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طال الله في عمرهما و بارك أبي أمي و أاهدي هذا العمل المتواضع الى 
بنائي علي و يوسف و ألى زوجتي و إ خوتي نصرهم الله، وإلى إفيهما، و 

 إخلاص حفظهم الله
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 كلمة الشكر

ستاذي الكريم البروفيسور مزيان محمد الذي رافقني طيلة مشواري أشكر أ
طروحة الدكتوراه أنجاز إلى غاية إالعلمي بدءا من التحضير لرسالة الماجستير 

 هل جنة الفردوسأ ستوفيه حقه من الشكر اللهم اجعله من أفمهما شكرته لن 

 طروحةلأبقبول مناقشة هذه اعضاء لجنة المناقشة الذين تفضلوا أ شكر أو 

داري بجامعة لإعضاء الطاقم اأ عضاء هيئة التدريس و كل أ شكر كل أكما 
 2وهران

 طروحة، لأنجاز هذه اأ و من بعيد علىأشكر كل من ساهم من قريب أو 

 يماني مبيريك، برجيل محمد، بوزيان مراد، ،ساتذةلأخص بالذكر زملائي اأو 
 يحياوي اسماعيل، مباركي ابراهيم
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 :ملخص الدراسة

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مستوى كل قيم العمل، و جودة حياة العمل، و عن أثر قيم العمل     

على جودة حياة مجتمعة و بأبعادها على جودة حياة العمل، و كذا عن الفرق في أثر قيم العمل مجتمعة 

 العمومية الاقتصادية ةالمؤسسب عاملا (240عينة قوامها ) لدى المهنية للخبرة المهنية و الفئة يعزى العمل 

 محل الدراسة. 

(، و إستبيان جودة حياة العمل 1992و قد تم استخدام مقياس قيم العمل لاعتماد علام و أحمد زايد )    

 خصائصهما السيكومترية.(، و ذلك بعد التأكد من 2004لمحمد عبد الفتاح المغربي )

و أظهرت نتائج الدراسة بأن مستوى قيم العمل جاء مرتفعا، و في جودة حياة العمل جاء متوسطا، و    

كشفت عن وجود أثر لقيم العمل مجتمعة على جودة حياة العمل، و عن وجود أثر لأبعاد قيم العمل )القيمة 

لقيم الاقتصادية للعمل( على جودة حياة العمل ، أما أبعاد الاجتماعية للعمل و قيمة الاندماجية في العمل و ا

قيم العمل ) قيمة الفخر بالعمل، قيمة أفضلية العمل، قيمة السعي للترقي، قيمة الدافعية للانجاز، قيمة 

الانتماء للعمل( فلم يظهر أثرها على جودة حياة العمل لدى عينة العمال محل الدراسة، و عن وجود فرق في 

لدى العمال محل  العمل مجتمعة على جودة حياة العمل يعزى للفئة المهنية، و كذا للخبرة المهنية أثر قيم

  الدراسة.

 .الكلمات المفتاحية: قيم العمل، جودة حياة العمل، المؤسسة العمومية الاقتصادية، العمال
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Abstract  

 

   This study aimed to assess the level of work values, the level of quality of work life, the impact 

of work values and its dimensions on the quality of work life, and the difference in the impact of 

work values on the quality of work life according to professional experience and professional 

category separately among a sample of (240) employees in the Public Economic Institution.  

   The work values scale by Allam and Ahmed Zayed (1992) and the quality of work life 

questionnaire by Mohamed Abdel Fattah Al-Maghraby (2004) were used after analysing their 

psychometric qualities. 

    The results revealed that the level of work values was high, whereas the level of quality of work 

life was moderate. Additionally, the findings showed that the combined work values had an impact 

on the quality of work life. The quality of work life of the employees studied was affected by the 

dimensions of work values, including the social value of work, work integration value, and 

economic value of work. However, the dimensions of work values such as pride in work value, 

work preference value, promotion value, achievement motivation value, and work belonging value 

did not impact the quality of work life of the sample studied, The results indicated that there was 

a difference in the impact of work values on the quality of work life attributed to both occupational 

category and occupational experience, This suggests that there was a variance in the impact of 

work values on the quality of work life attributed to both occupational category and occupational 

experience among the workers in the study. 

Keywords: Work Values, Quality of work Life, Public economic institutions, Workers.    
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Résume : 

   Cette étude visait à révéler le niveau des valeurs de travail et le niveau de qualité de vie au travail, 

et à révéler l'effet des valeurs de travail combinées et leurs dimensions sur la qualité de vie au 

travail, ainsi qu'à révéler la différence de l'impact des valeurs de travail combinées sur la qualité 

de vie au travail attribuée à l'expérience professionnelle et à la catégorie professionnelle, chacune 

séparément dans un échantillon de (240) travailleurs de l'institution économique publique 

étudiée.      

   L'échelle des valeurs de travail a été utilisée par Allam et Ahmed Zayed (1992), et du 

Questionnaire sur la qualité de vie au travail de Mohammed Abdelfattah El Maghrabi (2004), après 

vérification de ses propriétés psychométriques. 

   Les résultats de l'étude ont révélé que le niveau de valeurs du travail était élevé et le niveau de 

qualité de vie au travail était modéré, Les résultats de l’étude ont révélé un impact des valeurs 

combinées du travail sur la qualité de vie au travail. Et il y a un impact des dimensions des valeurs 

du travail (la valeur sociale du travail, la valeur de l'intégration au travail et les valeurs 

économiques du travail) sur la qualité de vie au travail des travailleurs étudiés. les dimensions des 

valeurs du travail (la valeur de la fierté du travail, la valeur de la préférence de travail, la valeur de 

la recherche d'avancement, la valeur de la motivation pour la réussite (La valeur de l'appartenance 

au travail) n'ont pas eu d'impact sur la qualité de la vie professionnelle parmi l’échantillon de 

travailleurs étudiés. En ce qui concerne la différence d'impact des valeurs combinées de travail sur 

la qualité de vie au travail attribuée à la catégorie professionnelle et à l'expérience professionnelle, 

les résultats ont montré qu'il existe une différence dans l'impact des valeurs combinées de travail 

sur la qualité du travail. vie attribuée à la catégorie professionnelle, ainsi que la présence d'une 

différence dans l'impact des valeurs de travail combinées sur la qualité de vie au travail. La vie au 

travail est attribuée à l'expérience professionnelle des travailleurs étudiés. 

Mots-clés : valeurs du travail, qualité de vie au travail, institution économique publique, 

travailleurs. 
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 مقدمة

إن تحقيق التقدم الاقتصادي و الاجتماعي، و رفع المستوى المعيشي لأفراد المجتمع يستلزم العمل الجاد و    

المتواصل لحشد الطاقات و الموارد المتاحة، و توزيعها على مجالات الإنتاج المختلفة بما يعود على الأفراد و 

الاجتماعية. و هنا يأتي دور الإدارة الحاسم فعليها يقع العبء المجتمع ككل بأقصى المنافع الاقتصادية و 

، إن التنمية (Drucker,1974)الأكبر من مسؤولية إحداث التقدم للمجتمع في جميع المجالات، حيث يرى دريكر

إن معظم مشكلات الإدارة في الدول النامية ناتجة من  ، والاقتصادية و الاجتماعية تعني قبل كل شيء الإدارة

البشري و هذا النقص تتضح خطورته في مواجهة النمو السريع في مهام الجهاز  النقص في قدرات العنصر

 (379، 2002الإداري و تحوله إلى جهاز إدارة تنمية في معظم الدول )البدري، 

مه، و و تأسيسا على ذلك اتجهت الأنظار نحو دراسة الفرد و سلوكه و دوافعه و اتجاهاته أثناء العمل و قي   

و تمثل القيم وفق النظرة السائدة في العلوم  ،تعتبر القيم من بين المحددات الأساسية لسلوك الأفراد في العمل

الاجتماعية الحديثة، مجموعة من المعتقدات الثابتة نسبيا لدى الفرد أو الجماعة، التي تدور حول تفضيل طرائق 

كما يشير  ،نة قد تتفاوت من فرد لآخر و من جماعة لأخرى معينة في العمل و السلوك و إعطائها تقديرات معي

( إلى أن القيم عامة و قيم العمل بوجه خاص تحتل مكانة بالغة الأهمية في حياة الفرد و 2002)مطانيوس ،

الجماعة على حد سواء. فالقيم التي نكتسبها تتحكم بسلوكنا و تظهر مؤشراتها في أشكال النشاط المختلفة التي 

. و يمكن النظر إلى قيم العمل السائدة لدى العامل على أنها تتمثل في  التعبير عن تفضيله لطرائق نمارسها

معينة في العمل أو ترجيحها على طرائق أخرى، وتعكس القيم بذلك تفضيلات الفرد و ما يراه أو يعده جيدا أو 

لحديثة ما هي إلا موجهات سلوكية لسائر مهما. و الواقع أن القيم وفق النظرة السائدة في العلوم الاجتماعية ا

الأنشطة التي تتصل بأي شكل من أشكال العمل التي يؤديها الفرد و تقتصر على نشاط مهني معين، ووفقا 

لهذه النظرة فان العامل يخضع في اختياره و أدائه و مخرجاته لتوجهات قيمية هي التي تحدد أشكال الاختيار 

 ( 1، 2008) رفاف ، و الأداء و النتائج



2 
 

و تفيد القيم التي يعتنقها الفرد في الحكم على مدى ملائمة عمل معين لأنها تمثل ما هو مهم له، كما يكون    

للقيمة أثرها عند كل خطوة من الخطوات التي نتبعها في عملية اتخاذ القرار المهني. و عموما فنحن نبحث 

من التطابق بين القيم التي نعتنقها و القيم التي يمكن  عن بيئة العمل التي تتيح تحقيق قيمنا فإذا حدث شيء

أن نحققها في عمل معين فإننا سنحصل على الرضا المهني، و سنزاول عملنا لمدة أطول، كما ستكون صحتنا 

النفسية أفضل مما لو لم يكن هناك تطابق بيننا و بين بيئة العمل. و من جهة أخرى تؤدي القيم و قيم العمل 

الأهمية في حياة المجتمع. و من الباحثين من يرى أن القيم و قيم العمل هي المسؤولة عن نجاح دورا بالغ 

 ( 64، 2006 ،ريكي و النظام الياباني )مطانيوسأنظمة اجتماعية معينة كالنظام الأم

و لما اكتست قيم العمل هذه الأهمية، فإن جودة حياة العمل هي الأخرى ذات أهمية بالغة، و هذا ما يؤكده    

بحيث يرى بأنه زاد الاهتمام بموضوع جودة حياة العمل خلال السنوات الأخيرة، و من بينهم (، 1999)ريجيو،

بالإضافة إلى الإطارات الذين يتمتعون المختصون في علم النفس العمل و التنظيم، و المختصون في الإدارة، 

بسلطة اتخاذ القرارات في المؤسسات، و العاملون في القطاعات المتخصصة بموضوع العمل و العمال. و 

تتأثر جودة حياة العمل بعدد من المتغيرات أبرزها أجرة الفرد و المكافآت التي يتلقاها، و فرص الترقية في 

مان المهني، و أوقات الدوام المهنية، و خصائص المؤسسة، و طبيعة التفاعل المؤسسة، و نوعية العمل، و الأ

  الاجتماعية بين الزملاء. و باختصار تعكس جودة حياة العمل جميع جوانب الحياة أثناء العمل

عن جل الكشف عن مستوى كل من قيم العمل و جودة حياة العمل، و أو بهذا تمخضت هذه الدراسة من    

على مجتمعة ثر قيم العمل أ الفرق في عنعلى جودة حياة العمل، و كذا  مجتمعة و بأبعادها يم العملقأثر 

في المؤسسة العمومية  لا( عام240المهنية لدى عينة مكونة من ) لفئةاو المهنية خبرة لل تعزى جودة حياة العمل 

 و قد تم تصميم فصول الدراسة على النحو التالي: الاقتصادية بولاية بشار.
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تم التطرق فيه إلى تقديم الدراسة من حيث، الإشكالية، الفرضيات، دواعي اختيار موضوع  الفصل الأول   

 الدراسة، أهداف الدراسة، أهمية الدراسة، التعاريف الإجرائية لمتغيرات الدراسة، النموذج المفاهيمي للدراسة.

تناول القيم بصفة عامة من حيث، مفهوم القيم، تم التطرق إلى قيم العمل، بحيث  الفصل الثانيو في     

تناول قيم العمل من حيث، مفهوم قيم العمل، و خصائص القيم، أهمية القيم، تصنيف القيم، مصادر القيم. 

المؤثرة في تعزيز أهمية قيم العمل، مصادر قيم العمل، العوامل  طور قيم العمل، أهداف قيم العمل،مراحل ت

قيم العمل، أساليب تكوين قيم العمل و تنميتها، تناقض القيم في ميدان العمل، قياس قيم العمل، النظريات 

 المفسرة للقيم، الدراسات السابقة المتعلقة بقيم العمل.

مفهوم جودة حياة العمل، نبذة عن تطور مفهوم  ،جودةالمفهوم فقد تم التطرق فيه إلى  الفصل الثالثأما     

أهمية جودة حياة العمل، المفاهيم المشابهة لجودة حياة العمل، المقاربة النظرية لجودة حياة جودة حياة العمل، 

 لقة بجودة حياة العمل. العمل، برامج جودة حياة العمل، قياس جودة حياة العمل، الدراسات السابقة المتع

بعد الانتهاء من النظري من خلال الفصول السابقة الذكر، تم التطرق الى الجانب الميداني من الدراسة،       

 و المتمثل في الفصول التالية:

إلى الإجراءات المنهجية للدراسة من حيث، الدراسة الاستطلاعية بحيث تم فيه تم التطرق  الفصل الرابع    

لى مكان و زمان إجراء الدراسة الاستطلاعية، مجتمع و عينة الدراسة الاستطلاعية، توصيف التطرق فيها إ

عينة الدراسة الاستطلاعية، أدوات جمع المطيات من حيث )وصف الأداة، الخصائص السيكومترية للأداة(، 

ينة الدراسة الأساسية، أما الدراسة الأساسية فقد تطرقت إلى، مكان و زمان إجراء الدراسة الأساسية، مجتمع و ع

 المنهج المستخدم في الدراسة، الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة.

فقد تم التطرق إلى عرض و تحليل نتائج الدراسة من حيث، عرض و تحليل نتائج  الفصل الخامسو في     

 الخامسة. الفرضية ،الفرضية الرابعة الفرضية الثالثة، الفرضية الأولى، الفرضية الثانية،
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 فقد تم التطرق إلى مناقشة نتائج الدراسة من حيث، مناقشة نتائج الفرضية الأولى، الفصل السادسأما    

 الفرضية الخامسة. ،الفرضية الرابعة الفرضية الثالثة، الفرضية الثانية،

 لما توصلت إليه الدراسةو في الأخير تم اختتام الدراسة بخاتمة و توصيات وفقا    
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      يحتوي هذا الفصل على كل من إشكالية الدراسة، فرضيات الدراسة، أهداف الدراسة، أهمية الدراسة    

 هو كالتالي: ، التعاريف الإجرائية لمتغيرات الدراسة، الدراسات السابقة، و

 لإشكالية:ا تحديد .1

ي هذا ظقيم من بين المواضيع المهمة في فهم السلوك التنظيمي في أي مؤسسة. وقد حاليعتبر موضوع    

علم  فلسفة القيم بصفة خاصة ثم في ميدان العلوم الاجتماعية و المفهوم باجتهادات في ميدان الفلسفة أولا و

  (Axiologie)فكري يسمى "فلسفة القيم"في إنشاء فرع   (Verbeeck, 2009)قد بادرت الفلسفة حسب  و النفس.

وظهر في نهاية القرن التاسع عشر ، في ألمانيا أولًا ،  قبل أن ينتشر في البلدان الأنجلو سكسونية. وقد عرفت 

بمجال القيم و ينطبق  علم القيم الأخلاقية، أو نظرية القيم ، أو فرع الفلسفة المعني  هاالأكسيولوجيا على أن

عندما نريد الخوض في قيم العمل فإننا نتكلم ضمنيا على  و علم الجمال. نين، الأخلاق وعلى مجالين معي

المنظمات، فهي  كيانات منفصلة تنتمي إلى مستويات مختلفة من التنظير و تشترك هذه  كيانين وهما الأفراد و

والي إلى قيم فردية هي مقسمة على الت هي خاصية القيم. و الكيانات في خاصية مهمة واحدة على الأقل، و

 قيم مجتمعية )أحد أبعاد الثقافة الوطنية(. قيم تنظيمية )أحد مكونات الثقافة التنظيمية( و )أو شخصية(، و

القيم التنظيمية  المتمثل في بناء التطابق بين القيم الفردية و من هذا التقارب المعرفي للقيم ينبع طرح عملي و و

في العمل مثل الالتزام التنظيمي أو الرضا الوظيفي وجودة الحياة في  مما يجعل من الممكن شرح المواقف

 . العمل وغيرها من المتغيرات الوجودية في التنظيم

ولعل هذا الطرح يجعلنا نتطلع إلى معطيات تفسيرية تكون أولا خارج التنظيم لفهم مدى تأثر الفرد ببيئته    

التنظيمية التي تجعل الفرد يتفاعل معها و في الأخير فهم التفاعلات ثم الولوج إلى فهم المعطيات  الخارجية،

 الممكنة بين المتغيرات آنفة الذكر بالقيم الفردية للعامل.

 مع العولمة الاقتصادية وتشعب الأطر العملية لهيكلة المنظمات وكذا بروز قيم مهنية وفي الآونة الأخيرة،   

كذا النماذج التفاعلية مع  متداخلة والتي تحدد الخلفيات الأدائية للعامل ونجد أنفسنا في سياق واسع من القيم ال
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 لها علاقة بالمجال الاقتصادي، الاجتماعي و تتفاعل مع الأبعاد المحيطية و التي السياسات العامة للمنظمة

لة إعطاء قد جاءت مبادرات متنوعة في أدبيات علم النفس لمحاو  تنمو فيه المؤسسة. ولذي المناخ العام ا

هدف تحفيزي أن القيمة تعبر عن ( Schwartz , Bilsky, 1987)يرى كل من  و .تصور نظري لماهية قيم العمل

الحاجة إلى  هي احتياجاته ككائن حيوي، و ستجابة يقدمها الفرد لأحد المتطلبات الأساسية للحياة، وإينشأ من 

، على أنها بالتالي يمكن تعريف القيمة و .بقائها تنسيق تفاعلاته الاجتماعية مع متطلبات عمل المجموعة و

 Bohn & Super( 1971و يقول في هذا الصدد ) ،عتقادا يستخدمه الفرد لتوجيه اختيار أو تقييم السلوكياتإ 

بان القيم تقوم بدور مهم في التطور المهني للفرد و نتيجة لهذا نجد الباحثين في علم النفس الاجتماعي و في 

و غيرهم يحولون اهتمامهم لدراسة  England (1967 ,1979) Rokeach (1973,1979)مثال أالسلوك التنظيمي 

من خلال  اسلوك الأفراد لا يتم تحديده أبد و مع ذلك، فإن .(1994مقدم،  )القيم كوسيلة لفهم السلوك الانساني

قيمة واحدة، بل من خلال مجموعة من القيم تسمى "نظام القيم". و ما يمكن استنباطه من هذا الطرح أن 

العامل الجزائري كسائر عمال العالم فرد يطمح إلى إيجاد جسور تجعل سلوكه ينبثق من طموحات حياتية 

تشكل كينونته ككائن  ر )فلسفية، دينية، اجتماعية، اقتصادية، الخ...(، وضمنية يتم تحديدها مبدئيا في اط

نظر فيه إلى العمل على أنه قضية حساسة ترهن ي نفسه وقتالاجتماعي يتفاعل مع متطلبات العمل. وفي 

النموذج الاقتصادي لأي بلد، كان لابد لنا من دراسة تلك الأبعاد القيمية للعامل الجزائري في المؤسسة 

جعلها تخدم الأبعاد المتعلقة بالظروف  لاقتصادية طامحين من ذلك إيجاد قيمة مضافة لتلك الطاقات الكامنة وا

  .المثلى

لقراءة تمكننا من فهم مدى مساهمة القيم في إيجاد مناخ يتمتع بجودة  او لعلنا نريد في بحثنا هذا تأسيس   

التنظيمي. مما يسمح له ليس  مجالهالنفسية في  الثقافية ويفعل أبعاده  حياتية في العمل تجعل الفرد يكيف و

فقط جعل أدائه في المستوى المطلوب تحقيقه بل يتعدى ذلك إلى تحقيق الاندماج ما بين ماهيته كعنصر 
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حلقة فعالة في بلورة سياسات تسييرية هادفة تتسم بجودة حياتية تقترح ذلك  تصييرهأصيل في التنظيم، وبالتالي 

 الطبيعي لكيان الفرد في تسيير الأبعاد الإنسانية في العمل. الامتداد

السلوك التنظيمي ارتأينا التطرق  ولما كان موضوع جودة الحياة في العمل ذا أهمية بالغة في ميدان التسيير و   

ل المذكورة إلى واقع المؤسسة الاقتصادية الجزائرية من حيث كفاءتها في إدماج الغايات الوجودية الفردية في العم

 استفسار الواقع عن إمكانيته لتحقيق تلك الجودة. نفا وآ

حركة العلاقات الإنسانية التي  منأصولها  تستمد جودة حياة العمل  ) Tavani et autre, 2014 (حسب  و     

لكن أيضًا خلال التأكيد على ذاتية الأخير، تهدف إلى إعطاء مكان مركزي للفرد في تنظيم العمل، لا سيما من 

منظمة  تأضاف، وفي وقت لاحق(. ANI) الاتفاقية المهنية الوطنية في تناولهعلى النهج التشاركي الذي تم 

أنه لتحقيقها لا بد من التركيز  فكرة أن الصحة لا يمكن تلخيصها بغياب "الشر" و(l’OMS) الصحة العالمية 

 لظواهرالعلمية لدراسة العلى وجود الجوانب الإيجابية. وقد تم إضفاء الطابع المؤسسي على هذا النهج في 

 :فإن تعريف الجودة العامة للحياة يجلب ثلاث نقاط مهمة و بالتالي .نفسية من خلال علم النفس الإيجابيال

 .ي فهي ذاتيةنوعية الحياة هي تصور، وبالتال -

 .مفهوم واسع يتأثر بجوانب مختلفة من حياة الفرد اإنه - 

 يمكن أن يشكل العمل أحد الجوانب البيئية البارزة التي يمكن أن تؤثر على نوعية حياة الفرد.   -

، 1981أكثر وضوحا، في عام  ي جودة حياة العملف  (l’OMS)أصبحت مساهمة منظمة الصحة العالميةو     

ف المجموعة المسؤولة عن هذا ر تع وعندما أطلقت المنظمة مشروعا لتطوير أداة لتقييم الجودة العامة للحياة. 

التصور الذي يمتلكه الفرد عن حياته من خلال سياقه الثقافي ونظام قيمه، فيما  المشروع جودة الحياة بأنها "

إنه مفهوم واسع يتأثر، بطريقة معقدة، بصحة الشخص الجسدية  .اته ومعاييرهيتعلق بأهدافه وتوقعاته واهتمام

 وحالته النفسية ومستوى استقلاله وعلاقاته الاجتماعية وعلاقاته بالجوانب البارزة في بيئته "

163) Tavani et autre, 2014, (   
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امة، و ما دامت جودة الحياة الحياة العجودة حياة العمل هي امتداد لجودة و المتمعن في هذا الطرح يجد أن    

و أنظمة القيم التي يعيش فيها، فلعل جودة حياة  يالثقاف هعن إدراك الفرد لوضعه في الحياة في سياقتعبر 

العمل هي الأخرى تعبر عن إدراك العامل لوضعه في الحياة المهنية في سياق الثقافة التنظيمية و انظمة القيم، 

 ة حياة العمل في اطار قيم العمل لدى العامل.جودمما يمهد لدراسة 

 جرائية الإبعاد تتمثل في الأ( ملامح مكملة، 1999عند )جاد الرب، جودة حياة العمل  في ماهيةجاء  و   

توفير بيئة عمل صحية وآمنة، إتاحة الظروف البيئية المعنوية (يمكن حصرها كالآتي : العوامل البيئية : التي 

العوامل التقنية: )إعادة تصميم وإثراء الوظائف، تحسين ظروف العمل(، العوامل ، العمال(المدعمة لأداء 

التنظيمية:) مشاركة العمال الفعلية، توفير الاستقرار والآمان الوظيفي، عدالة في التحفيزات والتقدم المهني، 

 التكامل في فرق العمل، العدالة الاجتماعية(.

يمكن اللجوء  اأكاديمي اا مع المطلب الإجرائي لتعطي لجودة حياة العمل بعدوقد جاءت أعمال أخرى تماشي   

والتي تم تعريبها من   (National Institute occupational Qwl) إليه في الدراسات الميدانية، ومنها أعمال

 حيث تم اقتراح الأبعاد الإجرائية لجودة حياة العمل على النحو الآتي: ،(2004طرف )المغربي، 

المكافأة، جماعة العمل، أسلوب الرئيس في  ظروف البيئة المعنوية للعمل، خصائص الوظيفة، الأجور و (

 )الإشراف، المشاركة في اتخاذ القرار 

نتاجية، و ذلك من خلال و مما سبق ذكره يمكننا الاستشهاد بالتجربة اليابانية في مجال الإدارة الإ   

( ان نظام الإنتاجية في اليابان يتميز بخصائص 2000)خيضر، ، بحيث يرى في هذا الصدد هاخصائص

تكاد تنفرد بها عن باقي المجتمعات الانسانية في العالم حيث تعود جذورها تاريخيا إلى واقع القيم الحضارية 

و الثقافية و التربوية للمجتمع الياباني و الذي شكلت لديه العزلة البيئية و الجغرافية و إنسجام الأصول 

لقومية و الدينية و تقاربها بناء أطلق عليه بمجتمع الاتفاق و الإجماع، و من أهم السمات التي يتصف بها ا

 البناء الإجتماعي في اليابان ما يلي:



  قديم البحثت                                                                            الفصل الأول  
 

10 
 

العلاقات الاجتماعية الموروثة، و التي تتجلى في المؤسسات الإنتاجية في اليابان، اذ يسودها الاحترام  -

 العمال و أرباب عملهم؛ اذ يعتبر رب العمل بمثابة رب العائلة.المتبادل بين العمال و بين 

التعاون و التعاطف و المشاركة الوجدانية، ان واقع المؤسسات اليابانية غالبا ما يسودها التعاون الهادف  -

و المشترك نحو تطوير و تنمية القدرات الانتاجية للمؤسسات الاقتصادية اليابانية، و نادرا ما تحصل 

ات الفردية. لذلك تعتبر سمة المودة و التعاطف و الانسجام و النزعة الجماعية و روح العائلة هي الصراع

 الأكثر شيوعا في المجتمع الياباني و مؤسساته الإقتصادية.الصور 

أولويات الإلتزامات الفردية على الحقوق الفردية، يمتاز العامل الياباني بوفائه بالإلتزام تجاه عمله و أداء  -

 .جباتهوا

الإهتمام بالعنصر البشري في اليابان، إن نذرة الموارد الطبيعية جعلتهم يعتمدون بشكل اساسي على  -

 المصادر البشرية؛ و ذلك من خلال اسثتمار طاقاته و قدراته.

القيم الإجتماعية ان المتأمل فيما سبق ذكره، يستخلص مجموعة من القيم الخاصة بالمجتمع الياباني، ك   

) الإحترام، التعاون، المشاركة الوجدانية(، قيمة الإنضباط في العمل.....الخ. فهذا ما يقودنا  بية للعملالإيجا

 الى أن القيم تلعب دورا مهما و جوهريا في الإنتاجية.

الانتاجية التجربة اليابانية، من حيث تطوير ( في نفس الوقت فيما تعلق بسيمات 2000و يضيف )خيضر،     

 النوعية، و فيما يلي بعض السمات:و تحسين 

 ، و الذي أدى الى )الإستقرار المادي للفرد الياباني، الأمان الأسري، التكيف الإجتماعي( العمل مدى الحياة -

 التدرج الوظيفي، و الذي يتم من خلال الخبرة المتراكمة و ليس لأي اعتبار آخر -

 العمالية من ناحية و العاملين من ناحية آخرى  العلاقة الإيجابية المتفاعلة بين الإدارة و النقابات -

و من خلال هذا الطرح يمكننا أن نستشف بعض خصائص جودة حياة العمل للعامل الياباني، و التي يمكن    

نظام الأجور و المكافآت العادل، نظام الترقية العادل(. فإذا ما ربطنا تلخيصها في) العلاقات الإشرافية الجيدة، 
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الأول )المتعلق بالقيم(، و الثاني )المتعلق بجودة حياة العمل(، يمكننا ان نستخلص بأن المجتمع بين الطرحين 

الياباني وفق في الوصول الى تحقيق جودة حياة العمل من خلال قيم العمل الإيجابية المدعمة لجودة حياة 

  .العمل

رهانات الجيواستراتيجية تحتم علينا وضع ولعل واقعنا الاقتصادي الحالي في ظل التحولات الاقتصادية و ال   

خطة هيكلية لجعل العامل الجزائري وبأبعاده القيمية سواء تلك الاجتماعية أو المهنية تساهم في جودة حياة 

عمل تعمل على تحقيق الأهداف الإستراتيجية للقطاع الاقتصادي الجزائري، ومنه جاءت تساؤلات البحث 

 كالأتي:

 محل الدراسة؟الاقتصادية لدى عمال المؤسسة العمومية  العملمستوى قيم ما   -1

 الاقتصادية محل الدراسة؟العمومية لدى عمال المؤسسة  مستوى جودة حياة العملما  -2

 الاقتصادية ؟العمومية جودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة  علىمعة تقيم العمل مجيوجد أثر لهل  -3

 الاقتصادية ؟العمومية لدى عمال المؤسسة  لجودة حياة العم علىقيم العمل بأبعادها ل هل يوجد أثر -4

كل  المهنيةفئة اليعزى للخبرة المهنية و على جودة حياة العمل  معةتمجقيم العمل  هل يوجد فرق في أثر -5

  ؟ ةعلى حد

 فرضيات الدراسة: .2

 محل الدراسة الاقتصادية العموميةلدى عمال المؤسسة متوسط مستوى قيم العمل  -1

 محل الدراسة لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العموميةمتوسط  جودة حياة العملمستوى  -2

 الاقتصادية العمومية جودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة  علىمعة تمج قيم العملل هناك أثر -3

 الاقتصادية العمومية جودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة  على قيم العمل بأبعادهال هناك أثر -4

كل على  المهنية فئةالو  لخبرة المهنيةيعزى لعلى جودة حياة العمل  معةتمجقيم العمل  هناك فرق في أثر -5

   ةحد
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 دواعي اختيار موضوع الدراسة: .2

بجودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة من بين الأسباب التي دفعتني لاختيار موضوع قيم العمل وعلاقتها     

 العمومية الاقتصادية، هي كالآتي:

 طبيعة التخصص، و المتمثل في علم النفس العمل و التنظيم -

دراسة مقارنة بين المؤسسة العامة و  –تكملة و تزكية لموضوع الماجستير )النسق القيمي لدى الإطارات   -

، لان من بين التوصيات التي جاءت في أطروحة الماجستير، و هي ربط 2008المؤسسة الخاصة(، سنة 

 في متغير جودة حياة العمل القيم في ميدان العمل بمتغير آخر، و ها قد جاءت الفرصة لذلك الربط و المتمثلة 

الميل إلى إجراء الدراسات في المؤسسات العمومية ذات الطابع الاقتصادي، بحيث تم إجراء الدراسة الميدانية  -

في مذكرة الليسانس المعنونة بـ " تقنيات و طرق التوظيف في المؤسسة الجزائرية" بمجمع الحليب بولاية وهران، 

اجستير السابقة الذكر، في مؤسسة تنمية البناء بوهران و مجموعة مقاولات ، و إجراء أطروحة الم2003سنة 

 .2008سنة  الحسناوي بولاية سيدي بلعباس

محاولة سد الفراغ العلمي في دراسة القيم في العمل وعلاقتها بجودة الحياة في العمل لدى عينة تنشط في  -

 القطاع الاقتصادي.

 لوجية في ميدان العمل وربطها بالنسق التنظيمي.الاهتمام المتزايد بالأبعاد الأنثروبو  -

 البحث في مجال القيم وربطها بواقع اقتصادي منكب على الأبعاد الاقتصادية والتنظيمية المحضة. -

 غياب نظرة ملمة بالنسق القيمي في مصالح تسيير الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية. -

 أهداف الدراسة:4.

