿ المنافع بيف العم اؿ حتما سيؤدم إلى اشباعا  لحاجات العماؿ الاجتماعية، كا 
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 تفسر التي حاجاتلمMaslow  نظريةكىذا ما أكدت عميو  زيادة الانتاجية كبالتالي رفع مستكل الأداء.
حسب ىذه النظرية فإف العامؿ يستمد رضاه الكظيفي مف خلبؿ ك  حاجاتو، أساس عمى الفرد سمكؾ

 لتحقيؽ الأداء المطمكب.صداقات داخؿ جماعة العمؿ تشبع حاجاتو الاجتماعية كىذا ما يدفعو 

يا فرص التفاعؿ بأف الشركة محؿ الدراسة تتيح لعمالأف نفسر نتيجة الدراسة يمكف أيضا ك 
 الكظيفية مستكياتيـ عف النظر بغض العامميف بيف فعالة تكاصؿ علبقة كالاتصاؿ في ما بينيـ حيث تكجد

 كل مرتفع مف الأداء كالعكس صحيح.كما أف ىذا التكاصؿ يحقؽ الرضا لدل عماليا كبالتالي تحقيؽ مست

كتكصمت الدراسة إلى أف أبعاد جكدة  (2017اليافي والعمري )كاتفقت الدراسة الحالية مع  دراسة 
 الحياة الكظيفية الأكثر تأثيرا عمى الأداء ىي العلبقات الاجتماعية.

حيث تكصؿ إلى  (2014) ماضي راسةكد راساتالد بعض الدراسة الحالية مع  نتيجة كاتفقت
 كجكد تأثير في ما يخص بعد العلبقات الاجتماعية عمى الأداء  الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة.

 كتأثير علبقة كجكد إلى نتائجيا تكصمت التي (2016)زاىرالدراسة أيضا مع دراسة  نتيجة تتفقاك 
 .دمشؽ بمحافظة المكاطف خدمة مركز في التنظيميزاـ كالالت العمؿ جماعة بيف

 مف قبؿ العماؿ حكؿ بعد جدا كبيرة مكافقة رتيأظ التي (2015) الدحدوحكاتفقت أيضا مع دراسة 
 الاىتماـ زيادة أكدت عمى ضركرة  كالتي  العلبقات الاجتماعية الانسانية بالمؤسسة محؿ الدراسة

 مناخ لخمؽ المعمميف بيف التعاكني كالعمؿ  الجماعة ركح كتنميةبيئة العمؿ  داخؿ الاجتماعية بالعلبقات
 .لمعمؿ مناسب

مكظفي بنؾ ميؿ  عمى تطبق التي ( Hashemi and other, 2014مع دراسة ) أيضاكاتفقت 
في مقاطعة جيلبف بإيراف كالتي تكصمت إلى كجكد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية كبالتحديد 

 العلبقات الاجتماعية كعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي.

 جماعة العمؿالتي تكصمت إلى كجكد علبقة إيجابية بيف ( Daud; 2010دراسة ) معت تفقا كما
 كالالتزاـ التنظيمي بالمؤسسة محؿ الدراسة.

التي أكدت عمى أنو يتكجب عمى الإدارة التركيز   (Rosenbury, 2011)بالإضافة إلى دراسة 
عمى العلبقات الاجتماعية التي تنشأ بيف المكظفيف كرؤسائيـ فالمرؤكس يقضي كقتا طكيلب في العمؿ 
يتكاصؿ فييا المكظؼ مع الزملبء كالرؤساء كالعملبء كىذا مف شأنو أف يعزز علبقات كافة الأطراؼ مع 
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الصداقة التي تتككف نتيجة العمؿ سببا لمنجاح كالترقية كالمكانة  بعضيا البعض لذلؾ يغمب أف تككف
 كالدعـ.

 العلبقات كتعزيز بتكطيد القياـ أكدت عمى ضركرة التي  (2016الشنطي )كتتفؽ أيضا مع دراسة 
لعمؿ ا بيئة في ة العلبقات الاجتماعيةلأىميرا نظمؤسسة محؿ الدراسة   في العامميف بيف الاجتماعية

  ا.فيي العمؿ كسير

التي أكدت بضركرة  الاىتماـ ككذا ( 2016) السويطيكأيضا اتفقت الدراسة الحالية مع دراسة 
 ضمف العمؿ كتشجيع  المكظفيف، بيف التكاثؼ أكاصر لزيادة تسعىاجتماعية  علبقات بناء بتشجيع
لمؤسسة ا أىداؼ كلتحقيؽ العمؿ حياة جكدة لتحقيؽ مكاتية بيئة خمؽ في أىمية مف لذلؾ لما الفريؽ

 .كبالتالي تحقيؽ الأداء المطمكب

 العمؿ حياة جكدة التي ىدفت لمعرفة  (2016) فواتيح ومباركيدراسة كاتفقت الدراسة الحالية  مع 
 كما .الأيزك شيادة عمى حاصمتيفال الجزائرم العاـ لمقطاع تابعتيف مؤسستيفب الشاممة الجكدة إدارة ظؿ في

أبعاد جكدة حياة العمؿ  احصائيا مع دالة مكجبة ارتباطية علبقة ليا الشاممة الجكدة إدارةأف  النتائج بينت
 . مف بينيا بعد  الحاجات الاجتماعية 

والأداء  والمكافآتالأجور ( الذي يوضح وجود علاقة ارتباطية بين بعد 34يتضح من خلال الجدول رقم)
 الكظيفية، الحياة جكدة في أساسي مككف ىك الكافي الأجر بأفالنتيجة  ىذه تفسير كيمكف  الوظيفي،

 تمبية لغرض فيو مرغكب معيشي مستكل مع كتتفؽ كمنصفة عادلة المرتبات سياسة تككف أف ينبغي كعميو
 جكر التي يحصؿفالأ  العماؿ كبالتالي ىذا ما يؤدم لرفع مستكل الأداء الكظيفي في المؤسسة. احتياجات

 اتية، التي تكفر الشعكر الإيجابيىي بمثابة العكامؿ الدافعية الذ، محؿ الدراسة الشركةعمييا العاممكف في 
 تحسيف الإنتاجية كتقميؿ حالة عدـلدييـ كتعطييـ فرصا لمتطكر الشخصي بما يدفعيـ لممزيد مف العمؿ ل
مف خلبؿ ىذه الدراسة كأيضا تبيف  .الرضا كالتمرد كالإضراب عف العمؿ كبالتالي تحقيؽ الأداء المطمكب

 تمس قد زيادة أم أفبأف المؤسسة تعمؿ جاىدة عمى رفع نظاـ الأجكر بحيث المتحصؿ عمييا  النتيجة ك 
 مف ذلؾ ازداد  الأجكر ارتفعت كمما حيث العامميف، أداء مستكل رفع في تساىـ كالمكافآت الأجكر نظاـ
 الشرائية قدرتيـ مف يرفع ذلؾ أف كما بيا، يقكمكف التي الكثيرة المياـ المبذكؿ ك الجيد مع تناسبيا درجة

 في استمرارىـ  مف يعزز مما مسؤكلياتيـك   ـطمكحاتي تمبية ك احتياجاتيـ سد قدرة عمى أكثر كيصبحكف
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 يشجع المكظفيف نظاـ  الأجكر العادؿ  أف كما فيو، كالإبداع أدائيـ تحسيف نحك دافعيتيـ العمؿ كزيادة
 .لمياميـ أدائيـ عند قدراتيـ  جكىر يظيركف يجعميـ مما بعمميـ تمسكيـ عمى

 ركاتبيـ في ما العاـ عف بالرضا أف المكظفكف يشعركفإلى  راجعكيمكف تفسير نتيجة الدراسة  
 كاضح كمفصؿ نظاـ خلبؿ مف كذلؾ الإجراءات عمى عدالة المؤسسة تكفرك  يخص العدالة التكزيعية،

 في عدالة دك كجبالإضافة إلى دكرم  بشكؿ كتكضيحو بشرحو المؤسسة تقكـ كالذم المتبعة للئجراءات
 المكظفيف مطالب عمى الأكقات مف كثير العمؿ في مصمحة لتغميب كذلؾبالمؤسسة  التعاملبت
 .الشخصية

 تالكق  في الراتب عمى حصكليـ اتجاه المكظفيف كارتياح ثقة أف  نتيجة الدراسة كما يمكف تفسير 
علبكات كزيادات في الركاتب سنكيا بالإضافة إلى كجكد  عف نظاـ الأجكرالمحدد كدكف تأخير كرضاىـ 

 حيث يمكف ،كتحقيؽ الأداء المطمكب يحفزىـ عمى بدؿ أقصى جيد  كبالتالي تحقيؽ أىداؼ المؤسسة 
 الكحيد السبيؿ تعتبر التي المادية كالمكافآت الحكافز خلبؿ مف عمييا التأثير يمكف الفرد سمكؾ القكؿ بأف

 منيـ. المطمكب اليدؼ لتحقيؽ أكبر كبجيد أكثر للئنتاج العماؿ لدفع

 نظاـ في عدالة بكجكد أقرت التي) 2014) ديوب دراسة نتائج نتيجة الدراسة الحالية مع كاتفقت
      .تناكلتو الذم دراسةال مجتمع في كالمكافآت الأجكر

طبقت عمى المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة، كالتي  (2012البمبيسي )راسة د مع كاتفقت
مما كتكصمت إلى كجكد نظاـ كاضح كملبئـ كعادؿ للؤجكر داخؿ المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة 

 .كبالتالي تحسيف أداءىـ معنكياتيـ كرفع العامميف مراريةاست يضمف

تكصمت إلى أف كمما كاف العماؿ التي  (2016السويطي )كاتفقت الدراسة الحالية أيضا مع دراسة 
 راضكف عف مستحقاتيـ كأجكرىـ  التي يتقاضكنيا  يؤدم إلى زيادة الالتزاـ التنظيمي لدييـ.

التي تكصمت كأكدت عمى أىمية  (2017بن خالد)كما تتفؽ الدراسة الحالية أيضا مع دراسة  
ات كجيكد لتحقيؽ نتائج مرتفعة الحكافز المادية التي تدفع العامؿ كتحثو عمى بدؿ  ما أمكف مف طاق

 كالكصكؿ إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة. 
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 إدارة سعي بضركرة أكصت التي  (2016البربري )دراسة الحالية مع دراسة الكاتفقت أيضا 
 أقصى تقديـ في العامميف راريةاستم لضماف تكزيعيا كعدالة كالمكافآت، الأجكر نظاـ تحسيف إلى المؤسسة

 .العمؿ في ممكف جيد

التي تكصمت إلى كجكد علبقة بيف  (2018) البياريكاتفقت الدراسة الحالية أيضا مع دراسة 
 .الاجتماعية كالتنمية العمؿزارتي ك  فيالأجكر كالمكافآت كمستكل الالتزاـ التنظيمي 

( التي تكصمت إلى كجكد علبقة Daud;  2010دراسة ) معت الدراسة الحالية أيضا تفقا كما
 الأجكر كالالتزاـ التنظيمي.إيجابية بيف 

(  Hashemi and other, 2014) راسةكد راساتالد بعض الدراسة الحالية مع  نتيجة كاتفقت
مكظفي بنؾ ميؿ في مقاطعة جيلبف بإيراف كالتي تكصمت إلى كجكد علبقة بيف أبعاد  عمى تطبق التي

 جكدة الحياة الكظيفية كبالتحديد :الركاتب كالمكافآت الكافية كغيرىا مف الأبعاد كعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي.

تكصمت إلى أف العامميف بجامعة  التي (2014) ماضيراسة دالدراسة الحالية مع  كاختمفت
 الأقصى يشعركف بعدـ الرضا عف الركاتب.                                                                              

 بيف إحصائية دلالة ذات علبقة التي تكصمت إلى عدـ كجكد (2017) المزوقكاختمفت مع دراسة 
 .ككؿ العماؿ كانيماؾ كالسمككي كالمعرفي العاطفي الانيماؾ المتغيرات مف ككؿ كالمكافآت الأجكر متغير

 عمى منخفضة بدرجة مكافقة أف ىناؾ ترل التي (2016) الشنطي راسةد نتائجكذلؾ مع   كاختمفت
 الأساسية ركاتبيـ يتمقكف لا، كذلؾ بسب أف العماؿ الحككمي المكظؼ يتمقاىا التي كالمكافآت الأجكر
 يؤدم مما القطاع في المعيشة مستكل كارتفاع ركاتبال قيمة انخفاض إلى إضافةرات طكيمة لفت بانتظاـ
 التي كالمكافئات الأجكر كفاية كعدـ متزكجكف أغمبيتيـ أف كخاصة المكظفيف ىمع الحياة أعباء لثقؿ

 عمييا العماؿ بسبب الظركؼ الاقتصادية الصعبة.  يحصؿ
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 :تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ  تفسير نتائج الفرضية الخامسة
الترقية كالتقدـ  الكظيفي، كالاستقرارالأمف  التنظيمية كالكظيفية )الإشراؼ كمشاركة العامميف في الإدارة،

 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) الإسمنت شركةكالأداء الكظيفي لدل عماؿ  الكظيفي(
 ومشاركة الإشراف بعد بين يوضح وجود علاقة ارتباطية الذي( 35)رقم الجدول خلال من يتضح

 الاسمنت تعمؿ بمبدأ شركةبأف  تفسير نتيجة الدراسة  يمكفك الوظيفي،  والأداء الإدارة في العاممين
 حيث كاحد، فرد يد في القرار تركيز كعدـ أمكف كمما دائرة المشاركيف تكسيع مع القرار صنع في المشاركة

 رفع إلى تؤدم التي اليامة العكامؿ أحد ىك ،اتخاذ القرارات في لممشاركة لمعامميف الفرصة إتاحة تعتبر
 القرار صنع في حقيقيكف شركاء بأنيـ خلبؿ شعكرىـ مف لممنظمة، انتمائيـ كتعزز لدييـ، المعنكية الركح
 أفضؿ إلى بالمنظمة كالارتقاء العمؿ لتطكير مستطاع، جيد كؿ يبذلكف يجعميـ مما المنظمة، داخؿ

 الثقة مف عالية درجة تكفر: ضركرييف شرطيف تكافر التشاركي النمط يتطمبحيث  ممكف، مستكل
 مف عاؿ مستكل تكفرك أ المديريف لدل بالنفس الثقة إلى إضافة المؤسسة، في العامميف بيف المتبادلة
 .تعاكني أساس عمىرار الق كصناعة التشاركية، القيادة بمفيكـ القناعة

كالأداء الكظيفي  الإشراؼ كمشاركة العامميف في الإدارة،بيف  ارتباطية كيمكف تفسير كجكد علبقة 
 كتفكيض العمؿ عمى خلبؿ تشجعييـ مفكذلؾ   فلممرؤكسي مساند بأنو الشركة يتسـ  في القادة أسمكبأف 

تاحة القادة بعض  قدراتيـ كتطكير ت المشكلب كحؿ لعمؿا في حرية لممرؤكسيف كالمدراء الصلبحيات كا 
بداء  ككؿ ىذا مف شأنو أف يحقؽ الأداء المطمكب  الإبداع ركح كتنمية المختمفة المكاضيع حكؿ أراءىـكا 

 كبفعالية. 