 إلى تحقيق مجموعة من الغايات المعرفية والتطبيقية، نذكر من بينها ما يلي:تهدف هذه الدراسة    

 التعرف على مفهوم قيم العمل وحيثياته المعرفية من حيث نظرياته التفسيرية. -

 التعرف على مفهوم جودة الحياة في المؤسسة وحيثياته المعرفية من حيث نظرياته التفسيرية. -
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 والجودة الحياة في العمل في المؤسسات الاقتصادية.التعرف عن واقع قيم العمل  -

 جودة الحياة في العمل عند عينة عمال المؤسسات الاقتصادية. التعرف على مستويات قيم العمل و -

 الثبات. الصدق وحيث  السيكومترية لمقياس قيم العمل من  التحقق من الخصائص -

 الثبات. الصدق وحيث لعمل من جودة حياة ا لإستبيانالسيكومترية  التحقق من الخصائص -

 تفسير النتائج على ضوء واقع المؤسسة الاقتصادية. -

 تفسير النتائج على ضوء بعض الدراسات السابقة. -

 اقتراح مجموعة من التوصيات تخدم القطاع الاقتصادي. -

 أهمية الدراسة:5. 

 تكمن أهمية دراستنا فيما يلي:   

، بمعزل عن الأخرى  لكن كل واحدة بكثرة اتم تناولهالتي لمتغيرات )قيم العمل، جودة حياة العمل( التطرق  -

 محاولون بذلك توطينه في الأدبيات العربية والوطنية.و قلما تم الجمع بينهما في موضوع يدرس العلاقة بينهما 

بعاد الإنسانية للعامل في المؤسسة التطرق إلى بعد استراتيجي يتعدى التنظيم ويجعل هذا الأخير يهتم بالأ -

 الاقتصادية.

جعل القيم في العمل وجودة الحياة في العمل من بين المتغيرات التي يستحسن تناولها إذا ما أردنا فهم تلك  -

 الأبعاد الضمنية والتي تؤثر في السلوك التنظيمي في المؤسسات الاقتصادية.

 حيت تعاملها مع واقع أصيل له صلة بالإنسان.تساهم القيم في جعل التنظيمات أكثر نضج من  -

 تساهم جودة الحياة في العمل من التقليص من ضغوطات العمل وتحقيق الأمن الوظيفي والمواطنة التنظيمية. -

 الاستفادة من نتائج الدراسة وتعميمها على المؤسسات الاقتصادية الجزائرية. -

 .ت البينية في المؤسسةإيجاد مناخ تنظيمي يتميز بأريحية في شتى التفاعلا -

 ا علاقته مع الهيئات التسييرية في المؤسسة.ذمتطلبات عمله، وك وتحقيق النجاعة في التواصل ما بين الفرد  -
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 جماعات العمل في المؤسسة. تحقيق نجاعة في تحقيق التواصل ما بين الفرد و -

 تحقيق مبدأ القرار التشاركي. -

 و الأجور أكثر واقعية. تجعل نظام المكافأ -

 التعرف على الواقع القيمي وعلاقته بجودة حياة العمل في المؤسسات العمومية الاقتصادية في منطقة بشار -

 :. التعاريف الإجرائية لمتغيرات الدراسة6

  قيم العمل:. 1.6

و هي ( 1992زايد) أحمد و هي ما يقيسها مقياس قيم العمل لاعتماد علامقيم العمل في هذه الدراسة،   

 الدرجة التي يتحصل عليها أفراد عينة البحث من خلال هذا المقياس، و المتمثل في الأبعاد التالية،

) قيمة الفخر بالعمل، قيمة الاندماجية في العمل، قيمة أفضلية العمل، القيمة الاقتصادية للعمل، القيمة 

 افعية للانجاز، قيمة الانتماء للعمل(.الاجتماعية للعمل، قيمة السعي إلى الترقي، قيمة الد

 وجاءت أبعاد قيم العمل في هذه الدراسة كالآتي :   

يتم قياس قيمة الفخر بالعمل كما تظهر من الشعور بالمسؤولية تجاه العمل، و مدى  قيمة الفخر بالعمل: -

مقدار انشغال الفرد بعمله في الإشباع الذي يحققه الفرد من عمله، و درجة الانضباط في العمل، و حبه له، و 

 مواقف تفاعله اليومية، و مدى تعقله بالرموز التي تدل على عمله.

يتم قياس قيمة الاندماجية في العمل أو الانخراط فيه، كما تعكسها مجموعة  قيمة الاندماجية في العمل: -

ؤسائه و تعاونه معهم، و من المؤشرات ، مثل: رغبة الفرد في تحسين أدائه في العمل، و مدى تفاعله مع ر 

مدى تفاعله مع زملائه في العمل و مشاركته في الأنشطة، و مشاركته في تطور عمله من خلال المناقشة و 

 حضور الاجتماعات، و تصحيح أخطائه في العمل،و مدى ارتباطه بالعمل في مقابل الأنشطة الأخرى.

اره قيمة قصوى تتفوق على ما عداها. و يركز يتم قياس قيمة تفضيل العمل أي اعتب قيمة أفضلية العمل: -

هذا المقياس على مجموعة من المؤشرات الدالة على تفضيل العمل على كافة الأنشطة، مثل طول ساعات 
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العمل، و درجة أدائه، و الطاقة المبذولة فيه من جانب الفرد، و مدى تعقله بعمله و استغراقه فيه، و مدى 

في العمل و عائده المادي ، و مدى الاستمتاع بالأجازات، و مدى التركيز في المقارنة بين الجهد المبذول 

 العمل في حضور الآخرين.

يتم قياسها من خلال العائد المادي من العمل و أولويته ضمن اهتمامات الفرد،  القيمة الاقتصادية للعمل: -

العمل الإضافي، و تقييم الأعمال  و ذلك من خلال مجموعة من المؤشرات، مثل: رغبة الفرد في زيادة دخله من

من خلال ما تدره من دخل، و المقارنة بين العائد المادي للعمل و عائده الاجتماعي)الوضع الاجتماعي(، و 

 .بين العائد المادي و درجة الرضا عن العمل، أو بين العائد المادي و الوقت المبذول في العمل

الاجتماعية للعمل، و التي تعرف من خلال ارتباط العمل بتحقيق و يقيس القيمة  القيمة الاجتماعية للعمل: -

المكانة الاجتماعية المتميزة، و دوره في تحقيق الاستقرار الاجتماعي. و يحتوي هذا المقياس على مجموعة 

من العبارات التي ترتبط بعلاقة العمل بالاحترام في المحيط الأسري فالأصدقاء فالجيران و أخيرا المجتمع، و 

 العلاقة بين نوعية العمل و المكانة التي تضفيها على الأفراد.

يتم قياس قيمة السعي إلى الترقي كقيمة مرتبطة بالعمل. و تنكشف هذه القيمة  قيمة السعي إلى الترقي: -

من خلال مجموعة من العبارات المرتبطة بمحاولات الوصول إلى مكانة أفضل في العمل، أو الوصول إلى 

انتقاء الأعمال التي تحقق فرص أفضل للترقي، و العلاقة بين السعي له و المتعة التي يحققها  عمل إضافي، و

 الأفراد من ممارسة العمل.

يتم قياس قيمة الدافعية للإنجاز من خلال درجة الانجاز في العمل كقيمة. ويتضمن   قيمة الدافعية للانجاز: -

العطاء و المسؤولية، و الإبداع و العقلانية، و حسن الأداء مجموعة من البنود المتصلة بالنجاح و التحصيل و 

 في العمل، و تفضيل اللقب المهني عن إي لقب آخر.

يتم قياس قيمة الانتماء للعمل من خلال مجموعة من القيم الفرعية المعبرة عن  قيمة الانتماء للعمل: -

مستويات مختلفة من الانتماء، مثل الولاء )أداء العمل بغير إجبار(، و التعاون )الرغبة الداخلية في التعاون 
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عدم إضاعته في مع زملاء العمل و تحقيق أفضل الأداء من خلاله(، و استخدام الوقت )توفير وقت العمل و 

قضاء الأمور الشخصية(، و الجماعية )الشعور بروح الجماعة في العمل و في أدائه(، و الحب )أداء العمل 

 من خلال حبه و التوحد معه(، و السعادة )الشعور بالسعادة في أداء العمل و الوقت الذي ينفق فيه(.

  جودة حياة العمل:. 2.6

جودة حياة العمل لعبد الحميد عبد الفتاح  إستبيانجودة حياة العمل في هذه الدراسة، هي ما يقيسها    

ظروف العمل المعنوية، خصائص الوظيفة، الأجور و  يحتوي على البعاد التالية: الذي و ، (2004)المغربي

. وهي الدرجة الكلية للمقياس اراتالمكافآت، جماعة العمل، أسلوب الرئيس في الإشراف، المشاركة في اتخاذ القر 

  التي يتحصل عليها أفراد العينة محل الدراسة.

  العمال:. 3.6

العمال في هذه الدراسة، هم العمال الذين يعملون في المؤسسات العمومية ذات الطابع الاقتصادي بولاية    

و الخضر الجافة(، بجميع رتبهم  بشار)المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية، مؤسسة الحليب، تعاونية الحبوب

 المهنية )الإطارات، المساعدين، المنفذين(.

  المؤسسة العمومية الاقتصادية:. 4.6

المؤسسات العمومية الاقتصادية في هذه الدراسة، هي المؤسسات ذات الطابع العمومي تعود ملكيتها للدولة،    

ؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية وحدة بشار، تنشط في القطاع الاقتصادي، و في هذه الدراسة هي، الم

 .تعاونية الحبوب و الخضر الجافة ببشار، مجمع الحليب باقلي ولاية بشار(
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  الفئة المهنية:. 5.6

 :هي الدرجة التي تمنحها المؤسسة محل الدراسة للفئات المهنية الثلاثة كالآتي   

 .فما فوق  15 الدرجة تبدأ منالتي  هي فئة العمال الإطار: -

 14. - 9 الدرجة بين التي تنحصر ما هي فئة العمال المساعد: -

 .8 - 1 الدرجة  التي تنحصر ما بين هي فئة العمال المنفذ: -

  :الخبرة المهنية. 6.6

 قسمت في هذه الدراسة إلى فئتين: هي عدد السنوات التي قضاها العامل في منصب عمله، و   

 سنوات(قل من خمسة أ)  فئة الأولىال  -

 ) ست سنوات فأكثر(. الفئة الثانية  -
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 :للدراسة النموذج المفاهيمي  7.

 

  

 

 

 حياة العمل متغير جودة   قيم العمل متغير 
 ظروف العمل المعنوية  قيمة الفخر بالعمل

 
 خصائص الوظيفة العملقيمة الاندماجية في 

 
 الأجور و المكافآت  قيمة أفضلية العمل

 القيمة الاقتصادية للعمل 
 جماعة العمل أسلوب  
 القيمة الاجتماعية للعمل 

 الرئيس في الإشراف
 قيمة السعي للترقي 

 المشاركة في اتخاذ القرارات
 قيمة الدافعية للإنجاز 

 للعملقيمة الانتماء 

 

 (: يمثل النموذج المفاهيمي للدراسة01الشكل رقم )

 التنظيميةالمتغيرات 

 الفئة المهنية -
 الخبرة المهنية-

 



 
 قيم العمل الفصل الثاني:

 تمهيد
 . القيم1

 . مفهوم القيم1.1
 . خصائص القيم2.1
 . أهمية القيم3.1
 . تصنيف القيم4.1
 . مصادر القيم5.1

 . قيم العمل2
 . مفهوم قيم العمل1.2
 . مراحل تطور قيم العمل2.2
 . أهداف قيم العمل3.2
 . أهمية قيم العمل4.2
 . مصادر قيم العمل5.2
 العوامل المؤثرة في تعزيز قيم العمل. 6.2
 . أساليب تكوين قيم العمل و تنميتها7.2
 . تناقض القيم في ميدان العمل8.2
 . النظريات المفسرة لقيم العمل9.2

 المتعلقة بقيم العمل الدراسات السابقة. 10.2
 خلاصة
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يحتوي هذا الفصل على جزئين، الجزء الأول خاص بالقيم بصفة عامة، و الجزء الثاني خاص بقيم العمل  

 بصفة خاصة

 القيم .1

 مفهوم القيم: .1.1

و تعددت وجهات نظرهم حول مدلول كلمة "قيمة"  واقد اختلفالباحثون في الميدان  بان (1994)مقدم يرى     

و لم يصلوا إلى تحديد هذا المفهوم و مؤشرات ظهوره، و تم تعريفه، غير أن المتأمل في التعريفات الكثيرة 

  (10، 2008)رفاف ،  يمكن أن يحصرها ضمن اتجاهين أساسيين

 :الأولتجاه ال . 1.1.1

القيم تكشف عن نفسها من خلال  أنو دوافع، بحيث  أهدافاهتمامات و حاجات و  أنهايعتبر القيم    

 Minerالأفراد و الجماعات أو حاجاتهم التي يرغبون فيها و يهدفون إلى تحقيقها، حيث يرى ماينراهتمامات 

أن "القيم هي المفاهيم الضمنية أو الصريحة أو الخاصة برغبة معينة يمتلكها الفرد أو الجماعة و تؤثر في 

( على 1970ل خيار معين من بين الخيارات أو الوسائل أو الأهداف المتاحة"، و يرى كاظم )عملية تفضي

أنها "الأهداف التي يسعى الفرد إلى تحقيقها، كما تحدد من خلالها أهداف الأفراد في ميادين كثيرة من الحياة " 

 :(10، 1999 )السالم، الرويح،

 التجاه الثاني: . 2.1.1

يعتبر القيم على انه يعبر عنها من خلال الاتجاهات و السلوك )الفعل(، و لكن يجب الإشارة إلى أن    

الباحثين في هذا الاتجاه ينقسمون إلى ثلاث طوائف فمنهم من يرى أن القيم من خلال مؤشرات الاتجاه، و 

، 2008)رفاف ،  تجمع بين المؤشرين.منهم من يرى بان القيم من خلال السلوك و الفعل، أما الطائفة الثالثة ف

11- 12) 
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 أ/ القيم من خلال مؤشرات التجاه:

مجموعة  إلاما هي  (، حيث يرى بان "القيم1992مصطفى عشوي) إليهو نذكر في هذا الصدد ما ذهب  

 أنبالرغم من  بأنه"  آخرون و يرى اسكندر و  "و الترابط اتجاهات تراكمت عبر حياة الفرد ثم اتسمت بالثبات 

، إلا أن تنظيم الاتجاهات بالنسبة للشخص فريد لدرجة ما، و هذا حد كبير في الجماعات  إلىالقيم مشتركة 

   "التنظيم للاتجاهات لا يعني القيم

 :الأفعالو  اتب/ القيم من خلال مؤشر السلوك

ترى هذه الطائفة بان القيم هي مقياس السلوك، و هي التي تحدد نوع السلوك الصادر عن الأفراد، حيث    

( على أنها " عقيدة بفضل المرء الذي يسلك بناء عليها، أو هي عقيدة توجه سلوك 1994يرى شفيق رضوان )

" أن القيم عبارة عن مجموعة ( 1974المرء على رغبته و هي لهذا معرفية، حركية " و يرى سعد عبد الرحمن )

من الديناميات التي توجه سلوك الفرد في حياته اليومية، حيث يستخدمها في الحكم على الأحداث و الأشياء 

 مادية أو معنوية كانت " 

 ج/ القيم من خلال مؤشري التجاهات و السلوك:   

ملين يعتمد عليهما في دراسة القيم و كعافكرة الجمع بين الاتجاهات و السلوك،  ذهبت هذه الطائفة إلى   

حيث عرف القيم على أنها " اعتقاد  rokeach( 1973روكيش ) إليهتحليلها، و نذكر في هذا الصدد ما ذهب 

ثابت نسبيا، و بان أنماط من السلوك و الأهداف الغائية تكون شخصيا و اجتماعيا مفضلة على نقيضتها من 

 " السلوك أو الأهداف الغائية الأخرى 

 خصائص القيم:. 2.1

، 2005)عادل بن عبد الله العوضي، فايزة بن عبد الله العوضي،  للقيم عدة خصائص من بينها ما يلي   

28): 
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القيم في طبيعتها عملية انتقاء و اختيار يقوم بها الإنسان في مجالات الحياة وفق ميوله و اتجاهاته و  -  

 اهتماماته و تقديره للأشياء.

القيم: تتضمن القيم معان كثيرة مثل الاهتمام، و الرغبة، و النفع، و الاستحسان أو الاستهجان، و  ذاتية -  

القبول أو الرفض، أو الميل أو النفور، و هذه المعاني كلها تعبر عن عناصر شخصية و ذاتية يحسها كل منا 

 على نحو خاص.

و يعتبره مسوغا أو مبررا من الناحية  القيمة ليست مجرد تفضيل، و لكنه تفضيل يشعر به صاحبه -  

 الأخلاقية، أو من الناحية المنطقية، أو على أساس من الأحكام الحالية.

في الشيء موضوع الاهتمام ينتج عنه تغير  أوتغير في الاهتمام  فأيتتميز القيم بالديناميكية و التغير،  -  

غيرنا موضوعات اهتمامه و كذلك باستخدام  اإذنستطيع تغيير قيم الشخص  أننا، و معنى ذلك في القيمة

 التعلم. أساليب

داخل الثقافة  لآخرتختلف من فرد  أنهاالقيم نسبية فهي تختلف لدى الفرد باختلاف حاجاته و رغباته، كما  -  

الواحدة، و تختلف من زمان إلى زمان آخر، و من مكان إلى مكان آخر، و من ثقافة إلى أخرى، و لذلك فان 

قيم الأشخاص لا تظل على حال واحدة بل تتغير بتغير نظرته إلى الحياة نتيجة إلى نموه و تطوره، فقيم  ترتيب

 الطفل تختلف عن قيم المراهق، كما تختلف عنها في مرحلة الشباب.

القيم هادفة و غرضية بمعنى أنها تحفز الشخص و تدفعه إلى السعي، و تحركه لبذل الجهد لتحقيق  -  

 غاياته.

القيم مكتسبة فهي نتاج طبيعي للتفاعل بين الفرد و بيئته فالفرد يتعلم القيم و يضيفها إلى أطره المرجعية  -  

 للسلوك، و هناك خمس مستويات لاكتساب القيم، و هي: 

 مستوى استقبال القيم. -

 مستوى الاستجابة للقيم. -

 مستوى تفضيل القيم. -
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 مستوى تنظيم القيم. -

 مع القيم التي يتبناها.مستوى اتفاق سلوك الفرد  -

 :أهمية القيم .3.1

 :(33-31، 2005)العوضي، فايزه ، تبرز أهمية القيم فيما يلي   

 أهمية القيم بالنسبة للفرد: .1.3.1

المكونات  أهمالقيم  أنتتحدد شخصية الفرد و سلوكه تبعا لمحددات بيولوجية و نفسية و اجتماعية، و لا شك    

 الاجتماعية للشخصية، فهي:

تساعد على بناء حياة الفرد، و تشكيل شخصيته، و تحديد غاياته و أهدافه، و وسائل تحقيق هذه الأهداف  -

 و الغايات.

معيار تفضيلي يمثل إطارا مرجعيا يحكم تصرفات الإنسان في حياته العامة و الخاصة، و يعمل على ضبط  -

 مانة مثلا قيمة إذا تبناها الفرد وجهت سلوكه ضد الغش و الخيانة.سلوكه و توجيهه. فالأ

تمثل القيم أحكاما معيارية، فهي معايير يعتمدها الفرد في تقييم سلوكه و سلوك الآخرين، و في الحكم على  -

 الأفكار و الأشخاص و الأعمال و المواقف، من حيث أنها مرغوبة إيجابية أو غير مرغوبة سلبية.

تعمل القيم على وقاية الفرد من الانحراف، فالقيم الدينية و الاجتماعية التي يتبناها الفرد تحميه من الوقوع  -

لشخصية الفرد، حيث تمكنه من التكيف مع  إنمائيكعامل  أنهافي الخطأ، فهي تعمل كعمل وقائي، كما 

 التخفيف من وطأتها.و الشدائد و  الأزماتضغوط الحياة و مصاعبها، و تمكنه من مواجهة 

، فهي التي تجعل الفرد أكثر ميلا و تفضيلا في مجالات الحياة كافة الأفرادتعمل القيم كموجهات لخيارات  -

 اجتماعية أو اقتصادية أو حتى مهنية أو تجارة معينة. أولمواقف معينة سياسية 
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النظام القيمي  أن، على اعتبار فرادالأتلعب القيم دورا رئيسا في حل الصراعات ، و اتخاذ القرارات عند  -

صراعاته بما يحقق  إنهاءعبارة عن مجموعة من المبادئ المتعلمة و المكتسبة تساعد الفرد على اتخاذ قراراته و 

 بعض قيمه.

 

 أهمية القيم بالنسبة إلى الجماعة و المجتمع: .2.3.1

 تشكل القيم عنصرا حيويا للجماعة و المجتمع فهي:   

تحفظ للمجتمع تماسكه، و تحدد له أهدافه و مثله العليا، و قيمه الثابتة التي توفر له التماسك للممارسة  -

حياة اجتماعية سليمة، لذلك حرص الإسلام على بناء مجتمع إسلامي تسوده القيم الفاضلة من تضحية 

 و تكافل و حب و تعاون، تضمن له تماسكه. إيثارو 

ء الثقافة بعضها ببعض، حتى تبدو متناسقة، و تخدم هدفا محددا، كما تعمل تعمل القيم على ربط أجزا -

 بالأمةتقديما لا يستطيع الارتقاء  أوعلى توجيه الفكر نحو غايات محددة، فأي فكر مهما كان علميا 

بالدور الذي يقوم به  الإنسانو المجتمع ما لم يكن مرتبطا بمنظومة القيم، فهذه القيم تقوم في نفس 

 بان في قيادة السفينة إلى هدف معلوم، و تلعب دورا في اتخاذ القرار الصحيح.الر 

و الجماعات، و تقي المجتمع من الانحرافات الاجتماعية، و لا يستقيم  الأفرادتعمل كموجهات لسلوك  -

و تماسكه، و انتظام حياته عن طريق العدل و الخير، كما يتحقق  أمنهلو فقدها فقد  لأنهمجتمع دونها 

اختفت هذه  فإذاالمرغوبة و المرعية،  الأحكامبها انضباط الفرد و الجماعة، و تنظم العلاقات في ضوء 

اختلت حلت الفوضى محل النظام، و الظلم محل العدل، و الكذب محل الصدق، و الخيانة  أوالقيم 

 محل الأمانة و الإخلاص.
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سامية، و اختلال  أهداف، فالقيم هذه النشاطات نحو إنسانيالأخلاقي لكل نشاط  الإطارتؤلف القيم  -

، فالقيم العلمية المتمثلة في التفكير و التخطيط و الطموح الإبداعالقيم يمثل تدميرا للنشاطات الإنسانية و 

 تنمية المجتمع و ازدهاره، و الارتقاء به. إلىو الاجتهاد...و غيرها هي السبيل 

الإنسانية، فالقيم الإيجابية تدعو إلى تعاون المجتمعات، و نبذ تلعب القيم دورا مهما على مستوى  -

الصراعات، و التمييز العنصري، فالتعصب بأنواعه السياسي و الديني و الطائفي مدخل لثورات سياسية 

 دمار اقتصادي و اجتماعي شامل. إلىو اجتماعية، و سبب لفتن و صراعات تؤدي 

 

   ومي:أهمية القيم على المستوى الق. 3.3.1

الوطني و القومي، فلكل مجتمع نظامان يحمي بهما سياجه القومي من  الأمنللقيم دورا بارزا في تحقيق  إن   

الخطر، احدهما: نظام عسكري تقني يختص بالدفاع عن الوطن و حمايته من الغزو المسلح من الخارج، و 

 أنالقومي فيستطيع المجتمع  الأمن أماثانيهما: نظام قيمي يختص بالدفاع عن الوطن ضد الغزو الفكري، 

 آلات لأقوى من بنائه و امتلاكه  أكثريحققه من خلال قدرته على بناء نسيج اجتماعي متجانس و متماسك 

اهتزاز  أوتغيير في نسق القيم،  إلىالحرب دمارا و تطورا، و التهديد يأتي دائما من الغزو الفكري الذي يؤدي 

 أننظام المناعة في المجتمع، و إضعاف قدرته على المقاومة، و تكون النتيجة الثقة فيه، مما يؤدي تفكك 

. و يبدو أن هناك دواعي ملحة للاهتمام بالقيم على المستوى القومي، يسقط المجتمع من الداخل و ينهار سريعا

سلبيات  ذلك أن المجتمع العربي يواجه أخطار تذويب ثقافي حضاري، و غزوا فكريا بأشكال متعددة آخرها

 العولمة التي تهدف إلى محاولة تنميط أفكار البشر و سلوكياتهم الفردية و الجماعية وفقا للنمط الغربي.
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 تصنيف القيم:. 4.1

فيما يتعلق استحالة وجود قاعدة يقوم على أساسها تحديد   sorlay( انه بالرغم من موقف 1980ترى )ذياب،    

كل أنواع القيم، إلا أن ذلك لم يمنع من ظهور محاولات لتحديد الأبعاد التي يقوم على أساسها تصنيف القيم، 

 و هي من حيث بعد المحتوى ، بعد المقصد، بعد الشدة، بعد العموم، بعد الوضوح، بعد الدوام 

 :بعد المحتوى  .1.4.1

سبرنجر  الألمانيالعالم تصنيف محتواها، هو للقيم من حيث  الأنتصنيف ظهر لحد  أحسن أنيبدو    

(Spranger)  إلىالذي قسم القيم (  ست مجموعات، و قد لخص كل من كايتGuth( و تيكيري )Tagiuri )

 :(388، 2002البدري،) كالآتيالخصائص المميزة لكل مجموعة 

و هي مجموعة القيم التي يتميز بها الفرد بصفات معينة تجعل اهتماماته فكرية  النظرية:أ. القيم العقلانية 

فلسفية نظرية، حيث يكون محور اهتماماته هو البحث عن الحقائق و الترتيب بناء على التنظيم  وعقلانية 

 .المرتب للمعارف و المعلومات

يعطي الأولوية  لية، و تجعلهمرد بالاهتمامات العو هي مجموعة القيم التي تميز الف ب. القيم القتصادية:

لتحقيق المنافع المادية، و التركيز على الجوانب الاقتصادية للموضوعات التي يبحثها و يسعى لتحقيق الأهداف 

 الاقتصادية لها.

عن الجوانب و هي مجموعة القيم التي تميز الفرد بالاهتمامات الفنية و الجمالية و بالبحث  ج. القيم الجمالية:

الفنية في الحياة، و تجعل الفرد يحب التشكيل و التناسق، و لكن هذا لا يعني ان يكون المحب للفنون و 

 المتذوق للجوانب الجمالية فنانا مبدعا.

و هي مجموعة القيم التي تميز الفرد باهتماماته الاجتماعية، و بقدرته على عمل علاقة  د. القيم الجتماعية:

، و يتميز الفرد بقدرته على العطاء، من وقته و جهده و ماله لخدمة الآخرينالتطوع لخدمة  اجتماعية، و

 .الإيثارالمجتمع و يغلب على سلوكه الود و الشفقة و 
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و هي مجموعة من القيم تميز الفرد باهتماماته بالبحث عن الشهرة و النفوذ في مجالات  ه. القيم السياسية:

في مجال السياسة، كما يتميز الفرد بدوافع القوة و المنافسة التي تلعب دورا  الضرورةالحياة المختلفة، و ليس ب

 مهما في حياته.

و هي مجموعة من القيم تميز الفرد بميله إلى ما وراء العالم الظاهري، فهو يرغب في معرفة  و. القيم الدينية:

ي يعيش فيه، و هو يحاول أن يربط نفسه أصل الإنسان و مصيره، و يرى أن هناك قوة تسيطر على العالم الذ

بهذه القوة بصورة ما، و الذين يمتازون بهذه القيم يجدون إشباع هذه القيم في طلب الرزق و السعي وراء الحياة 

 الدنيا باعتبار أنها عمل ديني.

 بعد المقصد: .2.4.1

(الذي قسم القيم من حيث مقصدها Milton Rokeachروكيش ) تصنيف مالتون  إلىنذهب في هذا الصدد    

 :(John R.Sermerhorn, 2002) كالآتيقسمين: قيم وسيلية، و قيم غائية، و هي  إلى

القيم الوسيلية هي تلك القيم التي ينظر إليها الأفراد و الجماعات على أنها وسائل لغايات  أ. القيم الوسيلية:

روكيش و هي كما يلي: ) طموح، واسع الأفق، متمكن، محبوب،  أوردهاقيمة وسيلية كما  18ابعد و هي 

، واسع الخيال، مستقل، مثقف، عقلاني، مرح، مطيع، مؤذب، متحمل أميننظيف، شجاع، متسامح، خدوم، 

 المسؤولية، منضبط النفس(.

الأفراد لأنفسهم، القيم الغائية أو النهائية هي الأهداف و الفضائل التي تضعها الجماعات و  ب. القيم الغائية:

قيمة غائية، كما أوردها روكيش، و هي كما يلي: )الحياة المريحة، الحياة المثيرة،  18حيث أنها تشتمل على 

الانجاز، السلام، الجمال، العدالة، الأمن العائلي، المتعة، الغيرية، الحرية، السعادة، الانسجام الذاتي، الحب 

 التقدير الاجتماعي، الصداقة الحقيقية، الحكمة(. الناضج، الأمن الوطني، احترام الذات،
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 بعد الشدة:. 3.4.1

حامد كما يلي: ) إلزامهاتتفاوت القيم من حيث شدتها. و يكمن التمييز بين ثلاثة مستويات لشدة القيم و    

 (134، 1977عبد السلام زهران،

 مثل القيم الخاصة بتنظيم العلاقة بين الجنسينو تحدد أن ينبغي أن يكون،  أ. القيم الملزمة )الآمرة الناهية(:

 و تحدد ما يفضل أن يكون، مثل إكرام الضيف ب. القيم التفضيلية:

و تحدد ما يرجى أن يكون، مثل القيم التي تتطلب من الفرد أن يعمل لدنياه كأنه يعيش أبدا  ج. القيم المثالية:

 يموت غدا.  كأنهخرته و لآ

 بعد العموم:. 4.4.1

قيم عامة، و قيم خاصة  ،يمكن تسميته بعد الشيوع أو الانتشار، حيث أنها تنقسم إلى قسمينو    

 :(134، 1977)زهران،

هي القيم التي يعم شيوعها و انتشارها في المجتمع كله بصرف النظر عن ريفه و حضره و  أ. القيم العامة:

 واج و العفة.......الخ.طبقاته و فئاته المختلفة، مثل الاعتقاد في أهمية الدين و الز 

هي القيم المتعلقة بمواقف أو مناسبات خاصة أو بنقطة محددة أو طبقة أو جماعة خاصة  ب. القيم الخاصة:

 أو دور اجتماعي خاص، مثل القيم المتعلقة بالزواج و الأعياد........الخ.

 بعد الوضوح:. 5.4.1

 (1980)دياب، و قيم ضمنية تنقسم القيم من حيث وضوحها إلى قسمين: قيم صريحة    

القيم الصريحة ما  أمثلةهي القيم التي يصرح بها و يعبر عنها بالكلام، و من  :أ. القيم الظاهرة أو الصريحة

تعليمية، فكثيرا ما تعلن  أوصناعية  أوالجماعات التي تقوم بمشروعات تجارية  أوتنادي به بعض الهيئات 

ذاك قام للخدمة الاجتماعية و للمصلحة العامة، في حين انه في  أوهذا المشروع  أنالجماعة صراحة و قولا 

هامة  ملاحظة إلىالشهرة للمساهمين فيه. لذلك يوجه " لابيير " نظرنا  أوكسب الثروة  أنانيةالحقيقة قائم على 
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ها غيرية و لرفاهية هي انه من السمات المميزة للقيم المنطوقة أو المعلنة و بخاصة ما كان منها مزيفا أن

 الآخرين، أي تبدو سطحيا كأنها تهدف للمصلحة العامة، في حين أنها في الحقيقة تخبئ وراءها قيما أنانية.

و هي تلك القيم التي تستخلص و يستدل على وجودها من ملاحظة الاختبارات و  ب. القيم الضمنية:

لاحظنا في سلوك الشخص  فإذاصفة عشوائية، بصفة منظمة لا ب الأفرادالاتجاهات التي تتكرر في سلوك 

الاختيار دليل على تمسك هذا  أوهذا الاتجاه  نأخذ أن، يمكننا اختيارا يتكرر بصفة نمطية أواتجاها معينا 

الشخص بقيم معينة، و بعبارة أخرى فان عمليات الاختيار و التفضيل التي يقوم بها الإنسان في مجالات 

هذه الاتجاهات الأساسية و ميوله عميقة الجذور، و الأشياء التي تحظى منه الحياة التي يعيشها تفصح 

 بالاحترام و التقديس، و من ثم تفصح عن قيمه الضمنية التي قد لا يستطيع هو أن يفصح عنها بالكلام.

 بعد الدوام:. 6.4.1

 (1980)دياب،تنقسم القيم من حيث دوامها إلى قسمين: قيم دائمة، و قيم عابرة   

هي القيم الوقتية العارضة القصيرة الدوام السريعة الزوال، مثل القيم المرتبطة بالموضوعات،  أ. القيم العابرة:

 تأثيثكموضات الزي و التجميل خاصة عند النساء، و طرق التسلية من موسيقى و رقص و غناء، و طرق 

لابيير في  . و يقولالنزواتالمتعلقة بالبدع و تلك القيم  أيضاالمنازل و بنائها و زخرفتها، و من القيم العابرة 

حين ببعض  إلىهذا الصدد " و بعض القيم بطبيعتها سريعة الزوال، و هذه القيم هي التي تلتصق وقتيا و 

مثلا بأحدث لعبة أو بأحدث نوع من الزي، و نتيجة هذا أن يروج  فهي تلتصق .الأعمال "بعض  أو الأشياء

ة. و القيم من هذا النوع تأتي و تذهب في صورة نزوات لا يمكن التنبؤ بها، و الشيء و يصبح موضة أو بدع

تعتبر الموضة بالنسبة للفرد قيمة وسيلية، فقيمتها في أنها تجذب وقتيا انتباه الآخرين إلى الفرد، و تستجلب 

 رضاهم عنه.

عندما نقول القيم الدائمة، نقصد بالطبع الدوام النسبي، و القيم الدائمة هي القيم التي تبقى  ب. القيم الدائمة:

عن جيل، كالقيم المرتبطة بالعرف و التقاليد، و كثيرا ما جيل  تناقلهاتم يزمنا طويلا مستقرة في نفوس الناس 
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ي غالب الأحيان صفة القداسة و الإلزام إلى أغواره البعيدة. لذلك فان القيم المرتبطة بها، لها ف جذورهاتمتد 

لأنها تمس الدين أو الأخلاق كما تمس الحاجات الضرورية للناس، و لها علاقة كبرى بمصلحة المجتمع على 

العموم، و لذلك تبقى هذه القيم و ترسخ في المجتمع رسوخا، كثيرا ما يصل إلى حد الجمود، مثل القيم المتعلقة 

 بالأوامر و النواهي.

 مصادر القيم: .5.1

 :(113-112، 1993: )القريوتي،تساهم في تكوينها، و سنوجز أهمها فيما يلي للقيم عدة مصادر   

 التعاليم الدينية: . 1.5.1

يمثل الدين احد المصادر المهمة التي تستمد منها القيم بل أن الدين هم المصدر الرئيسي لقيم كثيرة. و من    

الأمثلة التي تتصل بالعمل في الدين الإسلامي، الحديث الشريف الذي يحث على إتقان العمل. إذ أن رسول 

و كذلك حث الرسول الكريم  ،أن يتقنه(الله يحب إذا عمل أحدكم عملا  إنالله صلى الله عليه و سلم قال:) 

العامل أجره قبل  أعطواعلى عدم الغش بقوله: )من غشنا فليس منا(، و على إعطاء العامل أجره دون تأخير )

 الأحاديثعن رعيته(، وغيرها من  مسئولأن يجف عرقه(، وكذلك قوله صلى الله عليه سلم )كلكم راع و كلكم 

 هنا لتعدادهاالشريفة التي لا يتسع المجال 

 التنشئة الجتماعية:. 2.5.1

فقيمة المال في مجتمع آخر. الفرد الذي يعيش في مجتمع ما تختلف قيمه عن فرد يعيش في مجتمع  إن   

قيمة كبيرة اكبر من قيمته للفرد الذي يعيش في مجتمع زراعي، حيث لا يعير الناس للمال نفس  رأسماليغربي 

القيمة. و كلما تطور المجتمع حضريا كلما كانت قيمة المال و المادة فيه مهمة للغاية. فقيمة الفرد هي بقدر 

 كذلك فقيمة الحرية في المجتمعاتو نسبه، و  بأصلهما يكسب بينما تتحدد قيمة الفرد في المجتمعات الزراعية 

 التي تنشئ أطفالها بأسلوب ديمقراطي عالية جدا بمقارنتها مع تلك المجتمعات التي تربي أبناءها تربية تسلطية.
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 :الخبرة السابقة. 3.5.1

، فالسجين الذي ذاق طعم احتجاز للأشياءو القيم التي يعطيها  الأوزانفخبرة الشخص مهمة و تظهر في    

. و كذلك أعماللحريته بسبب ما ارتكبه من  إهدارعانى من كبت و  لأنهيقدر قيمة الحرية  أنالحرية يفترض 

. و أحوالهتتحسن  أنفالغني الذي مر بفترة عصيبة و بفقر مدقع يصبح المال بالنسبة له قيمة كبيرة حتى بعد 

قيمة كبيرة للتعلم و يحاول أن يعوض ذلك بتعليم أولاده لأنه يعرف معاناة  الذي لم يتعلم يعطي الأمي الشخص

 الشخص غير المتعلم.

 الجماعة التي ينتمي إليها الفرد:. 4.5.1

رغم أهمية التعاليم الدينية و التنشئة الاجتماعية و الخبرة السابقة كمصادر للقيم، إلا أن عضوية الفرد في    

الجماعات تعتبر مصدرا آخرا للقيم، فالفرد يغير أحيانا قيمه بتأثير ضغوط الجماعة عليه فبعض الأشخاص 

ت غير دينية و تصبح مماثلة مع قيم انخرطوا في عضوية جماعا إذاتنشئة دينية تتحول قيمهم  نشئواممن 

الخارج لغايات  إلىالذين يسافرون  الأشخاصعلى ذلك ما يلاحظ على بعض  الأمثلة أوضح الجماعة. و لعل

بعملية غسيل الدماغ حيث تتغير العمل بأشبه ما يكون  أوالدراسة و العمل حيث يمرون خلال فترة الدراسة 

 الزواج و الشرف.قيم كثيرة لديهم، كتلك التي تتعلق ب

 قيم العمل: .2

 مفهوم قيم العمل: .1.2

( بأنها المعتقدات التي يحملها الأفراد و الجماعات و الغايات التي تسعى إليها  Enz,1983عرفها انز)   

المنظمة، و تحديد ما يجب في إدارة المنظمة و انجاز الأعمال و الاختيار بين البدائل و تحقيق أهداف 

 (32، 2006)حمادات،  المنظمة 
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(بأنها مجموعة مبادئ مدونة أو غير مدونة تأمر و تنهى عن سلوكيات  Felix,1984و عرفها فلكس )   

، 2006حمادات، معينة تحت ظروف معينة، و هي انعكاس للقيم التي يتخذها الفرد معايير تحكم سلوكه )

32   ) 

لأسس التي يجب على المهني التمسك بها و العمل ( بأنها مجموعة القواعد و ا1986و عرفها المصري )   

بمقتضاها ليكون ناجحا في تعامله مع الناس، ناجحا في مهنته ما دام قادرا على اكتساب ثقة زبائنه و المتعاملين 

 (497، 2014ذيب، السعود،معه من زملاء و رؤساء و مرؤوسين ) 

معايير التي تحكم سلوك الفرد أو الجماعة، و ترتبط ( بأنها مجموعة من المبادئ و ال1990عرفها طراونه )و    

 (497، 2014ذيب، السعود، ) و خطأ و ما هو صواب في موقف معينهذه المبادئ بتحديد ما ه

( بأنها مجموعة من المعتقدات و الاتجاهات التي توجه سلوك المديرين نحو غايات 2000و عرفها عبد الله )   

آو وسائل يختارها هؤلاء المديرون لأنهم يؤمنون بصحتها، و تحدد النهج الذي ينتهجونه في انجازهم لأعمالهم 

 (8، 2011العايش، و إدارتهم لمنظماتهم و اتخاذهم لقراراتهم ) 

( بان قيم العمل تشير الى الموجهات السلوكية )اتجاهات، معتقدات، تفضيلات و 2007) و يرى علام   

أولويات( للفرد او الجماعة في كل الأنشطة التي تتصل بأي من شكل من اشكال العمل ليس قاصرا على نشاط 

و ترتبط قيم العمل بالسلوك  ، و هذه الموجهات تأخذ شكلا ظاهرا أحيانا و ضمنيا في أحيان أخرى،مهني معين

المفضل او غير المفضل إجتماعيا، فقيم العمل عبارة عن الاهمية النسبية للعائدات و المكاسب الضمنية و 

 (28، 2007، و آخرون  الصريحة التي يجنيها الفرد من خلال ممارساته للعمل ) علام

 العمل هي:من خلال التعاريف السابقة الذكر يمكن استخلاص بأن قيم    

 مجموعة من القواعد و الاسس التي يجب على العامل التمسك بها -

 مجموعة من المبادئ و المعايير التي تحكم سلوك الفرد او الجماعة -

 مجموعة من المعتقدات و الاتجاهات التي توجه سلوك العاملين -

 تحدد ما هو صواب و ما هو خطا في مواقف معينة -
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 . مراحل تطور قيم العمل:2.2

إن قيم العمل لم تكن ثابتة على مر الزمان، بل إنها تعرضت للتغيير و التطور عبر سبع مراحل رئيسة هي    

 :(33، 2006)حمدات،

  :الأولىالمرحلة  .1.2.2

الثورة الصناعية  أعقابالتقليدية التي ظهرت في  أوو نظريات المدرسة الكلاسيكية  لأراءو قد جاءت انعكاسا    

المذهب الاقتصادي الرأسمالي، و قد اشتركت النظريات التي تندرج تحت المدرسة الكلاسيكية في و سيادة 

النظر إلى الإنسان على انه آلة، يمكن إعادة تشكيله بشكل يتناسب و العمل المطلوب منه، و انه يمكن تحفيزه 

بالعمل إلا بالقدر الذي يساعد على عن طريق الدوافع الاقتصادية كزيادة الأجر، و بالتالي لم يكن هناك اهتمام 

 استغلال اكبر لمجهوداته، كما أكدت هذه النظرية على المفاهيم السلطوية كأساس للقيادة.

 المرحلة الثانية: .2.2.2

، حيث يعد التون مايو من الإنسانيةو قد جاءت اثر نتائج دراسات هاوثورن و ظهور حركة العلاقات     

كة، و قد جاءت هذه المرحلة على اثر تزايد قوة الاتحادات العمالية، و تزايد المشكلات لهذه الحر  الأوائلالرواد 

داخل المنظمات، و ظهور الاعتقاد بمسؤولية صاحب العمل الاجتماعية و ضرورة الاهتمام بمشاكل المجتمع 

 مشاكل الالتزام بقيم العمل و الموظفين.بما في ذلك 

على رفع الروح المعنوية للعاملين و تنمية علاقات العمل لما لذلك من اثر و قد نادت هذه الحركة بالعمل    

 على الإنتاجية. كما تم التركيز على قيمة تدريب الرؤساء و المشرفين على أساس المعاملة الإنسانية للعاملين.

 المرحلة الثالثة: .3.2.2

لدى الإدارة بان المواجهة كانت أسوأ خيار و قد ظهرت استجابة لظهور الاتحادات المهنية، و ساد الاعتقاد    

موجود و انه لا بد من التحول من المواجهة إلى التوفيق، و تم البحث عن طرق جديدة لحل مشكلات القوة و 

 الهيمنة، و تمثل ذلك في مفهوم الحرية في بيئة العمل.
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  المرحلة الرابعة: .4.2.2

ي بيئة العمل، حيث انتقلت الإدارة من المديرين إلى العمال، و تميزت هذه فو قد قامت على أساس الحرية    

، (Douglas McGregorالذي ألفه دوجلاس ماكجريجور) " The Human Sid of Entreprise" المرحلة بنشر 

على  أطلقمجموعتين  إلى الإداريةأنظمة القيم الإدارية من خلال تقسيمه للمعتقدات  حيث أوضح فيه أهمية

( فان الأفراد بطبيعتهم مخادعون و كسالى و x، و طبقا لنظرية )(y)الأخرى على  أطلقو  (xاحدها نظرية )

(فترى بان الإفراد بطبيعتهم yلا يتم تحفيزهم إلا بالمكافأة المادية و لا يهتمون إلا بمصالحهم الذاتية، أما نظرية )

 ايجابيون و جديرون بالثقة، و محفزون ذاتيا.

   المرحلة الخامسة: .5.2.2

و التي تمثلت في تأييد مبدأ  Management by Objective بالأهداف بالإدارةو قد تمثلت فيما يسمى     

المشاركة، أي إشراك جميع العاملين في وضع القرارات و تحديد الأهداف و تنفيذها، و من هذا المنطلق فقد 

الديمقراطية في التقييم، إذ أن ذلك كفيل بإلزام العاملين بأهداف تحددها ساعد هذا الإدارة على تحقيق العدالة و 

 الإدارة و العاملون معا.

  المرحلة السادسة: .6.2.2

و تسمى بمرحلة التطوير التنظيمي، حيث كان هناك اهتمام بعلم السلوك التطبيقي و أصبح بالإمكان و   

مرحلة التطوير التنظيمي النمو السريع لأنشطة التطوير بطريقة منظمة تغيير الثقافة التنظيمية، و صاحب 

الذاتي، و كان هناك اهتمام بنوعية ظروف العمل، و قام المديرون بتحليل الجوانب غير الإنسانية و المسببة 

 للضغوط في بيئة العمل و ظهر الاهتمام بتحقيق الرضا الوظيفي.
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 المرحلة السابعة: . 7.2.2

من المراحل السابقة لتطوير قيم العمل، و تمثلت القيم في هذه المرحلة ببعض الأفكار و هي تمثل مزيجا    

مثل: العمل الجاد يقود إلى النجاح، كما ظهرت قيم المسؤولية الذاتية، و استغلال الفرص الفردية، و مع تزايد 

 التهديدات و المنافسة العالمية ظهرت قيمة البقاء للأصلح.

 العمل:ف قيم اهدأ. 3.2

الوظيفية.  وواجباتهتبرز قيم العمل عندما يجد العامل )الموظف( نفسه محصورا بين مصالحه الشخصية    

. أو عندما يستغل الموظف العام وظيفته لتحقيق يتم تقديم المصالح الخاصة على المصالح العامة وعندما

 المصالح الشخصية.

يجب أن يكون عليه سلوك  وماهو خطأ،  وماهنا فان قيم العمل تهدف إلى تحديد ما هو صواب  ومن   

الموظف في إطار هذه المعايير. و تهدف أيضا إلى ضمان تصرف الموظف في شؤون العمل بشكل 

موضوعي و نزيه و غير متحيز، و ذلك عن طريق التوفيق بين مفهومي السلطة و المسؤولية في الإدارة، 

 أوقيم العمل هي جزء من المفهوم الواسع للمسؤولية، و احد الضوابط التي تحول دون التعسف  أنيث ح

المجتمع في توضيح ما هو حق للموظف و ما هو واجب عليه في  أفرادتساعد  فإنها، أخيراالسلطة، و  إساءة

هذه الحدود القيمية و  لعمله عند تقديم الخدمة لهم، مما يسهل عليم محاسبته عند الانحراف عن أدائه

 ( 2006،35حمدات،) الأخلاقية

 :قيم العمل أهمية .4.2

إن قيم العمل هي الأساس في أية ثقافة تنظيمية، و هي جوهر  (Deal & Kennedy,1982)يرى كل من    

قيم العمل تعطي شعورا بالتوجهات المشتركة لكل العاملين و تعد  أنفلسفة المنظمة لتحقيق النجاح، كما 

مؤشرات لتصرفاتهم اليومية، و علاوة على ذلك فان المنظمة تحصل بلا شك على قوة كبيرة من خلال وجود 

قيم عمل مشتركة، إذ سيكون الموظفون على معرفة بالمعايير التي يجب عليهم الالتزام بها، و من ثم سوف 
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في هم القدرة على اتخاذ قرارات تدعم هذه المعايير، و من خلال هذه القيم سوف يشعرون بأهميتهم تكون لدي

المنظمة و سوف تثار دافعتهم لان الحياة في المنظمة سوف تصبح ذات معنى بالنسبة لهم، أي أنها تؤدي 

حقيقية في عقول عدد كبير  إلى خلق شعور بالهوية بالنسبة للأفراد العاملين في المنظمة، و تصبح قيم العمل

 (36، 2006)حمادات،  منهم

تؤثر في سلوك العاملين و عملية اتخاذ القرارات و  إذلقيم العمل اثر كبير في المكونات التنظيمية،  إن   

و القناعة في التحلي بقيم  فالإيمان. (Putti & etal,1999)دراسة  أكدتهالالتزام و الانتماء للمؤسسة و هذا ما 

في سلوكيات العاملين يزيد من تمسكهم و التزامهم بالمؤسسة التي يعملون فيها، و ذلك  تأثيرهاالعمل و ازدياد 

ة و د قاعدة راسخة للسلوكيات المرغوبلكون طبيعة هذه المكونات متقاربة و مشتركة في عدة نقاط فكلها تع

ي تكوين أرضية عمل للتغيير المستقبلي و الحد من حالات التمرد كونها و تسهم  القيم فالمطلوبة للمؤسسة.

مقاييس معتمدة من قبل الجميع، لكن لا يعني هذا أنها لا تتغير بل يتم تعديلها عبر الزمن و لذلك فان بعض 

لقيام ( عشرين عام قد لا تكون مقبولة الآن على سبيل المثال ا20التي كانت مقبولة و ناجحة قبل ) الأعمال

 بالأنشطة التصنيعية دون الالتفات إلى البيئة و وضع الاعتبارات البيئية  ضمن الرؤية الشاملة للمؤسسة

 (2008،5قدوري  )

 قيم العمل: مصادر .5.2

قيم العمل هي تراكمات تربوية تبدأ مع النفس مرورا بجميع المراحل التي تمر بها في مساراتها البشرية  إن   

صوله إلى الوظيفة و ما تفرض حياة. و حتى و  كمبدأالمختلفة، و تنتهي بالعقيدة التي يختارها الفرد لنفسه 

دون الآخر، و لهذا يمكن تقسيم مصادر  عليه، و بالتالي ما يتنازع فيها من قوى جذب مختلفة نحو سلوك معين

 (:39، 2006حمدات، قيم العمل و تحديدها بما يلي)
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 الذات: .1.5.2

إن الإنسان لا يسعى إلى تحقيق غاية ما إلا إذا كان لها صدى في نفسه، و تستثير شغفا خاصا عنده، و  

عليه فان العمل القيمي لا بدا و أن يبدو جميلا و جذابا أمام الذات الإنسانية لكي تقدم عليه، و بالتالي فان 

رد و تقديره الخاص. و هذا أمر محفوف هذه الذات ستعمل على إخضاع القواعد القيمية نفسها إلى نظرة الف

 لا يعطي القواعد القيمية الثبات و الاستقرار و الاستمرارية اللازمة لها. لأنهبالمخاطر 

 الأسرة: .2.5.2

ينقل الإنسان سلوكه الذي ورثه من أسرته إلى التنظيم، و هذا السلوك يعبر عن واقع بيئته المعيشية و    

فالأسرة التي تربي أبناءها على المبادئ و المثل الدينية من صدق و أمانة و احترام، ظروف حياته المادية، 

فان هؤلاء الأبناء يظلون متمسكين بهذه المبادئ. و أما الأسرة التي تربي أبناءها على عدم احترام القيم و 

 ى التنظيم الذي سيعملون فيه.المبادئ، و التشكيك فيهما، فان هؤلاء الأبناء سينقلون نظرتهم للقيم و المبادئ إل

 المؤسسات التعليمية: .3.5.2

تستطيع هذه المؤسسات أن تلعب دورا مهما في إعداد الطلبة لدخول المجال الوظيفي، حيث تستطيع توجيههم    

و توعيتهم و تدريسهم بعض المساقات في الدين و الأخلاق و العلاقات العامة حتى ينجح في تنمية سلوك 

 الايجابي تجاه المسؤولية و الانتماء و الإخلاص.الطالب 

 المجتمع: .4.5.2

إن المجتمع الذي تسوده قيم سياسية أو اجتماعية أو عقائدية متناغمة لا بد و إن ينقل أفراده هذه القيم إلى    

التنظيم الذي يعملون فيه، و تنعكس عليهم في ممارساتهم لأعمالهم، و إذا كانت هذه القيم تحرص على وضع 

مكانته في المجتمع،  أولجاهه  آخرعلى  ، و تعاقب المعتدي، و لا تراعي فرداالأخلاقياتحد للمخالفات و 

التنظيم و ممارسته لدوره الوظيفي في الخدمة العامة، و ذلك لان  إلىستسيطر على الفرد حال انتقاله  فإنها
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بهذه  العبثيحرصون على عدم  الأفراد، تجعل لأعضائهامعايير المجتمع القيمية و سطوتها في محاسبتها 

 .كأفرادمن ذواتهم  أقوى  لأنهايها محاولة الالتفاف عل أوالقيم 

 القيادة القدوة: .5.5.2

 تغرس  أنفالقيادة القدوة هي التي تأخذ الأمور بقوة ليس فيها شدة، و لين ليس فيه ضعف، و تستطيع    

فضائل الأخلاق في نفوس المرؤوسين، و توجد الروح الجماعية التي تتعاون فيما بينها، و تحترم الآخرين، و 

 خادمة للمصلحة العامة لا سيدة لها، لأنها اكتسبت هذه القيم من رؤسائها و ستعلمها لمرؤوسيها.تكون 

 الدين: .6.5.2

التزام الفرد بقيم العمل تبعا للنظم الوضعية لن يكون إلا بمقدار خوفه من العواقب المترتبة على عدم  إن   

فالدين يحض على  .والإداريةالمصادر لقيم العمل الوظيفية  وأهمالالتزام بها، إلا أن الدين يشكل أوسع 

، كما يحض على النزاهة في التعامل مع الآخرين. هذا من والنفقاتالاستهلاك  وترشيد، الطاعة والاستقامة، 

التي تنبع منها الرقابة الذاتية،  من الجهة الأخرى فلأنه هو المصدر الحقيقي للمسؤولية الشخصية وأماجهة، 

المنتفعين المتعاملين  جمهور و والمرؤوسينالثقة بين الرؤساء  وتعزيزدعم وشائج الصلة  إلىكل ذلك  ديويؤ 

 مع التنظيم.

 تشريعات الخدمة المدنية: .7.5.2

الصادرة استنادا إلى المصادر التشريعية المعمول بها  اللوائح و الأنظمة وإن مجموعة التشريعات؛ القوانين    

في تسيير دفة الإدارة إلى الاتجاه  وتتحكملأنها تضبط  وذلكفي الدول، تعتبر من المصادر المهمة لقيم العمل، 

زاوية أخرى لأنها، تعمل على تحديد واجبات و مسؤوليات  ومنأهدافها.  وتحقيقالذي يخدم سياسة الدولة 

تي هي الركيزة الأساسية في التنظيم الإداري، فتبين الواجبات التي تفرضها الوظيفة، و المحظورات الموظف ال

 التي يتوجب عدم الاقتراب منها في هذه الوظيفة.
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 ،)المغربي فيما يلي ينمن مصادر قيم العمل و المتمثل ينآخر  ين(، مصدر 2010و يضيف )المغربي، 

2015 ،160:) 

 جماعة العمل:  .8.5.2

بالرغم من أن هناك تقارب بين هذا المصدر و المصدر الاجتماعي إلا أن التركيز على هذا المصدر ينصب    

على القيم و الأخلاقيات التي تقررها الجماعة في مكان العمل و التي تتعلق بالعمل نفسه و بظروفه ليس 

ليد و عادات و قيم خاصة بها تفرضها بالأخلاقيات الاجتماعية العامة.فجماعة العمل تكون مع مرور الزمن تقا

على أعضائها. فالفرد يغير قيمه أحيانا نتيجة الضغوط النفسية التي تمارسها عليه جماعة العمل مثل عزله و 

عدم التعامل معه أو مساعدته و عدم دعوته إلى جلساتهم أو لقاءاتهم الاجتماعية، و عزله عن تيار تناقل 

  .غريبا عن موطن عمله المعلومات.....الخ مما يجعله

 الخبرة:   .9.5.2

تستمد القيم أهميتها و وزنها من خبرات الفرد، فالصيام في شهر رمضان له أهمية اكبر لدى المسلم من    

كما السجين له تقدير اكبر لقيمة الحرية  حيث العبادة لان أوله رحمة و أوسطه مغفرة و آخره عتق من النار.

 .يذق طعم الحرمان من حريتهمن شخص طليق الذي لم 

 :في تعزيز قيم العمل المؤثرة العوامل. 6.2

تمتاز القيم بالتغيير و الاكتساب، فلها القابلية على التطوير و التحديث بما ينسجم مع التغييرات التنظيمية    

وضعت خطوات . لذا في الثقافة، و الاستراتيجيات، و التركيب التنظيمي بل حتى في نظم عملها و أهدافها

 (:158، 2012)سحر قدوري،  عدة يمكن أن تعزز بها القيم، و منها

عن طريق اختيار القيم المرغوبة و من ثم تكوين التزام مطلق لان يتلاءم معه العاملون في  القرارات: .أ

 المؤسسة.
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المطلوبة  إذ عن طريقة تتحدد مستويات، و مهام أو وظائف تكون ملائمة لتنفيذ القيم الهيكل التنظيمي: .ب

 مع وضوح مدى المسؤولية و خطوط السلطة.

 تصميم نظم لانجاز المعايير و مراقبة الأداء و تعزيز السلوكيات الصحيحة.نظم العمل:  .ج

تعيين الأفراد الذين يتمتعون بخصائص و سمات شخصية ضرورية لتنفيذ القيم المرغوب التعيين:  .د

 بنشرها في المؤسسة.

 العاملين الجدد كي يفهموا أهمية القيم و يعززونها بالمهارات الإضافية.تعليم التدريب: ه. 

تنسيق أنشطة كل النظم المترابطة مع القيم من اجل تحسين أداء العاملين و استبعاد التنسيق:  .و

 الازدواجية مع الأنشطة المتماثلة الأخرى.

العليا و الدنيا عن طريق نظم فاعلة تكامل جميع الأنشطة المترابطة في المستويات الإدارية التكامل:  .ز

 في استبعاد الفروق بين تخطيط و تنفيذ الأنشطة.

يتم عن طريق تثقيف العاملين بان هناك قيما جديدة قد أعدت في المؤسسة لابد من التصالت:  .ح

 الالتزام بها.

جيههم نحو ربط القيم بالنمو و الإشباع الشخصي للعاملين من اجل تعريفهم بالقيم و تو التطابق:  .ط

 تحقيقها في حياتهم اليومية.

 . أساليب تكوين قيم العمل و تنميتها:7.2

 ( فيما يلي:1996لتكوين القيمة عمليا توجد عدة مراحل هامة تتمثل وفقا لما ذكره الجمل )   

لا بد من إحساس المتعلم بالقيمة  الموظف( نحو القيمة: أوجذب انتباه المتعلم )العامل . 1.7.2

التي تختار كهدف، و من اجل ذلك تستخدم الوسائل و الإمكانيات كافة في سبيل عرض القيمة، بقصد 

الاستحواذ على انتباه المتعلم. ليس ضروريا ان تقدم القيمة واضحة التفاصيل، محددة المعالم، فالمهم جذب 

 أولمتعلم بوجود بعض الظواهر و المثيرات التي يكون راغبا في تلقيها الانتباه بالدرجة الأولى، و ذلك ليشعر ا
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و المراقبة، لتأتي الرغبة لديه في استقبالها لتتم عملية تركيز الانتباه،  إثارةالانتباه لها، لتكوين الوعي بها، و 

طة كطاعة أو مسايرة، الاستجابة بعد ذلك و يظهر المتعلم اهتماما بالظاهرة، ثم تأتي بعد ذلك الاستجابة النش

و من ثم يظهر المتعلم التزامه بالسلوك بمبادرة منه أو طوعا و بمحض إرادته، و بعد ذلك يصاحب 

 الاستجابة شعور بالرضا و الارتياح و الاستمتاع أثناء قيامه بعمل من الأعمال.

زون القيمة في التعلم في هذه المرحلة تستمر الاستجابة، بدرجة تجعل الآخرين يمي تقبل القيمة: .2.7.2

و يكون سلوكه ثابتا، و تصبح القيمة متمثلة بدرجة كافية في العمق، لتصبح قوة مسيطرة باستمرار على 

 سلوك المتعلم.

تتضمن هذه المرحلة قدرا اكبر من الالتزام يجعل المتعلم لديه الرغبة في  تفضيل القيمة: .3.7.2

التي يشعر باتجاه موجب نحوها؛ أي تفضيل الفرد لقيمة معينة و  المتابعة و الاهتمام و السعي وراء القيمة

 إعطاؤه الأهمية لها.

يصل المتعلم )العامل، الموظف( في هذه المرحلة إلى أعلى درجات اليقين و الاقتناع  اللتزام: .4.7.2

و الولاء بهذه الكامل بصحة اتجاهه أو تقييمه لقضية ما، و يكون على درجة عالية من الالتزام و الإخلاص 

القضية و إقناع الآخرين بها. و الالتزام يعني الاستمرار العاطفي لتأكيده، و اعتناق قيمة لفترة طويلة لا يدل 

على الالتزام بها، ما لم يستغل قدرا من طاقة الفرد العاطفية حتى يتم الالتزام الحقيقي بها، و أن الأعمال 

 الالتزام بحكم طبيعتها. المؤيدة للقيمة أمر مهم، لأنها تدل على

نظام قيمي حتى يساعد على  أوتتطلب هذه المرحلة تنظيم القيم في نسق متكامل  التنظيم: .5.7.2

التغلب على الصراعات التي تنشأ بين قيم الفرد و قيم المنظمة التي يعمل بها، و تحديد العلاقة المتبادلة 

بغيرها من القيم عنده أو بقيم جديدة عليه اكتسابها، و مل يدرك كيف ترتبط قيم الع أنبينهما. يمكن للمتعلم 

 يكون على وعي كامل بالعديد من القيم التي تم اكتسابها و يدرك العلاقات المنتظمة بين هذه القيم.
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في هذه المرحلة يصبح المتعلم متميزا، و ذلك لان تنظيمه للقيم قد وصل إلى الحد الذي  التمييز: .6.7.2

يحكم سلوكه طبقا للقيم التي تمثلها، فيتصرف بأسلوب معين ليكون له نمط حياة متميز يمكن الآخرين من 

فلسفة كلية للحياة  التنبؤ بسلوكه في مواقف معينة، و تتكامل الأفكار و المعتقدات و الاتجاهات و القيم في

أو نظرة شاملة للعالم، و بعده تكمن عملية الاستيعاب لشتى الجوانب الوجدانية، بحيث يسلك المتعلم سلوكا 

 (46-45، ص 2006)محمد حسن محمد حمادات، متميزا عن غيره تجاه القضايا و المشكلات الحياتية.

 تناقض القيم في ميدان العمل: .8.2

، إن Sofer( 1972، و سوفي )Argyris(  1957في ميدان التنظيم أمثال أرغيريس)لقد أكد المنظرون    

الصراع الذي يحدث في التنظيمات سببه الرئيسي هو الصراع في القيم، و أن المصدر الرئيسي للرفض أو 

القيم التفضيل الشخصي يرجع إلى التماثل و الصراع في القيم الشخصية للمديرين و العمال، و الصراع بين 

يظهر عادة في عدة مظاهر و تعد الاضطرابات المظهر الرئيسي للصراع، أما المظاهر الأخرى فتتضمن 

الامتناع عن بذل المجهود، التضييع، عدم الكفاية، التغيب، التنقل و غير ذلك. و يعد )التون مايو و رفقائه( 

ا. و من بين الدراسات التي قاموا بها غرفة أول من درس ظاهرة تقييد الإنتاج المنسق في شركة هاوتورن بأمريك

ملاحظة شبكة الأسلاك التي نبهت الباحثين إلى التقييد المنظم للإنتاج من طرف جماعة من العمال حيث 

حددت عدد الوحدات الواجب إنتاجها يوميا بناء على عدد من القواعد، و قد حافظوا على أن يكون إنتاجهم اقل 

ه، و قد ارجع الباحثون هذا السلوك إلى الصراع الموجود بين التنظيم التقني و التنظيم مما هم قادرون على إنتاج

الاجتماعي، و بمعنى آخر بين قيم الكفاءة التي تفرضها الإدارة و القيم الاجتماعية التي يركز عليها 

 (154 ،1994العمال)مقدم،

لمشاكل التنظيمية، بحيث يورد بعض مجموعة من ا إلىتناقضات القيم تؤدي  إن( 2015و يرى )غيات،   

 :كالأتيانعكاسات التناقض القيمي داخل التنظيم، 
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صعوبة التكيف و  إلىقوة التناقضات و الاختلافات بين القيم داخل التنظيم، يؤدي  إن أ. صعوبة التكيف:

عدم القدرة على تحمل ضغوط مختلف القيم المتعاكسة. فكلما زادت الاختلافات و التناقضات زادت صعوبة 

 و أدت إلى انعكاسات أوسع مدى و أكثر قوة.التكيف 

(، انه في هذه المرحلة تبرز مظاهر الفشل في ثلاث صور  2015يرى ) بوفلجة غيات، ب. فشل التكيف:

 :كالآتيو هي 

سوء العلاقات الإنسانية، هناك اختلاف في طبيعة القيم و اختلاف في درجات الثقافة و التكوين بين  -

العمال و المسؤولين. حيث تتغلب القيم التقليدية على ذهنيات العمال، بينما تتغلب القيم الحديثة و 

العلاقات الإنسانية  . هذا التناقض و الاختلاف، قد يصل إلى درجة توترتؤثر على سلوكات الإطارات

 داخل التنظيم، خاصة بين العمال من جهة و المشرفين من جهة أخرى.