 الدراسة إلى معرفة العلبقة بيفحيت ىدفت  (2014) ضيمادراسة كتتفؽ نتيجة ىذه الدراسة مع 
 لممرؤكسيف المدراء أف سماحالكظيفي كخمصت الدراسة  كالاستغراؽسمكؾ القادة لمساندة المرؤكسيف 

 أفكارىـ كمناقشة المبادرة عمى كتشجعييـ العمؿ حؿ مشكلبت في كخبراتيـ الشخصية قدراتيـ باستخداـ
 مقرب كصديؽ طمكحاتو في لو شريؾ ىك القائد أف الفرد كيشعر المكظؼ بنفسو، ثقة تعزيز في يساىـ
إمكانية  كؿ مستغلبن  حدكد لأقصى كظيفتو في الفرد لانسجاـ مما يؤدم الرقابي شعكره بالدكر مف بدلان 

 .تعترضو التي العمؿ مشكلبت لمكاجية

جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا  :بعنكاف (2014) ماضي راسةد أيضا معالدراسة الحالية  نتيجة كاتفقت
عمى الأداء الكظيفي لمعامميف دراسة ميدانية بالجامعات الفمسطينية، حيث تكصؿ إلى كجكد تأثير في ما 

 يخص بعد المشاركة في اتخاد القرارات  عمى الأداء الكظيفي بالمؤسسة محؿ الدراسة.
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 تكصمت الدراسةحيث  (2013) غانم عبد الله أبو شاويشكتتفؽ نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة 
 لدل الابتكارم الإدارم السمكؾ مستكل كبيف المباشر برئيسو المكظؼ ثقة بيف طردية علبقة كجكدإلى 

 تبعان لإدراؾ المباشر برئيسو المكظؼ ثقة مستكل زاد كمماأكدت نتائج الدراسة أنو  حيث المكظؼ
 كالاستحداث التجديد عمى مقدرتو كمدل كمياراتو، بقدراتو ثقة أكثر المكظؼ يصبح فبالتالي المكظؼ،

 خدماتيا تقديـ قدرتيا عمى كتطكير المنظمة أداء مستكل تحسيف شأنيا مف كالتي  المقترحات كتقديـ
كأكدت الدراسة عمى لدل المكظؼ  الابتكارم الإدارم السمكؾ مستكل يزداد كبالتالي الأفضؿ، بالشكؿ

 مرؤكسيو كعامؿ جكىرم في التأثير عمى سمككيـ في مجاؿ العمؿ.العلبقات الشخصية بيف الرئيس ك 

مستكل القيادة الأخلبقية لمديرم بعنكاف:  (2012)العرايضة   كتتفؽ نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة
علبقتو بمستكل ممارسة سمكؾ المكاطنة التنظيمية حيت تكصمت أف ارس الثانكية الحككمية في عماف ك المد

مف الأنماط القيادية المشيكد ليا بفعاليتيا، إذ أف ليا تأثيرات إيجابية عمى أنماط سمكؾ  القيادة الأخلبقية
العامميف ك أف الإطار الأخلبقي الذم يمارسو ضمنو مدير المدرسة قيادتو، ينعكس إيجابيا عمى سمككو  

 كيعزز مف درجة ممارستو لسمكؾ المكاطنة التنظيمية.

حيث خمصت الدراسة إلى ىناؾ  schanake ( "1991)راسة "كتتفؽ  نتيجة ىذه الدراسة مع  د
ظيكر القائد  عدد مف المبررات تكضح أىمية كتأثير النمط الديمقراطي المدعـ لمرؤكسيو في ما يمي: 

الشعكر الإيجابي  زيادة، القدكة بالنسبة لمرؤكسيو بما يمثؿ انعكاسا لممساعدة كالاىتماـ بمشاكؿ العامميف
زيادة رغبة العامميف في رد الجميؿ لرؤسائيـ مف منطمؽ نظرية التبادؿ ف، د العامميلمرضا الكظيفي عن

( بعنكاف أثر محددات إدراؾ الدعـ 2016) ""السيد طو كآخركف كىذا حسب ما كرد في دراسة  الاجتماعي
 التنظيمي كالمالي عمى دافعية الأفراد للئنجاز.

 المتعمقة كالمعمكمات كالمشكرة كالقادة يتبادلكف الآراء العماؿ الحالية بأف كيمكف تفسير نتيجة الدراسة
 كبير بشكؿ لممرؤكسيف صلبحيات المدراء القرار بالإضافة إلى تفكيض اتخاذ عممية عند معيف بمكضكع
 يشعر القرار اتخاذ في المشاركة مف مناسب مستكل كجكدكمما كاف ىناؾ  حيث .العمؿ تيسير في يساعد

 كتؤثر الاعتبار بعيف تؤخذ آرائيـ كأف المؤسسة، مف جزء كأنيـ عمؿ، مف بو يقكمكف ما بأىمية المكظفيف
 بيا كالارتقاء مؤسستو لدعـ لديو ما أقصى بذؿ إلى المكظؼ يدفع ما ىذا المنظمة، في الأمكر سير عمى

 كالرفع مف مستكل أدائو. عممو في المكظؼ استغراؽ كيدعـ يعزز مما الجكانب، جميع مف كتحسينيا
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أثر محددات إدراؾ الدعـ التنظيمي  :بعنكاف (2003المغربي ) كتتفؽ نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة 
أف اشتراؾ الأفراد في صناعة القرارات لا يؤدم فقط إلى زيادة  عمى دافعية الأفراد للئنجاز كقد تكصمت 

نما أيضان يؤدم إلى زيادة درجات الرضا عف العمؿ ،فعاليتيـ كتستطيع المنظمات أف تحقؽ استفادة  ،كا 
مثمي مف مكاردىا البشرية عف طريؽ إتباع نظػـ إدارية تقكـ عمى إتاحة الحرية لعاممييا في المشاركة في 

 .اتخاذ القرارات

أثر المناخ التنظيمي  :عنكافب (2012) إسماعيل وخخرونكتتفؽ نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة  
في سمكؾ المكاطنة التنظيمية كتكصمت الدراسة إلى كجكد علبقة ارتباطية بيف بعد مف أبعاد المناخ 

 التنظيمي المتمثؿ في بعد اتخاذ  القرار كسمككيات المكاطنة التنظيمية.

اسة لمعرفة حيث ىدفت الدر  (2017)حيدر و مصطفى يجة الدراسة الحالية  مع دراسة كتتفؽ نت 
ج أبرزىا دكر تمكيف المكارد البشرية في تعزيز سمكؾ المكاطنة التنظيمية كخمصت الدراسة بالعديد مف النتائ

كجكد علبقة بيف أبعاد تمكيف المكارد البشرية كبالتحديد بعد المشاركة في اتخاذ القرار كسمككيات المكاطنة 
 التنظيمية.

 مدل تكافر سمككيات المكاطنة :بعنكاف (2017) الفرجانيكتتفؽ نتيجة ىذه الدراسة مع دراسة  
 تبنيعمى ضركرة  العامميف في المعيد العالي لمميف الطبية بمدينة بنغازم أكدت  الدراسة  لالتنظيمية لد

 كالاىتماـ العمؿ، كفرؽ القرارات الجماعية شجيعطريؽ ت عف التنظيمية المكاطنة لسمكؾ الداعمة الثقافة
 سمكؾ انتياج عمى كتحفيزىـ دافعتييـ لتعزيز المتعمقة بعمميـ القرارات في كمشاركتيـ العامميف، بتمكيف
 .التنظيمية المكاطنة

والأداء  الأمان والاستقرار الوظيفي( وجود علاقة ارتباطية بين بعد 35يتضح من خلال الجدول رقم)
 كمتغيرالكظيفي"  كالاستقرارنفسر نتيجة الدراسة بكجكد علبقة بيف بعد "الأماف كيمكف أف الوظيفي. 

 أىـ مف فيك كافة، المنظمات في لمعامميف حيكم أمر الكظيفي كالأماف الاستقرار "الأداء الكظيفي" ىك أف
 كاتخاذ الابداع إلى العامميف يدفع مما كالانتماء الطمأنينة مف جك يخمؽ لأنو ،منظمة أيو في النجاح ركائز

 .لممنظمة الاستراتيجية  الأىداؼ يحقؽ بما ك الأداء الفعاؿ  الفعالة  القرارات

ماف كالاستقرار الكظيفي"  كمتغير كجكد علبقة بيف بعد "الأألا كىي كما يمكف تفسير نتيجة الدراسة 
 ،ترقيات، تعكيضات ،تممؾ الإمكانيات المادية كالمعنكية  مف أجكر الشركةإدارة  "الأداء الكظيفي" أف

إدارة كما أف  .كالأماف الكظيفي الاستقرارتكفير بيئة عمؿ صحية كآمنة اللبزمة لتكفير  ،علبكات ،مكافآت
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كذلؾ  تتبع  المؤسسة أيضا سياسة التحفيزك  تتبع سياسة التدريب مف باب الاستثمار في العامميف. الشركة 
تحاكؿ  الشركة إدارة  أف العامؿ الذم يمتمؾ الكفاءات كالميارات في الأداء. كمالبحتفاظ بالعامؿ الماىر ك ل

يتسـ بالأماف كالثقة المتبادلة  لعماليا الجك كالمناخ التنظيمي المناسب لمعمؿ الذم تكفير   قدر المستطاع
كتدفع العامميف بعدـ الرغبة ، لأداءبيف جميع أطراؼ العمؿ ككؿ ىذه العكامؿ تساىـ في رفع مستكل ا

يكلد ليـ شعكر  الكظيفي  كىذا ما الاستقرارمة لمعمؿ كذلؾ لشعكرىـ بالأماف ك بالبحث عف فرص بدي
تحقيؽ ل مما يدفعيـ عف خدماتييـ الشركة  بالراحة ك الاطمئناف كعدـ الشعكر مف أم خكؼ مف استغناء

 ك بكفاءة كفعالية. مستكل مرتفع مف الأداء

الكظيفي لعماليا كذلؾ مف  كالاستقرارالاسمنت تعمؿ جاىدة عمى تحقيؽ الأماف  شركةكمنو فإف 
 أك الكظيفة فقداف مف الأمفكالعاممكف  يتطمبيا التي الكظيفية الضمانات، كالمنافع مجمكعة مف  خلبؿ 

 تباعا ينعكس كبالتالي  .المعنكية الركح كرفع النفسي رارالاستق إلى يؤدم الذم مرالأ تعسفيةال الإجراءات
  .لممنظمة الكلاء كتكثيؽ الأداء عمى

 إدارة قياـالتي أكصت الدراسة ب (2017أبو حميد )كاتفقت نتيجة الدراسة الحالية مع دراسة 
 حؿ الى الكصكؿ خلبؿ مف المتبادلة كالثقة بالأماف بو العامميف يشعر تنظيمي مناخ بتكفير الجامعة
 كتكفير العامميف كافة اتجاه الماديةبالالتزامات  كالإيفاء الجامعة داخؿ السياسية طراؼالأ بيف كتكافؽ

 مافكالأ رارالاستق لتحقيؽ كذلؾ العمؿ لحكادث التعرض حالة في ليـ اللبزمة كالتعكيضات التأمينات
 .الإداريةرارات الق اتخاذ فاعمية عمى ايجابيا  راتأثي يؤثر بدكر كالذم الكظيفي

 كاستدعاء كالمالية المادية المكارد تكفيرب التي أكصت (2016الشنطي )كاتفقت أيضا مع دراسة 
الكظيفي كالتي تكصمت بكجكد  كالأماف راربالاستق ـييلد الشعكر لتعزيز زمةلبال المعنكية كالعكامؿ الطرؽ

 رضا مف قبؿ عينة الدراسة  عف الأمف كالاستقرار الكظيفي بالمؤسسة.

التي طبقت بالجامعات الفمسطينية كالتي أظيرت أف العامميف  (2014ماضي )كاتفقت مع دراسة 
 يشعركف بالأمف كالاستقرار الكظيفي بالمؤسسة  محؿ الدراسة كلو تأثير كبير عمى أداءىـ.

مف قبؿ  رضا نسبةكجكد  أف الدراسة بينت كالتي  ( ,2011Dhaka)كاتفقت أيضا مع دراسة 
بالمؤسسة محؿ  لمعامميف كما لمبعد تأثير عمى أداء العامميف الكظيفي فاكالأم رارالاستق لمجاؿ العامميف
 الدراسة.
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التي ىدفت لمتعرؼ عمى علبقة أبعاد جكدة  ( Zare,  2014)كاختمفت نتيجة الدراسة مع دراسة  
جامعة طيراف الايرانية الحياة الكظيفية ك مقاييس جكدة الحياة الكظيفية بيف أعضاء ىيئة التدريس في 

 كأظيرت عدـ كجكد رضا عف الأماف الكظيفي.

التي تكصمت ىي الأخرل إلى عدـ كجكد رضا  مف  (2016) الحسنيكاختمفت الدراسة مع دراسة 
 قبؿ العماؿ حكؿ بعد الأماف كالاستقرار الكظيفي.

محؿ الدراسة  التي طبقت عمى العامميف في المؤسسة (2015) حلاوةكاختمفت أيضا مع دراسة 
كالتي تكصمت إلى كجكد مكافقة مف قبؿ عينة الدراسة بعدـ رضاىـ عف الأماف كالاستقرار الكظيفي 

 بالكزارات المدنية بقطاع غزة.

كالتي أظيرت أف العامميف لا يشعركف  (2012البمبيسي )كاختمفت الدراسة الحالية مع دراسة 
العماؿ يعممكف كفؽ عقكد متجددة مرتبطة بالمشاريع بالأماف كالاستقرار الكظيفي  كأرجعت ذلؾ بأف 

المنفذة فاستمراراىـ بالمنظمة مرىكف بتكالي المشاريع التي تنفذىا المنظمة  كبالتالي لا يشعركف بالأمف 
 كالاستقرار الكظيفي.

 كعلبقتو الكظيفي الاستقرار :بعنكاف (2014بن منصور)دراسة كاختمفت نتيجة الدراسة الحالية مع 
 سطيؼ. الشرقية لممشركبات صرمكؾ الخاصة بالمؤسسة ميدانية دراسة الخاص القطاع في العامميف بأداء
 المؤسسة محؿ الدراسة، في الكظيفي الأداءك   الاستقرار الكظيفي بيف العلبقة كشؼ إلى الدراسة ىدفت

 الأداء ك الكظيفي الاستقرار بيف سببية علبقة ىناؾ ي:ما يممف أىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسة ك 
 العمؿ نحك سمبي سمكؾ لدييـ العماؿ لأف ظاىرم ىك المؤسسة في الاستقرار الكظيفي أف ،الكظيفي
 إلى تدفعيـ ك العمؿ في الرغبة فييـ تزرع التي الكافية عاتاشبالا عمى حصكليـ لعدـ نظرا ، كالمؤسسة

        الإكراه سياسة بسبب كالتميز الفاعمية مف خالي العماؿ أداء ة.لممؤسس الانتماء كحب أدائيـ تفعيؿ
 . لمعمؿ كاستراتيجية المؤسسة تضعو الذم العقاب ك الجزاء كأسمكب
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 الترقية والتقدم الوظيفي( الذي يوضح وجود علاقة ارتباطية بين بعد 35يتضح من خلال الجدول رقم)
 المكمؼ كالأدكار المياـ في الكضكح مف نكع ىناؾ أف إلى تفسير ىذه النتيجة  يمكفك والأداء الوظيفي ، 

 كالدرجة العممية كخبرتيـ العممية، العامميف مؤىلبت بيف ما حد الى تكافؽالك  ،الشركة في العاممكف بيا
 مختمفة، عممية بمؤىلبت لدييا العامميف بتعييف تيتـ الشركة إدارة بأف فيو لاشؾ كمما الكظيفية،

 سنكات كعدد العممية، المؤىلبت ىذه بيف التكافؽ تحقيؽ لىإ كتسعى الإدارية، الكظائؼ لشغؿ كمتخصصة
 .الخبرة

 كمنو .كانصاؼ لمعماؿ بعدالة تمنح  الشركة، داخؿ الكظيفية العامميف ترقيات بأف ذلؾ كما يعني 
 ما كىذا كاضحة، إدارية كمعايير عمى أسس يعتمد  الشركة في بو المعمكؿ الترقيات نظاـ بأف يمكف القكؿ

 عمى انصاؼ يقكـ لمترقيات أساسي نظاـ تتبع  الشركةكمف يمكف استنتاج أف . الدراسة نتائج أكدتو
 الكفاءة عمى أساس الترقيات ىذه تمنح أنيا حيث كعممية عممية شيادات مف يمتمككنو بما العامميف
 تعمؿ حيث لمعامميف كالترقية لمتقدـ، إدارية كضكابط معايير بالإضافة إلى كجكد الأداء، في كالمينية
 بالكلاء قكيا راشعك  المكظفيف لدل يكلد مما الترقيات، خلبؿ مف مكظفييا مسؤكليات تكسيع عمىالشركة 
 العدالةك   المناسب، المكاف في المناسب كضع الشخص تتبع سياسة الشركة أف الى ، بالإضافةلمشركة

 أدائيـ تحسيف نحك دافعيتيـ العمؿ كزيادة في  الاستمرارية إلىلمعامميف كىذا ما يدفع العماؿ   كالانصاؼ
 .فيو، كعدـ خكفيـ مف مستقبميـ الكظيفي كالإبداع

التي تكصمت إلى كجكد فرص لمترقية  (2008عويضة )كاتفقت الدراسة الحالية مع دراسة كؿ مف 
 كالتقدـ الكظيفي لمعماؿ في المنظمات غير الحككمية في قطاع غزة .

 ىناؾ أف تكصمت الدراسة إلى حيث ) 2014) ماضيراسة د معالدراسة الحالية  نتيجة كاتفقت 
عمى مجاؿ الترقية كالتقدـ  66.12%قدرت ب  مف قبؿ العامميف في الجامعات الفمسطينية مكافقة درجة

 الكظيفي كىناؾ تأثير لبعد الترقية كالتقدـ الكظيفي عمى الأداء الكظيفي.

التي أكدت بأف الترقيات تمنح لمف يستحقيا مف  (Ekuri et al,2008كاتفقت أيضا مع دراسة )
 في نيجيريا. "Cross Riverعاممي المنظمات غير الحككمية في كلاية"

(  Hashemi and other, 2014) راسةكد راساتالد بعض الدراسة الحالية مع  نتيجة كاتفقت
 مكظفي بنؾ ميؿ في مقاطعة جيلبف بإيراف كالتي تكصمت إلى كجكد علبقة بيف أبعاد عمى تطبق التي

 : تكفير فرص النمك،  كغيرىا مف الأبعاد كعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي.جكدة الحياة الكظيفية كبالتحديد
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 لمستقبؿ فرص كجكد تكصمت إلى التي (2012) البمبيسيكاتفقت الدراسة أيضا مع دراسة 
 .غزة قطاع في الحككمية غير المنظمات في الكظيفي كالترقي لمتقدـ الكظيفي العامميف

 عالية كبدرجة تكافؽ عدـ الى أشارت لتيا (2016) السويطيدراسة  معلدراسة ا نتيجة كاختمفت 
 عناصر تعزيز ك النظر إعادة يتطمب مما الفمسطينية،زارات الك  في المطبؽ الكظيفي النمك كاقع حكؿ
 زارات .الك  في الكظيفي النمك

  :شركةلدل عماؿ تكجد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تفسير نتائج الفرضية السادسة 
 .تُعزل لمتغير الجنس ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تُعزل لمتغير الجنس عدـ كجكد  (36الجدول رقم )ظير مف خلبؿ 
أف العماؿ مف كلب تزجع ُذٍ الٌتيجت إلى ، ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) شركة الإسمنتلدل عماؿ 

الجنسيف يحممكف نفس التصكرات كالآراء حكؿ جكدة الحياة الكظيفية ككنيـ يعممكف في نفس الظركؼ مف 
يتمقكف نفس ، كيعايشكف نفس العكامؿ المادية كالمعنكية داخؿ الشركة، ك حيث الصحة كالسلبمة المينية

كما أنيـ يخضعكف لمتعميمات بنفس مف قبؿ زملبئيـ كنفس أسمكب الإشراؼ مف طرؼ رؤسائيـ، المعاممة 
كالعلبكات، كتكفير فرص إضافة إلى أنيـ يستفيدكف مف نفس المزايا  ،الدرجة، كتكزيع المياـ بشكؿ عادؿ

متكافئة لمترقية كالتدريب الأمر الذم يُشعرىـ بالمساكاة في بيئة العمؿ كعدـ التمييز في التعامؿ بيف 
المكظفيف باختلبؼ جنسيـ مف طرؼ إدارة الشركة، مما يحقؽ ليـ نفس درجة الاستقرار كالأماف الكظيفي، 

المتعمقة ببيئة عمميـ بنفس كيجعؿ ظركفيـ النفسية متقاربة إلى حد كبير كشعكرىـ بالرضا عف الجكانب 
 المستكل، كبالتالي جعميـ يشعركف بنفس مستكل جكدة الحياة الكظيفية.

إضافة إلى أننا نفسر النتيجة مف خلبؿ ما نمحظو مف تغيرات اجتماعية كثقافية ساىمت في تقميص 
كتغيرت النظرة الفركؽ بيف الجنسيف، ففي عصرنا لـ يصبح ىناؾ فرؽ بيف الذكر كالأنثى في مجاؿ العمؿ 

لممرأة كجعمت ليا الحؽ في التعمـ كتأخذ دكرا في كافة المجالات حيث أصبحت معتمدة عمى نفسيا 
كالذككر كىك ما جعميـ يعيشكف في مجاؿ العمؿ حياة مينية متشابية إلى حد كبير كيتشارككف نفس 

فراد العينة يتمتعكف بنفس الظركؼ كيتمقكف نفس المعاممة، مما جعؿ المكظفات كالمكظفيف بالشركة مف أ
 الاستجابة كبالتالي كاف ليـ نفس مستكل جكدة الحياة الكظيفة.

تيتـ بجميع المكظفيف لدييا بنفس الدرجة  شركةأف إدارة النرل مف كجية نظرنا بأنيا ترجع إلى كما 
لعماؿ تكفير حياة كظيفية أفضؿ لجميع ابيئة عمؿ مناسبة تستكفي جميع الشركط لتسعى إلى تكفير ك 
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جنسيـ، فيناؾ عدة عكامؿ أخرل ليا دكر أكبر في بناء الشعكر بجكدة الحياة الكظيفية مقارنة باختلبؼ 
 بمتغير الجنس.

 تنمية في كأثرىا العمؿ حياة جكدة :بعنكاف (2017بن خالد )كاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة  
 التي النتائج أىـ كمف رارأد بكلاية العمكمية بالمستشفيات الصحي القطاع مكظفي لدل التنظيمية الثقافة

 .الجنس رمتغي إلى تعزل العمؿ في الحياة جكدة أبعاد حكؿ فركؽ كجكد عدـ راسة:الد إلييا تكصمت

دراسة كتحميؿ أبعاد جكدة الحياة  :بعنكاف (2018) قييري وكسنة كاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة
الكظيفية في المؤسسة الخدمية، دراسة ميدانية بمستشفى دراسة الأـ ك كالطفؿ بكلاية الجمفة، حيث أظيرت 

لكظيفية تكجد فركؽ بيف استجابات أفراد العينة  حكؿ جكدة الحياة الكظيفية تعزل لمبيانات ا النتائج بأنو لا
 .كالشخصية مف بينيا الجنس

 المؤسسة في الكظيفية الحياة جكدة كاقع :بعنكاف  (2020) قييري تفقت نتيجة الدراسة مع دراسةكا
 كالغاز الكيرباء تكزيع بمديرية الكظيفية الحياة جكدة كاقع تحميؿ إلى الدراسة ىذه ىدفتحيث  الاقتصادية

 بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ تكجد لا: ىـ النتائج التي تكصمت إلييا الدراسةأالجمفة، كمف  بكلاية
 . بالمؤسسة لمجنس تعزل الكظيفية الحياة جكدة حكؿ العينة أفراد استجابات

 حياة الكظيفية فيبعنكاف كاقع جكدة ال: (2016) الشنطيدراسة  كاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة
 .لدل مكظفي كزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف ؿكزارة الأشغاؿ العامة كالإسكاف كعلبقتيا بأخلبقيات العم

 تقديرات متكسطات بيف إحصائية دلالة ذات ؽفرك  تكجد لا الدراسة إلييا تكصمت التي النتائج كمف أىـ
 . بالمؤسسة  الجنس متغير إلى تُعزل الكظيفية الحياة جكدة تكافر أبعاد مدل حكؿ الدراسة عينة

 مف الحد في الكظيفية الحياة جكدة دكر :بعنكاف (2016) البربري دراسةكاتفقت نتيجة الدراسة مع 
 أىـ النتائجمف الفني بغزة، ك  كالإنتاج للئعلبـ الأقصى شبكة في العامميف الكظيفي لدل الاحتراؽ ظاىرة

 مف بينيا الديمغرافية  بالمتغيرات تتعمؽ إحصائية ذات دلالة فركؽ تكجد لا: التي تكصمت إلييا الدراسة
 .الجنس

ر جكدة الحياة الكظيفية في تعزيز أث :بعنكاف (2016الحسني ) كاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة
اعية بقطاع غزة، كمف أىـ النتائج الالتزاـ التنظيمي لدل الباحثيف الاجتماعييف في كزارة الشؤكف الاجتم

استجابات أفراد العينة حكؿ جكدة  كجكد  فركؽ ذات دلالة إحصائية فيالتي تكصمت إلييا الدراسة: عدـ  
 الحياة الكظيفية تعزل لممتغير الجنس.
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 عمى العمؿ حياة جكدة أبعاد أثر :بعنكاف (2017) أبو حميد كاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة
 أبعاد أثر عمى التعرؼ إلى الدراسة ىذه بغزة ىدفت الأقصى جامعة الإدارية في القرارات اتخاذ فاعميو
تكصمت الدراسة إلى   كقد بغزة، الأقصى جامعة في الإدارية اتخاذ القرارات فاعمية عمى العمؿ حياة جكدة

 .عدـ كجكد فركؽ مف حيث الجنس

 الالتزاـ عمى كأثرىا الكظيفية الحياة جكدة :بعنكاف (2018) البياري دراسةكاتفقت نتيجة الدراسة مع 
 تكجد كتكصمت الدراسة إلى أنو لا غزة، قطاع في الاجتماعية كالتنمية العمؿ كزارتي لمكظفي التنظيمي

 كأثرىا عمى الكظيفية الحياة جكدة حكؿ الدراسة عينة تقديرات متكسطات بيف إحصائية دلالة ذات فركؽ
 .الجنسمف بينيا  الشخصية البيانات إلى تعزل التنظيمي الالتزاـ

 جكدة مستكل قياس حكؿ (Alireza & Bolhari Al, 2011) كاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة
 بيف في دراسة العلبقة تمثؿحيث اليدؼ مف الدراسة  الاتصالات، تكنكلكجيا في لمعامميف الكظيفية الحياة
 تكنكلكجيا مجاؿ في الدراسة  لعينة الجنس بينيا مف الكظيفية المتغيرات بعض ك الكظيفية الحياة جكدة

 الجنس متغيرل تبعا إحصائيا دالة فركؽ كجكد عدـ :الدراسة إلييا تكصمت النتائج التي أىـ. كمف الإعلبـ
 .الكظيفية الحياة جكدةمف حيث 

جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا عمى الأداء  :بعنكاف ( 2014) ماضي كاتفقت نتيجة الدراسة مع دراسة
 الكظيفية الحياة جكدة عمى التعرؼ الفمسطينية، حيث ىدفت الدراسة إلى الجامعات في الكظيفي لمعامميف

 كجكد عدـ كأشارت الدراسة إلى. الفمسطينية الجامعات في لمعامميف الكظيفي الأداء مستكل عمى كأثرىا
 الكظيفية الحياة جكدة حكؿ بآرائيـ يتعمؽ فيما الباحثيف استجابة متكسطات بيف احصائية دلالة ذات فركؽ
 .الجنس متغير إلى تعزل الجامعات، في لمعامميف الكظيفي الأداء مستكل عمى كأثرىا

جكدة الحياة الكظيفية لدل  :بعنكاف( 2015) الدحدوح دراسةمع  الحالية نتيجة الدراسة كاختمفت 
 دالة فركؽ كجكد إلى الدراسة كتكصمت. معممي المرحمة الأساسية بمحافظات غزة كعلبقتيا بمستكل أدائيـ

 معممي لدل الكظيفية الحياة جكدة لمستكل الدراسة عينة أفراد تقدير درجات متكسطات بيف احصائيا
 . المعممات كلصالح الجنس، لمتغير تعزل الأساسية، المرحمة
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 ,Emadzadeh &khorasani &Nematizadeh) نتيجة الدراسة مع دراسة كاختمفت
 النتائج أىـ كمف" إيراف  " أصفياف بمدينة الابتدائية المدرسة في العمؿ حياة جكدة تقييـ :بعنكاف  (2012

 لصالح كذلؾ الجنس لمتغير تعزل العمؿ حياة جكدة مستكل فركؽ في يكجد تكصمت إلييا الدراسة  التي
 المعممات.

رات ك تص بعنكاف تقييـ (Fapohunda, T 4,  2013 )  راسة دنتيجة الدراسة مع  كاختمفت
  النيجيرية. في الشركات الكظيفية الحياة جكدة

"An Evaluation of the Perceptions and Experiences of Quality of Work Life in 

Nigeria".       

فػركؽ مػف حيػث جػكدة الحيػاة الكظيفيػة تبعػا لمتغيػر  كجػكدالدراسػة:  إلييػا تكصػمت التػي النتػائج أىػـ كمػف
 .الجنس  كذلؾ لصالح النساء بالمؤسسة محؿ الدراسة

"جػكدة الحيػاة الكظيفيػة كأثرىػا عمػى  بعنػكاف:( 2012) البمبيسدي نتيجة الدراسة مػع دراسػة كاختمفت 
تكجػػد  كتكصػمت الدراسػػة إلػى أنػػو الأداء الػكظيفي لمعػػامميف فػي المنظمػػات غيػر الحككميػػة فػػي قطػاع غػػزة". 

 فركؽ دالة احصائيا بيف أراء المبحكثيف حكؿ جكدة الحياة الكظيفية تعزل لمجنس كذلؾ لصالح الاناث.

 العمؿ حياة جكدة :بعنكاف  (2018عساف وجمال اليور) مع دراسة اليةالح نتيجة الدراسة كاختمفت
المعممػيف كتكصػمت الدراسػة إلػى كجػكد  نظػر كجيػة مػف غػزة بمحافظػات الخاصػة الأساسػية المػدارس فػي

 فركؽ مف حيث جكدة حياة العمؿ تبعا لمتغير الجنس .