انخفاض الرضا المهني، إن سوء العلاقات البشرية يؤدي إلى انخفاض الرضا المهني عند العمال و  -

 الإنجاز، و اللامبالاة و انخفاض الروح المعنوية. إلىنقص الحوافز و الدوافع 

و البدني، إن مشاكل العمل و الرضا المهني و تناقض القيم يؤدي إلى التعب و الإجهاد الذهني  -

الإجهاد نتيجة الضغوط النفسية التي يتعرض لها العامل، مما يؤدي إلى حالات من الإجهاد الذهني 

 و التعب البدني دون بذل جهد مبرر لذلك التعب.

ل في التنظيم و عدم القدرة على مسايرة التغير (، إن صعوبة العم2015يرى ) بوفلجة غيات،  ج. المواجهة:

 و الاستجابة للمتطلبات المهنية، يؤدي إلى ظهور آليات دفاعية، يمكن حصرها في ثلاثة أنماط، و هي كالآتي:

 الانسحاب، و يكون في صورتين: -

  تتمثل الصورة الأولى في ترك العمل نهائيا، و خاصة في حالات الرخاء الاقتصادي الذي يسمح

للعامل بإيجاد شغل بمؤسسة أخرى. و قد يفضل العامل البطالة على التعرض لضغوط العمل و 

 التنظيم، و ما فيه من تناقضات.
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  بينما تتمثل الصورة الإنسحابية الثانية في البقاء في العمل مع اعتماد أسلوب التخلف و التغيب

 و إنتاج اقل ما يمنك إنتاجه.العمدي و التمارض و تجنب العمل و التكاسل في أداء المهام، 

الصراع، و يتمثل في مواجهة المواقف بصورة أكثر عنفا، و تكون في صورة صراعات عمالية و  -

اضطرابات و اختلافات واضحة. قد تظهر أسباب أخرى و تعتبر كبش فداء لتبرير صراعات نادرا ما 

 يتعرف المسؤولون على أسبابها القيمية و دوافعها الحقيقية.

ريب، و يكون كمرحلة قصوى تدفع العامل إلى تخريب آلته حتى يتخلص منها و يجد مبررا مقبولا التخ -

  للتوقف عن العمل و لو لمدة.

 م:و الشكل التالي يوضح بعض انعكاسات سوء التكيف مع القيم المتناقضة داخل التنظي   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

)غيات،  القيم المتناقضة داخل التنظيمبعض انعكاسات سوء التكيف مع يوضح (: 02الشكل رقم )

2015 ،44) 



 يم العملق                           الفصل الثاني                                                              

45 

 

 

 لقيم:ل المفسرة  اتالنظري. 9.2

هناك العديد من المقاربات النظرية التي ساهمت في تفسير القيم، و في الدراسة الحالية سوف نذكر بعضها    

 فيما يلي: 

 . مقاربة ايمل دوركايم:1.9.2

( نموذجًا للمجتمع نشأت فيه المعايير والقيم الاجتماعية من التخصص 1917-1858صاغ إميل دوركهايم )   

المتزايد للأدوار الاجتماعية والعمل في المجتمعات الصناعية الناشئة في ذلك الوقت. توفر قيم ومعايير السلوك 

 Darity Jr) يوفر التماسك والثقة والاستقرار. التكامل الاجتماعي الذي يسمح للأفراد بالعمل في المجتمع، مما

and all,2008,5651) 
قدم نموذج دوركهايم للتكامل خلفية نظرية تالكوت بارسونز للمجتمع في منتصف القرن العشرين ، والتي    

القيم  و تشكل الثقافة ونظام .أكدت على وظيفة القيم والقواعد، لا سيما في الحفاظ على توازن واستقرار المجتمع

أحد أبعاد المجتمع الأربعة، والأبعاد الأخرى هي البنية الاجتماعية، العلاقة بالبيئة وتحقيق الأهداف. بالنسبة 

لبارسونز، يجب دمج نظام القيم في شخصيات الناس وسيوجه بعد ذلك السلوك المناسب. على سبيل المثال، 

ية يجب أن يتبناها الناس لتحقيق النجاح في الاقتصاد أساس اتعد التنافسية والاستقلالية ، أو الفردية ، قيم

 Darity Jr and) الرأسمالي ، ويتم بذل الكثير من الجهد في التعليم والإعلام على غرس تلك المثل العليا

all,2008,5651) 

تماعي، تم انتقاد هذه النظرة للقيم و ذلك لإعطائها الأولوية لاستقرار النظام على إمكانية التغيير الاج   

ولتقليل نطاق الفاعلية للأفراد الذين يبدو أنهم مبرمجون من قبل المؤسسات الاجتماعية للالتزام بالمعايير 

ودعم القيم. في حين أن عمل دوركهايم حول القيم ساهم بشكل واضح في وظيفة بارسونز ، إلا أن دوركهايم 

 (Darity Jr and all, 2008, 5651)تبنى وجهة نظر الجريمة والإجرام
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 نظرية التغير القيمي:. 2.9.2

من جراء الرؤى النظرية حول الحداثة و ما بعد الحداثة، ثم ما  1970ترجع نشأة هذه النظرية إلى عام    

( 1995كشفت عنه المسوح الأوروبية المهمة التي أجريت على القيم. و قد استعان ابرمسون و إنجلهارت )

Abramson and Inglehart   بفكرة المدخل كمنطلق نظري في إجراء المسح العالمي بموجاته الأربع، إذ كان

هدف المسوح الأوروبية دراسة التغير في القيم عبر الأجيال، لا سيما فترة ما قبل الحرب العالمية الثانية و ما 

   Socialization و التنشئة Scarcityبعدها، و تنطلق هذه النظرية من فرضيتين أساسيتين و هما، الندرة  

تشير هذه الفرضية إلى أن الأولويات القيمية لدى الأفراد تعكس الظروف الاجتماعية و  فرضية الندرة: أ. 

حول تدرج الحاجات ، فالحاجات   Maslow( 1954الاقتصادية، كما تتأثر هذه الفرضية بآراء ماسلو )

النفسية التي لم تتحقق تمثل الأولوية دون باقي الحاجات الأخرى الاجتماعية و الثقافية. و يتباين ترتيب 

الحاجات الإنسانية كلما تحركنا فيما وراء الحاجات و من الضروري التمييز الجوهري بين الحاجات المادية 

الحاجات غير النفسية التي ترتبط بالاعتداد بالشخصية و التعبير الذاتي  لتحقيق الأمان و الدعم النفسي ، و

و تهتم فرضية الندرة بالتغير الثقافي على المستوى الشامل و استخدام المدخل الكمي  .و الإحساس بالجمال

كيف أن و   Existential Security في التعرف على مدى هذا التغير و سرعته في ارتباطه بالأمان الوجودي 

 2007، و إلى التنبؤات التالية ) اعتمادهذا الأمان مرتبط بقيم ما بعد الحداثة لهذا فان فرض الندرة يدع

،70 :) 

من منظور المسح العابر للثقافات يمكن القول إن قيم ما بعد الحداثة أكثر انتشارا في المجتمعات الأكثر  -

 ء و أمانا ستكون أكثر اهتماما بالقيم الحياتية الضرورية.غنى و الأكثر أمانا، بينما المجتمعات الأقل ثرا

داخل أي مجتمع، تكون قيم ما بعد الحداثة أكثر انتشارا بين الشرائح الاجتماعية الأكثر ثراء و أمانا و  -

الأكثر تعليما، بينما الشرائح الاجتماعية الأقل في هذه الخصائص تنخفض لديهم قيم ما بعد الحداثة و تزداد 

 يهم القيم الحياتية الضروريةلد



 يم العملق                           الفصل الثاني                                                              

47 

 

إن الرخاء الاقتصادي سيزيد الميل نحو الرضا و الإحساس بالسعادة، بينما التدهور الاقتصادي و الحروب  -

 الضرورية لبقائهم.  Survival Valuesسيؤديان إلى تبني الأفراد القيم الحياتية 

زمنية فمن المتوقع ألا تستغرق وقتا طويلا إن المجتمعات التي تمارس مستويات عالية من الأمان لعقود  -

 في تحولها من القيم الحياتية الضرورية نحو قيم السعادة.

إن المجتمعات التي تمر بأزمات تاريخية و حالة من التغير السريع سوف يؤدي ذلك إلى درجة عالية من  -

 عدم الأمان.

تشير هذه الفرضية إلى أن العلاقة بين البيئة الاقتصادية و الاجتماعية و أولويات   فرضية التنشئة:ب. 

القيم لا يمكن إخضاعها للضبط المباشر، نظرا لوجود فجوة زمنية واضحة بينهما، بحيث تعكس الظروف 

 ( 71: 2007التي أظهرتها خلال السنوات السابقة لمرحلة الشباب لدى الفرد. )علام، 

ر هذه الفرضية إلى أن التغير في القيم الفردية و المجتمعية يبدأ تدريجيا، و من حيث الكم فإن أيضا تشي    

التغير يكون بمعدل أعلى لدى صغار السن، حيث تستبدل بالقيم التقليدية خلال فترة الشباب قيما حديثة على 

بالأمان اقتصاديا خلال سنوات  مستوى المجتمع. كما تشير إلى انه كلما كانت الأجيال التالية أكثر إحساسا

التنشئة صاروا أكثر تعليما، و من ثم يكونون أكثر من غيرهم اكتسابا لقيم ما بعد الحداثة في توجهاتهم و 

 .بمرور الوقت فان عملية الإحلال الجيلية ستؤدي إلى زيادة عدد المتبنين لهذه القيم عالميا

 نظرية التغير القيمي عبر الأجيال سيسفر هذا عن ثلاثةو إذا ما تم الربط بين الفرضين الأساسيين في 

 (: 72،2007)علام،الأولى، و تتمثل هذه المؤشرات فيمؤشرات إضافية للمؤشرات التي أسفرت عنها الفرضية 

أن المجتمعات التي تمارس من فترة طويلة اقتصاديات متنامية و أمانا  فيزيقيا ستحدث اختلافات في  -

لجماعات الأصغر و الأكبر سنا، حيث تكون الجماعات الأصغر سنا هي الأكثر اتجاها أولويات القيم بين ا

الجماعة الأصغر سنا  أنلتحقيق قيم السعادة في الحياة عن الجماعات الأكبر، و هذا يعكس بدوره حقيقة 

 يتحقق لها أمانا أكثر خلال مراحل تكوينها الأولى مقارنة بالجماعة الأكبر سنا.
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عالمي، فإن اكبر قدر من التغير الجيلي يوجد داخل الدولة التي تمارس نسبيا معدلات عالية من من منظور  -

 النمو الاقتصادي.

أن نظرية التغير القيمي بين الأجيال لا تتنبأ فقط بأنواع القيم المتوقع ظهورها أو مكانها، بل تتنبأ أيضا بكمية  -

 نة من الزمن.التغير في القيم الممكن ملاحظتها خلال فترة معي

 :نموذج القيم المتنافسة لكوين. 3.9.2

راسخًا تدريجيًا،  ( ,1988Quinn )ومن بين العديد من النماذج الثقافية الموجودة، أصبح النموذج الذي طوره      

سواء من خلال كمية الأبحاث التي أشارت إليه أو من خلال عدد اللغات التي تم تفعيل هذا النموذج بها. هذا 

النموذج، الذي تم تطويره في الأصل لوصف القيم التي تكمن وراء معايير الفعالية التنظيمية، يميز الثقافات 

ز الشركات الموجهة نحو الاهتمامات الداخلية، مثل الأداء السليم لعملياتها التنظيمية وفقًا لبعدين. البعد الأول يمي

أو رفاهية أعضائها، عن تلك الموجهة نحو القضايا الخارجية، مثل مواجهة القيود والفرص التي توفرها البيئة 

ن التحكم ضمن سلسلة متصلة م والفرص. مدى ملاءمتها لمتطلبات السوق. أما البعد الثاني فيضع المؤسسات

بالمرونة. تتيح المنظمات التي تتميز بثقافة مرنة لأعضائها نطاقًا كبيرًا من العمل بينما تنظم المنظمات الموجهة 

 (Delobbe & Vandenberghe, 2004, p 511) نحو التحكم سلوكهم بإحكام.
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 المرونة          

        

 

 

 التوجه الداخلي          التوجه الخارجي     

 

 

         

 حكمالت          

 الابتكار الدعم

 الأهداف القواعد

 ,Nathalie Delobbe & Christian Vandenberghe) (: يمثل نموذج القيم المتنافسة لكوين03الشكل رقم )  

2004, p 511) 

 

 إن الجمع بين هذين البعدين يجعل من الممكن التمييز بين أربعة أنواع من الثقافات التنظيمية:   

)الدعم(: تجمع بين التوجه الداخلي ودرجة عالية من التحكم، نظرًا لاهتمامها  الثقافات المركزة على نوع -

يتم تعزيز الثقة والتواصل و ة. مل هذه الشركات على تعزيز التعاون والمشارك برفاهية وتنمية أعضائها، تع

من الارتباط ل بين الأشخاص من خلال العديد من الاتصالات غير الرسمية ويظهر الموظفون مستوى عا

    بالشركة.
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الشركات من النوع )الابتكاري(: تتميز بالتوجه الخارجي ومرونة كبيرة. تقديرا للإبداع والانفتاح على التغيير  -

رار بتجديد منتجاتهم وخدماتهم وعمليات التصنيع والهياكل الداخلية. و نتيجة والتجريب، يقومون باستم

 لذلك، فإن إضفاء الطابع الرسمي على العمل منخفض والتواصل سلس للغاية وغير رسمي في الأساس.

الشركات التي تهيمن عليها )القواعد(: تمارس السيطرة عن كثب على سلوك أعضائها وموجهة نحو عملياتهم  -

بسيط  اخلية. تتميز بالانقسام القوي وإضفاء الطابع الرسمي على العمل، وهو هيكل هرمي متطور والد

 الاتصالات النازلة هي السائدة. الإجراءات. احترام السلطة و

تركز قبل كل شيء على أسواقها الخارجية، وتسعى إلى ترسيخ (: الأهداف) نوع الثقافات المركزة على -

من خلال ترشيد كبير للعمليات الداخلية. التخطيط والإدارة بالأهداف ومكافآت الجدارة هي  ،مكانتها هناك

 الوسائل المفضلة التي تستخدمها هذه الشركات لتوجيه سلوك أعضائها نحو الأهداف المراد تحقيقها.

ة تتناسب لا توجد شركبأنه  ،(Quinn & Spreitzer, 1990; Zammuto & Krakower, 1991)يرى كل من    

تمامًا مع أحد هذه الأنواع الأربعة، حيث يقدم كل منها بدلًا من ذلك ملفًا تعريفيًا عن الأبعاد الأربعة للنموذج. 

بالإضافة إلى قيمته الوصفية التي تؤكدها العديد من الدراسات التجريبية الكمية والنوعية ، فإن هذا التصنيف 

تنشأ داخل الشركة أو بين شركتين على أنها ناتجة عن تثمين يجعل من الممكن فهم بعض التوترات التي 

إلى ذلك، يتضمن هذا النموذج تماسكًا معينًا بين الخصائص الثقافية للشركة  بالإضافة القطبين المعاكسين.

 & Delobbe )عليهاأسلوب القيادة الذي يهيمن  البشرية أووخصائصها الأخرى، مثل ممارسات إدارة الموارد 

Christian, 2004, p 512 ) 
 قياس قيم العمل: .10.2

 ( بعدة طرق منها:1994قيم العمل وفق لما ذكره الصالح ) تقاس       

 المشاهدة:.1.10.2

يمكن من خلالها التعرف على حقيقة السلوك دون إمكانية لتزييفه، خاصة إذا أجريت على غفلة من الأفراد     

موضوع الدراسة، و تعد من أكثر الطرق ملاءمة للعاملين، و الملاحظة العلمية المنتظمة يمكن أن تأتي بنتائج 
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تها، في مرحلة معينة و يحدد مظاهر هذه دقيقة، فتطبيقها يتطلب من الباحث أن يحدد القيم التي يهتم بدراس

 القيم و هل هي ثابتة أو متغيرة

 المقابلة الشخصية:. 2.10.2

حيث يقوم الباحث بتوجيه مجموعة من الأسئلة إلى أفراد العينة موضوع الدراسة في موقف حسب خطة     

ذ أشكالا متعددة منها؛ معينة للحصول على معلومات عن سلوكهم، و السمات الشخصية لهم، و يمكن أن تأخ

تقديم القصص، كما يمكن استخدام أسلوب الرسومات لتقدير قيم الأفراد، أو الإجابة عن مجموعة من الأسئلة 

 حول موضوع ما.

 تحليل المضمون:. 3.10.2

و هنا يصف الباحث المحتوى الظاهر وصفا موضوعيا و منظما و كميا، و يتم تقسيم البدائل إلى أجزاء    

يعة المادة، إما إلى الرموز أو جمل أو كلمات...الخ، للحصول على بيانات إحصائية و جداول كمية حسب طب

 و كيفية عن المادة موضوع التحليل.

 الختبارات:. 4.10.2

 و هي من أكثر الطرق المستخدمة في مجال قياس قيم العمل، و منها:   

ست قيم إدارية هي: ) قيم الدعم، قيم  للقيم الإدارية و الذي يقيس  (Gordon)اختبار جوردون  -

 الامتثال، قيم التقديرية، قيم الاستقلالية، قيم الخيرية، قيم القيادة(

الذي يقيس ست قيم هي ) القيم ( Allport, Fernon, Lindzy)اختبار )البورت، فيونون، لندزي(  -

 الدينية، القيم السياسية(الاجتماعية، القيم النظرية، القيم الاقتصادية، القيم الجمالية، القيم 

 و صنف فيه القيم إلى: قيم تقليدية، و قيم عصرية ،(Prince)مقياس القيم الفارقة الذي أعده برنس  -

و  الأسريةمقياس دراسة الاختبارات )ودورف( يكشف هذا المقياس عن عدد من القيم مثل ) قيم الحياة  -

 التدين و الصداقة و الخدمة الاجتماعية و النشاط العقلي(
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مقياس سوبر للقيم المهنية الذي يقيس أربعة عشر قيمة، متمثلة في ) الإيثارية، الجمالية، الإبداع،   -

المثيرات العقلية، الإنجاز، الاستقلال، المكانة الاجتماعية، الإدارة، الاقتصاد، الأمن، الظروف المحيطة، 

 قات الإشرافية، المشاركة، طريقة الحياة(، يطلب من الفرد ترتيبها حسب أهميتها بالنسبة له.العلا

و يتضمن جزأين: الأول لقياس القيم الغائية و يتكون من  (Rokeach ) مقياس مسح القيم )روكيش(  -

( قيمة أيضا، و في الجزئين يطلب 18( قيمة، و الجزء الثاني لقياس القيم الوسيلية و يتكون من )18)

 من الفرد ترتيب القيم بشكل مستقل من أكثرها أهمية إلى اقلها أهمية له.

( بندا خصصت لقياس عشرة 90و يتكون من )  (Hox)مقياس القيم الشخصية الذي أعده )هوكس(  -

قيم و هي: )القيم الجمالية، قيم الراحة، قيم الصداقة، الحياة الأسرية ،  الحرية الدينية، السيطرة، 

 التقدم الشخصي، الاعتراف، الإيثار، التقدير من قبل الآخرين(

الذي صمم للكشف عن  و W.J.Rddin, Ken Roewll)   (مقياس قائمة القيم لمؤلفيها ريدن و رول   -

) القيم : منظومة من القيم لدى العاملين في مجالات إدارية و أكاديمية فيشتمل على ست قيم هي

) حمادات،  النظرية، قيم السلطة، قيم الإنجاز، القيم الإنسانية، قيم الكد و المثابرة، القيم المادية(

 .(48-46، ص 2006

التي مر تطورها بمراحل  The Life Rols Inventory – Values Scalesمقياس القيم  -قائمة أدوار الحياة -

باسم قائمة قيم العمل لسوبر،  1997و خطوات عدة، اذ ظهرت  هذه الأداة في صورتها الأولى عام 

 & Casserly( 1980الذي أنجز في كندا من لدن كاسري و كوت ) WISو من ثم باسم أهمية العمل 

Cote  دراسة الأدبيات و المراجع، إلى تصنيف جديد للقيم، حظي باهتمام كبير اللذين تمكنا من خلال

 (35، 2008حسن،  ،من لدن سوبر و رفاقه )الضامن

بعدا ) الإنتفاع بالمقدرة، التحصيل، التقدم، الجماليات،  20مقياس القيم  -و تضم قائمة أدوار الحياة   

نمط الحياة، النمو الشخصي، النشاط البدني،  الغيرية، السلطة، الاستقلال، الابداع، الاقتصاديات،
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الهيبة، المخاطرة، التفاعل الاجتماعي، العلاقات الاجتماعية، التنوع، شروط العمل، الهوية الثقافية، 

 (26، 2002اللياقة البدنية( )مطانيوس، 

 

 :بقيم العملالمتعلقة  الدراسات السابقة. 11.2

 :العربية الدراسات . 1.11.2

 (2008، الضامن و حسن)دراسة . 1.1.11.2

 "قيم العمل و دورها في جودة الحياة لدى طلبة جامعة السلطان قابوس"

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى قيم العمل و جودة الحياة لدى طلبة جامعة السلطان قابوس، معرفة    

قيم العمل التي تسهم في جودة الحياة، معرفة الاختلاف في مقدار إسهام قيم العمل في جودة الحياة في ضوء 

، من جميع طلبة السنة الرابعة الدفعة تكون مجتمع الدراسة التي قام بها الباحثينمتغيري الجنس و الكلية. و 

( طالبا و طالبة. و تكونت عينة 2495( في كليات جامعة السلطان قابوس، و البالغ عددهم )2002)

إلى   الدراسة و قد خلصت  ( طالبا و طالبة من طلاب جامعة السلطان قابوس.286الدراسة الأساسية من )

 :النتائج التالية

ير الأعلى لدى طالبة جامعة السلطان قابوس، ما عدا قيمتي اللياقة البدنية و نالت جل قيم العمل التقد -

 قيمة المخاطرة.  

نالت كل أبعاد جودة الحياة )معنى الحياة، الرضا عن الحياة، نوعية الحياة( لدى طلبة جامعة السلطان  -

 قابوس على التقدير الأعلى.

قيم العمل التي أسهمت في جودة الحياة هي: التحصيل، الانتفاع بالمقدرة، النمو الشخصي، العلاقات  إن -

 الاجتماعية، نمط الحياة، الغيرية.

مقدار إسهام القيم الستة في جودة الحياة لا يختلف وفقا لمتغير الجنس، بينما كان مقدار الإسهام  إن -

 يختلف وفقا لمتغير الكلية.
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 (2011، العايش)دراسة . 2.1.11.2

 " قيم العمل و علاقتها بالرضا الوظيفي لدى العاملات في جامعة الملك عبد العزيز بجدة "

هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين قيم العمل و الرضا الوظيفي لدى العاملات في جامعة    

الملك عبد العزيز بجدة، و الكشف عن الفروق في قيم العمل و الرضا الوظيفي في ضوء متغير الدخل 

ظفة من العاملات في ( مو 350الشهري. تكونت عينة الدراسة التي قامت بها زينب محمد زين العايش، من )

 جامعة الملك عبد العزيز بجدة. و توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية:

 وجود علاقة إرتباطية دالة إحصائيا بين قيم العمل و أبعاد الرضا الوظيفي -

 إمكانية التنبؤ بأبعاد الرضا الوظيفي بمعلومية قيم العمل -

أكثر سعيا إلى الترقي، كم أن الموظفات اللائي  الموظفات اللائي يحصلن على رواتب شهرية اقلهن -

 يحصلن على رواتب شهرية أعلاهن أكثر رضا وظيفيا

 (2006، حمادات)دراسة . 3.1.11.2

 " قيم العمل و اللتزام الوظيفي لدى المديرين و المعلمين في المدارس الثانوية العامة في المملكة الأردنية

 الهاشمية"

معرفة قيم العمل السائدة لدى المديرين و المعلمين في المدارس الثانوية العامة هدفت هذه الدراسة إلى    

الكشف عن العلاقة بين قيم العمل و الالتزام الوظيفي لدى المديرين و المعلمين في المدارس ، و بالأردن

(، و 985الثانوية العامة، و البالغ عددهم) . تألف مجتمع الدراسة من مديري المدارسةالثانوية العامة بالأردن

(. و قد بلغ حجم عينة 12309مجتمع الدراسة من معلمي المدارس الثانوية العامة، و البالغ عددهم )

 ( معلما. 620( مديرا، و حجم عينة المعلمين )296المديرين )

 و توصلت هذه الدراسة إلى النتائج التالية:   
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العمل لدى المعلمين كما يلي: ) قيم الامتثال، قيم الأمانة، قيم القدوة الحسنة، قيم جاء الترتيب تنازليا لقيم  -

الخيرية، قيم التقديرية، قيم الدعم، قيم العلاقات الإنسانية، قيم الشورى، قيم الصدق، قيم الاستقلالية، قيم 

 القيادة، قيم العدل (

) قيم الأمانة، قيم العلاقات الإنسانية، قيم الدعم،  جاء الترتيب تنازليا لقيم العمل لدى المديرين كما يلي: -

قيم القدوة الحسنة، قيم الامتثال، قيم التقديرية، قيم العدل، قيم الاستقلالية، قيم الشورى، قيم الخيرية، قيم 

 الصدق، قيم القيادة (

ظيفي لدى المعلمين من توجد علاقة قوية موجبة بين درجة الالتزام بقيم العمل السائدة و مستوى الالتزام الو  -

 وجهة نظر المديرين

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في قيم العمل السائدة لدى المعلمين من وجهة نظر المديرين تعزى  -

 لمتغير الجنس و لصالح الإناث )المعلمات(

تعزى عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في قيم العمل السائدة لدى المعلمين من وجهة نظر المديرين  -

 لمتغيري الخبرة و المؤهل العلمي

وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الالتزام التنظيمي لدى المديرين من وجهة نظر المعلمين تعزى  -

 لمتغير الجنس و لصالح الإناث )المديرات(

علمين عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الالتزام التنظيمي لدى المديرين من وجهة نظر الم -

 تعزى لمتغيري الخبرة و المؤهل العلمي

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في مستوى الالتزام لدى المعلمين تعزى لمتغير الجنس او الخبرة أو  -

 المؤهل العلمي
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 ( 2000، عبد المطلب)دراسة . 4.1.11.2

 "من منظور تناسب الحتياجات واللوازم قيم العمل وجهد الموظف" 

تأثير قيم العمل )الاستقلالية والكفاءة والنمو والأمن الوظيفي( على جهد  من قهدفت هذه الدراسة إلى التحق   

مشرفًا في  57موظفًا و  295من  و تكونت عينة الدراسةالموظف من منظور ملائم للاحتياجات والإمدادات. 

قيم المتصورة للموظفين تجاه قيمهم المفضلة. أشارت النتائج إلى زيادة جهود الموظفين مع زيادة ال مؤسستين،

لم تظهر جهود الموظف أنماطًا متسقة عندما تجاوزت قيم العمل المتصورة القيم المفضلة.  ذلك،علاوة على 

فيما يتعلق بالاستقلالية والكفاءة والنمو، استمرت جهود الموظفين في الزيادة حيث تجاوزت  التحديد،على وجه 

 عندما تجاوزت انخفض جهد الموظف الوظيفي،فيما يتعلق بالأمن  ذلك،قيم المفضلة. ومع القيم المتصورة ال

وجدت هذه الدراسة أنه كلما ارتفع مستوى  ذلك،القيم المتصورة إلى حد كبير القيم المفضلة. علاوة على 

لقة بالأمن الوظيفي زاد جهد الموظف. ومع ذلك ، كشفت النتائج المتع والمفضلة،الملاءمة بين القيم المتصورة 

 (.(Abdelmoteleb,2000,15   أن التوافق الأعلى بشكل كبير أدى إلى انخفاض جهود الموظفينب

 (2022، عودةو  غفوري )دراسة . 5.1.11.2

 " القيادة الأخلاقية و علاقتها بقيم العمل لدى مدراء الإعدادية في محافظة واسط

القيادة الأخلاقية بقيم العمل لدى مدراء المدارس الإعدادية في هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على علاقة    

(  200، و تكونت عينة الدراسة من )محافظة واسط فضلا عن التعرف على الفروق بينهم وفقا لمتغير الجنس

 :ما يلي عن البحث نتائج أسفرت وقدمديرا و مديرة ، 

 . الأخلاقية القيادة من عال بمستوى  يتصفون  المدارس مدراء أن -

 . العمل قيم من عال مستوى  لديهم المدارس مدراء أن -

 .الذكور لصالح كانت والفروق  الجنس متغير وفق على الأخلاقية القيادة في إحصائيا دالة فروق  وجود -

 .الذكور لصالح كانت والفروق  الجنس متغير وفق على العمل قيم في إحصائيا دالة فروق  وجود -

 . العمل وقيم الأخلاقية القيادة بين إحصائية دلالة ذات علاقة وجود -
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 (2014، السعود ذيب و)دراسة . 6.1.11.2

درجة ممارسة قيم العمل لدي مديري التربية و التعليم في الأردن و علاقتها بدرجة اللتزام التنظيمي " 

 " لرؤساء الأقسام العاملين معهم

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة ممارسة قيم العمل لدى مديري التربية و التعليم في الأردن و    

علاقتها بدرجة الالتزام التنظيمي لرؤساء الأقسام العاملين معهم، و لتحقيق أغراض الدراسة اختيرت عينة 

( رئيس قسم. و استخدم لجمع 213)( مدير تربية و تعليم، و 12عشوائية من مجتمع الدراسة، تكونت من )

البيانات أداتان: الأولى لقياس قيم العمل التي يمارسها مديرو التربية و التعليم، و الثانية لقياس الالتزام التنظيمي 

 لدى رؤساء الأقسام، بعد التأكد من صدقهما و ثباتهما.

و التعليم لقيم العمل، و درجة الالتزام أشارت نتائج الدراسة إلى أن كلا من درجة ممارسة مديري التربية    

 التنظيمي لرؤساء الأقسام في مديريات التربية و التعليم كانت مرتفعة. 

كما كشفت النتائج عن وجود علاقة ارتباطية موجبة بين قيم العمل السائدة لدى مديري التربية و الالتزام     

( و هو دال عند مستوى الدلالة 0.301معامل الارتباط )التنظيمي لدى رؤساء الأقسام العاملين معهم، فقد بلغ 

(0.05)  

 (2016، الشايب خولة، الشايب محمد )دراسة . 7.1.11.2

 " -دراسة ميدانية بمدينة ورقلة -التعيلم البتدائي في ظل بعض المتغيرات  لأساتذةمستوى قيم العمل "

معرفة مستوى قيم العمل لدى أساتذة التعليم الابتدائي، و علاقة قيم العمل بكل من  إلىهدفت هذه الدراسة    

( 103، و لتحقيق أهداف الدراسة تم اختيار عينة مكونة من )الجنس و الخبرة المهنية و التخصص الدراسي

)لاعتماد أستاذا و أستاذة من أساتذة التعليم الابتدائي بمدينة ورقلة، طبق عليها مقياس قيم العمل 

( بعد تعديله و دراسة خصائصه السيكومترية، و قد أظهرت النتائج ارتفاعا في مستوى قيم 1992علام،

العمل، و عدم وجود علاقة بين قيم العمل و متغيري الخبرة المهنية و التخصص الدراسي، و أظهرت علاقة 
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ة بين الجنس و قيم العمل المتمثلة بين القيمة الاقتصادية للعمل و الجنس، في حين أظهرت عدم وجود علاق

    في : )الفخر بالعمل، الاندماجية في العمل، أفضلية العمل، القيمة الاجتماعية للعمل، السعي للترقي(

 (2007، ابو حميدان، طراونه)دراسة . 8.1.11.2

المتغيرات " القيم المهنية لدى العاملين في قطاع التمريض في محافظة الكرك و علاقتها ببعض 

 الديمغرافية "

معرفة طبيعة هرم القيم التنظيمية لدى العاملين في قطاع التمريض في محافظة  إلىهدفت هذه الدراسة    

( ممرضا و 262على المستوى التعليمي )التصنيف التمريضي(. و تكونت عينة الدراسة من ) أثرهاالكرك و 

يمثلون جميع ممرضي و ممرضات محافظة الكرك، ( و 919ممرضة من مجتمع الدراسة البالغ عددهم )

وأشارت النتائج أيضا إلى أن كلا الجنسين أعطوا أهمية لقيمتي الايثارية والاستقلال  القانونيين و المساعدين.

أما بقية القيم جاءت متفاوتة، كذلك أعطى كل من الفئتين أهمية مماثلة لقيمتي الجمالية و الإدارة، كما 

لى وجود فروق في إحدى عشر قيمة عائدة لمتغير التصنيف المهني، في حين لم يكن هناك أشارت النتائج إ

   .من الوظيفيالأفروق تعزى للجنس و الخبرة و التفاعل باستثناء قيمتي الإدارة و 

و  و قد أشارت النتائج إلى أن كل الممرضين أعطوا أهمية مماثلة تقريبا لقيم الايثارية و الاستقلال و الانجاز 

العلاقات الإشرافية، بينما أعطى القانونيون منهم أهمية اكبر لقيمة الإبداع و طريقة الحياة و الاقتصاد، و 

أهمية اقل لقيمة المكانة الاجتماعية و المشاركة و التنوع، في حين أعطى المساعدون أهمية اقل لقيمة 

لظروف المحيطة و الوضع الاقتصادي، و المشاركة و المكانة الاجتماعية و الإبداع و طريقة الحياة و ا

 كذلك أعطى القانونيون و المساعدون أهمية مماثلة لقيم الجمالية و الإدارة و قد جاءتا في المركزين الأخيرين

 ( 2014دراسة )عاطف ، . 9.1.11.2

 المديرين( "" اثر القيم التنظيمية للمديرين على التوافق التنظيمي و قيم العمل )دراسة كمية على عدد من 

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة اثر القيم التنظيمية للمديرين على التوافق التنظيمي و قيم العمل على شركات    

عدة في محافظة القاهرة كما تهدف إلى معرفة مدى تأثير الخصائص الشخصية و الوظيفية للمديرين في تحديد 
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يما إذا كانت هناك علاقة معنوية بين القيم الإدارية للمديرين قيمهم الإدارية. و سعت الدراسة أيضا إلى معرفة ف

و هو احد الأساليب  analysis factor)  (التي يمارسونها في موقع العمل. و تم استخدام التحليل العاملي

الإحصائية الذي يهدف إلى تبسيط الارتباطات التي لها دلالة إحصائية بين مختلف المتغيرات الداخلة في 

ل وصولا الى العوامل المشتركة التي تصف العلاقة بين هذه المتغيرات و تفسيرها، و قد أظهرت الدراسة التحلي

النتائج التالية:ان ترتيب القيم الإدارية للمديرين بدلالة متوسطاتها الحسابية كالآتي؛ ) القيم الإنسانية، القيم 

الدراسة بعض التوصيات المناسبة للمهتمين بموضوع  التنظيمية، القيم الأخلاقية، قيم المشاركة(. و قد اقترحت

هذه الدراسة كان أهمها؛ ترسيخ مفاهيم و أسس عمل الفريق الواحد و توفير الوسائل المطلوبة لأساليب العمل 

الى جانب الاهتمام بالعاملين و بحاجاتهم و إرساء العدالة و الثقة، و ضرورة اهتمام المديرين بالقيم الاجتماعية 

 .ال و الإيجابي على سلوك العاملينيلة و نشرها بين العاملين لتأثيرها الفعالأص

 الدراسات الأجنبية: .2.11.2

  ( Yahyagil, 2022) دراسة. 1.2.11.2

“The Association Between Work Values, Networking Behavior Qualıiy of Work Life” 

الارتباط بين قيم العمل وسلوك التواصل من خلال التعامل الغرض من هذه الدراسة هو استكشاف اتجاه    

 304مع جودة الحياة العملية كوسيط. تم استخدام النوع التحليلي من تصميم البحث، وتم جمع البيانات من 

، واستبيان Schwartz's Portrait Valuesتم استخدام ثلاثة مقاييس لجمع المعطيات: استبيان   مشاركين.

. و توصلت الدراسة إلى Aizen's Networking Behavior، واستبيان Sirgyمل بواسطة جودة حياة الع

 أربع  نتائج هامة و هي:

 . قيم العمل الجوهرية والاجتماعية فعالة في تشكيل سلوك التواصل1

 . تتوسط جودة حياة العمل في العلاقة بين قيم العمل و سلوك الربط الشبكي2

 المتصورة من قبل الموظفين غير مرضية. جودة حياة العمل 3
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. الاحتياجات ذات الأولوية بالنسبة للموظفين الذكور هي الجماليات والتحقيق الذاتي، بينما بالنسبة 4

 للموظفات هي، المعرفة واقتصاديات الأسرة

  (ROBERT KNOOP,1994)دراسة  .2.2.11.2 

“ the relationship between importance and achievement of work values and job 

satisfaction” 
على أنه    (E. A. Locke)تعالج هذا الدراسة طبيعة العلاقة بين القيم والرضا. بناءً على ما صنفه لوك    

نظريات سببية للرضا الوظيفي، تم البحث عن إجابات لسؤالين. كيف ترتبط أهمية قيم العمل وتحقيقها بمختلف 

جوانب الرضا الوظيفي، وما هي مجموعات القيم التي تتنبأ بأفضل عوامل الرضا ؟ صنف المشرفون الأولون 

(N = 187)  ل والاستجابة لمقاييس الرضا الوظيفي.قيمة للعم 16لشركة تصنيع كبيرة الأهمية و تحقيق 

شمل التباين الإجمالي و . اكبير  باطاأظهرت التحليلات أن القيم المهمة والمحققة، فرديًا ومجتمعًا، ترتبط ارت

٪ للرضا عن الترقيات، 43٪ للرضا عن الأجر، و 9٪ للرضا عن العمل نفسه، و 63الذي تفسره قيم العمل 

 ٪ للرضا الوظيفي الشامل 35٪ للرضا عن زملاء العمل، و 29٪ للرضا عن الإشراف، و 16و 

  (Campos, M. I., & Rueda, F. J. M, 2017)دراسة . 3.2.11.2

" Effects of organizational values over quality of work life " 

ظيمية المتصورة والمرغوبة فيما يتعلق بالقيم التن بحثت هذه الدراسة في آثار الملاءمة بين الشخص والمنظمة   

برازيليًا يعملون في شركات مختلفة الأحجام ومن  213على جودة حياة العمل. تكونت العينة من  للعمال

تم استخدام نموذج الانحدار التربيعي متعدد الحدود مع مخططات التحليل السطحي. تم تأكيد  قطاعات مختلفة.

هرت مخططات التحليل السطحي الفرضية القائلة بأن جودة حياة العمل تتأثر بالرضا عن القيم التنظيمية. أظ

أن بعض العلاقات بين المتغيرات غير خطية. الاستنتاج هو أن هذه النتائج يمكن أن تساعد المنظمات على 

موضع التنفيذ من أجل تطوير استراتيجيات تهدف إلى  فعلياالتفكير في القيم المعلنة وتلك التي تم وضعها 

 ,Campos)  الموظفين، مما يؤثر بشكل إيجابي على جودة العملتعزيز قدر أكبر من التطابق من وجهة نظر 

M. I., & Rueda, F. J. M, 2017,65) 
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   (Shu Feng Xiao and Fabian Jintae Froese, 2008) دراسة. 4.2.11.2

“ Work Values, Job Satisfaction and Organizational Commitment in China ” 

تبحث هذه الدراسة في العلاقات بين الجوانب المختلفة لقيم العمل والرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي بين    

هذه نتائج بعض العاملين ذوي الياقات البيضاء العاملين في الشركات الأجنبية المستثمرة في الصين. وتشير 

 ما يلي: الدراسة إلى

الوظيفي، والتي بدورها تؤثر على التزام الموظفين تجاه أن قيم العمل ترتبط بمختلف جوانب الرضا   -

 المنظمة. 

أن تأثيرات جوانب الرضا الوظيفي المختلفة تختلف، حيث تتنبأ الاستقلالية والأمن الوظيفي بالالتزام  -

 التنظيمي أقوى من التقييم أو الرضا عن الأجر. 

مل المخاطر، لها تأثيرات ذات دلالة أن قيم عمل الموظفين، وخاصة درجة فرديتهم واستعدادهم لتح  -

 إحصائية على رضاهم الوظيفي 

لها تأثير غير مباشر من خلال التأثير  قيم العمل ليس لها آثار مباشرة على الالتزام التنظيمي، إلا أنأن  -

ل بالتالي فإن قيم العم على جوانب الرضا الوظيفي المختلفة والتي بدورها تؤثر على الالتزام التنظيمي. و

 تعتبر مؤشرات هامة للالتزام التنظيمي.

  (Josephine Pryce, 2014)   دراسة. 5.2.11.2

“Work Values: A Formidable Domain  Within the Context of People’s Lives ” 
تحتل قيم العمل مجالًا محددًا في سياق حياة الناس. إنها تحكم الأهمية التي يوليها الأفراد )ومجموعات     

الأشخاص( للعمل والجوانب المتعلقة به في سياق حياتهم بأكملها. تشير الأبحاث حول قيم العمل إلى أن 

لال مختلف جوانب حياتهم. على هذا هذه القيم مستمدة من نفس أنظمة القيم الأساسية التي توجه الأفراد خ

النحو، فهي مجموعة فرعية محددة من قيم الحياة العامة وتتأثر بالعوامل الداخلية والخارجية. تؤكد الأدبيات 

الموجودة أن العوامل المختلفة، مثل التركيبة السكانية والجنسية والمنظمات والمهنة، لها تأثير قوي على قيم 
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لدراسة الطرق التي يمكن من خلالها العثور على قيم العمل  فياإثنوغرا جامقالة منهالعمل. استخدمت هذه ال

في المواقف الخطابية والاستجابات السلوكية تجاه العمل. استكشفت الأدبيات المتعلقة بقيم العمل وفحصت 

وجدت أن قيم  قيم عمل العاملين في مجال الضيافة كوسيلة لفهم الاختلافات والهيمنة في قيم عمل الأفراد. و

عاملين في مجال الضيافة في الخطوط الأمامية متشابهة من حيث مواقفهم تجاه عملهم كمقدمي عمل ال

فيما يتعلق بقيم عمل المديرين عند مقارنتها بقيم عمل العاملين في  كبيرةخدمات الضيافة، وظهرت اختلافات 

ة، بذل الموظفون الإداريون الخطوط الأمامية. لم تكن قيم العمل بين الموظفين الإداريين متطابقة. فمن ناحي

قيم عمل تتناسب مع التركيز بشكل أكبر على القوة والسلطة وعدم مراعاة القيم الاجتماعية. ومن ناحية 

من خلال هذه النتائج، تساهم هذه الدراسة في فهم  أخرى، أظهروا قيم عمل تشير إلى طبيعة أكثر إيثارًا. و

 لحياة العملية.أكبر لقيم العمل ومعنى العمل واستدامة ا

  (Vansteenkiste & all,2007). دراسة6.2.11.2

 “ On the relations among work value orientations, psychological need satisfaction and job 

outcomes: A self-determination theory approach ” 

على  وإشباع الحاجة النفسية والنتائج الوظيفيةتبحث هذه الدراسة حول العلاقات بين توجهات قيمة العمل    

موظفًا بلجيكيًا تم تقديم قائمة من ثمانية عناصر للمشاركين تمثل قيم العمل الجوهرية  885 عينة قوامها

والخارجية. و تمثلت عناصر قيمة العمل الجوهرية الأربعة في )فرصة لاستخدام المبادرة، الوظيفة المثيرة 

التي تلبي قدرات الفرد، وظيفة مسؤولة(،  وتمثلت عناصر قيمة العمل الخارجية الأربعة للاهتمام، الوظيفة 

 في )الأجر الجيد، والأمان الوظيفي الجيد، وعدم وجود الكثير من الضغط، والإجازات السخية( 

بنتائج أقل إيجابية  اأن التوجه نحو قيمة العمل الخارجية، مقارنة بالجوهرية، كان مرتبط الدراسةوجدت    

سلبية )أي ارتفاع الإرهاق العاطفي، والرضا  و أكثر)أي انخفاض الرضا والتفاني والحيوية أثناء العمل( 

قصير الأمد بعد تحقيق الهدف بنجاح، ونية التحول(. ولم تقتصر هذه العلاقات على النتائج الوظيفية، بل 

امة للموظفين. علاوة على ذلك، فإن مستوى الدخل لم ظهرت أيضًا باستخدام مؤشرات الصحة العقلية الع



 يم العملق                           الفصل الثاني                                                              

63 

 

أن التوجه الخارجي، مقارنة بالتوجيه الداخلي لقيمة العمل، كان  وجدت الدراسةو  يخفف من هذه العلاقات.

الاحتياجات النفسية  بالنتائج الوظيفية للموظفين لأن هذه التوجهات أحبطت تلبية المتطلبات الأساسية. راضا

  والكفاءة والارتباط في العمل. للاستقلالية

 خلاصة:

ارتأيت أن اختتم فصل قيم العمل، من خلال الدراسات السابقة حول قيم العمل التي تم التطرق إليها في    

 هذه الدراسة، تم ملاحظة ما يلي:

 جل هذه الدراسات تناولت متغير قيم العمل كمتغير مستقل، كما هو الحال في الدراسة الحالية -

تراوحت هذه الدراسات من حيث البيئة التي أجريت فيها بين المؤسسات التربوية و المتمثلة في الدراسات   -

( )محمد رشدي و راتب السعود، 2011( ) زين العايش، 2008( ) منذر و عبد الحميد،2006) حمادات، 

 لصحيةو المؤسسات ا ،(2022سعد،  و حيدر)( 2016( ) الشايب خولة و الشايب محمد،2014

)عبد  (، و البيئة الإدارية، و المتمثلة في الدراسات2007و المتمثلة في دراسة ) حميدان و طرونه،  

  (Maarten & all , 2007) (Shu Feng and Fabian, 2008) (2014) عاطف جابر،( 2000المطلب، 

(Campos, M. I., & Rueda, F. J. M, 2017)  (Robert Knoop,1994)  ، البيئة السياحية تمثلت في و في

و  العينة من حيث المهنة لأفرادو في البيئة الاجتماعية بغض النظر ،  (Josephine Pryce, 2014) دراسة

قيم  أهميةفمن خلال هذا الطرح يتأكد لنا مدى  .( Mehmet Yusuf Yahyagil,2022) المتمثلة في دراسة

  العمل في العديد من منظمات العمل

 من حيث المنهج المستخدم في هذه الدراسات، فقد غلب المنهج الوصفي  -

من خلال الدراسات السابقةـ، فقد  من حيث مسامهة متغير قيم العمل في التنبؤ بالمتغيرات المستقلة  -

ساهمت قيم العمل في التنبؤ بــ ) أبعاد الرضا الوظيفي، و جودة الحياة، و الالتزام الوظيفي، جهد الموظف، 

لالتزام التنظيمي، سلوك التواصل، إشباع الحاجات النفسية(، و من الملاحظ في هذا الصدد هو تقاطع ا
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بعض أبعاد الرضا الوظيفي مع أبعاد جودة حياة العمل ) المتغير المستقل في الدراسة الحالية( و المتمثلة في 

ملاء العمل( ، بحيث ساهمت )الرضا عن الأجر، الرضا عن الترقيات، الرضا عن الإشراف، الرضا عن ز 

 قيم العمل في التنبؤ بها.

 نالت قيم العمل تقدير مرتفعا -

 وجود اختلاف في قيم العمل يعزى لمتغير الرتبة الوظيفية  -

 عدم وجود اختلاف في قيم العمل يعزى لمتغير الخبرة  -

 



 العمل حياة جودة: الفصل الثالث
 تمهيد 

 . الجودة1

 . مفهوم الجودة1.1

 . جودة حياة العمل2

 . مفهوم جودة حياة العمل1.2

 نبذة عن تطور مفهوم جودة حياة العمل. 2.2

 أهمية جودة حياة العمل. 3.2

 . تعريف المفاهيم المشابهة لجودة حياة العمل4.2

 حياة العمل. المقاربة النظرية لجودة 5.2

 . برامج جودة حياة العمل6.2

 . قياس جودة حياة العمل7.2

 . الدراسات السابقة المتعلقة بجودة حياة العمل8.2

 خلاصة 
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تضاعف الاهتمام بموضوع نوعية حياة العاملين أثناء السنوات الأخيرة. و من بين الذين زاد اهتمامهم      

بنوعية حياة العاملين، و طبيعتها: الاختصاصيون النفسيون في مجال العمل، و المشتغلين في عالم الإدارة ، 

في المؤسسات، و العاملون في قطاعات و الأشخاص الذين يتمتعون بصلاحيات أو سلطات اتخاذ القرارات 

الدولة المتخصصة بموضوع العمل و العمال. و تتأثر نوعية حياة العمل بعدد من المتغيرات أبرزها ما يتلقاه 

تعويض)الراتب(، و منافع جانبية، و فرص الترقي و التقدم في المنظمة، و نوعية العمل، و الأمان  الفرد من

مهني، و خصائص المؤسسة، و طبيعة التفاعل الاجتماعي بين الزملاء. و المهني، و أوقات الدوام ال

 (310، 1999،باختصار تعكس نوعية حياة العمل جميع جوانب الحياة أثناء العمل.)رونالد.ي. ريجيو

  .مة، و جودة حياة العمل بصفة خاصةو قد تم التطرق في هذا الفصل إلى الجودة بصفة عا   

 الجودة: .1

 الجودة: . مفهوم1.1

 المفهوم اللغوي للجودة: .1.1.1

جاء في لسان العرب لابن منظور بان أصل كلمة جودة هي، جود: و تعني الجيد نقيض الرديء، على    

وزن فيعل، و أصله جيود فقلبت الواو ياء لانكسارها و مجاورتها الياء الزائدة فيها، والجمع جياد، و جيادات 

معه جيائد، بالهمز على غير قياس. و جاد الشيء جودة و جودة أي و في الصحاح في ج جمع الجمع.

صار جيدا، و أجدت الشيء فجاد، و التجويد مثله. و يقال: أجاد فلان في عمله و أجود و جاد عمله يجود 

 (234، 2008، جودة، و جدت له بالمال جودا. )ابن منظور
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 المفهوم الاصطلاحي للجودة:. 2.1.1

بعد ظهور الثورة الصناعية و التقدم التكنولوجي و الدخول في مرحلة الإنتاج الكبير و ظهور الشركات    

الكبرى و تعاظم المنافسة في ما بينها، أصبح لمفهوم الجودة أبعاد عديدة و متشعبة، و بالتالي تعددت 

ت العميل حاضرا و مستقبلا "، و بأنها " تلبية احتياجا(، (Demingتعريفاتها و تنوعت، فقد عرفها يمينج 

، بأنها " مجموعة من الخصائص و المميزات (British Standards,1994)عرفها معهد المقاييس البريطاني 

، 2010)فرحان، لمنتج أو خدمة تعبر عن قدرتها على الوفاء باحتياجات العملاء الصريحة أو الضمنية "

90) 

و تعتبر الجودة سلاح استراتيجي، بحيث أخذت في الازدياد المنظمات التي تتبع مفاهيم الجودة للحصول    

على الميزة التنافسية. بما يتناسب مع قدرتها على تلبية احتياجات الجودة لعملائها، و يمكن للشركة أن تبرز 

ذلك، فإن التحسين المستمر لجودة و  من المنافسين والاحتفاظ بالعملاء على المدى الطويل. علاوة على

موثوقية المنتجات والخدمات المقدمة يؤدي إلى منح ميزة تنافسية لا يمكن المساس بها. على سبيل المثال ، 

من غير المحتمل أن تحتفظ الابتكارات الخاصة بالمنتجات بميزة تنافسية لأنها عادة ما يمكن نسخها بسرعة. 

يكون التحسين التدريجي جزءًا متكاملًا تمامًا من العملية التجارية للمؤسسة، على العكس من ذلك، يمكن أن 

 (Stephen et autres,2008, 108.)مما يحقق فائدة مميزة بشكل تراكمي

 . جودة حياة العمل:2

 مفهوم جودة حياة العمل:. 1.2

الجودة حياة العمل بأنها تتكون من جميع جوانب الحياة العملية، بما في  ( Walton,1975)يعرف والتون     

 (311 ، 1999ذلك التعويض، و ظروف العمل، و حقوق العاملين، و فرص النمو و الترقي )حلمي،
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من خلال آثارها المترتبة، حيث يرى أنها تمثل زيادة مشاركة  (Anderson,1988) و يعرفها أندرسون    

القرارات التي كان يقوم بها المديرون كما تنعكس في صورة تحسين الإنتاجية من خلال العاملين في 

الاستخدام الأمثل للأفراد بصورة أكثر من الأموال، هذا إضافة إلى تحسين الأمن و الصحة الوظيفية و 

 (4،ص2004مشاركة العائد و تحسين الرضا الوظيفي ) عبد الحميد عبد الفتاح المغربي،

بأنها تعبر عن الظروف البيئية المرضية و المحببة لمحل العمل و  (Havlovic,1991) هافلوفيس  و يرى    

التي تدعم و ترقي و تزيد من رضا العامل و ذلك عن طريق توفير بيئة عمل آمنة، و نظم ملائمة للمكافآت 

 (6،2008و فرص متاحة للنمو )جاد الرب،

إلى أن جودة حياة العمل تبدو في الممارسات التي تبادر بها الإدارة من  (Mayers,1992) و يشير ماير    

خلال الأنشطة الإدارية المتعددة لتحسين كفاءة التنظيم و زيادة الرضا الوظيفي للعاملين. و في نفس الاتجاه 

لتي بأنها مجموعة من الأنشطة ا( Lewis ,Goodman ,Fandt,1995)فاندت  يعرفها كل من لويس، كودمان،

تمارسها المنظمات بغية تنمية و تطوير الحياة أثناء العمل بما ينعكس ايجابيا على إنتاجية المنظمة 

 (5 ،2004)المغربي،

بأنها الإطار الذي من خلاله تمد الثقافة التنظيمية العاملين في المنظمة  (Hunt,1992)و يرى هنت    

بالمعلومات و المعرفة و السلطة و المكافآت، و التي تمكنهم من الأداء بأمان و فاعلية، و أيضا تعوضهم 

 (6، 2008)جاد الرب، بعدالة مع استمرارية الكرامة الإنسانية 

بأنها تشير إلى الجهود المشتركة من جانب  (Fields et Thackers,1992) كما يعرفها كل من فايلد و تاكر   

ممثلوا النقابات العمالية و إدارة المنظمة لإشراك العاملين في عملية اتخاذ القرارات اليومية في العمل )جاد 

 (6، 2008الرب،
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دو من خلال استجابة إلى أن جودة حياة العمل تب (Robins,1989 ; Lan & May,1998) و يشير كل من    

المنظمة لحاجات و متطلبات العاملين بها من خلال توفير نظم و آليات تتيح للأفراد حرية المشاركة في 

 (5، 2008اتخاذ القرارات و رسم الأبعاد الوظيفية لبيئة العمل )المغربي، 

( بان جودة حياة العمل، هي مجموعة من العمليات المتكاملة المخططة و 2008و يرى ) جاد الرب،   

المستمرة و التي تستهدف تحسين مختلف الجوانب التي تؤثر على الحياة الوظيفية للعاملين و حياتهم 

املين فيها و المتعاملين الشخصية أيضا، و الذي يساهم بدوره في تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة و الع

 (65 ،2004، معها )جاد الرب

 نبذة عن تطور مفهوم جودة حياة العمل:. 2.2

يمكن تقسيم المراحل الزمنية التي مر بها مفهوم جودة حياة العمل منذ نشأته في الولايات المتحدة    

 (69، 2004 ،الأمريكية حتى الوقت الحاضر إلى ثلاث مراحل أساسية )جاد الرب

 نهاية الستينات و بداية السبعينات المرحلة الأولى: .2.2 .1

و بدأت حركة نوعية حياة العمل في الولايات المتحدة أثناء السبعينات من هذا القرن، و كان لها ثلاثة    

 :(311، 1999 ،)رونالد.ي أهداف هي

بنوعية حياة العمل في الماضي، و في تقدير )قياس( نوعية حياة العمل في الولايات المتحدة، و مقارنتها  -  

 البلدان الصناعية الأخرى 

 تطوير سياسات لتحسين نوعية حياة العمل لجميع العاملين -  

تطوير الإنتاجية و زيادتها، و زيادة كفاءة المؤسسات، و فعاليتها من خلال زيادة مشاركة العاملين في  -  

 حياة المؤسسة 
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ق أهدافها في الوقت الذي يستمر فيه تحسين إنتاجية المنظمة، و فعاليتها. و تطمح هذه الحركة إلى تحقي   

و هناك من يؤكد أن تحسين نوعية يؤدي إلى زيادة الإنتاجية، كما و كيفا، و إلى انخفاض معدلات التغيب، 

 و الاستقالة

 أواخر السبعينات و بداية الثمانينات المرحلة الثانية: .2.2.2

في أواخر السبعينات من القرن العشرين توقفت برامج جودة الحياة الوظيفية و انخفض الاهتمام بها، و    

كان ذلك راجعا إلى عوامل عديدة منها زيادة معدلات التضخم و أيضا زيادة أزمة الطاقة، الأمر الذي جعل 

واتير الطاقة المرتفعة التكاليف، الشركات و المؤسسات الصناعية تتمسك بالقوانين الفيدرالية و تنزعج من ف

هذا بالإضافة إلى زيادة حدة المنافسة الخارجية للشركات الأمريكية، و لذا زاد حجم الاندماج بين الشركات 

خلال هذه الفترة، و بالتالي انخفض الاهتمام برضا العمال عن وظائفهم و حياتهم الوظيفية، و كل ذلك جعل 

 . في المرتبة الثانوية خلال هذه الفترة أتيتبرامج جودة الحياة الوظيفية 

و يشير جاد الرب في هذا الصدد، إلى أن برامج جودة الحياة الوظيفية تتوقف على كفاءة النظام    

الاقتصادي سواء على المستوى المحلي أو الدولي، و بالتالي على كفاءة النظام الاقتصادي للمنظمة، كما أن 

لى تحقيق معدلات نمو اكبر في الأداء الاقتصادي للمنظمة، و من ثم يمكن فاعلية هذه البرامج تساعد ع

 القول بان جودة الحياة الوظيفية هي سبب و نتيجة في آن واحد للكفاءة الاقتصادية و التنظيمية للمنظمة.

 منتصف الثمانينات و حتى الوقت الراهن المرحلة الثالثة: .3.2.2

شهد منتصف الثمانينات من القرن العشرين الاهتمام مرة أخرى ببرامج جودة الحياة الوظيفية، و يرجع ذلك    

 (:18، 2008) جاد الرب،  ما يلي إلى

 ضعف الموقف التنافسي للشركات الأمريكية على المستوى الدولي خاصة أمام الشركات اليابانية -

 أمريكا انخفض بكثير عن غيره في باقي دول العالم التأكد من أن ولاء و التزام العاملين في -
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 زيادة عبء القوانين الفيدرالية في أمريكا -

 انخفاض تكلفة العمالة في الدول المنافسة للاقتصاد الأمريكي  -

 اتخاذ المديرين في اليابان و أوروبا لاتجاهات فعالة أكثر مما هو سائد في الولايات المتحدة الأمريكية   -

 جودة حياة العمل: . أهمية3.2

تؤدي نوعية الحياة العملية الجيدة إلى جو من العلاقات الشخصية الجيدة والموظفين ذوي الدوافع العالية    

الذين يسعون جاهدين لتطويرهم. على الرغم من أن الفوائد النقدية لا تزال تحتل المركز الأول في تكلفة 

الوظائف وإعادة تصميم الوظائف، والتطوير الوظيفي،  عناصر مثل ظروف العمل المادية، وإعادة هيكلة

وفرص الترقية وما إلى ذلك، فإنها تكتسب أهمية بسرعة. على هذا النحو، يتوقع العمال من الإدارة تحسين 

جميع هذه المرافق مما يؤدي بالتالي إلى تحسين جودة حياة العمل. إذا تم توفير نوعية حياة عمل جيدة، 

ن بشكل أكبر على التطوير الفردي والجماعي مما يؤدي بدوره إلى التطوير الشامل. يركز الموظفو سوف 

جودة حياة العمل إلى الأشخاص الذين يعملون فيها  إستراتيجيةتتحول المنظمة الناجحة من خلال تقديم 

 : (Shivani 2017,100,) العاملين ما يلي تشمل الفوائد لكل من الإدارة و و للحفاظ على الميزة التنافسية.

 تحسين أداء المنظمة من خلال تنمية الأفراد. -

زيادة التعاون والعمل الجماعي داخل وعبر جميع مستويات المنظمة بما في ذلك التحرك نحو الإدارة أو  -

 الشراكة النقابية.

 زيادة البيئة في القيام بعمل جيد . -

 تحسين جودة الأداء. -

 المنظمة.زيادة الالتزام بقيم وأهداف  -
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 ترسيخ تطوير منظمة الجودة -

 :لجودة حياة العمل يف المفاهيم المشابهةر تع. 4.2

يمكن بسهولة أن يحدث الخلط بين مفهوم جودة الحياة في العمل والمفاهيم الأخرى المشابهة له نسبيًا. و    

ورفاهية بيئة العمل،  الرضا الوظيفي، والصحة العقلية، من أمثلة تلك المفاهيم، ضغط )إجهاد( العمل، و

والمخاطر النفسية الاجتماعية في العمل. و لذلك من المهم تقديم تعريف لهذه المفاهيم من أجل تمييزها فيما 

 (Dupuis et autre,2006,18-19)  بعد عن مفهوم جودة الحياة في العمل

 ضغط )إجهاد( العمل: . 1.4.2

الذي   بين قدرات الفرد ومتطلبات بيئة عمله. فالفردينتج ضغط )إجهاد( العمل عن اختلال التوازن    

يتعرض لظروف جسدية أو بيئية أو نفسية أو اجتماعية سلبيًة بالنسبة له، و التي لا يمتلك الموارد أو القدرات 

الشخصية اللازمة لمواجهتها، سيعيش الضغط )أو الإجهاد( الذي قد يكون له عواقب جسدية ونفسية على حد 

 سواء. 

 الرضا الوظيفي:. 2.4.2

يعرف الرضا الوظيفي على أنه حالة وجدانية ناتجة عن تقييم الفرد لقدرته على تلبية احتياجاته البدنية     

والنفسية وقيمه المتعلقة بالعمل و متطلبات نموه الشخصي. وبالتالي فإن الرضا ينتج عن إدراك للعلاقة بين 

 .ذا الأخيرما يود الفرد اكتسابه )أو الحصول عليه( من عمله وما يوفره له ه

 الصحة العقلية :. 3.4.2

( ، فإن الصحة العقلية لا تعني  غياب الاضطرابات العقلية فقط. 2001وفقاً لمنظمة الصحة العالمية )   

إنها حالة من الرفاه يمكن للفرد أن يحقق فيها ذاته، ويتغلب على الضغوط الطبيعية للحياة، و أن يؤدي عملا 
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في حياة مجتمعه. وبطبيعة الحال فإن مقابل هذا الوضع هو مشكلات  الصحة منتجا ومثمرا ، و أن يساهم 

 ، الخواضطرابات القلق بمختلف أنواعها العقلية التي تظهر تحت مسميات مثل الاكتئاب ، والضيق النفسي ،

 الرفاهية في العمل:. 4.4.2

مفهوم الرفاهية في العمل إلى  يشير (2009 ،)رئاسة إدارة الصحة والسلامة المهنية في المنظماتوفقا    

حالة أكثر شمولًا من الصحة، لأنها يأخذ بعين الاعتبار الشخص ككل، وهو ما يترجم إلى شعور و إحساس 

 بالراحة و التنمية الشخصية والرضا العام، سواء جسديا أو عقليا. 

 المخاطر النفسية الاجتماعية:. 5.4.2

تشير المخاطر النفسية الاجتماعية من جهتها إلى مظاهر تنظيم العمل و التسيير، فضلًا عن السياق      

و عندما يتم  .الاجتماعي والبيئي،  الذي بإمكانه إلحاق الضرر على المستوى الاجتماعي والنفسي و الجسدي

عمل و التي يمكن أن تؤثر على لمخاطر النفسية الاجتماعية، فلأمر يتعلق بالعوامل المرتبطة بالل التطرق 

الصحة العقلية والرفاهية والرضا. تشكل ضغوط العمل عامل خطر نفسي اجتماعي. وكما سنرى لاحقا، فإن 

مفهوم جودة الحياة في العمل كما سنعرفه، سيمكننا من تحديد ملمح المخاطر النفسية الاجتماعية التي قد 

 تؤثر على الصحة البدنية والعقلية للأفراد.