  شركةلدل عماؿ تكجد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية : السابعةتفسير نتائج الفرضية 
 .تُعزل لمتغير المستكل التعميمي ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تُعزل لمتغير كجكد عدـ  (37الجدول رقم )ظير مف خلبؿ 
ترجع ىذه النتيجة حسب ، تمكشنت ( بكلاية عيفSCIBSشركة الإسمنت )لدل عماؿ  المستكل التعميمي

حكؿ ىـ راءالشركة تتبع سياسة المساكاة كالعدالة في معاممة المكظفيف مما جعؿ آإدارة كجية نظرنا إلى أف 
ميما كاف كاستجابتيـ متقاربة التصكرات حكليا نفس جكدة الحياة الكظيفية غير متباينة فيـ يحممكف 

الشركة كيعيشكف في نفس منحيا تيدكف مف نفس المزايا التي إضافة إلى أنيـ يستف، مستكاىـ التعميمي
 الظركؼ الفيزيقية.
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كحسب ما ذكره رئيس مصمحة المستخدميف أف الشركة تسعى لتكفير بيئة عمؿ داعمة كتشجع  
التعمـ كالتككيف كالتدريب لممكظفيف باختلبؼ مستكياتيـ مما يقمؿ أىمية  متغير المستكل التعميمي في 

 إدراؾ جكدة الحياة الكظيفية. التأثير عمى
كما قد تعكد النتيجة إلى مستكل تكقعات المكظفيف مف كظائفيـ فالشركة تيتـ بكضع كؿ عامؿ في 
كظيفة تتناسب مع مؤىلبتو التعميمية حيث يتـ تمبية تكقعاتيـ عمى نحك متساكِ، فكؿ مكظؼ يعمـ أف 

لبحياتو كأجره مما يُشعره بالعدالة كبالتالي مستكاه التعميمي يحدد كظيفتو كمكقعو في الشركة كمدل ص
 يؤدم إلى تجانس كتقارب في إدراكيـ لجكدة حياتيـ الكظيفية بالشركة.    

كيمكننا تفسير ذلؾ بأنو يعكد إلى أف ىناؾ عكامؿ أخرل شخصية كاجتماعية ليا دكر أكبر في 
مع الزملبء كالرؤساء كفرص  تحديد مستكل جكدة الحياة الكظيفية كظركؼ العمؿ كالأجكر كالعلبقات

التدريب كالنمك كالترقية كالصحة المينية كالتكازف بيف العمؿ كالحياة الشخصية... مقارنة بالمستكل 
التعميمي لممكظفيف، كىك ما جعؿ مستكل إحساسيـ بجكدة الحياة الكظيفية لا يختمؼ باختلبؼ مستكياتيـ 

 التعميمية. 

 فركؽ تكجدلا  أنو  لىإ تكصمت التي) 2016) الشنطي  سةادر  معالدراسة الحالية  نتيجةكاتفقت 
 المؤىؿ العممي. لىإ تَعزل الحككمية المؤسسات في العامميف استجابات بيف حصائيةإ ةدلال ذات

 ذات فركؽ كجكد عدـ لىإ تكصمت التي) 2014) ماضي سةادر  معالدراسة الحالية  نتيجةكاتفقت 
 .المؤىؿ العممي لىإ يعزل الفمسطينية الجامعات في العامميف استجابات متكسطات بيف حصائيةة إدلال

 ذات فركؽ تكجد لاأنو  لىإ تكصمت التي (2018) البياريدراسة  الدراسة الحالية مع نتيجة كاتفقت
 زاـالالت عمىكأثرىا  الكظيفية الحياة جكدة حكؿ راسةالد عينة راتتقدي متكسطات بيف إحصائية دلالة

 المؤىؿ العممي. إلى تعزل التنظيمي

 فركؽ تكجد لاأنو  لىإ تكصمت التي (2012) البمبيسيدراسة  الدراسة الحالية مع نتيجة كاتفقت
لمعامميف   الأداء الكظيفي عمىكأثرىا  الكظيفية الحياة جكدة حكؿ راسةالد عينةفي آراء  إحصائية دلالة ذات

 المؤىؿ العممي. إلى تعزلفي المنظمات غير الحككمية  في قطاع غزة 

 كجكد إلى عدـ  الدراسة كالتي تكصمت( 2015) الدحدوح دراسةمع  الحالية نتيجة الدراسة كاتفقت 
 لدل الكظيفية الحياة جكدة لمستكل الدراسة عينة أفراد تقدير درجات متكسطات بيف احصائيا دالة فركؽ
 المؤىؿ العممي. لمتغير تعزل الأساسية، المرحمة معممي
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ذات  فركؽ تكجد لاإلى أنو   التي تكصمتك  (2016) البربري دراسةنتيجة الدراسة مع كاتفقت 
 المؤىؿ العممي. مف بينيا الديمغرافية  بالمتغيرات تتعمؽ إحصائية دلالة

 ذات فركؽ كجكد لىإ تكصمتالتي  (2016) الحسني سةادر  معالدراسة الحالية  نتيجةكاختمفت 
 . المؤىؿ العممي لىإ تَعزل الاجتماعييف الباحثيف استجابات بيف احصائية ةدلال

 ذات فركؽ تكجدالتي تكصمت إلى أنو   (2020) قييري مع دراسةالحالية نتيجة الدراسة  كاختمفت
 . بالمؤسسةلممستكل التعميمي  تعزل الكظيفية الحياة جكدة حكؿ العينة أفراد استجابات بيف إحصائية دلالة

 ذات فركؽ كجكد لىالتي تكصمت إ (2017أبوحميد ) سةادر  معالدراسة الحالية  نتيجةكاختمفت 
 .المؤىؿ العممي إلى تعزلراسة الد عينة راتتقدي متكسطات بيف إحصائية دلالة
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 :البحث خاتمة

لقد أتت ىذه الدراسة رغبة مف الباحثة  لمكقكؼ عمى كاقع جكدة الحياة الكظيفية التي يتمتع بيا 
نظرا للؤىمية  كعلبقتيا بالأداء الكظيفي،   -شنتكلاية عيف تمك  –عماؿ شركة الإسمنت ببني صاؼ 

فاليكـ أصبحت الحاجة ممحة إلى كجكد ككادر بشرية ذات ميارات إبداعية  متزايدة لتنمية المكارد البشرية،ال
كلدييا القدرة عمى التنمية  المينية المستدامة لتطكير أدائيا بصكرة مستمرة،  الأمر الذم  في المؤسسات،

فرض عمى المؤسسات إتباع نيجا جديدا في إدارة المكارد البشرية مف أجؿ التطكير كالتحسيف المستمر 
عمى الحياة ؿ الكقكؼ عمى الجكانب  التي تؤثر مف خلببيئة العمؿ، كتحسيف  تحقيؽ الميزة التنافسية ليال

كالمخططة حيث تعد جكدة الحياة الكظيفية مف العمميات الكاعية ظيفية لمعامميف كحياتيـ الشخصية، الك 
العماؿ كتحقيؽ الفاعمية  كمشاركة فيي تمثؿ مدخلب رئيسيا مف مداخؿ التمكيفكاليادفة إلى التغيير، 

حداث تكازفتحقيؽ الرضا الكظيفي لمعامميف،  حيث أفة، التنظيمي بيف الحياة الكظيفية كالأسرية، كشعكر  كا 
 العامميف بالأماف كالاستقرار الكظيفي يحقؽ الأداء الكظيفي.

مف  كلقد اعتمدت ىذه الدراسة عمى تحميؿ المعطيات مف خلبؿ جمع المعمكمات المتكفرة كذلؾ
خلبؿ الدراسات السابقة ك المقالات كالكتب كالبحكث العممية، التي ليا علبقة بمكضكع الدراسة المتمثؿ في 
جكدة الحياة الكظيفية كعلبقتيا بالأداء الكظيفي، كقد انطمقت ىذه الدراسة مف خلبؿ ضبط اشكالية الدراسة 

بكلاية  –ببني صاؼ -بشركة الاسمنت كمحاكلة التحقؽ مف فرضياتيا مف خلبؿ بحث ميداني تـ إجراءه 
تبعا لمتغيرات الدراسة، حيث  البسيطة بالطريقة العشكائيةعيف تمكشنت عمى عينة مف العماؿ تـ اختيارىـ 

تـ تطبيؽ عمييـ  استبياف خاص بجكدة الحياة الكظيفية ك استبياف آخر خاص بمتغير الأداء الكظيفي، 
كمف تـ معالجتيا باستخداـ المنيج الاحصائي لمعمكـ الاجتماعية كبعدىا تـ  جمع البيانات ثـ تفريغيا  

SPSS :أسفرت نتائج الدراسة عف ما يمي 

 الإسمنت شركةلدل عماؿ  ارتفاع مستكل جكدة الحياة الكظيفية (SCIBSبكلاية ) عيف تمكشنت. 
 الإسمنت شركةلدل عماؿ  ارتفاع مستكل الأداء الكظيفي (SCIBSبكلاية ) عيف تمكشنت. 
  الإسمنت شركةجكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لدل عماؿ  بيف ارتباطية علبقةكجكد 

(SCIBSبكلاية عيف تمكشنت ). 
 الأمف كالصحة  علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية كجكد(

 الإسمنت شركة عماؿ كالأداء الكظيفي لدل (كالمكافآتالأجكر  ،الاجتماعيةالعلبقات  المينية،
(SCIBSبكلاية عيف تمكشنت ). 
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 علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية )الإشراؼ  كجكد
كالأداء الكظيفي  الترقية كالتقدـ الكظيفي( الكظيفي، كالاستقرارالأمف  كمشاركة العامميف في الإدارة،

 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) الإسمنت شركةلدل عماؿ 
 التعميمي مستكل، عدـ كجكد فركؽ مف حيث جكدة الحياة الكظيفية تُعزل لمتغير الجنس. 

 ،خدماتية اقتصادية،بصفة عامة سكاء كانت مؤسسات  كمنو يمكف القكؿ أف المؤسسات تسعى
الحياة  جكدة بمستكل الارتقاء إلى دائمة بصفة خاصة أك عامةمؤسسات  أك صناعية، حككمية، تعميمية

 السبؿ أىـ مف ك لعؿّ  ، الكظيفي الأداء مستكل  رفع عمى أثر مف لو لعماليا لما تقدميا التي الكظيفية 
ىذه  خلبؿ مف لمسناه ما كىذا بيا، العامؿ البشرم بالمكرد الاىتماـ الجانب ىذا تدعـ التنظيمية التي

 كلاية عيف تمكشنت . –بني صاؼ  –الميدانية بشركة الاسمنت الدراسة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
206 

 الإسيامات العممية:  و  التوصيات

 العممية التوصيات: 
  تطبيؽ مبدأ تمكيف العامميف كتفكيض السمطة في كافة المستكيات الإدارية بالمنظمة كذلؾ مف خلبؿ أخذ

  لمكصكؿ إلى قيادة تتبع النمط التشاركي في العمؿ.      يف كاشراكيـ في اتخاذ القرارات، آراء العامم
 .الاعتناء برفاىية العامميف مف خلبؿ بناء نظاـ لمرعاية الاجتماعية كالصحية كالترفييية ليـ 
 بصفة دكرية .مميف عف الأمف كالسلبمة المينية إعداد برامج تدريبية لمعا 
 بيف الحياة الشخصية كبيف العمؿ. كضع جداكؿ عمؿ مرنة  لمعماؿ مف أجؿ تحقيؽ التكازف 
 داؼ ىيكمة نظـ المكافآت كالحكافز مف خلبؿ ربط الإنجاز المتحقؽ بالمكافآت، بما يضمف تحقيؽ أى

كيسمح ليـ بالحصكؿ عمى المردكد المناسب  لما يبذلكنو مف جيد كفكر كيسيـ في كطمكحات العامميف، 
 تكفير حياة كظيفية مستقرة ليـ.

  بما يضمف تكفير العدالة كالشفافية كبالتالي يحقؽ معمف لمترقيات قائـ عمى معايير، كضع  نظاـ كاضح ك
 أىداؼ كطمكحات العماؿ.

   قياس مؤشرات جكدة الحياة الكظيفية بشكؿ دكرم كبالتالي الكقكؼ أماـ أىـ النقائص التي العمؿ عمى
 ممنظمة.تعاني منيا المنظمة كمعالجتيا  بشكؿ يضمف بقاء العامؿ كاستمرارية ل

  محاكلة دمج مختمؼ أبعاد جكدة الحياة الكظيفية في سياسات المنظمة، مما يحقؽ الرضا لمعامميف
 كيجعميـ أكثر تميزا في أدائيـ ك التزاما لمنظمتيـ.

 السرعة كجو عمى الخمؿ مكاطف لمعالجة دكرية بصفة الأداء تقارير بإصدار الاىتماـ ضركرة. 
 
 العممية التوصيات : 
 في بالأداء الكظيفي كعلبقتو مكضكع جكدة الحياة الكظيفية تتناكؿ الّتي الدراسات مف المزيد اٍجراء 

 مف المكاضيع بالأداء الكظيفي كعلبقتو باعتبار مكضكع جكدة الحياة الكظيفية أخرل كخاصة مؤسسات
 اسة.مكضكع الدر  في أكثر التعمؽ لمحاكلة كىذا المتكاضعة الدراسة ىذه مف كالانطلبؽ الميمة 

 مف كالاختلبؼ التشابو أكجو لمعرفةأك خاصة  عمكمية أخرل مؤسسات في الدراسة مكضكع نفس إجراء 
 .المؤسسة في متغير كؿ مستكل معرفة حيث

 كقطاعاتيا أنكاعيا بمختمؼ المؤسسات في كاقعيا لكشؼ الكظيفية الحياة جكدة حكؿ أكثر دراسات جراءإ 
 .العمؿ مجاؿ في أجرل قضايا عدة عمى لتأثيرىا نظرا
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  كذلؾ بدراسة متغير جكدة  الحالية، الدراسة خلبؿ مف الأذىاف في بدرت التي الدراسات ببعض القياـ
ؽ الكظيفي أك الالتزاـ الاستغراأك  التنظيمية المكاطنة الحياة الكظيفية بمتغيرات أخرل مثؿ : سمككيات

 الاحتراؽ الكظيفي...التنظيمي، الكلاء التنظيمي، 
 الالتزاـ مثؿ ليا نتطرؽ لـ التي الكظيفية الحياة جكدة أبعاد مف أخرل أبعاد تتناكؿدراسات  راءإج :

 خصائص الكظيفة، التكازف بيف الحياة كالعمؿ .....  ،التدريب كتطكير المياراتالتنظيمي، 
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210 

 .جكاف(. إشكالية تطبيؽ تمكيف العامميف في 2015) بكخمخـ، عبد الفتاح، كبكتاعة، سميمة ،
-35(، 1، )مجمة ميلبؼالمؤسسة الاقتصادية: دراسة ميدانية بمؤسسة سكنمغاز لإنتاج الكيرباء. 

75. 
  رسالة ماجستير، .الاتصاؿ التنظيمي كعلبقتو بالأداء الكظيفي(. 2008) الديف.بكعطيط، جلبؿ 

 جامعة منتكرم محمكد، قسنطينة.
 الأداء عمى كأثرىا الكظيفية الحياة (. جكدة2018) ، خالد.بكمجاف، عادؿ. أقطي، جكىرة. الكافي 

 ،(02)18 ،مجمة العمكـ الإجتماعية. بسكرة بجامعة كالتكنكلكجيا العمكـ كمية حالةدراسة  :الكظيفي
121-141. 