 المقاربة النظرية لجودة حياة العمل: .5.2

، ظل تعريف جودة الحياة في العمل يتطور باستمرار. تجدر الإشارة إلى أنه مفهوم مرن 1972منذ عام    

للغاية، وقد تم توسيعه بمرور الوقت ليشمل المزيد والمزيد من جوانب الحياة في العمل. لا يوجد حاليًا تعريف 

 لجودة الحياة في العمل يتفق عليه غالبية المهتمين بهذا الموضوع
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تكشف الأدبيات التي تتناول جودة الحياة في العمل عن وجود اتجاهين. الأول وهو امتداد لعمل الباحثين    

 (viateur & johanne, 1983, 568)من مدرسة الموارد البشرية 

 :مدرسة الموارد البشرية. 1.5.2

 الإتجاهيؤكد هذا الاتجاه الأول على إشباع الاحتياجات )الجوهرية والخارجية( للفرد. ومن بين مؤيدي هذا    

د في المنظمة )المشاركة في صنع القرار، وزيادة الاستقلالية، وما إلى الأفراوصي بإعادة تقييم دور يالفكري، 

 ذلك( وذلك للسماح لهم بالازدهار بشكل أفضل.

عندما يحدد جودة الحياة في العمل من خلال الإشارة إلى  اهذه الفكرة جيد)  (Sanderson ,1978يوضح    

مبادئ مقياس ماسلو؛  "الفلسفة الأساسية وراء جودة الحياة في العمل هي الاعتراف بأن الاهتمام بجميع القيم 

عظم حياته العملية وحيث الإنسانية يجب أن يركز على مكان العمل، حيث يقضي العامل، بعد كل شيء، م

للتعبير عن أنفسهم  صايكسب رزقه. اليوم، يتوقع الموظفون أكثر من مجرد المكافآت المادية، فهم يريدون فر 

وفقا لسندرسون ، فإن الأهمية المعطاة لتلبية احتياجات احترام الذات  والتقدير وإمكانية تحقيق الذات". و

بر في الإدارة يمكن أن ترجع عدة أشكال مثل المسؤولية الفردية أو وتحقيق الذات للفرد من خلال مشاركة أك

الجماعية الأكبر، إلى ما يتعلق بتنظيم وإدارة المجتمع. مهمة؛ توسيع نطاق المهمة وحجمها من أجل زيادة 

ة نسبة الحكم الفردي المطلوب في تنفيذ المهمة )إثراء المهمة(؛ زيادة في المعارف )التناوب الوظيفي(؛ حري

 أكبر في تحديد ساعات العمل )متغير الساعات(

قائمة بالأبعاد (  (Herrick et Maccoby,Walton et Boisvert,1981و في هذا الصدد اقترح المؤلفون    

 المهمة التي تميز نوعية الحياة في العمل. وهذه الأبعاد هي:

 التعويض العادل والمنصف عن العمل -

 ظروف عمل صحية وآمنة -
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 للتنمية الشخصية فرص -

 الأمن الوظيفي وإمكانية التطوير الشخصي -

 التكامل الاجتماعي في العمل -

 الديمقراطية في مكان العمل -

 الانسجام بين الحياة العملية وغير العملية -

 إسناد دور اجتماعي للشركة -

 تفرد العمل -

 المساواة من حيث تقاسم أرباح الشركة -

 المشاركة في القرارات -

إن قائمة المعايير التي ينبغي أن تجعل من الممكن تحقيق نوعية حياة أفضل في العمل توضح بوضوح    

الأهمية التي نعطيها للفرد، من حيث تلبية احتياجاته، سواء بمساعدة العوامل الخارجية )وقت العمل، نظام 

المشاركة في القرارات، إضفاء الطابع الأجور، بنية العمل( أو العوامل الجوهرية )إمكانية التطوير الشخصي، 

 (viateur & johanne,1983,571)   الفردي على العمل،...... ، الخ(

 النهج الاجتماعي التقني:. 2.5.2

وزملاؤهما في "معهد   ) Fred,Eric (1982, تم استخدام ونشر النهج الاجتماعي التقني، الذي طوره   

 .Louis E)، من قبل   «Tavistock Institute of  Human Relation» لندنتافيستوك للعلاقات الإنسانية" في 

Davis) ينبغي أن تنطبق  -جودة الحياة في العمل  -، من جامعة كاليفورنيا. ووفقا لهذا الأخير فإن عبارة
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لذلك  على طبيعة العلاقات بين العامل وبيئته العامة، وتبرز ضرورة مراعاة العامل البشري في تنظيم العمل،

 غالبًا ما يتم إهمالها، فضلًا عن العوامل الفنية والاقتصادية

هذا النهج. بأن مفهوم جودة )  (Lareau, Alexander et Robin,1981و في هذا الصدد  يرى المؤلفون    

التنظيمية. الحياة في العمل يشمل إعادة هيكلة أساليب العمل، أو تكييف التكنولوجيا أو إعادة تشكيل الهياكل 

ووفقا لهم، فإن نوعية الحياة في العمل تتطلب مشاركة أكبر للموظفين في بيئة عملهم، وبالتالي تؤدي إلى 

بان تحسين (Srinivas,1980)  يعتبر  المزيد من المسؤوليات. إنها عملية تعليمية ديناميكية وفريدة ومتطورة. و

، بحيث تأخذ في الاعتبار العوامل الاجتماعية بالإضافة  "gestalt"الحياة في العمل يتم على نحو جشطالتي 

 إلى العوامل التكنولوجية، والتي لا يمكن تحقيقها دون المشاركة النشطة للعمال.

و على الرغم من وجود بعض الفروق بين هذين الاتجاهين، ولكن لا يمكن أن الجزم بأنهما متعارضان. بل 

، بحيث يسلط   (Jenkins,1981)بعضهما البعض. و هذا ما يؤكده  على العكس من ذلك، يبدو أنهما يكملان 

الضوء بوضوح على هذا التكامل بين النهجين عندما يذكر أن جودة الحياة في العمل هي تعبير شامل يغطي 

مجموعة واسعة من البرامج والتقنيات والنظريات وأساليب الإدارة أو المنظمات بالإضافة إلى محتوى العمل 

، م إعادة التفكير فيه وإعادة هيكلته بحيث يكتسب العمال المزيد من الاستقلالية والمسؤوليات والسلطةالذي تت

أن الهدف العام لجودة الحياة في العمل هو التأكد من أن المنظمات وإجراءات الإدارة والعمل تسمح ف و لهذا 

وتحسين كفاءة  ،عمل أكثر تحفيزًا وإرضاءً بأقصى قدر من الاستخدام للمواهب والمهارات الفردية وذلك لجعل ال

 (viateur & johanne,1983,572) . لمنظمة، وحتى الإنتاجيةا

 

 

 

 



 الفصل الثالث                                                                         جودة حياة العمل

77 
 

 برامج جودة حياة العمل:. 6.2

تعد برامج جودة حياة العمل احد أكثر الأساليب المثيرة للاهتمام ذات الصلة بدافعية الأفراد العاملين، و    

العمل فضلا عن كونها مدخلا مهما لاغتناء العمل. و يركز برنامج جودة هي تمثل مدخلا نظاميا لتصميم 

 :( 244، 2011)جلاب،  حياة العمل على تطوير البعد الإنساني في العمل، و ذلك من خلال ما يلي

 العمل المشترك في حل المشكلات التي تواجه العمل -

 إعادة هيكلة العمل -

 الإسهام في تقديم نظم إبداعية للمكافأة -

 وير بيئة العملتط -

برامج جودة حياة العمل تمثل أسلوبا دافعا للأفراد نحو العمل كونها تمثل بان ( (Gibson & al,2003يرى و    

فلسفة إدارية تزيد أو تعزز من مكانة جميع الأفراد العاملين في المنظمة، و تمكن من إحداث تغيير في ثقافة 

)جلاب،  المادية للأفراد العاملين ) إتاحة فرص النمو و التطور(المنظمة، و تحسن من الرفاهية الشعورية و 

2011 ،245) 

و إذا ما أراد المديرين التعرف على جودة حياة العمل في منظماتهم فان هناك مؤشرات عديدة في هذا    

، دوران العمل، و عدد الشكاوى او التظلمات المقدمة من قبل الأفراد الجانب منها معدل وقوع حوادث العمل

جودة حياة  إلىأراد هؤلاء المديرين تنفيذ برامج جودة حياة العمل عندها يتعين عليهم النظر  إذا أماالعاملين، 

 :(Mullins,2005)العمل من مجموعة من الجوانب هي 

المزيد من التحدي، الرضا،  إثارةجودة حياة العمل كهدف: أي تطوير الفاعلية التنظيمية من خلال  -

 و بيئة العمل المناسبة.
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مندمجين مع العمل  الأفرادجودة حياة العمل كعملية: و ذلك من خلال العمل على جعل  -

(Involvement)،  من الرقابة  تحويل المنظمة إلىأي من خلال التغيير التنظيمي الهادف(Control) إلى 

 الاندماج مع العمل.

تمتلك مهارة، معرفة،  (Assets)موجودات بوصفهم  الأفراد إلىجودة حياة العمل كفلسفة: أي النظر  -

 (Cost)كلفة خبرة، و ولاء و عدم النظر إليهم على أنهم 

 (:Shivani 2017,100,) و لقد أصبح برنامج جودة حياة العمل مهمًا في مكان العمل للأسباب التالية   

 زيادة المطالب في العمل   - 

 فقدان ضمانات الموظف على المدى الطويل   -

 الحاجة إلى تعزيز مهارات مكان العمل -

 منافسة أكبر على المواهب  -

 زيادة عدد النساء في القوى العاملة  -

الاهتمام بجودة حياة العمل، من خلال تعدد البرامج الخاصة بها، و الجدول التالي يوضح و يتضح جليا     

 ذلك:

 (: يمثل أجيال برامج جودة الحياة الوظيفية01الجدول رقم )

 الجيل         

 البند       

 الجيل الأول

 

 الثالثالجيل  الجيل الثاني

 الهيكل:  

 التكامل 

 جودة الحياة الوظيفية تتكون  

 خارج أو موازية للهيكل  

 حدوت التفاعل بين جودة 

 الحياة الوظيفية و الهياكل   

 ليس هناك فصل بين جودة

 الحياة الوظيفية عن الهياكل
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 التنظيمية القانونية التنظيمية القانونية    التنظيمي الرسمي كبرنامج 

                                                                                                                         
 التكيف

 يعرض هيكل جودة الحياة 

 عن طريق الخبراء  الوظيفية

 أو مركزيا

 يظهر هيكل جودة الحياة 

 الوظيفية بعض التكيف و بعض

 الاختلافات الداخلية 

 لا مركزي 

 المشاركة 

 )إدماج العمالة(

 يعتمد هيكل جودة الحياة 

 على موظفين مختارين الوظيفية

 يشمل كل الموظفين يشمل معظم الموظفين

 العملية:

 صنع القرار 

 صنع القرار امتياز إداري 

 الحياة الوظيفية تساهم وجودة

 في مدخلات القرارات الإدارية

 تتراوح من مسؤولية جودة 

 الحياة الوظيفية عن بعض 

 القرارات الخاصة بالمديرين 

 إلى مسؤولية المديرين  

 عن كل القرارات اليومية

 إعادة تحديد أدوار الإدارة

 و تؤخذ القرارات في الدوائر

 القريبة من العمل، و يتم إدارة

 المنظمة على كل المستويات 

 تقدمها المصادر الخارجية و  التسهيلات 

 مركزيةبطريقة 

 تتم بطريقة مركزية، الرقابة 

 الداخلية

 يحصل كل موظف على

 المهارات كمنسق ثم يقوم 

 طلوبمبالدور ال

 التدريب 

 و التعليم

 تحديد التدريب و التعليم و تقديمه

 مركزيا و عن طريق المصادر

 الخارجية و يركز على التوجيه

 و تقديم المهارات للمنظمين

 تحدد المجموعات برامج 

 التدريب الخاصة بها و ترتبها

 و تركز على  حسب الحاجة 

بجودة الحياة الوظيفية  المهارات الخاصة
 لكل المشاركين

 يحدد التدريب داخليا و يتسع 

 ليشمل أي عميل او عمل 

 مرتبط بكل المهارات 

 المطلوبة في عملية جودة 

 الحياة الوظيفية و إدارة 

 المنظمة بما فيها الجوانب

 المالية 

 تتشكل علاقات التعاون بين  تتسع العلاقة بين النقابة العلاقة رسمية و تكون بين النقابة علاقات
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 الإدارة  

 بالنقابة

 و الإدارة علاقة عداء و يمضي 

 كثير من الوقت في بناء الثقة 

 و الاحترام عن طريق

 الاتصالات غير الرسمية 

 و الإدارة للتعاون و التنسيق

و أدوار العداء و التعاون تكون متأرجحة 
 الطرفينبين 

 الإدارة و النقابة و يعاد تحديد 

 الأدوار بوضوح

 المكونات و

 المضمون:

 القضايا 

 و الاهتمامات

 تتسع لتشمل بالإضافة إلى  ترتبط بالعمل و تركز على البيئة

 البيئة، النقابة، التخطيط، 

 العمل  السياسات،و قضايا

 اليومي، و القيود تتمثل

 و سياسة الشركة في العقد 

 لا فرق بين قضايا جودة 

 الحياة الوظيفية و القضايا 

 الأخرى، تدرس كل الأفكار، 

 و سياسة يتم بناء العقد

 الشركة على جودة الحياة 

 الوظيفية 

 (21، 2008جاد الرب، )المصدر:   

  قياس جودة حياة العمل:. 27.

مسألة نوعية حياة العمل معقدة، و مركبة من عدة عوامل مترابطة، فإنه من  بان( 1982)لاولر يرى    

ابسط لتتمكن من خلاله التعرف بصفة  أسلوباعلى المؤسسات  بحيث اقترح لاولر ،الصعوبة بمكان قياسها

عامة على نوعية حياة العمل لديها من خلال قياس معدلات التغيب، و الاستقالة، و نسبة الحوادث، و 

من مبالغ مالية على التدريب و التطوير. و هذه المتغيرات  إنفاقهالمهني للعاملين، و ما تم  الرضاى مستو 

 ( 311، 1999 ،رونالد.ي) جميعها مرتبطة بنوعية حياة العمل 

مفهوم نوعية حياة العمل على  إلىالتي نظرت  و من المحاولات الكبرى في هذا السياق محاولة والتون     

العاملين، و  ن جميع جوانب الحياة العملية، بما في ذلك التعويض، و ظروف العمل، و حقوق انه يتكون م

 فرص النمو و الترقي، و فيما يلي الخصائص المهمة لنوعية حياة العمل:
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 تعويض )راتب و فوائد أو منافع جانبية( كاف و عادل.  -

 .ظروف عمل صحية و آمنة  -

وجود فرص لاستخدام قدرات الفرد و تطويرها )استخدام ما يتمتع به من معارف، و مهارات، و قدرات،   -

 .و تمكينه من التحكم في وظيفته، و تطوير مشاعر الاستقلالية لديه(

 .تطوير احتمالات النمو المستمر و الأمان)احتمالات التقدم و الترقية( -

 ت اجتماعية جيدة مع الزملاء و الرؤساء(.المناخ الاجتماعي لبيئة العمل )علاقا  -

 حماية حقوق العاملين )الحماية من الفصل التعسفي، و تطبيق مبدأ الفرص المتساوية(.  -

التوازن بين حياة العمل و الواجبات الأخرى لغير العمل )أن لا يسمح لمتطلبات العمل بالطغيان على   -

 الحياة الأسرية(.

ة )عمليات المؤسسة، و سياساتها من ناحية أخلاقية، مثل التخلص من المسؤولية الاجتماعية للمؤسس  -

 (312، 1999 ، النفايات الصناعية، و سياسات التوظيف، و أساليب التسويق(.) رونالد.ي

 :كالآتيثمانية معايير لتقدير و تقييم جودة الحياة الوظيفية، و هي  ( Walton,1975) و يحدد والتون     

 عدالة نظام الأجور و التعويضات. مدى كفاية و 1

 . مدى توافر ظروف عمل صحية و آمنة2

 . الفرص المتاحة لاستخدام و تنمية قدرات العاملين3

 لعاملين في المستقبل. الفرص المتاحة في المستقبل للنمو و الأمان الوظيفي و تحقيق الأمان الوظيفي ل4

 . التكامل الاجتماعي في عمل المنظمة5

 العاملين الدستورية في المنظمة مثل الخصوصية و المساواة و التعبير عن الرأي. حقوق 6
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 . التوازن بين الحياة الوظيفية للعامل و حياته الشخصية7

 . أهمية التزام المنظمة بمسئولياتها الاجتماعية8

 الإثراء ( ارتباطا مباشرا بوظيفة العامل و تحتوي في مضمونها 6، 5، 4، 3، 2ترتبط المعايير )   

 أماالوظيفي، التصميم الوظيفي و تبسيط الوظيفة و هي أساليب مطلوبة لتحسين جودة الحياة الوظيفية، 

زيادة المشاركة في المكاسب و العوائد المادية التي تحققها المنظمة، و يعتقد  إلى( فيشير 1المعيار رقم )

 البعض يقلل من الأجور أنمي و بالرغم من جودة الحياة الوظيفية هي جزء من التطوير التنظي أنوالتون 

 (22، 2008جاد الرب، )جزء مؤثر و فعال أنها إلافي برامج جودة الحياة الوظيفية  المكافآتو  

جودة حياة العمل تتمثل في وجود بيئة عمل ممتازة بالنسبة  أن (Nadler & Lawler, 1983)و يرى    

للعامل، بالإضافة إلى تحقيق مركز اقتصادي قوي بالنسبة للمنظمة. و من ثم فإن العوامل الحاكمة لجودة 

 الحياة الوظيفية هي:

 الاتصال المفتوح -

 للمكافآتنظام عادل ى -

 بالأمنشعور العامل  -

 فةالمشاركة في تصميم الوظي -

 الوظيفة إثراءالجهود العديدة التي تركز على  -

 تحسين نظام العمل الجماعي و التقليل من الضغوط المهنية -
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فان المعايير اللازمة لقياس جودة حياة العمل، تتمثل في (   ( Benders & Van de Looij, 1994 حسبو    

العمل، بيئة العمل، والجدول التالي يوضح محتوى العمل، علاقات العمل )على المستوى الشخصي(، ظروف 

 ذلك

 (: قائمة المعايير اللازمة لقياس أبعاد جودة حياة العمل02الجدول رقم )

 بيئة العمل   ظروف العمل   علاقات العمل   محتوى العمل  

 البيئة المادية للعمل  المرتب  أسلوب القيادة حرية اتخاذ القرار في العمل 

 الحرارة  ساعات العمل  المشاركة  المسئولية 

 الإضاءة  تسهيلات الدراسة و التعليم  العلاقات الاجتماعية تنوع المهام 

  الترقية    وضوح القواعد و التعليمات 

 (8، 2004المغربي، )المصدر:   

ة ودلج(  في قياسه لجودة حياة العمل بشكل جوهري على مقياس ميتشجان 2004) المغربي و قد اعتمد   

، هذا الذي نتج عن جهود العديد من الباحثين لعدة سنوات Michigan QWL Questionnaireالحياة الوظيفية 

 National  Institute  forبجانب نموذج الاستقصاء الذي أعدته المؤسسة الدولية للسلامة و الصحة المهنية 

Occupational and Health  تحت عنوان ،Quality of Work Life Questionnaire  لقياس و  2002عام

سؤالا تتناول تصنيفا واسعا يتعلق بأبعاد جودة الحياة  67تقييم جودة حياة العمل، حيث اختارت المؤسسة 

الوظيفية مثل ساعات العمل، و عبء العمل، و حرية تصرف العامل، و الأمان في العمل و الرضا و جودة 

المغربي على ستة  الحميدمقياس جودة حياة  العمل المعتمد من عبد العلاقة مع الرئيس و الزملاء، و يتكون 

، جماعة العمل، أسلوب الرئيس المكافآتو هي: ظروف العمل المعنوية، خصائص الوظيفة، الأجور و  أبعاد

، و كل بعد تقيسه ستة عبارات، و قد تم عرض تلك الأبعاد على ، المشاركة في اتخاذ القراراتالإشراففي 

 (23، 2004)المغربي،  5إلى  1مقياس ليكرت المتدرج من 
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 :المتعلقة بجودة حياة العمل الدراسات السابقة. 8.2

 . الدراسات العربية:1.8.2

 (: 2004، المغربي)دراسة . 1.1.8.2

 الاستغراق الوظيفي""جودة حياة العمل و أثرها في تنمية 

التعرف على مستوى جودة حياة العمل في المراكز الطبية المتخصصة و تحديد  إلىهدفت هذه الدراسة    

درجة التباين و الاختلاف فيما بين أراء فئات الإداريين، و الأطباء، و الفنيين حول تلك العوامل، و على 

فيما بين  مستوى الاستغراق الوظيفي للعاملين بالمراكز الطبية المتخصصة و تحديد درجة التباين و الاختلاف

فئات الإداريين، و الأطباء، و الفنيين حول استغراقهم في العمل، و تحديد اثر عوامل جودة حياة العمل في 

تنمية الاستغراق الوظيفي للعاملين بالمراكز الطبية المتخصصة. و اشتمل مجتمع الدراسة على جميع 

بالمراكز الطبية المتخصصة بجامعة المنصورة، العاملين الدائمين من فئات الإداريين، و الأطباء، و الفنيين 

 مفردة. 350مفردة، و قد بلغت العينة  3659و قد بلغ العدد الإجمالي للفئات السابق تحديدها 

الدراسة: وجود انخفاض نسبي في مستوى جودة حياة العمل في  هذه أهم النتائج التي توصلت إليهاو من    

عدم وجود اختلاف معنوي بين فئات الدراسة حول مستوى ، سةالمراكز الطبية المتخصصة محل الدرا

إن أهم عوامل جودة ، إن عوامل جودة حياة العمل مجتمعة تؤثر في الاستغراق الوظيفي، الاستغراق الوظيفي

حياة العمل تأثيرا في الاستغراق الوظيفي، تتمثل في)الأجور و المكافآت، خصائص الوظيفة، ظروف بيئة 

 ، أسلوب الرئيس في الإشراف(العمل المعنوية
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 (: 2015، اشتيوي )دراسة . 2.1.8.2

 "اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل في بلدية غزة"

التعرف على واقع جودة حياة العمل في بلدية غزة، و على أبعاد جودة حياة  هدفت هذه الدراسة إلى    

الفروق في اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل العمل بحسب اتجاهات العاملين في بلدية غزة، قياس 

في بلدية غزة تبعا للمتغيرات)العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، الدرجة الوظيفية(. و قد اشتمل مجتمع 

المقر الرئيس، بحيث بلغ العدد الإجمالي  –الدراسة التي قام بها اشتيوي على جميع العاملين في بلدية غزة 

( 202(عاملا، و اعتمد الباحث على أسلوب العينة العشوائية البسيطة، والتي بلغ عددها )300)للعاملين ب 

 عاملا.

و  (%70.83حصلت الدرجة الكلية للإستبانة على وزن نسبي ) النتائج التي توصلت إليها الدراسة:و من    

، حيث كان الرتيب تصاعديا هو مستوى مرتفع بحسب اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل في بلدية غزة

على النحو الآتي: )ظروف العمل المعنوية، خصائص الوظيفة، القيادة و الإشراف الفعال، المشاركة في 

ظروف العمل المعنوية، مستوى أبعاد) ،اتخاذ القرار، جماعة العمل، عدالة نظام الأجور و المكافآت(

القيادة و الإشراف مستوى أبعاد)، في بلدية غزة (، كان مرتفعا بحسب اتجاهات العاملينخصائص الوظيفة

(، كان متوسطا بحسب الفعال، المشاركة في اتخاذ القرار، جماعة العمل، عدالة نظام الأجور و المكافآت

( بين متوسط 0.05لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )، اتجاهات العاملين في بلدية غزة

في اتجاهات العاملين نحو جودة حياة العمل في بلدية غزة تعزى لمتغيرات)العمر، استجابات عينة البحث 

 المؤهل العلمي، سنوات الخدمة، الدرجة الوظيفية(
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 ( 2016 ،محمد شعبان )دراسة  . 3.1.8.2

اثر تفاعل كل من الذكاء الروحي و السعادة على جودة حياة العمل لدى عينة من معلمي التربية الخاصة " 

 " )دراسة امبريقية(

هدفت هذه الدراسة إلى التحقق من اثر تفاعل كل من الذكاء الروحي و السعادة على جودة حياة العمل       

من  ( من معلمي التربية الخاصة332لدي عينة من معلمي التربية الخاصة. و تكونت عينة الدراسة من )

ت جودة حياة العمل و مقياس  مؤشرات الشعور محافظتي الفيوم و بني سويف، و تم تطبيق مقياس مؤشرا

النتائج التالية: وجود تأثير  إلىالباحث، و قد خلصت الدراسة  إعدادبالسعادة و مقياس الذكاء الروحي من 

لتفاعل كل من الذكاء الروحي و السعادة على جودة حياة العمل، وجود علاقة ارتباطية دالة  إحصائيادال 

عمل و الذكاء الروحي، وجود علاقة ارتباطية دالة موجبة بين جودة حياة العمل و موجبة بين جودة حياة ال

مقياس جودة  علىالسعادة، لا توجد فروق بين معلمي المكفوفين و معلمي الصم و معلمي التربية الفكرية 

الذكاء  ، توجد فروق بين معلمي المكفوفين و معلمي الصم و معلمي التربية الفكرية على مقياسحياة العمل

الروحي، لا توجد فروق بين معلمي المكفوفين و معلمي الصم و معلمي التربية الفكرية على مقياس السعادة، 

يوجد فروق بين مرتفعي و منخفضي جودة حياة العمل على مقياس الذكاء الروحي، يوجد فروق بين مرتفعي 

وحي في التنبؤ بجودة حياة العمل لدى و منخفضي جودة حياة العمل على مقياس السعادة، يسهم الذكاء الر 

 معلمي التربية الخاصة

 (2017. دراسة ) المطيري، الدخيل، 4.1.8.2

 " قياس جودة حياة العمل في وزارة الخدمة المدنية بالمملكة العربية السعودية "

رة الخدمة المدنية من وجهة نظر اهدفت هذه الدراسة الى التعرف على واقع جودة حياة العمل في وز    

الموظفين فبها، و اعتمدت على المنهج المسحي الوصفي، و استخدمت الاستبانة كأداة للدراسة، الى احتوت 
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على ستة ابعاد لقياس جودة حياة العمل، و هي ) ظروف بيئة العمل المعنوية، خصائص الوظيفة، الاجور 

. و يتكون مجتمع و عينة الدراسة من ، مستوى المشاركة(و المكافآت، جماعات العمل، أسلوب الإشراف

( موظف و موظفة، و بلغت الاستبانات 900وزارة الخدمة المدنية بمدينة الرياض، و البالغ عددهم ) موظفي

 استبانة. 257المستردة 

توصلت الدراسة الى النتائج  spssو بعد اجراء التحليل الاحصائي للبيانات بإستخدام البرنامج الإحصائي    

 التالية:

 أن مستوى جودة حياة العمل من وجهة نظر الموظفون كانت بدرجة متوسطة -

وزارة الخدمة المدنية، حيث يتمتعون بالإحترام،  موظفيلدى  توفر بعد ظروف العمل المعنوية بدرجة كبيرة -

 و الثقة المتبادلة بين جميع الاطراف

وزارة الخدمة المدنية، لامتلاكهم المهارات اللازمة  موظفيلدى  بدرجة كبيرة يفةخصائص الوظتوفر بعد  -

 لاداء وظائفهم، و لما تتميز به اعمالهم من اهمية

وزارة الخدمة المدنية، لشعورهم بأهميتهم داخل هذه  موظفيلدى  توفر بعد جماعات العمل بدرجة كبيرة -

 المتكاملة داخل فريق العملالجماعات، و لوجود الخبرات المتنوعة و 

يعزى ذلك الى ان  قد وزارة الخدمة المدنية، و موظفيلدى  توفر بعد اسلوب الإشراف بدرجة متوسطة -

 الرئيس لا يعطي معلومات كاملة لمرؤوسيه، و عدم قدرته على بث روح الحماس في مرؤوسيه

، و قد يعزى ذلك الى ة الخدمة المدنيةوزار  موظفيلدى  توفر بعد المشاركة في القرارات بدرجة متوسطة -

 عدم تشجيع الوزارة للموظفيين على اتخاذ القرارات



 الفصل الثالث                                                                         جودة حياة العمل

88 
 

وزارة الخدمة المدنية، و قد يعزى ذلك الى عدم  موظفيلدى  توفر بعد الأجور و المكآفات بدرجة متوسطة -

 الذي يؤديه الموظف المكآفات بالإنجاز الفردي، و كذلك عدم وجود تناسب بين الأجر المدفوع و العملربط 

  (2017،بن خالد )دراسة . 5.1.8.2

دراسة ميدانية  –جودة حياة العمل و أثرها في تنمية الثقافة التنظيمية لدى موظفي القطاع الصحي " 

 " -بالمؤسسات الاستشفائية العمومية بولاية ادرار

الكشف عن مستوى عوامل جودة الحياة في العمل، و عوامل الثقافة التنظيمية لدى  إلىهدفت هذه الدراسة    

عمال القطاع الصحي، و التأثير المعنوي بينهما، البحث عن الفروق بين المتغيرات الشخصية و المهنية لدى 

موظفا  312من عينة الدراسة اتجاه جودة الحياة في العمل و الثقافة التنظيمية، و تكونت عينة هذه الدراسة 

في مجال القطاع الصحي بولاية ادرار، و قد اعتمد على المنهج الوصفي. و توصلت هذه الدراسة إلى أن توفر 

عوامل جودة الحياة في العمل و عوامل الثقافة التنظيمية بدرجة متوسطة، و وجود تأثير دال إحصائيا لبعض 

جور و المكافآت، جماعة العمل، المشاركة في ة الحياة في العمل) خصائص منصب العمل، الأجود أبعاد

القرار( على الثقافة التنظيمية، أما أبعاد ) بيئة العمل، و أسلوب الرئيس في الإشراف( فكانت درجة التنبؤ غير 

جودة الحياة  أبعادالخصائص الشخصية و المهنية حول  إلىتعزى  إحصائيادالة احصائيا، وجود فروق دالة 

 تعزى الى الخصائص إحصائيا، وجود فروق دالة تغيري الاقدمية في العمل و مكان العملما عدا م في العمل

   ما عدا متغيري الاقدمية في العمل و مكان العمل الشخصية و المهنية حول أبعاد الثقافة التنظيمية

 ( 2020،سلطان و الطائي )دراسة . 6.1.8.2

 "  الجامعة الحدباء كلية في مسحية دراسة :الوظيفي الاندماج في العمل حياة جودة تأثير"  

 في للعاملين الوظيفي الاندماج على QWL العمل حياة جودة تأثير مدى تحديد إلى هذا البحث يهدف   

 (137)من  تكون  والذي البحث مجتمع لجميع الشامل المسح أسلوب استخدم تم حيث الجامعة، الحدباء كلية
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 استمارة خلال من وذلك الحالي، للبحث تطبيقياً  ميداناً  بوصفها الجامعة، الحدباء كلية في العاملين من فردا

 إحصائية دلالة ذات علاقة بوجود مفادها أساسية نتيجة إلى البحث توصل وقد .الغرض لهذا أعدت استبانة

 جودة أبعاد بأن البحث أظهر كما المبحوثة، الكلية في للعاملين الوظيفي والاندماج العمل حياة جودة بين

 كانت أعمالهم في العاملين اندماج درجة وان ومقبولة، متوسطة بدرجة المبحوثة الكلية في متوفرة العمل حياة

 .جيدة

 مع تنسجم التي التوصيات من مجموعة تقديم تم البحث، إليها توصل التي الاستنتاجات ضوء وفي        

 بالإضافة. المبحوثة الكلية في العمل حياة جودة مستوى  برفع الاهتمام ضرورة أهمها من الاستنتاجات هذه

 مغايرة ميادين وفي الحالي البحث بموضوع الصلة ذات البحوث من المزيد تقديم إلى الباحثين دعوة إلى

 ( 2020،الهداب، المخلافي )دراسة  . 7.1.8.2

الموظفات الإداريات " اثر جودة حياة الوظيفية على الاحتراق الوظيفي: دراسة ميدانية على عينة من 

 في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض "

حتـراق الوظيفـي الإهدفـت الدراسـة إلـى التعـرف بدرجـة أساسـية علـى تأثيـر جـودة الحيـاة الوظيفيـة علـى    

بمنطقـة  دارة العامـة للتعليـمالاداريـات فـي الاوظفـات الممفـردة مـن  (390لـدى عينـة بلـغ حجمهـا )

ضافـة إلـى التعـرف علـى مـدى وجـود فـروق جوهريـة فـي اسـتجابات أفـراد العينـة نحـو كل الاالريـاض، ب

 تعـزى للمتغيــرات الشـخصية و - تـراق الوظيفـيالاحمـن: متغيـر جـودة الحيـاة الوظيفيـة، ومتغيـر 

ئـج منهـا: توافـر مسـتوى متوسـط مـن جـودة الحيـاة قـد توصلـت الدراسـة إلـى جملـة مـن النتا الوظيفيـة. و

دارة العامـة للتعليـم محـل الدراسـة، كمـا لـم تكشـف الدراسـة بشـكل عـام عـن وجـود حالـة مـن الاالوظيفيـة فـي 

 علاوةنهاك العاطفي أفادت عينة الدراسة بوجوده. الامتوسط من  حتـراق الوظيفي، فيما عدا مستوى الا

حتـراق الاتغيـر جـودة الحيـاة الوظيفيـة علـى لمنسبـي  لك كشفت الدراسـة عـن وجـود تأثيـر جوهـري على ذ

بخاصـة أبعـاده  حتـراق الوظيفـي، والا مـن التغيـر فـي مسـتوى ) %  ( 35الوظيفـي؛ حيـث يفسـر حوالـي
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. كذلـك اتضــح وجـود فـروق (فـي العمـلنـزل، والرفاهيـة المبيـن العمـل و  ظـروف العمـل، والتـوازن )الثلاثة 

ؤهـل الم) تبعا لمتغير إحصائيـة فـي اسـتجابات عينـة الدراسـة نحـو جـودة الحيـاة الوظيفيـة لالةذات د

وكان  (رتبـة الوظيفيـة) الم، وكذلـك متغيـر (ثانـوي فأقـل)تـي مؤهلهـن ظفـات اللاالمو وكان لصالـح  (العلمـي

، بينما لم يتضـح وجود فروق ذات داللة إحصائية نحو (الخامسة فأقل)رتبة المفي تبع لصالح من هن 

 .فـراد عينـة الدراسـةلأحتـراق الوظيفي تعزى للمتغيـرات الشـخصية والوظيفيـة الا

 (2021دراسة ) ماضي ، بورديمة،  .8.1.8.2

 "  الإداري جودة حياة العمل كمتغير وسيط في العلاقة بين التمكين والإبداع " 

أثر جودة حياة العمل كمتغير وسيط في العلاقة التفاعلية بين التمكين وابداع  تبحث هذه الدراسة في   

العاملين، التطبيق على شركة عمر بن عمر بقالمة، من خلال القيام بدراسة استطلاعية على عينة 

موظف، وللقيام بذلك استعملنا العديد من الوسائل الإحصائية لمعالجة البيانات منها:  138قصدية من 

25 SPSS  7وWarpPlsالتمايز لنموذج الدراسة. توصلت  ، بعد التأكد من اختبارات الصدق و

الدراسة إلى توسط جودة حياة العمل في العلاقة بين التمكين والإبداع الإداري في بعدين من أبعاد التمكين 

(، 0.05ن )الاتصال الفعال إذ كانت مستويات الدلالة فيهما أقل م المتمثلة في تفويض السلطات و و

وتم إيجاد نفس التأثير بالنسبة للمسار المباشر فقد كان لتفويض السلطات والاتصال الفعال تأثير معنوي 

 .ذو دلالة احصائية على الإبداع الإداري 

 (2024دراسة )الراشدية و اخرون، . 9.1.8.2

ئة بيفة لدى أعضاء لالمختها مستوى جودة الحياة الوظيفية بأبعادعلى دفت الدراسة إلى تعرف ه   

 سنوات الخبرة، و الكمية، و النوع، و)معرفة مدى تأثير المتغيرات  طان قابوس، ولالتدريس بجامعة الس
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 الاهداف ذههلتحقيق  م. وهلمستوى جودة الحياة الوظيفية لدي همعمى تقديرات (الجنسية مية، ولالدرجة الع

 ى سبعة أبعادلعبارة موزعة ع (43)مكونة من  تم تطبيق استبانة ج الوصفي، وهاتبعت الدراسة المن

دارة في الا ضغط العمل، و العمل، و سرة والاالتكامل بين  ة العامة، وهيالرفا نة، وهالرضا عن الم) 

عضوا من أعضاء  (34)ى عينة الدراسة المكونة من لع (رتباط بالوظيفةالا ظروف العمل، و العمل، و

   .ئة التدريسهي

يئة التدريسُ  في جامعة هى أن مستوى جودة الحياة الوظيفية لدى أعضاء لنتائج الدراسة عأسفرت  و   

بعاد ما عدا بعد ضغط العمل فقد جاء بدرجة متوسطة، الاطان قابوس جاء بدرجة مرتفعة في جميع لالس

ير الجنس توجد فروق دالة إحصائيا في تقديرات أفراد عينة الدراسة، وفقا لمتغ هكما بينت النتائج أن

ت الدراسة إلى عدم وجود لالذكور، ووفقا لمتغير الجنسية لصالح غير العمانيين، كما توص لصالح 

مية وسنوات لالدرجة الع فروق دالة إحصائيا في تقديرات أفراد عينة الدراسة وفقا لمتغير التخصص، و

 .الخبرة

 . الدراسات الاجنبية:2.8.2

 (  indumathy.r,kamalraj.s, 2012)دراسة . 1.2.8.2

 "a study on quality of work life among workers with special  reference to 

textile industry in tirupur district – a textile hub A  "  

الحياة العملية التعرف على العوامل المؤثرة على جودة الحياة الوظيفية، و تقييم جودة  إلىهدفت هذه الدراسة   

بين العاملين، و تحليل التدابير التي اتخذتها المنظمة لتحسين نوعية حياة العمل بين العاملين، واقتراح التدابير 

و عاملًا.  60وبلغ حجم العينة المأخوذة لإجراء البحث  المناسبة لتحسين نوعية الحياة العملية بين العاملين.

إلى أن العوامل الرئيسية التي تؤثر وتحدد استخدمت هذه الدراسة المنهج الصفي، و توصلت نتائج هذه الدراسة 
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التوقعات  مستوى التوتر و الأشخاص و طبيعة الوظيفة و الفرص و البيئة و المواقف و ،جودة حياة العمل هي

  عليها العمل و المكافآتالمخاطر التي ينطوي  و النمو والتطوير التحديات و المهنية و

  (Omer Sadullahb &  Selahattin Kanten, 2012 ) دراسة. 2.2.8.2

“ An empirical research on relationship quality of work life  and work engagement “                      

 ما إلىهذه الدراسة  تو هدففي العلاقة بين جودة حياة العمل والمشاركة في العمل.  الدراسةبحث هذا ت  

 : يلي 

 تحقيق وتحديد العلاقات بين جودة العمل والمشاركة في العمل ل  -

 ارتباط العمل بين الموظفين ذوي الياقات الزرقاء والموظفين ذوي الياقات البيضاء  لمقارنة -

للموظفين ذوي الياقات الزرقاء والموظفين ذوي الياقات البيضاء في  حياة العملجودة لمقارنة تصورات  -

 شركة رخام تركية كبيرة الحجم تجاه هذا الموضوع.

وفي هذا السياق، أجريت الدراسة في مصنع للرخام في بوردور، والذي يعد أحد أكبر شركات التصدير في   

لالة إحصائية بين أبعاد جودة العمل والمشاركة في العمل. أظهرت النتائج أن هناك علاقات ذات دو تركيا. 

 لما يلي:وفقاً 

 تؤثر جودة العمل على المشاركة في العمل -

 يختلف مستوى المشاركة في العمل للموظفين ذوي الياقات الزرقاء عن الموظفين ذوي الياقات البيضاء -

 ضاء. الموظفين ذوي الياقات الزرقاءتختلف تصورات جودة العمل عن الموظفين ذوي الياقات البي -
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 (Selda Tasdemir Afsar,2015 )     دراسة  .3.2.8.2 

"Impact OF The Quality OF Work-Life On Organizational Commitment: A Comparative 

Study On Academicians Working For State And Foundation  "  

تأثير جودة الحياة العملية على الالتزام التنظيمي، و الكشف عن أي  الكشف عنتهدف هذه الدراسة إلى    

من العوامل التالية له أكبر تأثير على الالتزام التنظيمي: جودة الحياة العملية، المسمى الأكاديمي، الراتب، 

وام سنوات الخبرة. المنظمة، وسنوات المنصب الحالي، ونوع التوظيف، ونوع ترتيب العمل )دوام كامل، د

جزئي، وما إلى ذلك( والعمل الإضافي، والحماية التنظيمية المتصورة، والخصائص الديموغرافية مثل العمر 

والجنس والحالة الاجتماعية. ولأغراض هذه الدراسة، يتم التعامل مع الالتزام التنظيمي في سياق تصنيف 

لعاطفي والمعياري والمستمر من قبل ماير الالتزام التنظيمي ثلاثي الأبعاد الذي يشمل الالتزام التنظيمي ا

استبيانًا واستبيانًا من الأكاديميين العاملين في جامعتين  570(. تم تلقي ما مجموعه 1997؛ 1991وألين )

حكوميتين وجامعتين مؤسستين في أنقرة. تكشف نتائج الدراسة أن جودة الحياة العملية لها تأثير إيجابي على 

عياري للأكاديميين العاملين في كل من الجامعات الحكومية والجامعات التأسيسية في الالتزام العاطفي والم

حين أن لها تأثير سلبي على الالتزام المستمر. فحص جميع المتغيرات )نوعية الحياة العملية، المسمى 

عمل الأكاديمي، الراتب، سنوات الخدمة، سنوات المنصب الحالي، نوع الوظيفة، نوع ترتيب العمل وال

الإضافي، الحماية التنظيمية المتصورة، والخصائص الديموغرافية مثل العمر والجنس والحالة الزوجية( على 

الالتزام التنظيمي لكلا النوعين من الجامعات تبين أن التأثير الأعلى على الالتزام العاطفي والمعياري 

نوعية الحياة العملية، في حين أن التأثير والمستمر للأكاديميين العاملين في جامعات الدولة هو من خلال 

الأعلى على الالتزام العاطفي والمعياري للأكاديميين العاملين بالنسبة للجامعات التأسيسية فإن ذلك يعتمد 

على جودة الحياة العملية، ومع ذلك فإن سنوات البقاء في التنظيم لها أكبر الأثر على الالتزام المستمر 

 بالنسبة لهم.
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 ( (Santos  Reinaldo Sousa & Lousã  Eva Petiz ,2022دراسة . 4.2.8.2

"Give me five: The most important social values for well-being at work  "  

 معرفة  إلىو تهدف مهمة جدًا لتحقيق الرفاهية في العمل. الالقيم الاجتماعية   تبحث هذه الدراسة حول   

كيفية تأثير القيم الاجتماعية على الرفاهية في العمل، وتساهم في الاهتمام المتزايد الذي أثارته مسألة جودة 

موظفًا نشطًا في  21الحياة في العمل في مجالات إدارة الموارد البشرية. تم إجراء مقابلات شبه منظمة مع 

، ثم بعد 2018ة في جزأين؛ أولًا، في ديسمبر مجموعة أعمال برتغالية كبيرة في قطاع البيئة. تمت الدراس

. وانبثقت النظريات والمفاهيم من التحليل المواضيعي 2022، في يناير 19-عامين من بدء جائحة كوفيد

ما يتوقعه الموظفون من في المفاهيمي الناشئ. تبحث هذه الدراسة   الإطار والنظر اللاحق في الأدبيات و

والمشرفين كممثلين للهيكل الرسمي للمنظمة وسلوك زملاء العمل كتعبير عن  خبرة العمل حول سلوك القادة

: ، و هيبيئة عمل أخلاقية وإيجابية. وتظهر النتائج القيم الاجتماعية الخمس الأكثر أهمية لرفاهية الموظف

ات التأثير الأكبر تشكل معرفة القيم الاجتماعية ذو الاحترام والثقة والمساواة دون تمييز والمساعدة والامتنان. 

 على رفاهية الموظف معلومات مهمة جدًا لإدارة الموارد البشرية وللموظفين أنفسهم.

 ((Fatihe Kermansaravi& all, 2014دراسة . 5.2.8.2 

“ The Relationship Between Quality of Work Life and Job Satisfaction of Faculty 

Members in Zahedan University of Medical Sciences ” 

هدفت هذه  الدراسة الى تحديد العلاقة بين جودة الحياة المهنية والرضا الوظيفي لدى أعضاء هيئة التدريس   

( من  202بجامعة زاهدان للعلوم الطبية. استخدمت المنهج الوصفي التحليلي، و طبقت على عينة قوامها) 

 .2012الطبية في عام  أعضاء هيئة التدريس بجامعة زاهدان للعلوم
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والتون لجودة حياة العمل لجمع  كيندال و تم استخدام استبيان الرضا الوظيفي الخاص باستبيان سميث و 

البيانات. تم تأكيد صحة و موثوقية الاستبيانات في الدراسات السابقة. وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج 

SPSS 18 واختبارات الانحدار المتعدد لتحليل البيانات. . وتم استخدام معامل ارتباط بيرسون 

درجة جودة حياة العمل جاءت متوسطة، ونال الرضا الوظيفي درجة  أن إلىو توصلت هذه الدراسة    

متوسطة. و وجود علاقة ارتباطية معنوية وإيجابية بين الرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس وجودة حياتهم 

ة إلى ذلك، يمكن لعنصري جودة الحياة العملية "التعويض المناسب والعادل" (. بالإضافp=0.003العملية )

(p=0.3( "و"التكامل الاجتماعي )p=0.4.التنبؤ بالرضا الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس ) 

وفقا للارتباط بين الرضا الوظيفي وجودة الحياة العملية لدى أعضاء و تمخض من هذه الدراسة إلى انه    

 و ،افيهحكم تس، يمكن تحسين الرضا الوظيفي من خلال تغيير مكونات جودة الحياة العملية والهيئة التدري

 يجب توفير البيئة المناسبة للتطوير التنظيمي. 

 خلاصة:

التي  جودة حياة العمل، من خلال الدراسات السابقة حول جودة حياة العملارتأيت أن اختتم فصل 

 تم التطرق إليها في هذه الدراسة، تم ملاحظة ما يلي:

من حيث البيئة التي تم فيها إجراء الدراسات السابقة، فهي متنوعة تتراوح ما بين البيئة التربوية،  -

 ,Kermansaravi & all(، 2024)الراشدية و اخرون، ، (2016)شعبان ، و المتمثلة في الدراسات 

2014))، 
( Selda Tasdemir Afsar,2015)  ، (، 2017) المطيري، الدخيل، ،(2015)اشتيوي، بيئة الإدارية

بيئة  و، ( (Sousa & Petiz ,2022(، 2021) ماضي ، بورديمة،  (، 2020)الهداب، المخلافي ،

سلطان و ) ،(2017)بن خالد ،، (2004)المغربي،  و المتمثلة في الدراسات المؤسسات الصحية
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 ،( indumathy.r,kamalraj.s, 2012) بيئة الصناعية و المتمثلة في الدراساتال(، و 2020،الطائي 

2012)  (Sadullahb &  Kanten, 

 من حيث المنهج، فقد استخدمت اغلب الدراسات السابقة المنهج الوصفي،   -

من حيث وضعية متغير جودة حياة العمل، فأغلب الدراسات اتخذت جودة حياة العمل كمتغير   -

 و في الدراسة الحالية تم اتخاذ جودة حياة العمل كمتغير تابع. مستقل، 

و تم استخلاص بعض النتائج من خلال الدراسات السابقة المتعلقة بجودة حياة العمل، و المتمثلة 

 فيما يلي:

 الفرص و البيئة و الرئيسية التي تؤثر وتحدد جودة حياة العمل هي، المواقف والعوامل  -

 النمو والتطوير التحديات و التوقعات المهنية و مستوى التوتر و الأشخاص و طبيعة الوظيفة و

 المخاطر التي ينطوي عليها العمل و المكافآت و

 يساهم الذكاء الروحي في التنبؤ بجودة حياة العمل -

 ودة حياة العمل في العلاقة بين التمكين و الإبداع الإداري تتوسط ج -

 تؤثر جودة حياة العمل على الثقافة التنظيمية -

 تؤثر جودة حياة العمل على الاحتراق الوظيفي -

 توجد علاقة ايجابية بين جودة حياة العمل و الاندماج الوظيفي -
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 تمهيد:

وصف و اختبار أدوات جمع المعطيات من  يعد هذا الفصل مدخلا للدراسة الميدانية، و ذلك من خلال   

حيث الصدق و الثبات، و كذلك من حيث وصف مجتمع الدراسة، و يحتوي هذا الفصل على كل من 

 .الدراسة الاستطلاعية و الدراسة الأساسية

 . الدراسة الاستطلاعية:1

 إجراء الدراسة الاستطلاعية: و زمان . مكان1.1

تم إجراء الدراسة الاستطلاعية بالمؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية بولاية بشار، بحيث دامت هذه    

 .2017سنة  نوفمبر 24إلى غاية  نوفمبر 15من  خلال الفترة الممتدة ايام 10الدراسة 

 الدراسة الاستطلاعية: و عينة . مجتمع2.1

مجتمع الدراسة الاستطلاعية في عمال المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية بولاية بشار، بحيث بلغ تمثل    

أي اختبار جميع العمال  قصدية، و قد تم اختيار عينة الدراسة الاستطلاعية بطريقة ( عاملا59عددهم )

استمارة استبيان،  50استمارة استبيان، و استرجعت  59تم توزيع بحيث  ،العاملين في المؤسسة محل الدراسة

 ( عاملا،50خمسون ) تشتمل علىعينة الدراسة الاستطلاعية  لتصبح
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  طلاعية:تعينة الدراسة الاس وصف. 1.2.1

 الجنس:متغير  -

 متغير الجنس:ل وفقا(: يمثل توزيع أفراد العينة 03الجدول رقم )

 المئوية النسب التكرارات الجنس
 98% 49 ذكر
 %2 01 أنثى

 %100 50 المجموع
، مقارنة بنسبة الإناث %98من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ أن نسبة الذكور تمثل الأغلبية بحيث بلغت    

 بدل جهد طبيعة العمل بالمؤسسة التي تستدعي  إلى، و هذا راجع %2التي بلغت 

 :متغير السن -

 متغير السن:وفقا ل(: يمثل توزيع أفراد العينة 04الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الشريحة العمرية
 2% 01 سنة 25اقل من 

 56% 28 سنة 35سنة إلى  26من 
 36% 18 سنة 45سنة إلى  36من 
 6% 03 سنة 55سنة إلى  46من 

 00% 00 سنة 56أكثر من 
 %100 50 المجموع

نلاحظ بان أغلبية عمال المؤسسات محل الدراسة هم من فئة الشباب، أي أنهم  من خلال الجدول أعلاه،  

الشريحة  تليها%(، 56( أي ما نسبته)28(، بحيث بلغ عددهم )35 -26) ينحصرون في الشريحة العمرية

 الشريحة العمرية تليها %(.36(، أي ما نسبته )18(، بحيث بلغ عددهم )45 -36) المنحصرة بين العمرية



 لاجراءات المنهجية للدراسةا  الفصل الرابع                                                       
 

100 
 

، في حين تنعدم الشريحة العمرية %(6(، أي ما نسبته )3(، بحيث بلغ عددهم )55 -46) المنحصرة بين

  سنة و ذلك راجع إجراءات سن التقاعد 56من الأكثر 

 :الاجتماعيةالحالة متغير  -

 الاجتماعيةمتغير الحالة وفقا ل(: يمثل توزيع أفراد العينة 05الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الحالة المدنية
 28% 14 أعزب
 70% 35 متزوج
 2% 1 مطلق

 %100 50 المجموع
( متزوج، 35من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بأن اغلب أفراد عينة الدراسة متزوجون، بحيث بلغ عددهم )   

%(، كما توجد حالة 28( عازبا، أي ما نسبته )14%(، يليهم العزاب، بحيث بلع عددهم )70أي ما نسبته )

 طلاق واحدة. 

 المستوى الدراسي:متغير  -

 متغير المستوى الدراسيوفقا ل(: يمثل توزيع أفراد العينة 06الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات المستوى الدراسي
 %00 00 ابتدائي
 40% 20 متوسط
 30% 15 ثانوي 
 30% 15 جامعي
 %100 240 المجموع

من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان العمال ذوو المستوى المتوسط يحتلون الصدارة، بحيث بلغ عددهم      

( عاملا، أي ما 15%(، يليهم العمال ذوو المستوى الثانوي ، بحيث بلغ عددهم )40(، أي ما نسبته )20)
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( عاملا، 15غ عددهم )، بحيث بلفي نفس الترتيب  %(، و يليهم العمال ذوو المستوى الجامعي30نسبته )

  .العمال ذوو المستوى الابتدائي في حين انعدم%(، 30أي ما نسبته )

 :الخبرة المهنية متغير -

 الخبرة المهنيةمتغير ل وفقا(: يمثل توزيع أفراد العينة 07الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الخبرة المهنية
 28% 14 سنوات 5اقل من 

 72% 36 سنوات فأكثر 6من 
 100% 50 المجموع

يمثلون الأغلبية  أكثرسنوات و  6من  الخبرة من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان نسبة العمال ذوو    

 (.% 28سنوات بـ ) 5من  خبرة (، في حين بلغت نسبة العمال الأقل %72بنسبة مئوية بلغت )

 الوظيفة:متغير الرتبة  -

 الوظيفة الرتبة(: يمثل توزيع أفراد العينة على متغير 08الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الوظيفة
 44% 22 المنفذون 

 28% 14 المساعدون 
 28% 14 الإطارات
 %100 50 المجموع

من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان المنفذون يتصدرون أفراد العينة من حيث العدد، بحيث بلع عددهم     

%(، 28( مساعدا، أي ما نسبته )14%(، يليهم المساعدون، بحيث بلغ عددهم )44أي ما نسبته )(، 22)

   (.28، أي ما نسبته )إطارا (14بلغ عددهم ) بحيث، في نفس الترتيب  ثم الإطارات
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 . أدوات جمع المعطيات:3.1

 . مقياس قيم العمل:1.3.1

 وصف مقياس قيم العمل:  .1.1.3.1

و يعود اصل هذا ، و احمد زايد لتحقيق أهداف الدراسة الحالية تم استخدام مقياس قيم العمل لاعتماد علام   

قام علام و  بحيث ،Smithسميث  و Xijtingويتينغ  و  Goodaleجوديل  و Wallack  الى وولاك المقياس  

الى تعديل بعض العبارات بالحذف او ع العربي، و قد انتهى ذلك بتقنين المقياس في المجتم( 1992زايد )

بالإضافة، و إضافة بعدين جديدين و هما )قيمة الدافعية للإنجاز، قيمة الإنتماء للعمل( ليصبح مقياسا 

استعماله في مجال البحوث الاجتماعية، و من و قد تم ، و (2007)اعتماد علام و آخرون،  جديدا تماما

( حول"التحولات 1994المقياس، دراسة اعتماد محمد علام و آخرون )بين الدراسات التي طبق فيها هذا 

( حول "قيم 2007الاجتماعية و قيم العمل في   المجتمع القطري" ، و دراسة اعتماد محمد علام و آخرون )

 العمل الجديدة في المجتمع المصري".

( 9و كل مقياس فرعي تقيسه )( عبارة موزعة على ثمانية مقاييس فرعية 72و يتكون هذا المقياس من )   

عبارات، و قد تم عرض تعريفاتها الإجرائية سابقا، أما المقاييس الفرعية  لمقياس قيم العمل هي؛ )مقياس 

الفخر، مقياس الاندماجية في العمل، مقياس أفضلية العمل، مقياس القيمة الاقتصادية، مقياس القيمة 

الجدول التالي ، و الدافعية للانجاز، مقياس الانتماء للعمل( الاجتماعية، مقياس السعي إلى الترقي، مقياس

 (2007)اعتماد علام و آخرون،  يوضح ذلك
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 (: يمثل توزيع العبارات على أبعاد مقياس قيم العمل09الجدول رقم ) 

 و ترقيمها العبارات الأبعاد

بعد قيمة الفخر 
 بالعمل

 

 بالخجل من نفسهإن الفرد الذي لا يتقن عمله، يجب أن يشعر  /1
لا أرى عيبا في أن يقلل الفرد من جهده في العمل إذا كان في مخططه أن  /2

 يترك هذا العمل
 ليس هناك إشباع اكبر من تقديم أفضل أداء ممكن /3

 إن الفرد الذي لا يشعر بالفخر بعمله لا يشعر عادة بالسعادة /25
 الذي يمارسهيجب على الفرد أن يشعر بالفخر بالعمل  /26
 من أهم الأمور في أداء العمل هو حب الفرد لعمله /27
إن القيام بعمل يحبه الشخص أكثر أهمية من العائد المادي من عمل لا  /49

 يحبه الشخص
 اشعر بالفخر عندما أبدل أقصى طاقة لانجاز عملي على أكمل وجه /50
 ساعات العملإنني أتكلم كثير عن عملي مع أصدقائي خارج  /51

بعد قيمة 
الاندماجية في 

 العمل
 
 

 يسعى الفرد الجيد عن وسائل عديدة، سعيا لتحسين ما يقوم به من عمل  /4
عندما يتوصل الفرد لفكرة جيدة لتحسين ما يقوم به من عمل، فعليه أن يطلع  /5

 المسئولين بالمؤسسة عليها

زملائه بالمؤسسة التي يعمل بها في إذا ما أتيح للفرد أن يختار بين أن يشارك  /6
 رحلات ترفيهية أو أن يبقى مع أسرته فانه يفضل البقاء مع أسرته

 نألا يمنع اشتغال الفرد بعمل في أدني المستويات الوظيفية في المؤسسة  /28
يتقدم بأي اقتراحات أو أفكار بناءة قد تؤثر على السياسة العامة للمؤسسة التي 

 يعمل بها
غالبا ما يواظب الفرد المهتم بعمله على حضور الاجتماعات التي تعقدها  /29

 المؤسسة
عندما يقع خطأ ما في مجال العمل، فمن دواعي الحرص أن يدع الفرد لغيره  /30

 إبلاغ المسئولين عن هذا الخطأ

دون أن يهتم لفرد على ما يقوم به من عمل فقط يجب أن تنصب اهتمامات ا /52
 الأنشطة الأخرى داخل المؤسسةبباقي 
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 التزاماتي حيال الآخرين   ىنسأأركز جهدي في العمل و  /53

 انشغالي بعملي يجعلني أحيانا لا املك وقتا للحديث مع أصدقائي /54
بعد قيمة أفضلية 

 العمل
 
 

إن العمل الذي يستغرق من القائم به طوال ساعات العمل أفضل من العمل  /7
 فترات توقفالذي يتخلله 

لو أمكن للفرد أن يترك عمله الحالي إلى غيره فانه يحاول أن يقلل من معدل  /8
 الأداء الذي يتوقعه منه الرؤساء 

إن أفضل الأعمال هي تلك التي تستنفد قدرا قليلا من طاقة الفرد خلال  /9
 ساعات العمل اليومية  

 إن الفرد كثير الغياب عن العمل عادة ما يكون قليل القدرة على العطاء /31
قد يشعر الفرد بالتعب بسبب توقف العمل الذي يؤديه لفترات معينة، كذلك  /32

 قد يصبح الفرد أكثر سعادة كلما تطلب عمله جهدا شاقا
 أجد صعوبة في الاستمتاع بإجازاتي، لأنني أفضل البقاء في العمل /33

 يصعب على الفرد الإصغاء لما يقوله زملائه عندما يكون مشغولا بعمله /55
 من السهل أن أتناسى ما يتعلق بعملي عندما أكون في عطلة /56

 هفأن حرية الاختيار بين الأعمال التي تمنح نفس الراتب، للفردلو أتيحت  /57
 يتطلب اقل قدر ممكن من الجهد الذي  ختار العملي

القيمة بعد 
 الاقتصادية للعمل

 ينبغي على الفرد أن يمارس عملا إضافيا كي يزيد من دخله /10
 من الضروري أن يختار الفرد العمل الذي يحقق له اكبر عائد مادي /11
 يجب أن يلتحق الفرد بالأعمال التي تتيح له ساعات عمل إضافية /12

 يختار أعلاها دخلايجب أن يفاضل الفرد بين عمل و آخر بحيث  /34
 إن أفضل أوقات العمل تلك التي يتم أثنائها استلام الراتب /35
عندما يبحث الفرد عن عمل فلا ينبغي عليه أن يضع العائد المادي في  /36

 مقدمة الاعتبارات التي تهمه لشغل هذا العمل

 إن العمل العالي الجودة هو الأكثر دخلا /58
المؤسسات التي تتيح ترقية أسرع و علاوات أفضل و لو أفضل العمل في  /59

 كانت طبيعة العمل بها صعبة و خطيرة



 لاجراءات المنهجية للدراسةا  الفصل الرابع                                                       
 

105 
 

يجب أن يقبل الفرد العمل ذا الأجر العالي بصرف النظر عن تقبله لهذا  /60
 العمل أو رضائه عنه

بعد القيمة 
 الاجتماعية للعمل

 
 

 احد أسباب رغبتي في العمل أن أكسب احترام أسرتي لي /13
 إن الفرد لا يتحقق له كسب الاحترام لمجرد انه يمارس عملا جيدا /14
العالية لا يكون بالضرورة أفضل  الاجتماعية إن العمل الذي يتصف بالمكانة /15

 تتصف بتلك المكانةلا من الأعمال التي 
الذي لا تعتبر المكانة الاجتماعية العالية للعمل شرطا أساسيا لاختيار العمل  /37

 سوف يشغله الفرد
 عندما يمارس الفرد عملا جيدا يكون أكثر احتراما بين جيرانه /38
 عندما يحصل الفرد على العمل المرموق، فانه ينال تقدير أصدقائه و جيرانه /39

 إن العمل في أماكن تتيح الخصوصية أفضل من العمل في الأماكن العامة /61
 على كسب مزيد من الأصدقاء و يجعله محبوباإن العمل يساعد الفرد  /62
 إن العمل الذي أقوم به يساهم في تحقيق مستوى اجتماعي أفضل لأسرتي /63

بعد قيمة السعي  
 للترقي

 
 

حتى لو أتيح للفرد عمل جيد يقوم به، فانه سوف يجاهد للحصول عمل  /16
 أفضل

فرص الترقي التي يتيحها له عند اختيار الفرد لعمل ما، فان أول ما يهتم به  /17
 هذا العمل، ثم يلي ذلك في الأهمية باقي الاعتبارات الأخرى المرتبطة بالعمل

 يجب على الفرد أن يفكر دوما في كيفية الترقي بنفسه داخل المجتمع /18

يجب على الفرد أن يبدل أقصى طاقته لضمان استمرار الترقي حتى يصل  /40
 إلى أعلى المناصب

عندما لا يحظى الفرد بفرصة الترقي داخل المؤسسة التي يعمل بها، فانه  /41
 غالبا ما يرتكب أخطاء فيما يقوم به من عمل

 إن الأعمال ذات الرواتب العالية تهيأ للفرد فرصا محدودة للترقي /42

الذي يقوم به من ثم فإنه لا يترك هذا يكفي ان يكون العمل مرضيا للفرد  /64
 حتى لو انتقل الى عمل آخر العمل

 في عملي إلى درجة لا أحاول عندها تحسين وضعي فيه انغمس /65



 لاجراءات المنهجية للدراسةا  الفصل الرابع                                                       
 

106 
 

 ينبغي على الفرد أن يسعى لتحسين وضعه في العمل /66

بعد قيمة الدافعية 
 للانجاز

يجب على الفرد أن يعتمد على العمل لتحقيق ذاته أكثر من اعتماده على  /19
 أسرته
يبخل الفرد في تقديم المشورة و المعاونة للزملاء في مجال لا يجب أن  /20

 العمل

ينبغي على الفرد أن يؤدي عمله جيدا دون انتظار تقدير أو مقابل من قبل  /21
 رؤسائه

 أهم ما يحققه لي عملي هو تحقيق ذاتي /43
 لم يعد اسم العائلة هو الذي يكسب الفرد سمعته و مكانته داخل المجتمع /44
ليس من الضروري لكي يكون الفرد سعيدا في حياته أن يكون ناجحا في  /45

 عمله
 إن النجاح في العمل أفضل أنواع النجاح /67
 لا يجب أن تقلل مشاكل العمل من مثابرة الفرد في أدائه /68
 أن يكرس الفرد قدرا كبيرا من طاقته لتحقيق إسهاما خلاقا في العملينبغي   /69

قيمة الانتماء بعد 
 للعمل

 يجب على الفرد أن يؤدي عمله حبا و اختيارا لا خوفا و إجبارا /22
 اشعر بسعادة غامرة عندما اقضي ساعات طويلة في عملي /23
 إن أهم شيء في عملي هو حب الفرد لعمله  /24
 اشعر بعدم السعادة إذا كان أدائي لعملي ليس على الوجه الأكمل /46
 استمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ /47
إن الأمور التي تخص زملائي في العمل تهمني مثل اهتمامي بأموري  /48

 الشخصية
 ذا العملالوقت المحدد لهب هأداء عملالفرد في تزم يجب أن يل /70
 ذا العملبجميع القواعد المنظمة له هأداء عملالفرد في تزم يجب أن ي /71
الذين يستطيعون  شخاصالأ عملالفي مجال  الفرد خالطينبغي أن ي /72

 هفي بلوغ أهداف همساعدت
  (65، 64، 58، 57، 51، 45، 42، 37، 36، 15، 14، 9، 8، 6، 2)العبارات السالبة:  -
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 قة إعطاء التقديرات الكمية لمقياس قيم العمل:ي. طر 2.1.3.1

 ، وذات اتجاه موجب و عبارات ذات اتجاه سالبيحتوي مقياس قيم العمل على عبارات     

، و في (3 -1تم استخدام سلم ليكارت الثلاثي المتدرج من )في المقياس الاصلي )لاعتماد علام( 

ذو الاتجاه الموجب للعبارات ذات  (5 -1المتدرج من )الخماسي رت اسلم ليكالدراسة الحالية تم استبداله ب

ذو الاتجاه السالب للعبارات ذات الاتجاه  (1 -5المتدرج من )الخماسي رت اسلم ليكو ، الاتجاه الموجب

 :هو موضح في الجدول التاليحيث تشير استجابة المستقصي منه  كما  السالب،

 يوضح التقديرات الكمية حسب سلم ليكارت لمقياس قيم العمل(: 10الجدول رقم )

 موافق تماما موافق أحيانا غير موافق غير موافق تمام بدائل الإجابة

 5 4 3 2 1 الموجبةللعبارات  التقدير الكمي

 1 2 3 4 5 السالبةالتقدير الكمي للعبارات 

 

 :. الخصائص السيكومترية لمقياس قيم العمل3.1.3.1

 ثبات مقياس قيم العمل: -أ

للتأكد من ثبات المقياس تم استخدام التجزئة النصفية و المسماة في برنامج مجموعة  :التجزئة النصفية -

 (split halph) بـ (spssالحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )
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 (: يمثل نتائج التجزئة النصفية لمقياس قيم العمل11الجدول رقم)

 التجزئة النصفية              
 

 قيم العمل مقياس

 معامل ألفا
 للنصف الأول 

 معامل ألفا
 للنصف الثاني 

الارتباط معامل 
  نصفينبين ال

 معامل
 سبيرمان براون 

 0.71 0.55 0.79 0.79 (59مجمعة) قيم العملعبارات 

 
معامل ألفا للنصف من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان كل مؤشرات التجزئة النصفية دالة، بحيث بلغ      

(، 0.55 ) الارتباط بين النصفينمعامل (، و بلغ 0.79 ) معامل ألفا للنصف الثاني (، و بلغ 0.79) الأول

و هي مؤشرات لابأس منها من حيث الثبات و هذا ما يؤهل (، 0.71 ) سبيرمان براون  معاملو بلغ 

 المقياس لإجراء الدراسة الأساسية.