 ،جكدة الحياة الكظيفية كأثرىا عمى الالتزاـ التنظيمي لمكظفي كزارتي (. 2018) سعيد.سمر  البيارم
 غزة. . رسالة ماجستير، الجامعة الاسلبمية.العمؿ كالتنمية الإجتماعية في قطاع غزة

 ،عمى بالتطبيؽ العمؿ حياة بجكدة الركحية القيادة علبقة(. 2016) .الله عبد أحمد أسامة البيكمي 
 .المنصكرة جامعة ماجستير، رسالة. دمياط بجامعة العامميف

 مستكل جكدة حياة الطالب  ، جانفي(.2018، فكزية. )تكاتي، حياة. قريصات، زىرة. بمعربي
جتماعية. الجامعي  .184-163، 8 ،مجمة دراسات إنسانية كا 

 مجمة ىيرك دكت  .ظيفية التأصيؿ النظرم كالمفاىيمي(. جكدة الحياة الك 2022) .تكاتي، سكمية
 .499-484، 02(06) ،لمعمكـ الإنسانية كالإجتماعية

 جامعة  ،أطركحة دكتكراه .أثر الدكافع عمى أداء العامميف (.2015) .التيجاني، مدثر حماد الشيخ
 الاسكندرية. ،لدكؿ العربيةا
 سكريا: المشاع المبدعإدارة الجكدة. (2021) .جبلبؽ، عمي  .. 
  المعنكية كعلبقتيا بالكلاء التنظيمي لمعامميف بمجمس الشكرل الركح (. 2010محمد. )الجريسي، بدر

 . رسالة ماجستير، جامعة نايؼ العربية، الرياض.السعكدم مف كجية نظرىـ
 دار صفاء لمنشر كالتكزيع.(. عماف1)ط. المحاسبة الإدارية(. 2011) ، أحمد حممي.جمعة : 
 (. 3)ط.راد كالجماعات في منظمات الأعماؿسمكؾ الأفالسمكؾ تنظيمي (. 2009) .حريـ، حسف

 .عماف: دار المجد لمنشر كالتكزيع
 ،ثر جكدة الحياة الكظيفية في تعزيز الالتزاـ التنظيمي لدل الباحثيف أ(. 2016) كساـ محمد. الحسني

 . رسالة ماجستير، جامعة الأزىر، غزة.الشؤكف الاجتماعية بقطاع غزةفي كزارة 



 
211 

 مة كمية مج .قياس تأثير ضغكط العمؿ في مستكل الأداء الكظيفي (.2013) .حسيف، سحراء أنكلر
 .227-208 (،36)بغداد لمعمكـ الاقتصادية، 

 .جكدة الأداء ستراتيجي في دكر التخطيط الا (.2020) الحكيمي، عبد الحكيـ عبد الله سيؼ
، أطركحة دكتكراه، جامعة تكنس .: دراسة كصفية تحميمية في الجامعات الحككمية اليمنيةالمؤسسي
 تكنس.

 قيـ العمؿ كالإلتزاـ الكظيفي لدل المديريف كالمعمميف في (. 2006) ، محمد حسف محمد.حمادات
 دار الحامد لمنشر كالتكزيع. :(. عماف1)ط. المدارس

 عة (. مستكل جكدة الحياة الكظيفية لدل أعضاء ىيئة التدريس في جام2019) ، ىماـ سمير.حمادنة
 .130-103 (،39)12 ،المجمة العربية لضماف جكدة التعميـ العالي. العمكـ كالتكنكلكجيا الأردنية

 عزيز سمكؾ المكاطنة . دكر تمكيف المكارد البشرية في ت(2017). حيدر، عصاـ. مصطفى، حناف
 ،(8) 39، مجمة جامعة البحث. لعامميف الإدارييف في جامعة دمشؽميدانية عمى ا: دراسة التنظيمية

11-36. 
 ،الخدمات جكدة لتحسيف كمدخؿ الكظيفية الحياة جكدة (.2020) .أحلبـ. جغبمكا، كسيمة خاف 

 أبحاث مجمةبسكرة.  عقبة سيدم الجكارية لمصحة العمكمية بالمؤسسة ميدانية دراسة الصحية
 .440-421 ،(02)14 ،داريةا  ك  اقتصادية

 الجكدة إدارة لنظاـ الأساسية المتغيرات بيف (. العلبقة2019. )خثير، محمد. بف جركة، حكيـ 
 .144-135، (04)5، مجمة الدراسات الإقتصادية الكمية .التقاطعية الجداكؿ طريقة باستخداـ

 .يكنيك(. اختبار العلبقة بيف جكدة 2015) خضر، شياب أحمد، كالباشقالي، محمكد محمد أميف ،
الحياة الكظيفية ك القمؽ التنظيمي: دراسة تطبيقية لأراء الككادر الكظيفية في كميات جامعة دىكؾ. 

 .357-335(، 1)35 المجمة العربية للئدارة،
 .غزة جكدة الحياة الكظيفية لدل معممي المرحمة الأساسية بمحافظات (. 2015) الدحدكح، حسني فؤاد

 . رسالة ماجستير، الجامعة الإسلبمية، غزة.كعلبقتيا بمستكل أدائيـ

 جامعة محمد  ،رسالة ماجستير .علبقة متطمبات التطكير التنظيمي بالأداء(. 2016) .دراعك، فاطمة
 كىراف. ،بف أحمد

 دار(. القاىرة1)ط. جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي(. 2018) ، أحمد محمد.الدمرداش : 
 الحكمة.



 
212 

 ،قطاع في الكظيفية الحياة جكدة لتحسيف كمدخؿ العامميف تمكيف(. 2014) .حسف أيمف ديكب 
 .224-195 ،(1)30 ،كالقانكنية الاقتصادية لمعمكـ دمشؽ جامعة مجمة .الاتصالات

 ،الاتصالات قطاع في الكظيفية الحياة جكدة لتحسيف العامميف تمكيف .(2014) ف.حس أيمف ديكب. 
 .224-195 (،1)30 ،القانكنيةك   ةالاقتصادي لمعمكـ دمشؽ جامعة مجمة

  مركز عمى ميدانيةراسة د :التنظيمي زاـالالت في العمؿ حياة جكدة أثر (.2016) .تيسير ىر،از 
 العمميةدراسات كال لمبحكث تشريف جامعة مجمة .دمشؽ محافظة  )الكاحدة النافذة (المكاطف خدمة
 .118-103 (،1)38 ،الاقتصادية كالقانكنية لمعمكـ

 .ف. د. .إدارة المكارد البشرية : رؤية إستراتيجية (.2003) زايد، محمد عادؿ 
 استراتيجيات التصرؼ اتجاه الضغكط المينية كعلبقتيا بفعالية الأداء(. 2014) .زريبي، أحلبـ .

 كىراف. ،محمد بف أحمد  2رسالة ماجستير، جامعة كىراف 
 ،ء الميني لدل عماؿ شركة سكناطراؾالفاعمية الذاتية كعلبقتيا بالأدا (.2018) أحلبـ. زريبي. 

 كىراف. ،محمد بف أحمد 2راه، جامعة كىراف أطركحة دكتك 
 سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدل معممي المدارس  .(ق1428). الزىراني، محمد عبد الله بف سعيد

. رسالة جدّة مف كجية نظر مديرم ك معممي تمؾ المدارسالتعميـ العاـ الحككمية لمبنيف بمدينة 
 .المممكة العربية السعكدية ،جامعة أـ القرل ،ماجستير

 .دار الفكر لمطباعة كالنشر (. عماف1)ط. الإدارة نظريات كمبادئ(. 2001) زكيمؼ، ميدم حسف :
 كالتكزيع.

 ظيفية في ضكء الثقة التنظيمية تمكيف العامميف كعلبقتو بجكدة الحياة الك  (.2016) .ساخي، بكبكر
 كىراف. ،محمد بف أحمد 2جامعة كىراف  ،رسالة ماجستير .كمتغير كسطي 

 دار المناىج. :. عمافعمـ النفس الإعلبمي(. 2006) .السامرائي، نبيية صالح 
 ديسمبر(. جكدة الحياة الكظيفية كمدخؿ لتحسيف الاداء 2019) .سحنكف، مصطفى. فيسة، عمر ،

مجمة  المؤسسة الإقتصادية الجزائرية: دراسة حالة شركة سكنمغاز فرع كلاية المدية .الكظيفي في 
 .32-21 (،2) ،2 ،المنيؿ الإقتصادم

 ( .2014سرحاف، فتحي) .القاىرة:  .إدارة الجكدة الشاممة الاتجاىات العالمية الادارية الحديثة
 .المناىؿ



 
213 

 .جكدة الحياة الكظيفية كعلبقتيا بالكلاء  ، كانكف الأكؿ(.2017) السكيطي، شبمي إسماعيؿ مرشد
(، 8)2، مجمة جامعة القدس لمبحكث الإدارية كالاقتصاديةالعاطفي لدل مكظفي الكزارات الفمسطينية. 

130-150 . 
 أثر محددات إدراؾ (2016) .أحمد. العنزم، خالد جدكع عبيد ،جماؿ الديف .السيد، طو حسيف .

of Environmental Studies  Journal. ازالأفراد للئنج الدعـ التنظيمي كالمالي عمى دافعية

 and Researches ،5(2)، 167-176. 
 .دراسة تطبيقية عمى الإدارم في تحسيف الأداء الكظيفيدكر التطكير  (.2013) الشريؼ، ريـ :

 ،رسالة ماجستير، جامعة الممؾ عبد العزيز .في جامعة الممؾ عبد العزيز بجدة المكظفات الإداريات
 السعكدية.

 رسالة ماجستير الأنماط القيادية كعلبقتيا بالأداء الكظيفي (.2004) .لشريؼ، طلبؿ عبد الممؾا .
 مكة المكرمة. ،معة نايؼ العربية لمعمكـ الأمنية،جا

 درجة تطبيؽ نظاـ إدارة الجكدة الشاممة كفاعميتو في تطكير أداء كميات (. 2017) .الشعيمي، سعكد
 .. أطركحة دكتكراه، جامعة تكنس، تكنسي سمطنة عمافالعمكـ التطبيقية ف

 ،كعلبقتو الحككمية المؤسسات في الكظيفية الحياة جكدة كاقع(. 2016) .الرحمف عبد نياد الشنطي 
 جامعة ماجستير، رسالة. كالإسكاف العامة  الأشغاؿ كزارة عمى تطبيقية دراسة :العمؿ بأخلبقيات

 .غزة قصى،الأ
 ،اسة ميدانية في ظؿ بعض : در طبيعة العمؿ كعلبقتيا بجكدة الحياة(. 2014) .مريـ شيخي

 .ماجستير، جامعة أبك بكر بمقايد، تممساف ، رسالةالمتغيرات
 الأداء الكظيفي لدل أعضاء الييئات التدريسية في الجامعات  (.2011) .خالد أحمد ،الصرايرة

 .607-600، (2)3 ،ؽمجمة جامعة دمش .الأردنية الرسمية مف كجية نظر رؤساء الأقساـ فييا
 .جكدة الحياة الكظيفية كعلبقتيا بالالتزاـ التنظيمي لمعامميف(. 2004) الطباؿ، عبد الله عبد الله .

 .اجستير، جامعة قناة السكيس، مصررسالة م
 ط.    السمكؾ التنظيمي (. 2003) .الغني. السكاط، طمؽ بف عكض الله ، عبد الله بف عبدالطجـ( 

 : دار حافظ لمنشر كالتكزيع.(. السعكدية4
 دار الثقافة.عماف .تعميـ التفكير كمياراتو(. 2006) .عبد العزيز، سعيد : 



 
214 

 العلبقة بيف . (، ديسمبر2016). عبد المجيد، أشرؼ عبد التكاب. العكفي، زىكر سمراف مرزكؽ
مجمة دراسات . ت بمدنية تبكؾالمشرفات التربكيا سمكؾ المكاطنة التنظيمية لدلالعدالة التنظيمية ك 
 .80 ،329-382 ،(PESA)عمـ النفس عربية في التربية ك 

 مكتبة المجتمع العربي لمنشر  :(. عماف1)ط.القيادة الإدارية(. 2006) .عبد المقصكد محمد، محمد
 كالتكزيع.

 مركز الكتاب الأكاديمي .ضغكط العمؿ كالأداء الكظيفي (.2020) .عداف، نبيمة. 
  ،مستكل القيادة الأخلبقية لمديرم المدارس الثانكية الحككمية في عماف ك . (2012). رائدةالعرايضة

جامعة  ،. رسالة ماجستيرعلبقتو بمستكل ممارسة سمكؾ المكاطنة التنظيمية مف كجية نظر المعمميف
 .سكريا ،الشرؽ الأكسط

 ،مجمة . المقدمة المصرفية الخدمات جكدة عمى الكظيفية الحياة جكدة أثر (.2016) .شراؼ عقكف 
 .284-253، (12) ،الانسانية كالدراسات البحكث

 ،استراتيجية مقترحة لتطكير الأداء الإدارم لمديرم مدارس المرحمة الثانكية في  .سمية عقيلبف
أطركحة دكتكراه، جامعة تكنس،  (.2017) ة.في ضكء القيادة المكزع فمسطيف محافضات غزة

 تكنس.
 ،الكظيفية عمى أداء  (. أثر جكدة الحياة2017) .رندة سلبمة ،كاليافي ،محمد بف سعيد العمرم

المجمة  دراسة تطبيقية عمى مكظفي الخدمة المدنية في المممكة العربية السعكدية. :المكظؼ العاـ
 .94-65 (،1)13، الأردنية في ادارة الأعماؿ

 التنظيمي المدرؾ في المدارس الثانكية بمحافظة (. مستكل الدعـ 2018) .حجي بف سمماف ،العنزم
المجمة الدكلية لمدراسات  .لتنظيمية لدل المعمميف كالمعمماتحفر الباطف كعلبقتو بسمكؾ المكاطنة ا

 .73-49 (،1)3 ،التربكية كالنفسية
 (. لبناف: دار الكتب العممية.1)ط. عمـ النفس الصناعي (.1996) .عكيضة، كامؿ محمد محمد 
 ،رأس الماؿ الفكرم  (.2018) .د عبد الخالؽ صابرعما ،كالطحاف ،سعيد بيكمي ،نيفيف عيسكم

كمتغير كسيط بيف جكدة الحياة الكظيفية كمنيجية ستة سيجما بالتطبيؽ عمى العامميف في كزارة 
 (،3) 38،المجمة العربية للبدارة جميكرية مصر العربية .صحة في المممكة العربية السعكديةال

189-214. 
 دراسة حالة مؤسسة التعمـ التنظيمي كمدخؿ لتحسيف أداء المؤسسة(. 2011) .عيشكش، خيرة :

 ، تممساف.بمقايد ، جامعة أبي بكررسالة ماجستير .سكنطراؾ



 
215 

 دراسة تطبيقية عمى محددات الثقة التنظيمية كآثارىا(. 2013) .غانـ عبد الله أبك شاكيش، نسريف :
 .، الجامعة الإسلبمية، غزة. رسالة ماجستيرالأكنرا-اللبجئيف العامميف في ككالة الغكث كتشغيؿ

 مجمة . قة التنظيمية كالإلتزاـ التنظيميالعلبقة بيف الث ، يكنيك(.2014) ، محمد جكدت محمد.فارس
 .195 -165 (،2) 22 ،الجامعة الإسلبمية لمدراسات الإقتصادية كالإدارية

 رسالة ماجستير، جامعة  .كأثرىا عمى فعالية أداء العماؿالثقافة التنظيمية (. 2014) .فاضؿ، فايزة
 كىراف. ،محمد بف أحمد 2كىراف 

 مدل تكافر سمككيات المكاطنة التنظيمية لدل  .(، يكنيك2017). لفرجاني، فاطمة عمي بمقاسـا
كمية السياسية مجمة العمكـ الٍاقتصادية ك . المي لمميف الطبية بمدينة بنغازمالعامميف في المعيد الع

 .130-91 ،9، يتف  الجامعة الأسمرية الإسلبميةزل  الٍاقتصاد ك التجارة
السمكؾ التنظيمي في إدارة المؤسسات . (2005) .فميو، فاركؽ عبده. عبد المجيد، السيد محمد

  .المسير لمنشر كالتكزيع كالطباعة : دارعماف .(1التعميمية)ط.
 .(. جكدة الحياة الكظيفية كدكرىا في تحسيف الأداء 2016) قريشي، ىاجر، كباديسي، فييمة

، مجمة دراسات اقتصاديةالكظيفي: دراسة حالة كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير. 
(3 ،)212-254. 

 ياة الكظيفية في سبتمبر(. دراسة كتحميؿ أبعاد جكدة الح 03، 2018) ، محمد.قييرم، فاطنة. كسنة
، 10 ،مجمة دراسات كأبحاث  .ـ كالطفؿ كلاية الجمفةدراسة ميدانية بمستشفى الأ :ميةالمؤسسة الخد

666- 691. 
 كاقع جكدة الحياة الكظيفية في المؤسسة الاقتصادية: دراسة  سبتمبر(. 20، 2020) .قييرم، فاطنة

 .56-27(، 02)06 ،مجمة البديؿ الاقتصادمميدانية. 
 الدعـ التنظيمي عمى تنمية الإستغراؽ الكظيفي لدل أثر (. 2014) .أحمد ديب محمد ،ماضي

 ، غزة.الجامعة الإسلبمية ،رسالة ماجستير .العامميف في مكتب غزة الإقميمي التابع للؤكنرا
 ،الكظيفي الأداء مستكل عمى كأثرىا الكظيفية الحياة جكدة(. 2014) .إبراىيـ إسماعيؿ خميؿ ماضي 

 دكتكراه، أطركحة. الفمسطينية الجامعات عمى تطبيقية دراسة: لمعامميف الكظيفي الأداء مستكل عمى
 .السكيس قناة جامعة

 جكاف(. جكدة حياة العمؿ في ظؿ إدارة 2016) فكاتيح، محمد الأميف أحمد. .مباركي، بكحفص ،
 .377-337(، 12، )مجمة تنمية المكارد البشريةالجكدة الشاممة: دراسة ميدانية. 



 
216 

 دكر جكدة حياة العمؿ في تعزيز انيماؾ العماؿ في منظمات الرعاية  (.2017) أبي محمد. ،المزكؽ
. رسالة ماجستير، ت الخاصة العاممة في محافظة دمشؽالصحية: دراسة ميدانية في بعض المستشفيا

 .الجامعة الإفتراضية السكرية، سكريا
 مى دافعية الأفراد (. أثر محددات إدراؾ الدعـ التنظيمي ع2003) .المغربي، عبد الحميد عبد الفتاح

المجمة . الأعماؿ العاـ بمحافظة الدقيمية للئنجاز بالتطبيؽ عمى الشركات الصناعية التابعة لقطاع
 .40-2، (2)2 ،العممية التجارة كالتمكيؿ

 ،البشرية المكارد لتنمية كالتنظيمية السمككية الميارات(. 2007) .الفتاح عبد الحميد عبد المغربي 
 .العصرية المكتبة: مصر(. 1.ط)

 جكدة الحياة الكظيفية كعلبقتيا بالأداء الكظيفي لمعامميف في كزارة التربية  (.2015) سالـ. ،المنذرم
 تكنس. ،أطركحة دكتكراه، جامعة تكنس .كالتعميـ بسمطنة عماف

 كالتكزيع.: دار كائؿ لمنشر (. عماف2 )ط. نظرية القرارات(. 2015) .باقية، إنعاـ .نائب، إبراىيـ 
 رسالة  .جكدة الحياة كعلبقتيا بالحاجات الارشادية لدل مرحمة الثانكية(. 2016، سميـ جماؿ. )نغـ

 ، سكريا.ماجستير، جامعة دمشؽ
 ،دراسة تطبيقية  كالابداع في تحسيف أداء العامميفأثر التمكيف  (.2011) .عذارم سعكد الياجرم :

 الككيت. رسالة ماجستير، جامعة الشرؽ الأكسط، بالييئة العامة الصناعية في دكلة الككيت.
 الحياة جكدة أثر(. 2022 ) سبتمبر، ، عبد الممؾ بف طاىر.اليداب، تغريد بنت حمد. المخلبفي 

 العامة الإدارة الإداريات في المكظفات مف عينة عمى ميدانية دراسة :الكظيفي الاحتراؽ عمى الكظيفية
 .254-233(، 03)40، العربية للئدارةالمجمة الرياض.  بمنطقة لمتعميـ

  عز ،  .كاقع تسيير الأداء الكظيفي لممكارد البشرية في المؤسسة الاقتصادية(. 2008) .لديفاىركـ
 قسطينة. ،رسالة ماجستير، جامعة منتكرم

 .ؿ. عماف: دار كائإدارة المكارد البشرية: مدخؿ استراتيجي(. 2003) الييتي، خالد عبد الرحمف. 
 قسنطينة. . رسالة ماجستير، جامعة قسنطينة،التحفيز كأداء الممرضات (.2013) .طاىر ،الكافي 

 
 
 
 



 
217 

 المراجع الأجنبية :ثانيا 

 Charbonnier, Audrey. Andres Silva, Carlos. Roussel, Patrice.(2007, 

Septembre). Communication présentée au dix-huitième Congrès annuel de 

l'Association francophone de Gestion des Ressources Humaines, 

Université de Fribourg, Suisse. 

 Gayathiri, R; Ramakrishnan, L. (2013, January). Quality of work life – 

Linkage with job satisfaction and performance. International journal of 

Business and Management invention, vol 2, pp 01- 08. 

 Havlovic, S .j. (1991).  Quality of work life and human resource 

outcomes.  Industrial Relations, Vol 30,  No 3. 

 Jankingthong, KoRkaew. Rurkkhum, Suthinee. (2012). Factors Affecting  

Job Performance: A Review Of Literature. Journal of Social Sciences, 

Humanities, and Arts,12(2), 115-127. 

 Kanten , Pelin. (2014). Efect  Of  Quality of Work Life On proactive And 

prosocial Organizatinal. Journal Of Faculty Of  Economics And 

Administrative Sciences , Vol. (19), pp. 251– 274. 

 Lommba, paul.  (1979) .management :   a quantitative prespective,  collier 

macmillan   ,  international editions. 

 Martory,  B. (2001).  Contrôle de gestion sociale. (3e éd). Paris :  Librairie 

Vuibert. 

 Nirenberg, J. (1986, June). The Quality of work life Issus : the 

corponation as the next political frontier. International journal of 

manpower. 

 Noor, Sarina Muhamad, and Abdullah, Mohamad Adli. (2012). Quality 

Work Life among FactoryWorkers in Malaysia. Procedia- Social and 

Behavioral Sciences , Vol. (35), pp. 739– 745. 

 Pedro J, Ramos-Villagrasa. Juan R, Barrada. Elena,  Fernandez-del-Rio.    

Linda,  Koopmans. (2019). Assessing Job Performance Using Brief Self-

Report Scales :The Case Of The Individual Work Performance 

Questionnaire.  Journal of Work and Organizational Psycholgy, 35(3), 

195-205. 

 Salman, Muhammad. Khan, Mula Nazar. Draz, Umer. Iqbal, Muhammad 

javaid. Aslam, Kamran. (2016). Impact of Self-Efficacy on Employee’s 

Job  Performance in Health Sector of Pakistan.American Journal of 

Business and Society, 1(3), 136-142. 

 Sekiou et autres. (2001) .Gestion des ressources humaines. (2eéd).  

Bruxelles: Éditions de Boeck. 



 
218 

 Srivastava, Shfali. (2014). A Study on Quality of Work Life: key 

Element& It is  Implications .Journal Of  Business  And 

Management, Vol. (16), pp. 54– 59. 

 Stephan J. Motowidlo. Harrison J.Kell. (2013).  Job  Performance. Human 

Resources Resources Research Organisation, 01-22.  



  

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 قائمة  الملاحق
 



 219 

 .عين تموشنت -ببني صاف-لشركة الاسمنت  الييكل التنظيمي يوضح (01) رقم ممحق
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 .جودة الحياة الوظيفية إستبيان  تحكيم طمب يبين (02) رقم ممحق          

 

 تحكفم أداة اوذ است. طلب

 

  

 .هحود بي أحود 2: وُزاى  جانعت

 . : العلوم الاجتواعيت  كلفت 

 .رطوفوًيا: علن الٌيس والأ قسم 

 : علن الٌيس العول والتٌظين وتسييز الووارد البشزيت . تخصص  

 

الدكتور)ة(/.......................................... الزتبت ...........................................  إلى السيد)ة(  

 هؤسست الإًتواء..........................................................................................................

تعاكنكـ                      ةأتكجو لسيادتكـ بخالص التقدير كالإحتراـ راجيلى وبزكاتَ أها بعد السلام عليكن ورحوت الله وتعا 

في  هالدراسة المرفقة لحضرتكـ، حيث تقكـ الطالبة بإعداد بحث لنيؿ درجة الدكتكر  في تحكيـ أداة

 2تخصص عمـ النفس العمؿ كالتنظيـ كتسيير المكارد البشرية مف كمية العمكـ الإجتماعية بجامعة كىراف 

( SCIBSالإسمنت) بشركةمحمد بف أحمد حكؿ مكضكع جكدة الحياة الكظيفية  كعلبقتيا بالأداء الكظيفي 

 زريبي أحلبـ. كذلؾ تحث إشراؼ الأستاذة الدكتكرهبكلاية عيف تمكشنت 

ا أرجكا مف سيادتكـ التكرـ بتحكيـ أداة الدراسة كالتعميؽ عمييا لما في ذلؾ مف فائدة لمبحث العممي  لذ 

 كلما يمثمو رأم سيادتكـ مف أىمية بالغة في تعزيز كتحقيؽ أىداؼ ىذا البحث .

 ولكم خالص الشكر والتقدير

 : سعداوي سعادالطالبة 
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:                                                                                                 معمومات حول الموضوع

                                                           تتمثؿ مشكمة الدراسة في الإجابة عمى التساؤلات التالية:أولا الاشكالية: 

 الإسمنت شركةعماؿ لدل  ما مستكل جكدة الحياة الكظيفية (SCIBSبكلاية عيف تمكشنت ) ؟ 
  الإسمنت شركةعماؿ ما مستكل الأداء الكظيفي لدل (SCIBS بكلاية عيف تمكشنت )؟ 
  الإسمنت شركةىؿ تكجد علبقة ارتباطية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لدل عماؿ 

(SCIBSبكلاية ) ؟                                                                                        عيف تمكشنت 

 كمنو تتفرع الأسئمة التالية:

)الأمف  ىؿ تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية3-1
 شركةكالأداء الكظيفي لدل عماؿ  كالركاتب(الأجكر  ،جتماعيةالإ العلبقات كالصحة المينية،

 ؟( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)

ىؿ تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية )الإشراؼ  3-2
كالأداء الكظيفي لدل  الترقية كالتقدـ الكظيفي( الأمف كالإستقرار الكظيفي، كمشاركة العامميف في الإدارة،

 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) الإسمنت شركةعماؿ 

 ؟، المستكل التعميميجكدة الحياة الكظيفية تُعزل لمتغير الجنس مف حيثىؿ تكجد فركؽ 3-3

 فرضيات الدراسة:ثانيا 

 صياغة الفرضيات التالية: تعمى التساؤلات المطركحة تم للئجابة 

  الإسمنت شركةماؿ جكدة الحياة الكظيفية  لدل عكجكد مستكل مرتفع مف حيث (SCIBS بكلاية )
 .عيف تمكشنت

 الإسمنت شركةعماؿ  كجكد مستكل مرتفع مف حيث الأداء الكظيفي لدل (SCIBS بكلاية عيف )
 .تمكشنت

  الإسمنت شركةتكجد علبقة ارتباطية بيف جكدة الحياة الكظيفية كالأداء الكظيفي لدل عماؿ 
(SCIBSبكلاية ) عيف تمكشنت. 

 التالية: الفرضياتكمنو تتفرع 
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)الأمف كالصحة  تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ المادية كالمعنكية3-1
 الإسمنت شركة عماؿ كالأداء الكظيفي لدل الأجكر كالركاتب( العلبقات الإجتماعية، المينية،

(SCIBSبكلاية عيف تمكشنت ). 
تكجد علبقة بيف أبعاد جكدة الحياة الكظيفية المتعمقة ببيئة العمؿ التنظيمية كالكظيفية )الإشراؼ 3-2

كالأداء الكظيفي لدل  الترقية كالتقدـ الكظيفي( الأمف كالإستقرار الكظيفي، كمشاركة العامميف في الإدارة،
 .( بكلاية عيف تمكشنتSCIBS) الإسمنت شركةعماؿ 

 .، المستكل التعميمييفية تُعزل لمتغير الجنسحيث جكدة الحياة الكظتكجد فركؽ مف -3-3

 التعاريف الاجرائية:ثالثا 

  :ىي مجمكعة السياسات كالإجراءات كالعمميات التي تنفذىا المؤسسة بيدؼ جودة الحياة الوظيفية
ك كمستكل  ، بحيث تشبع إحتياجاتيـ كتساىـ في رفع الكفاءةالحياة الكظيفية  الأفضؿ لمعماؿ تكفير

( بكلاية عيف SCIBSالإسمنت) شركةكىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ  .الأداء في المنظمة ككؿ
 مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية.تمكشنت 

كؿ ما ىك معنكم كالتي تشمؿ  :أبعاد جودة الحياة الوظيفية المتعمقة ببيئة العمل المادية والمعنويةأ/
 كىي الدرجة التي يتحصؿ .العمؿ نجازلإ ، أدكات،  التي تكفرىا المؤسسة أجيزة ،أك مادم مف معدات

  مف البعد المرتبط ببيئة العمؿ المادية( بكلاية عيف تمكشنت SCIBSالإسمنت) شركةعمييا عماؿ 
 كالمعنكية مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.

 لمعامميف المينية الحماية لتكفير تؤدم التي راءاتالإج مف جمكعةكىي م .الأمن والصحة  المينية:1
 المكظفيف يساعد الذم السميـ الميني الجك كتكفير المكظفيف، عمى كالمعدات الآلات خطر مف كالحد
مف  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركة كىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ .العمؿ عمى

 .حياة الكظيفية المطبؽ في الدراسةاستبياف جكدة المف بعد الأمف كالصحة المينية 
 الاحتراـ، :ؿمث مينية، قيـ عمى العمؿ بيئة في الإجتماعية العلبقات تقكـالعلاقات الاجتماعية: .2

كالتي  المنظمة رادأف بيف تسكد أف يجب التي العامة، المصمحة عمى الحرص لمجماعة،كالانتماء  التعاكف
 شركةكىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ  .الأداء كمستكيات الإنتاجية عمىبشكؿ إيجابي  تؤثر

العلبقات الاجتماعية مف استبياف جكدة الحياة  دبع مف ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت)
  .الكظيفية
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 التي المباشرة كغير المباشرة كالمنافع المزايا مجمؿ في مكافآتالك  جكرالأ مثؿتت. الأجور والمكافآت:  3
 الأداء عمى إيجابية بنتائج ينعكس كالذم  ، كالتزاميـ ليا كلائيـ زيادة بغرض لمعامميف تمنحيا المنظمة

 مف تمكشنت ( بكلاية عيفSCIBSالإسمنت) شركةكىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ . كالإنتاجية
 المكافآت مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية.ك  بعد الأجكر

ة يطمؽ مصطمح البيئ الحياة الوظيفية المتعمقة ببيئة العمل التنظيمية والوظيفية:أبعاد جودة ب/
كالظركؼ المحيطة داخؿ المنظمة كالمنبثقة عف الأفراد المؤثريف في  القكل التنظيمية كالكظيفية عمى كافة 

التنظيمية  . كىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ المؤسسة مف البعد المرتبط ببيئة العمؿعمؿ المنظمة
 كالكظيفية مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.

 تكجيو العماؿ كالتأثيرإلى  ييدؼ إدارم نشاط ىك الإشراؼ.الإشراف ومشاركة العاممين في الادارة: 1
الدرجة كىي . ةكبالتالي تحقيؽ أىداؼ المنظم صحيحة بطريقة الأعماؿ انجاز يضمف الذم بالشكؿ فييـ

بعد الإشراؼ كمشاركة مف  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةالتي يتحصؿ عمييا عماؿ 
 مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة. العامميف في الادارة

النظر ، بغض لمؤسسة عمى تكفير فرص عمؿ مستقرةيتمثؿ في قدرة ا .الأمان والاستقرار الوظيفي:2
( بكلاية SCIBSالإسمنت) شركةكىي الدرجة التي يتحصؿ عمييا عماؿ  .تغيير في بيئة العمؿعف أم 

 مف استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.بعد الأماف كالاستقرار الكظيفي مف عيف تمكشنت 
 كظيفتو مف أعمى رتبة ذات كظيفة في العامؿ تعييف إعادة بالترقية يقصد .الترقية والتقدم الوظيفي:3

. كىي الدرجة التي كبالتالي زيادة راتبو وكمسئكليات وكاجبات تحديد إعادة سيتـ لذلؾ، كتبعان  الحالية،
مف بعد الترقية كالتقدـ الكظيفي مف  ( بكلاية عيف تمكشنتSCIBSالإسمنت) شركةيتحصؿ عمييا عماؿ 

 استبياف جكدة الحياة الكظيفية المطبؽ في الدراسة.
 

عيف تمكشنت مف منفذيف، العينة المستيدفة تتمثؿ في عماؿ شركة الاسمنت بكلاية رابعا عينة الدراسة: 
 كاطار سامي. إطارات متحكميف،
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 الاستبيان

 تعميمة: 

كتسيير المكارد  كالتنظيـ العمؿ النفس عمـ تخصص هاالدكتكر  شيادة لنيؿ تخرجأطركحة  إعداد إطار في 
في جمع المعمكمات ذات صمة  ىذا الاستبياف راجية منكـ التعاكف بغرض إفادتي بيف أيديكـ أضع ،البشرية
تمثؿ ( في الخانة التي (X، فالرجاء التكرـ بالإجابة عف عبارات ىذا الاستبياف كذلؾ بكضع علبمة ببحثي

نتائج إلا لغرض البحث ، كلف تستخدـ الست ىناؾ إجابة خاطئة كاخرل صحيحةكجية نظرؾ مع العمـ أنو لي
 كالتحميؿ يتـ في سرية تامة. ،العممي فقط

 وشكرا عمى تفيمكم وتعاونكم معنا                                                                 

 البيانات الشخصية: 

    أنثى       ذكر  الجنس:   

 .......................................................................................... السن:   

 ........................................................................................الأقدمية:   

 جامعي ثانكم     متكسط             ابتدائي المستوى التعميمي:  

 )ة(   مطمؽ            )ة(أرمؿ             )ة(متزكج             أعزب  الحالة المدنية:  

 إطار سامي          إطار                  متحكـ        منفذ  الفئة المينية:  
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 استبيان جودة الحياة الوظيفية

 مدى الوضوح  مدى القياس 

تقيس  تقيس الفقرات 
نوعا 
 ةا 

لا 
 تقيس 

 واضحة واضحة 
 نوعا ةا

ليست 
 واضحة

 

  
 والةعنوية الةادية العة  ببيلة الةتع قة الأبعاد :أولا

 

  
 .  الةهنية والصحة الأةنأ.
 

 
01 

 
 العتتتتام ين بصتتتت   المإسستتتت  إدراة تهتتتتتم

 3وأمنهم وسلامتهم
 

      

 تعدي 
 الفقرة

  

 
02 

 
 اتبتتتتتا  ع تتتتت  المإسستتتتت  إدارة ت تتتتتر 
 والستتتلام  الوقايتتت  لإجتتتراءا  العتتتام ين

 3العمل أثناء
 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
 

03 

 
 تشتتتتريعا  المإسستتتت إدارة  لتتتتد  يوجتتتتد

 والستتتتتتلام  ل صتتتتت   م تتتتتددة وقتتتتتوانين
 .ل عام ين المهني 

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
 
04 

 
 بتتتتترام  بتنفيتتتتت المإسستتتتت   إدارة تهتتتتتتم

 الستتتتلام  ت قيتتتت  فتتتت  تستتتتاعد تدريبيتتتت 
  ل عام ين. المهني 

 

      

 تعدي 
 الفقرة
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05 
 

 
 فتتتتت   العمتتتتتل أمتتتتتا ن تصتتتتتميم عتتتتت طبي

 الستتتلام  تتتتوفير ع تتت  تستتتاعد المإسستتت 
 3ل عام ين المهني 

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

  
 .الاجتةاعية العلاقات.ب
 

 
06 

 
 وروح التعتتتتتاون العتتتتتام ين بتتتتتين يستتتتتود
 3الوا د الفري 

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
07 

 
 بتتين والا تتترام التقتتدير علاقتتا  ستتودي

 3 العمل ف  والمرإوسين الرإساء
 

      

 تعدي 
 الفقرة

 
 

 
08 

 
 ثقافتتت  نشتتتر ع تتت المإسستتت   إدارة تعمتتتل
 .العام ين بين والتعاون الإخاء

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
09 

 
 بتتتتتتين فعالتتتتتت  تواصتتتتتتل علاقتتتتتت  توجتتتتتتد
 مستتتتوياتهم عتتتن النظتتتر بغتتت  العتتتام ين
 .الوظيفي 

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
10 

 
 الاجتماعيتتت  الزيتتتارا  العتتتام ون يتبتتتادل

 3المناسبا  ف 
 

      

 تعدي 
 الفقرة
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11 

 
 ا تتتتتترام ع تتتتت  المإسستتتتت  ثقافتتتتت  تقتتتتتوم

 ا تياجتتتتا  وت بيتتتت  العائ يتتتت  الالتزامتتتتا 
 معا العمل

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

  

 . والةكافآت الأجور. ج
 

 
12 

 
 متتن ع يتته أ صتتل عمتتا تمامتتا راضتت  أنتتا
 3عم   من وتعويضا  أجر

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
13 

 
 متتن أم  تته متتا إلتت  بتتالنظر عتتادل أجتتري
 جهد من أب له وما مهارا 

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
14 

 
 العتتتتتتتتلاوا  عتتتتتتتتن بالرضتتتتتتتتا أشتتتتتتتتعر

 ل رواتتتتتتتب تضتتتتتتاف التتتتتتت  والزيتتتتتتادا 
 3سنويا

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
15 

 
 الأجتتتتتتتور نظتتتتتتتام تتتتتتتتام بشتتتتتتت ل أفهتتتتتتتم

 3مإسست  ف  والم افآ 
 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
16 

 
 ا تياجتتتتتتات  لإشتتتتتتبا  أجتتتتتتري نتتتتتت ي في

 3وط بات 
 

      

 تعدي 
 الفقرة
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17 

 
 دائمتتتتتا بمإسستتتتتت  الرواتتتتتتب تصتتتتترف
 3تؤخير أي دون و ام   بانتظام

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

  

 .والوظيفية التنظيةية العة  ببيلة الةتع قة الأبعاد :ثانيا
 

  
 .الادارة في العاة ين ةوةشارك الإشرا أ.
 

 
18 

 
 فتتت  المشتتتار   ع تتت  رئيستتت  يشتتتجعن 

 3القرارا  اتخا 
 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
19 

 
 مشتتتتت لا   تتتتل فتتتتت  العتتتتام ون يستتتتا م
 .العمل

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
20 

 
 اقترا تتتتتتا  بتقتتتتتتديم العتتتتتتام ون يبتتتتتتادر
 3العمل لتطوير

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

21  
 ع تتتتتت  عاليتتتتتت  بقتتتتتتدرة رئيستتتتتت  يتمتتتتتتت 
 جهتتتتد أقصتتتت  لبتتتت ل مرإوستتتتيه تشتتتتجي 
 3مم ن

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
22 

 
 مع ومتتتتتا ال العمتتتتتل رئتتتتتيسلنتتتتتا  يقتتتتتدم

 3ونتائجها الأعمال أ داف عن  ام  ال
 

      

 تعدي 
 الفقرة
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 .الوظيفي والاستقرار الأةانب .

 

 
23 

 
 بالأمتتان يتستتم تنظيمتت  منتتا  فتت  أعمتتل
 أطتتتتراف جميتتتت  بتتتتين المتبادلتتتت  والثقتتتت 
 .العمل

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
24 

 
 بدي تتتت  فتتتتر  عتتتتن بالب تتتت  أرغتتتتب لا

 و بالأمتتتتتتان لشتتتتتتعوري و لتتتتتتك ل عمتتتتتتل
 3 الوظيف  الإستقرار

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
25 

 
 أعتتتتان  ولا بالاستتتتتقرارالوظيف  أشتتتتعر

 3عن  بالاستغناء تهديد أي من
 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
 

26 

 
 الإم انيتتتتتتتا  المإسستتتتتتت  إدارة تمت تتتتتتتك
 لتتتتتتتوفير اللازمتتتتتت  والمعنويتتتتتت  الماديتتتتتت 
 3 الوظيف  الإستقرار

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
27 

 
 التتتتتدريب سياستتتت  المإسستتتت  إدارة تتبتتتت 
 3العام ين ف  الاستثمار باب من
 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
28 

 
 الت فيتتتتز سياستتتت  المإسستتتت  ادارة تتبتتتت 

 3الما ر بالعامل للا تفاظ
 

      

 تعدي 
 الفقرة
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موافق نوعا ما، غير موافق، غير   موافق،سمم ليكرت الخماسي )موافق بشدة، سيتم اعتماد  ملاحظة:
 موافق بشدة(.

 

 

 

 

  
 .الوظيفي والتقدم الترقية.   ج
 

 
29 

 
فتتتت     ل ترقيتتتت مستتتتتقب ي  فتتتتر  توجتتتتد

 .  ه المإسس 
 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
30 

 
 التتتوظيف  والتقتتتدم الترقيتتت  أنظمتتت  تعتمتتتد
 3واض   ومعايير أسس ع  

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
31 

 
 الع متتتتت  متتتتتإ    بتتتتتين توافتتتتت  يوجتتتتتد
 3الوظيفي  ودرجت  العم ي  وقدرات 

 

      

 تعدي 
 الفقرة

 

 
32 

 
تمتتتتنا إدارة المإسستتتت  الترقيتتتت  بعدالتتتت  

 .وانصاف ل عام ين
 

      

 تعدي 
 الفقرة
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   نرجك منكـ أستاذم الفاضؿ كأستاذتي إذا كاف لديكـ ملبحظات أك إضافات أك اقتراحات  ملاحظات أخرى:

 تحت كؿ فقرة كأيضا ىنا، كشكرا لكـ. الخاصة بتعديؿ الفقرات   حكؿ الفقرات أف تدكنكىا في الخانات
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...........        ....................................................................................................... 

                                                                                                      
توقيع الأستاذ المحكم                              
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 المحكمين الأساتذة أسماء يبين (03) رقم ممحق

 

 مؤسسة الإنتماء الإسم والمقب الرقم
 جامعة عيف تمكشنت أ.د. سعدكف سمية 01

 بمحاج بكشعيب 
 تمكشنت عيف جامعة أ.د. زاكم أماؿ  02

 بكشعيب بمحاج
 تمكشنت عيف جامعة أ.د. سعدم عربية 03

 بكشعيب بمحاج
 تمكشنت عيف جامعة أ.د. مسعكدم محمد 04

 بكشعيب بمحاج
 02جامعة كىراف أ.د. فراحي فيصؿ 05

 محمد بف أحمد
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 جودة الحياة الوظيفية. لاستبيان الظاىري الصدق تحكيم نتائج يبين (04) رقم ممحق  

 مدى الوضوح  مدى القياس 

تقيس  تقيس الفقرات 
نوعا 
 ةا 

لا 
 تقيس 

 واضحة واضحة 
 نوعا ةا

ليست 
 واضحة

 

  
 والةعنوية الةادية العة  ببيلة الةتع قة الأبعاد :أولا

 

  
 .  الةهنية والصحة الأةنأ.
 

 
01 

 
 بصتتتت   المإسستتتت  إدراة تهتتتتتم

 3وأمنهم وسلامتهم العام ين
 

 
111% 

 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

  

 
02 

 
 ع تتت  المإسستتت  إدارة ت تتتر 
 لإجتتتتتتراءا  العتتتتتتام ين اتبتتتتتتا 

 أثنتتتتتتتتتاء والستتتتتتتتتلام  الوقايتتتتتتتتت 
 3العمل

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
03 

 
 المإسستتتتتت إدارة  لتتتتتتد  يوجتتتتتتد

 م تتتتتتددة وقتتتتتتوانين تشتتتتتتريعا 
 المهنيتتتتتت  والستتتتتتلام  ل صتتتتتت  
 .ل عام ين

 

 
 

01% 

 
 

21% 

  
 

01% 
 

 
 

21% 

 

 تعدي 
 الفقرة

 

 
 

04 

 
 بتنفيتتتتت المإسستتتتت   إدارة تهتتتتتتم
 فتتتتت  تستتتتتاعد تدريبيتتتتت  بتتتتترام 
 المهنيتتتتتتتت  الستتتتتتتتلام  ت قيتتتتتتتت 
  ل عام ين.

 
 

 
 
111% 

   
 
111% 
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 تعدي 
 الفقرة

 
 
 

 
05 

 
  العمتتتتل أمتتتتا ن تصتتتتميم عتتتت طبي
 ع تتتتت  تستتتتتاعد المإسستتتتت  فتتتتت 

 المهنيتتتتتتتتت  الستتتتتتتتتلام  تتتتتتتتتتوفير
 3ل عام ين

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

  
 .الاجتةاعية العلاقات.ب
 

 
06 

 
 التعتتتتاون العتتتتام ين بتتتتين يستتتتود
 3الوا د الفري  وروح

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
07 

 
 والا ترام التقدير علاقا  سودي

 ف  والمرإوسين الرإساء بين
 3 العمل

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 
 

 
08 

 
 ع تتتتت المإسستتتتت   إدارة تعمتتتتتل
 والتعتتتتاون الإختتتتاء ثقافتتتت  نشتتتتر
 .العام ين بين

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
09 

 
 فعالتتتت  تواصتتتتل علاقتتتت  توجتتتتد
 النظتتتتر بغتتتت  العتتتتام ين بتتتتين
 .الوظيفي  مستوياتهم عن

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 الزيتتتتتتارا  العتتتتتتام ون يتبتتتتتتادل 11
 3المناسبا  ف  الاجتماعي 

 

111%   111%   
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 تعدي 
 الفقرة

 

 
11 

 
 ع تتتتت  المإسستتتتت  ثقافتتتتت  تقتتتتتوم

 العائ يتتتتت  الالتزامتتتتتا  ا تتتتتترام
 معا العمل ا تياجا  وت بي 

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

  
 . والةكافآت الأجور. ج
 

 
12 

 
 أ صتتل عمتتا تمامتتا راضتت  أنتتا

 وتعويضتتتتا  أجتتتتر متتتتن ع يتتتته
 3عم   من
 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
13 

 
 متتتا إلتتت  بتتتالنظر عتتتادل أجتتتري
 أب لتتته ومتتتا مهتتتارا  متتتن أم  تتته
 .جهد من

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
14 

 
 العتتتلاوا  عتتتن بالرضتتتا أشتتتعر

 تضتتتتتتتتاف التتتتتتتتت  والزيتتتتتتتتادا 
 3 سنويا ل رواتب

 

 
111% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
15 

 
 الأجتتتور نظتتتام تتتتام بشتتت ل أفهتتتم

 3مإسست  ف  والم افآ 
 

 
40% 

 
20% 

 
40% 

 
40% 

 
20% 

 
40% 

 تعدي 
 الفقرة

 

 
16 

 
 لإشتتتتتتتتتبا  أجتتتتتتتتتري نتتتتتتتتت ي في

 3وط بات  ا تياجات 
 

 
100% 

   
111% 
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 تعدي 
 الفقرة

 

 
17 

 
 بمإسستتتتت  الرواتتتتتب تصتتتترف
 أي دون و ام تتت  بانتظتتتام دائمتتتا
 3تؤخير

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

  
 .والوظيفية التنظيةية العة  ببيلة الةتع قة الأبعاد :ثانيا

 
  

 .الادارة في العاة ين ةوةشارك الإشرا أ.
 

 
18 

 
 ع تتتتتتتتت  رئيستتتتتتتتت  يشتتتتتتتتتجعن 
 اتختتتتتتتتتتتا  فتتتتتتتتتتت  المشتتتتتتتتتتتار  

 3القرارا 
 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
19 

 
  تتتتتتل فتتتتتت  العتتتتتتام ون يستتتتتتا م
 .العمل مش لا 

 

 
100% 

   
111% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

21  
 بتقتتتتتتتتتديم العتتتتتتتتتام ون يبتتتتتتتتتادر
 3 العمل لتطوير اقترا ا 

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
21 

 عاليتتتت  بقتتتتدرة رئيستتتت  يتمتتتتت 
 لبتتت ل مرإوستتتيه تشتتتجي  ع تتت 
 3مم ن جهد أقص 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
22 

 العمتتتتتتتل رئتتتتتتتيسلنتتتتتتتا  يقتتتتتتتدم
 عتتتتتتتتن  ام تتتتتتتت ال مع ومتتتتتتتتا ال

 3ونتائجها الأعمال أ داف

 
100% 

   
100% 
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 تعدي 
 الفقرة

 

  
 .الوظيفي والاستقرار الأةانب .

 
 

23 
 

 يتستتم تنظيمتت  منتتا  فتت  أعمتتل
 بتتتتين المتبادلتتتت  والثقتتتت  بالأمتتتان
 .العمل أطراف جمي 

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
24 

 
 فتتتر  عتتتن بالب تتت  أرغتتتب لا

 لشتتتتعوري و لتتتتك ل عمتتتتل بدي تتتت 
 الإستتتتتتتتتتتتتتتقرار و بالأمتتتتتتتتتتتتتتان

 3الوظيف 
 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
25 

 
 بالاستتتتتتتتتقرارالوظيف  أشتتتتتتتتعر

 تهديتتتتتتتد أي متتتتتتتن أعتتتتتتتان  ولا
 3عن  بالاستغناء

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
26 

 
 المإسستتتتتتتتتتتتت  إدارة تمت تتتتتتتتتتتتتك
 والمعنويتتت  الماديتتت  الإم انيتتتا 
 الإستتتتتتتقرار لتتتتتتتوفير اللازمتتتتتت 
 3 الوظيف 

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
27 

 
 سياستتتتت  المإسستتتتت  إدارة تتبتتتتت 

 الاستتتتثمار بتتتاب متتتن التتتتدريب
 3العام ين ف 

 
80% 

  
21% 

 
01% 

  
20% 

 تعدي 
 الفقرة
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28 

 
 سياستتتتت  المإسستتتتت  ادارة تتبتتتتت 

 بالعامتتتتتتل للا تفتتتتتتاظ الت فيتتتتتتز
 3الما ر

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

  
 .الوظيفي والتقدم الترقية.   ج
 

 
29 

 
   ل ترقيتت مستتتقب ي  فتتر  توجتتد

 .ف    ه المإسس 

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
30 

 
 والتقتتتدم الترقيتتت  أنظمتتت  تعتمتتتد

 ومعتتتايير أستتتس ع تتت  التتتوظيف 
 3 واض  

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

 
31 

 
 متتتتتإ    بتتتتتين توافتتتتت  يوجتتتتتد

 العم يتتتتتتت  وقتتتتتتتدرات  الع متتتتتتت 
 3الوظيفي  ودرجت 

 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة

 

23  
إدارة المإسستتت  الترقيتتت  تمتتتنا 

 .بعدال  وانصاف ل عام ين
 

 
100% 

   
100% 

  

 تعدي 
 الفقرة
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  .( يبين إستبيان البحث في شكمو النيائي05ممحق رقم )

 :تعميمة

كتسيير  كالتنظيـ العمؿ النفس عمـ تخصص الدكتكراه شيادة لنيؿ أطركحة تخرج إعداد إطار في 
في جمع المعمكمات  أيديكـ ىذا الاستبياف راجية منكـ التعاكف بغرض إفادتيبيف  أضع ،المكارد البشرية

( في الخانة (X، فالرجاء التكرـ بالإجابة عف عبارات ىذا الاستبياف كذلؾ بكضع علبمة ذات صمة ببحثي
نتائج إلا ، كلف تستخدـ الئة كاخرل صحيحةالتي تمثؿ كجية نظرؾ مع العمـ أنو ليست ىناؾ إجابة خاط

 كالتحميؿ يتـ في سرية تامة. ،لغرض البحث العممي فقط

  .وشكرا عمى تفيمكم وتعاونكم معنا                                                               

 البيانات الشخصية: 

    أنثى       ذكر  الجنس:   

 ...................................................................................... السن:   

 الأقدمية: ....................................................................................  

 جامعي ثانكم      متكسط             ابتدائي المستوى التعميمي:  

 )ة(   مطمؽ            )ة(أرمؿ             )ة(أعزب           متزكج     الحالة المدنية:  

 إطار سامي           إطار                  متحكـ        منفذ      الفئة المينية:  
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 : جودة الحياة الوظيفيةإستبيان

ةوافق  الفقرات الرقم
 بشدة

غير  ةحايد ةوافق
 ةوافق

 غير
 ةوافق 

 بشدة

  
 الأبعاد الةتع قة ببيلة العة  الةادية والةعنوية. 

 
 بعد الأةن والصحة الةهنية . أ

 
01 
 
 

 
تهتتتتتتم إدراة المإسستتتتتت  بصتتتتت   العتتتتتتام ين 

 وسلامتهم وأمنهم.
 

     

 
02 

 
ت تتتتتتر  إدارة المإسستتتتتت  ع تتتتتت  تطبيتتتتتت   

 إجراءا  الوقاي  والسلام  أثناء العمل.
 

     

 
03 

 
ة لتتتتتد  المإسستتتتت  قتتتتتوانين م تتتتتدد تتتتتتتوفر

 .ل ص   والسلام  المهني  ل عامل
 

     

 
04 

 
تتتتتنظم المإسستتتت  دورا  ت وينيتتتت  ل عمتتتتال 

 .متع ق  بالسلام  المهني 
 

     

 
05 

طبيعتتتتتتت  تصتتتتتتتميم أمتتتتتتتا ن العمتتتتتتتل  فتتتتتتت  
المإسستتتتت  تراعتتتتت   إجتتتتتراءا   الستتتتتلام  

 المهني  ل عام ين.
 

     

 العلاقات الاجتةاعية . ب

 
06 

 
بتتتين العتتتام ين أثنتتتاء العمتتتل التعتتتاون يستتتود 

 وروح الفري  الوا د.
 

     

 
07 

 
يستتتتتتتتود علاقتتتتتتتتا  التقتتتتتتتتدير والا تتتتتتتتترام 

بتتتين الرإستتتاء والمرإوستتتين فتتت  المتبتتتادل 
 .العمل
 

     

 
08 

 
تعمتتتتل إدارة المإسستتتت  ع تتتت  نشتتتتر ثقافتتتت  

 الصداق  والتعاون بين العام ين.
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09 

 
العتتتام ين توجتتتد علاقتتت  تواصتتتل فعالتتت  بتتتين 

 بغ  النظر عن مستوياتهم الوظيفي  .
 

     

 
10 

 
يتبتتتتتادل العتتتتتام ون الزيتتتتتارا  الاجتماعيتتتتت  

 ف  المناسبا .
 

     

 
11 

 
تقتتتتتتوم ثقافتتتتتت  المإسستتتتتت  ع تتتتتت  ا تتتتتتترام 
الالتزامتتتتتتا  العائ يتتتتتت  وت بيتتتتتت  ا تياجتتتتتتا  

 .العمل معا
 

     

 ج. الأجور والةكافآت            

 
12 

 
عمتتتا أ صتتتل ع يتتته متتتن أنتتتا راضتتت  تمامتتتا 

 أجر وتعويضا  من عم  .
 

     

 
13 

 
أجتتتري عتتتادل بتتتالنظر إلتتت  متتتا أم  تتته متتتن 

 .مهارا  وما أب له من جهد
 

     

 
14 

 
لزيتتتادا  أشتتتعر بالرضتتتا عتتتن العتتتلاوا  وا

 .الت  تضاف ل رواتب سنويا
 

     

 
15 

 
أفهتتتم بشتتت ل تتتتام نظتتتام الأجتتتور والم افتتتآ  

 ف  مإسست .
 

     

 
16 

 
ت فينتتتتتتت  الأجتتتتتتتور لاشتتتتتتتبا  ا تياجتتتتتتتات  

 وط بات .
 

     

 
17 

 
تصتتتتتتترف الرواتتتتتتتتب بمإسستتتتتتتت  دائمتتتتتتتا 

 بانتظام و ام   دون أي تؤخير.
 

     

 
 الأبعاد الةتع قة ببيلة العة  التنظيةية و الوظيفية.

 
 الإشرا  وةشاركة العةا  في الإدارة . أ
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18 

يشتتتتتجعن  رئيستتتتت  ع تتتتت  المشتتتتتار   فتتتتت  
 اتخا  القرارا .

 

     

 
19 

 
ا م العتتتتتتام ون فتتتتتت   تتتتتتل مشتتتتتت لا  يستتتتتت
 .العمل
 

     

 
20 

 
ون بتقتتتديم اقترا تتتا  لتطتتتوير يبتتتادر العتتتام 

 .العمل
 

     

 
21 

 
يتمتتتت  رئيستتت  بقتتتدرة عاليتتت  ع تتت  تشتتتجي  

 مرإوسيه لب ل أقص  جهد مم ن.
 

     

 
22 

 
يقتتدم لنتتتا رئتتتيس العمتتل المع ومتتتا  ال ام تتت  

 عن أ داف الأعمال ونتائجها.
 

     

 الأةان والاستقرار الوظيفي. . ب

 
23 

 
أعمتتتل فتتتت  منتتتتا  تنظيمتتتت  يتستتتتم بالأمتتتتان 

المتبادلتتتتتت  بتتتتتتين جميتتتتتت  أطتتتتتتراف  والثقتتتتتت 
 .العمل
 

     

 
24 

 
لا أرغتتتتتب بالب تتتتت  عتتتتتن فتتتتتر  بدي تتتتت  

ري بالأمتتتتتتتتان و ل عمتتتتتتتتل و لتتتتتتتتك لشتتتتتتتتعو
 .الاستقرار الوظيف  

     

 
25 

 
أشتتتتتتتعر بالاستتتتتتتتقرار فتتتتتتت  وظيفتتتتتتتت  ولا 

استتتتغنائهم عتتتن أعتتتان  متتتن أي ختتتوف متتتن 
 .خدمات 

 

     

 
26 

 
تمت تتتك إدارة المإسستتت  الإم انيتتتا  الماديتتت  

للازمتتتتتت  لتتتتتتتوفير الاستتتتتتتقرار والمعنويتتتتتت  ا
 .الوظيف 

 

     

 
27 

 
تتبتتت  إدارة المإسستتت  سياستتت  التتتتدريب متتتن 

 باب الاستثمار ف  العام ين.
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28 

 

 
تتب  إدارة المإسس  سياس  الت فيز للا تفاظ 

 الما ر.بالعامل 
 

     

 ج. الترقية والتقدم الوظيفي:

 
29 

 
توجتتد فتتر  مستتتتقب ي  متا تت  ل ترقيتت  فتتت  

 .  ه المإسس 
 

     

 
30 

 
تعتمتتتتد أنظمتتتت  الترقيتتتت  والتقتتتتدم التتتتوظيف  

 ع   أسس ومعايير واض   .
 

     

 
31 

 
يوجتتتتتتتد توافتتتتتتت  بتتتتتتتين متتتتتتتإ    الع متتتتتتت  

 وقدرات  العم ي  ودرجت  الوظيفي .
 

     

 
32 

 
تمتتتتتتنا إدارة المإسستتتتتت  الترقيتتتتتت  بعدالتتتتتت  

 .وإنصاف ل عام ين
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 إستبيان : الأداء الوظيفي                                                         

 
 الرقم

 
 

                  
 الفقرات                                 

 
 ةوافق
 بشدة

 
 ةوافق

 
 ةحايد

 
 غير

 ةوافق

   
 غير  

     ةوافق 
 بشدة

 
 بعد  نواتج الأداء

 
01 

 
 أ ر  ع   انجاز الأ داف العام  ل مإسس  ب فاءة .

 

     

 
02 

 
 أراقب عم   جيدا من  ي  النوعي  والجودة قبل تقديمه.

 

     

 
03 

 
 بطريق  متقن . أستغل الوق  ال اف  لانجاز الأعمال

 

     

 
04 

 
 التزام الادارة بجودة الأداء ساعد ف  ت سين مستو  أدائ .

 

     

 
05 

 
 .مل وفقا ل خطط والبرام  المرسوم أ ر  ع   تنفي  الع

 

     

 
06 

 
أ تتتر  ع تتت  تعتتتوي  التتتتؤخر النتتتات  عتتتن ستتتبب متتتن الأستتتباب 

  انقطا  التيار ال هربائ .
 

     

 
07 

 
أنجتتزه يوميتتا يتماشتت  متت  الأ تتداف المستتطرة   جتتم العمتتل التت ي

 ل مإسس  .
 

     

 
08 

 
 أضاعف أدائ  ف  العمل بعد  ل نجاح أ ققه.

 

     

 
09 

 
 تشجي  رئيس  ف  العمل يدفعن  لانجاز مهام  ب فاءة.

     

 
 بعد س وك الأداء

 

 
10 

 
 أت مل الـؤعباء اليومي  ل عمل.
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11 

 
 وقته.أنجز العمل الم دد ف  

 

     

 
12 

 
 أت يف بسرع  عند  دو   الا  طارئ  ف  العمل.

 

     

 
13 

 
 ألتزم بؤوقا  العمل الرسمي .

 

     

 
14 

 
 أنس  م  زملائ  ف  العمل لانجاز الأعمال المط وب  من .

 

     

 
15 

 
أقتتتتتتوم بالاتصتتتتتتال متتتتتت  الرإساءوالمرإوستتتتتتين لتنفيتتتتتت  واجبتتتتتتا  

 العمل.
 

     

 
16 

 
 العمل بروح الفري .أ ر  ع   

 

     

 
17 
 

 
 أتعاون م  أعضاء فري  العمل ف  تطوير المهام.

 

     

 
18 

 
أتمتتت  بعلاقتتا  جيتتتدة متت  أغ تتب المستتتإولين فتت  المإسستت  التتتت  

 أعمل بها.
 

     

 
19 

 
 أم ك  ضورا فعالا ف  الاجتماعا .

 

     

 
20 

 
 أإثر ف  الزملاء لدفعهم ل عمل.

 

     

 
21 

 
 لمعالج  مشا ل الزملاء ومناقشتها بدلا من تجنبها.أسع  

 

     

 
22 

 
 ألتزم بالمواعيد الم ددة للاجتماعا  بالعمل.

 

     

 
23 

 
 أقدم اقترا ا  لتطوير المهام.

 

     

 
24 

 
 .أعمالا استثنائي  لت سين الأداء أقترح
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25 

 
 أبادر لاستخدام أ د  التقنيا  ف  مجال عم   .

 

     

 
26 

 
أشتتتارك فتتت  التتتدورا  التدريبيتتت  الخاصتتت  لأ ستتتن  فتتتاءات  فتتت  

 العمل.
 

     

 
27 

 
 أعمل ع   ايجاد ال  ول ل مشا ل الت  تواجهن  ف  العمل

 

     

 

  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
247 

 (06ممحق رقم )
بولاية عين  -بني صاف–يبين الموافقة الإدارية لتنفيذ الدراسة الميدانية بشركة الإسمنت 

.تموشنت  
 

 