 :صدق مقياس قيم العمل -ب

للتأكد من صدق مقياس قيم العمل، تم استخدام صدق الاتساق الداخلي،  صدق الاتساق الداخلي: -

و بحيث تم حساب معامل الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد من أبعاد المقياس و الدرجة الكلية للمقياس، 

اط و ذلك لغرض حذف الأبعاد ذات الارتبكذا حساب معامل الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد و عباراته ، 

الضعيف و الاحتفاظ بالأبعاد ذات الارتباط القوي بالدرجة الكلية للمقياس؛ أي التي تكون دالة عند مستوى 

 (. و جاءت النتائج كالتالي:0.01الدلالة )

 معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد و الدرجة الكلية للمقياس نتائج (: يمثل 12الجدول رقم)

 (0.01مستوى الدلالة ) الارتباط معامل قيم العملمقياس 

 دال 0.77**  قيمة الفخر بالعملبعد 

 دال 0.39** بعد قيمة الاندماجية في العمل



 لاجراءات المنهجية للدراسةا  الفصل الرابع                                                       
 

109 
 

 

 

 

 

 

العمل دالة، و ذلك من خلال مؤشرات معامل  قيممن خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل أبعاد مقياس   

، و لابأس بها من حيث الثبات ارتباط(، و هي معاملات 0.77و  0.39، بحيث تراوحت ما بين )الارتباط

 لإجراء الدراسة الأساسية. يرشح مقياس قيم العمل هذا 

 :ذاتيالصدق ال -

، و للحصول على هذا ذاتيمقياس، تم الاعتماد على الصدق البالإضافة إلى صدق الاتساق الداخلي لل   

الأخير، يتم استخراج الجدر التربيعي لمعامل التصحيح سبيرمان براون بمعنى: الصدق التنبؤي = الجدر 

التربيعي لمعامل سبيرمان براون، و فيما سبق في التجزئة النصفية وجد بان معامل سبيرمان براون = 

 0.84= 0.71√و بالتالي:.  0.71

لا باس  ذاتي(، و هو معامل يؤشر على صدق 0.84للمقياس قدر بمعامل يساوي ) الذاتيإذن الصدق    

 .الأساسية لإجراء الدراسة قيم العمل، مما يؤهل مقياس به

العمل، تم الانتقال إلى حساب صدق الاتساق الداخلي لكل بعد  قيمو بعد التأكد من صدق أبعاد مقياس    

 الدرجة الكلية للبعد و عباراته، و جاءت النتائج كالآتي:حساب معاملات الارتباط بين على حد، أي 

 دال 0.66** قيمة أفضلية العملبعد 

 دال 0.70** بعد القيمة الاقتصادية للعمل

 دال 0.64** بعد القيمة الاجتماعية للعمل

 دال 0.69** بعد قيمة السعي للترقي

 دال 0.69** بعد قيمة الدافعية للانجاز

 دال 0.68** بعد قيمة الانتماء للعمل
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 معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد قيمة الفخر بالعمل و عباراته نتائج(: يمثل 13رقم) لجدولا

 

  *0.05     **0.01 

(، 0.01من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان جل عبارات بعد قيمة الفخر بالعمل دالة عند مستوى الدلالة ) 

( 0.05( دالة عند مستوى الدلالة )2(، و العبارة رقم)0.39و  0.72بحيث تتراوح معاملات الارتباط بين )

بحيث قدر معامل ارتباطها بالدرجة غير دالة، فهي ( 51(، أما العبارة رقم )0.35بمعامل ارتباط قدر ب )

(عبارات للقياس، بعد ما كان 8(. و بالتالي أصبح بعد قيمة الفخر بالعمل يضم)0.12-الكلية للبعد ب )

 (عبارات9يضم )

 رقم 

 العبارة

 معامل بعد قيمة الفخر بالعمل

 الارتباط

مستوى 
 الدلالة 

 دالة 0.60** بالخجل من نفسه إن الفرد الذي لا يتقن عمله، يجب أن يشعر 1

2 
 

 ي العمل إذا كان في مخططهفلا أرى عيبا في أن يقلل الفرد من جهده 
 أن يترك هذا العمل 

 دالة 0.35*

 دالة 0.39** ليس هناك إشباع اكبر من تقديم أفضل أداء ممكن 3

 دالة 0.51** إن الفرد الذي لا يشعر بالفخر بعمله لا يشعر عادة بالسعادة 25

 دالة 0.70** يجب على الفرد أن يشعر بالفخر بالعمل الذي يمارسه 26

 دالة 0.72** من أهم الأمور في أداء العمل هو حب الفرد لعمله 27

 إن القيام بعمل يحبه الشخص أكثر أهمية من العائد المادي من عمل  49
 لا يحبه الشخص

 دالة 0.69**

 دالة 0.49** لانجاز عملي على أكمل وجهاشعر بالفخر عندما أبدل أقصى طاقة  50

 غير دالة   0.12- إنني أتكلم كثير عن عملي مع أصدقائي خارج ساعات العمل 51
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       معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد قيمة الاندماجية في العمل  نتائج(: يمثل 14الجدول رقم)

 و عباراته 

 0.01** مستوى الدلالة =      0.05* مستوى الدلالة 

(، بحيث 0.01( دالة عند مستوى الدلالة )30، 29، 5، 4من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان العبارات )   

( 0.05( دالة عند مستوى الدلالة )28(، و العبارة رقم )0.60و  0.47تتراوح معاملات الارتباط بين )

 رقم 

 العبارة

 معامل الاندماجية في العمل بعد قيمة

 الارتباط

 مستوى 

 الدلالة 

 دالة 0.48** يسعى الفرد الجيد عن وسائل عديدة، سعيا لتحسين ما يقوم به من عمل 4

5 
 

 عندما يتوصل الفرد لفكرة جيدة لتحسين ما يقوم به من عمل، فعليه أن 
 يطلع المسئولين بالمؤسسة عليها

 دالة 0.47**

إذا ما أتيح للفرد أن يختار بين أن يشارك زملائه بالمؤسسة التي يعمل  6
بها في رحلات ترفيهية أو أن يبقى مع أسرته فانه يفضل البقاء مع 

 أسرته

 غير دالة 0.16 

 لا يمنع اشتغال الفرد بعمل في أدني المستويات الوظيفية في المؤسسة 28
لن يتقدم بأي اقتراحات أو أفكار بناءة قد تؤثر على السياسة العامة  

 للمؤسسة التي يعمل بها

 دالة 0.37*

 غالبا ما يواظب الفرد المهتم بعمله على حضور الاجتماعات التي 29
 تعقدها المؤسسة 

 دالة 0.60**

 عندما يقع خطأ ما في مجال العمل، فمن دواعي الحرص أن يدع الفرد  30
 لغيره إبلاغ المسئولين عن هذا الخطأ

 دالة 0.48**

 يجب أن تنصب اهتمامات الفرد على ما يقوم به من عمل فقط  دون  52
 أن يهتم بباقي الأنشطة الأخرى داخل المؤسسة 

 غير دالة 0.26

 غير دالة 0.16 أركز جهدي في العمل و انسي التزاماتي حيال الآخرين   53

 غير دالة   0.23 يجعلني أحيانا لا املك وقتا للحديث مع أصدقائيانشغالي بعملي  54
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بحيث تتراوح معاملات  ( فهي غير دالة،54، 53، 52، 6(، أما العبارات )0.37بمعامل ارتباط قدر ب )

(، و هي معاملات ارتباط ضعيفة. و بالتالي تم حذفها، 0.26، 0.16ارتباطها بالدرجة الكلية للبعد ب )

 ( عبارات للقياس5ليصبح بعد قيمة الاندماجية في العمل يضم )

 و عباراته معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد قيمة أفضلية العمل  نتائج(: يمثل 15الجدول رقم)

 0.01الدلالة = ** مستوى      0.05* مستوى الدلالة 

 رقم

 العبارة 

 معامل أفضلية العمل  بعد قيمة

 الارتباط

 مستوى 

 الدلالة  

 إن العمل الذي يستغرق من القائم به طوال ساعات العمل أفضل من  7
 العمل الذي يتخلله فترات توقف

 دالة 0.58**

8 
 

 لو أمكن للفرد أن يترك عمله الحالي إلى غيره فانه يحاول أن يقلل
 من معدل الأداء الذي يتوقعه منه الرؤساء  

 غير دالة 0.16

إن أفضل الأعمال هي تلك التي تستنفد قدرا قليلا من طاقة الفرد خلال  9
 ساعات العمل اليومية  

 غير دالة 0.07 

 دالة 0.48** إن الفرد كثير الغياب عن العمل عادة ما يكون قليل القدرة على العطاء  31

 الفرد بالتعب بسبب توقف العمل الذي يؤديه لفترات معينة،قد يشعر  32
 كذلك قد يصبح الفرد أكثر سعادة كلما تطلب عمله جهدا شاقا 

 دالة 0.67**

 غير دالة 0.16 أجد صعوبة في الاستمتاع بإجازاتي، لأنني أفضل البقاء في العمل  33

 دالة 0.29* مشغولا بعملهيصعب على الفرد الإصغاء لما يقوله زملائه عندما يكون  55

 دالة  0.45** من السهل أن أتناسى ما يتعلق بعملي عندما أكون في عطلة 56

  لو أتيحت لي حرية الاختيار بين الأعمال التي تمنح نفس الراتب، 57
 فأنني اختار العمل يتطلب اقل قدر ممكن من الجهد

 غير دالة 0.26  
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، 32، 31، 7من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ بان، العبارات الدالة لبعد قيمة أفضلية العمل، هي )   

(، و تتراوح معاملات 0.01( دالة عند مستوى الدلالة )56، 32، 31، 7(، بحيث العبارات )56، 55

(، 0.05عند مستوى الدلالة ) ( دالة55(، و العبارة رقم)0.67، 0.45ارتباطها بالدرجة الكلية للبعد ما بين )

، 9، 8(، و هذا ما يرشحها لقياس بعد قيمة أفضلية العمل. أما العبارات رقم )0.29بمعامل ارتباط قدر بــ)

(، و 0.26، 0.07(، فهي غير دالة، بحيث تتراوح معاملات ارتباطها بالدرجة الكلية للبعد ما بين )57، 33

 ( عبارات للقياس. 5حذفها، ليصبح بعد قيمة أفضلية العمل يضم )هي معاملات ارتباط ضعيفة، و لهذا تم 

        معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد القيمة الاقتصادية للعمل  نتائج(: يمثل 16الجدول رقم )

 و عباراته 

 رقم

 العبارة 

 معامل الاقتصادية للعمل بعد قيمة

 الارتباط

مستوى 
الدلالة 

(0.01) 

 دالة 0.68** على الفرد أن يمارس عملا إضافيا كي يزيد من دخلهينبغي  10

 دالة 0.40** من الضروري أن يختار الفرد العمل الذي يحقق له اكبر عائد مادي 11

 دالة  0.67** يجب أن يلتحق الفرد بالأعمال التي تتيح له ساعات عمل إضافية 12

 دالة 0.43** يختار أعلاها دخلايجب أن يفاضل الفرد بين عمل و آخر بحيث  34

 دالة 0.55** إن أفضل أوقات العمل تلك التي يتم أثنائها استلام الراتب 35

 عندما يبحث الفرد عن عمل فلا ينبغي عليه أن يضع العائد المادي  36
 في مقدمة الاعتبارات التي تهمه لشغل هذا العمل

 دالة 0.45**

 دالة 0.39** الأكثر دخلاإن العمل العالي الجودة هو  58

 أفضل العمل في المؤسسات التي تتيح ترقية أسرع و علاوات أفضل 59
 و لو كانت طبيعة العمل بها صعبة و خطيرة 

 دالة  0.60**
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 0.01** مستوى الدلالة =      0.05الدلالة * مستوى 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان، كل عبارات بعد القيمة الاقتصادية للعمل دالة عند مستوى الدلالة    

(، و هي معاملات 0.68، 0.39(، بحيث تتراوح معاملات ارتباطها بالدرجة الكلية للبعد ما بين )0.01)

( عبارات 9احتفظ بعد القيمة الاقتصادية للعمل على كل عباراته، و هي ) ارتباط لاباس بها، و بالتالي

 للقياس.

معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد القيمة الاجتماعية للعمل و  نتائج(: يمثل 17الجدول رقم )

 عباراته 

 يجب أن يقبل الفرد العمل ذا الأجر العالي بصرف النظر عن تقبله 60
 لهذا العمل أو رضائه عنه 

 دالة  0.56**

 رقم

 العبارة 

 معامل الاجتماعية للعمل بعد قيمة

 الارتباط

مستوى الدلالة 
(0.01) 

 دالة 0.38** احد أسباب رغبتي في العمل أن أكسب احترام أسرتي لي 13

14 
 

 دالة 0.45** إن الفرد لا يتحقق له كسب الاحترام لمجرد انه يمارس عملا جيدا

إن العمل الذي يتصف بالمكانة العالية لا يكون بالضرورة أفضل من  15
 الأعمال التي تتصف بتلك المكانة

 دالة 0.41** 

 تعتبر المكانة الاجتماعية العالية للعمل شرطا أساسيا لاختيارلا  37
 العمل الذي سوف يشغله الفرد 

 دالة 0.43**

 دالة 0.78** عندما يمارس الفرد عملا جيدا يكون أكثر احتراما بين جيرانه 38

 عندما يحصل الفرد على العمل المرموق، فانه ينال تقدير أصدقائه  39
 و جيرانه

 دالة 0.52**

إن العمل في أماكن تتيح الخصوصية أفضل من العمل في الأماكن  61
 العامة

 دالة 0.48**
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 0.01** مستوى الدلالة =      0.05الدلالة * مستوى 

، 14، 13من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ بان، العبارات الدالة لبعد القيمة الاجتماعية للعمل، هي )   

( دالة عند مستوى 61، 39، 38، 37، 15، 14، 13(، بحيث العبارات )62، 61، 39، 38، 37، 15

(، و العبارة 0.78،  0.38ارتباطها بالدرجة الكلية للبعد ما بين )(، و تتراوح معاملات 0.01الدلالة )

(، و هذا ما يرشحها لقياس بعد 0.35(، بمعامل ارتباط قدر بــ)0.05( دالة عند مستوى الدلالة )62رقم)

بــ (، فهي غير دالة، بحيث قدر معامل ارتباطها بالدرجة الكلية للبعد 63قيمة أفضلية العمل. أما العبارة رقم )

( 8قيمة الاجتماعية للعمل يضم )ال(، و هو معامل ارتباط ضعيف، و لهذا تم حذفها، ليصبح بعد 0.16)

 عبارات للقياس. 

 معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد قيمة السعي للترقي و عباراته نتائج (: يمثل18لجدول رقم )ا

إن العمل يساعد الفرد على كسب مزيد من الأصدقاء و يجعله  62
 محبوبا

 دالة 0.35*

إن العمل الذي أقوم به يساهم في تحقيق مستوى اجتماعي أفضل  63
 لأسرتي

 غير دالة 0.16  

 رقم

 العبارة

 معامل للترقي بعد قيمة السعي

 الارتباط

 مستوى 

 الدلالة

حتى لو أتيح للفرد عمل جيد يقوم به، فانه سوف يجاهد للحصول  16
 عمل أفضل

 دالة 0.67**

17 
 

عند اختيار الفرد لعمل ما، فان أول ما يهتم به فرص الترقي التي 
يتيحها له هذا العمل، ثم يلي ذلك في الأهمية باقي الاعتبارات 

 الأخرى المرتبطة بالعمل

 دالة 0.45**

 دالة 0.73**  يجب على الفرد أن يفكر دوما في كيفية الترقي بنفسه داخل المجتمع 18

 دالة 0.62** على الفرد أن يبدل أقصى طاقته لضمان استمرار الترقي حتى يصل 40
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 0.01* مستوى الدلالة = *     0.05* مستوى الدلالة 

، 42،41،40، 18، 17، 16من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان، جل عبارات بعد قيمة السعي للترقي)   

(، أما 0.73و  0.36(، بحيث تتراوح معاملات الارتباط بين )0.01( دالة عند مستوى الدلالة )66،65

(. و بالتالي 0.19ـ )غير دالة، بحيث قدر معامل ارتباطها بالدرجة الكلية للبعد بفهي ( 64العبارة رقم )

 (عبارات9(عبارات للقياس، بعد ما كان يضم )8أصبح بعد قيمة السعي للترقي يضم)

 معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد قيمة الدافعية للانجاز و عباراته نتائج(: يمثل 19الجدول رقم ) 

 إلى أعلى المناصب 

 عندما لا يحظى الفرد بفرصة الترقي داخل المؤسسة التي يعمل بها، 41
 فانه غالبا ما يرتكب أخطاء فيما يقوم به من عمل 

 دالة 0.36**

 دالة 0.48** إن الأعمال ذات الرواتب العالية تهيأ للفرد فرصا محدودة للترقي  42

يكفي ان يكون العمل مرضيا للفرد الذي يقوم به من ثم فإنه لا يترك  64
 هذا العمل حتى لو انتقل الى عمل آخر

 غير دالة   0.19

 دالة 0.41** في عملي إلى درجة لا أحاول عندها تحسين وضعي فيه انغمس 65

 دالة  0.73**  ينبغي على الفرد أن يسعى لتحسين وضعه في العمل 66

 رقم

 العبارة 

 معامل للانجاز بعد قيمة الدافعية

 الارتباط

 مستوى 

 الدلالة 

يجب على الفرد أن يعتمد على العمل لتحقيق ذاته أكثر من اعتماده  19
 على أسرته

 دالة 0.50**

20 
 

 لا يجب أن يبخل الفرد في تقديم المشورة و المعاونة للزملاء في 
 مجال العمل

 دالة 0.28*
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 0.01* مستوى الدلالة = *     0.05* مستوى الدلالة 

( دالة عند مستوى 69، 68، 67، 44، 21، 19من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ بان، العبارات رقم)

، 0.37(، بحيث تتراوح معاملات ارتباطها بالدرجة الكلية لبعد قيمة الدافعية للانجاز ما بين )0.01الدلالة )

معامل ارتباطها بالدرجة الكلية  (، بحيث قدر0.05( دالة عند مستوى الدلالة)20(. و العبارة رقم )0.68

( غير دالتين، بحيث بلغ معامل ارتباطهما بالدرجة الكلية للبعد بـ 45، 43أما العبارتين رقم) (.0.28للبعد بـ )

 ( عبارات للقياس7(، و هي ضعيفة الارتباط، و لهذا تم حذفهما ليصبح المقياس يضم )0.05، 0.01)

 معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لبعد و قيمة الانتماء للعمل عباراته نتائج(: يمثل 20الجدول رقم )

 ينبغي على الفرد أن يؤدي عمله جيدا دون انتظار تقدير أو 21
 مقابل من قبل رؤسائه 

 دالة 0.38**

 غير دالة 0.01 أهم ما يحققه لي عملي هو تحقيق ذاتي  43

لم يعد اسم العائلة هو الذي يكسب الفرد سمعته و مكانته داخل  44
 المجتمع

 دالة 0.37**

ليس من الضروري لكي يكون الفرد سعيدا في حياته أن يكون ناجحا  45
 في عمله

 غير دالة 0.05

 دالة 0.68** إن النجاح في العمل أفضل أنواع النجاح 67

 دالة 0.41** لا يجب أن تقلل مشاكل العمل من مثابرة الفرد في أدائه 68

ينبغي أن يكرس الفرد قدرا كبيرا من طاقته لتحقيق إسهاما خلاقا في  69
 العمل 

 دالة  0.41**

مستوى الدلالة  الارتباط معامل بعد قيمة الانتماء للعمل رقم العبارة
(0.01) 
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 0.01** مستوى الدلالة =      0.05* مستوى الدلالة 

من خلال نتائج الجدول أعلاه نلاحظ بان، كل عبارات بعد قيمة الانتماء للعمل دالة عند مستوى الدلالة     

(، و هي معاملات ارتباط 0.79، 0.37للبعد بـ )(، بحيث تراوحت معاملات ارتباطها بالدرجة الكلية 0.01)

 ( عبارات للقياس9لا باس بها ترشح هذه العبارات لقياس بعد قيمة الانتماء للعمل، و يضم البعد )

 جودة حياة العمل: . إستبيان2.3.1

 جودة حياة العمل: إستبيانوصف  .1.2.3.1

يجب على الفرد أن يؤدي عمله حبا و اختيارا لا  22
 خوفا و إجبارا

 دالة 0.79**

23 
 

طويلة اشعر بسعادة غامرة عندما اقضي ساعات 
 في عملي

 دالة 0.39**

 دالة 0.73** إن أهم شيء في عملي هو حب الفرد لعمله 24

اشعر بعدم السعادة إذا كان أدائي لعملي ليس  46
 على الوجه الأكمل

 دالة 0.70**

 دالة 0.66** استمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ 47

 إن الأمور التي تخص زملائي في العمل تهمني 48
 مثل اهتمامي بأموري الشخصية

 دالة 0.37**

الوقت المحدد ب هأداء عملالفرد في تزم يجب أن يل 70
 ذا العملله

 دالة 0.39**

بجميع القواعد  هأداء عملالفرد في تزم يجب أن ي 71
 ذا العملالمنظمة له

 دالة 0.58**

 شخاصالأ عملالفي مجال  الفرد خالطينبغي أن ي 72
 هفي بلوغ أهداف هالذين يستطيعون مساعدت

 دالة  0.60** 
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عبد الفتاح على إستيبان جودة حياة العمل الذي اعده قد اعتمدت في قياس جودة حياة العمل    

 Michigan(، بحيث اعتمد بشكل جوهري على مقياس ميتشجان لجودة الحياة الوظيفية 2004المغربي)

QWL questionnaire) ( الذي نتج عن جهود العديد من الباحثين لعدة سنوات، هذا إلى جانب نموذج

 National  Institute for »الاستقصاء الذي أعدته المؤسسة الدولية للسلامة و الصحة المهنية 

Occupational QWL Questionnaire Safety and Health »  بحيث يضم هذا المقياس ستة ،

ية، خصائص الوظيفة، الأجور و المكافآت، جماعة العمل، أسلوب الرئيس في أبعاد )ظروف العمل المعنو 

. كما هو موضح في الجدول الإشراف، المشاركة في القرارات(، و كل بعد يضم ستة عبارات للقياس

  :(23،  2004المغربي،)التالي

 جودة حياة العمليمثل توزيع العبارات على أبعاد مقياس (: 21الجدول رقم )

 العبارات و ترقيمها مقياس جودة حياة العملابعاد 

  
 بعد الظروف المعنوية للعمل

 اعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة المتبادلة بين جميع أطرافه /1
 أتمتع بحرية العمل في وظيفتي /2
 توجد صداقات حميمية بيني و بين زملائي في العمل /3

 اشعر باحترام الآخرين لي في منظمتي /19
 اشعر بالرضا عن الانجاز الذي أحققه في عملي /20
 اشعر بجودة التعامل مع زملائي في المنظمة /21

 

 بعد خصائص الوظيفة

 تتميز مهام عملي و أبعاد وظيفتي بالأهمية  /4
 اشعر بالمسؤولية عن كل ما أقوم به /5
 امتلك المهارات اللازمة لأداء وظيفتي /6

 امتلك حرية التصرف في تقرير كل شيء في وظيفتي  /22

 حجم العمل في وظيفتي مناسب /23
 تتميز مهام عملي بالتحدي و المتعة  /24
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 أنا سعيد تماما بما احصل عليه من دخل في عملي /7 بعد الأجور و المكافآت
 يعتمد اجري على مقدار انجازي في العمل /8
 الأجور و المكافآت في منظمتيافهم بشكل تام نظام  /9

 اجري عادل بالنظر إلى ما يحصل عليه زملائي /25

 اجري عادل بالنظر إلى مهاراتي و مجهودي /26

 أدائي الفردي يحدد اجري و مكافآتي /27

 

 بعد جماعة العمل

 اشعر بأنني جزء هام من جماعة عملي /10

 يعبر أفراد فريق عملي عن رأيهم بحرية /11
 لدى كل فرد في فريق عملي فهم كامل عن أهداف العمل  /12
 يتبادل أعضاء فريق العمل مشاعرهم بحرية /28
 يشترك أعضاء الفريق في القرارات التي تهمهم /29
 لدى أعضاء فريق عملي خبرات مختلفة و متكاملة /30

بعد أسلوب الرئيس في 
 الاشراف

 اتخاذ القرارات يشجعني رئيسي على المشاركة في /13

 يمتلك رئيسي قدرة كبيرة على التخطيط المسبق للعمل /14
 يعطي رئيسي معلومات كاملة لمرؤوسيه /15

 يعاملنا رئيسنا بعدالة و إنصاف /31
 يوضح لنا رئيسنا أهداف العمل بشكل محفز /32
يتمتع رئيسنا بقدرة عالية على تحميس مرؤوسيه لبذل أقصى جهد  /33

 ممكن

 لدي الفرصة للتأثير على القرارات التي تمس عملي /16 بعد المشاركة في اتخاذ القرار
 استطيع أن أشارك برأي في حل مشكلات عملي /17
 احصل على معومات كاملة عن أهدافي في العمل /18

 احصل على معلومات مناسبة عن انجازي  /34
 زملاء العملاستمتع بالتعاون و المشاركة مع  /35
 لدي قدر مناسب من الحرية في أداء عملي /36
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 :لإستبيان جودة حياة العملقة إعطاء التقديرات الكمية يطر . 2.2.3.1

هو موضح في (، حيث تشير استجابة المستقصي منه  كما 5 -1تم استخدام سلم ليكرت المتدرج من )    

 :الجدول التالي

 لاستبيان جودة حياة العمليوضح التقديرات الكمية حسب سلم ليكارت (: 22الجدول رقم )

 موافق تماما موافق أحيانا غير موافق غير موافق تمام بدائل الإجابة

 5 4 3 2 1 التقدير الكمي

 جودة حياة العمل: استبيانثبات  -أ

المسماة في برنامج مجموعة للتأكد من ثبات المقياس تم استخدام التجزئة النصفية و  التجزئة النصفية: -

 (split halph) بـ (spssالحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 جودة حياة العمل ستبيان(: يمثل نتائج التجزئة النصفية لا23الجدول رقم)

التجزئة                  
 مقياس  النصفية

 جودة حياة العمل

 معامل ألفا
 للنصف الأول 

 معامل ألفا 
 للنصف الثاني

الارتباط معامل 
 بين النصفين

 معامل
 سبيرمان براون 

 عبارات جودة حياة العمل 
 (36مجمعة)

0.80 0.82 0.84 0.85 

معامل ألفا للنصف من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان كل مؤشرات التجزئة النصفية دالة، بحيث بلغ      

(، و 0.84)الارتباط بين النصفين معامل (، و بلغ 0.83) معامل ألفا للنصف الثاني (، و بلغ0.82) الأول

(، و هي مؤشرات لابأس منها من حيث الثبات و هذا ما يؤهل المقياس 0.85) سبيرمان براون  معاملبلغ 

 لإجراء الدراسة الأساسية.
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 جودة حياة العمل: استبيانصدق  -ب

جودة حياة العمل، تم استخدام صدق الاتساق  استبيانللتأكد من صدق  صدق الاتساق الداخلي: -

الداخلي، بحيث تم حساب معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد من أبعاد المقياس و الدرجة الكلية 

للمقياس، و ذلك لغرض حذف الأبعاد ذات الارتباط الضعيف و الاحتفاظ بالأبعاد ذات الارتباط القوي 

(. و 0.05و مستوى الدلالة ) (،0.01التي تكون دالة عند مستوى الدلالة ) بالدرجة الكلية للمقياس؛ أي

 جاءت النتائج كالتالي:

 معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية لكل بعد و الدرجة الكلية للمقياس نتائج (: يمثل24الجدول رقم)

 

 

  

  

 

 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل أبعاد مقياس جودة حياة العمل دالة، و ذلك من خلال مؤشرات     

(، و هي معاملات قوية و لابأس بها من حيث 0.86و  0.79، بحيث تراوحت ما بين )الارتباطمعامل 

 الثبات و يمكن ترشيحها لإجراء الدراسة الأساسية.

 (0.01مستوى الدلالة ) الارتباط معامل مقياس جودة حياة العمل

 دال 0.84** بعد الظروف العمل المعنوية 

 دال 0.84** بعد خصائص الوظيفة 

 دال 0.68** بعد الأجور و المكافآت

 دال 0.79** بعد جماعة العمل

 دال 0.81** بعد  أسلوب الرئيس في الإشراف

 دال 0.86** بعد المشاركة في اتخاذ القرار
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، و ذاتيبالإضافة إلى صدق الاتساق الداخلي للمقياس، تم الاعتماد على الصدق ال :ذاتيصدق الال -

للحصول على هذا الأخير، يتم استخراج الجدر التربيعي لمعامل التصحيح سبيرمان براون بمعنى: الصدق 

ل سبيرمان التنبؤي = الجدر التربيعي لمعامل سبيرمان براون، و فيما سبق في التجزئة النصفية وجد بان معام

 0.92= 0.85√و بالتالي:.  0.85براون = 

 ذاتي(، و هو معامل قوي يؤشر على صدق 0.92للمقياس قدر بمعامل يساوي ) ذاتيإذن الصدق ال   

 .الاساسية قوي، مما يؤهل مقياس جودة حياة العمل لإجراء الدراسة

و بعد التأكد من صدق أبعاد مقياس جودة حياة العمل، تم الانتقال إلى حساب صدق الاتساق الداخلي    

 حساب معاملات الارتباط بين الدرجة الكلية للبعد و عباراته، و جاءت النتائج كالآتي:لكل بعد على حد، أي 

العمل المعنوية و الدرجة الكلية معاملات الارتباط بين عبارات بعد ظروف  نتائج(: يمثل 25الجدول رقم)

 للبعد

 رقم 

 العبارة

  معامل ظروف العمل المعنوية بعد 

 الارتباط

مستوى الدلالة 
(0.01) 

 دالة 0.67** اعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة المتبادلة بين جميع أطرافه 1

 دالة 0.68** أتمتع بحرية العمل في وظيفتي 2

 دالة 0.51**  بين زملائي في العملتوجد صداقات حميمية بيني و  3

 دالة 0.73** اشعر باحترام الآخرين لي في منظمتي 19

 دالة 0.71** اشعر بالرضا عن الانجاز الذي أحققه في عملي 20

 دالة 0.60** اشعر بجودة التعامل مع زملائي في المنظمة 21
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العمل المعنوية دالة، و ذلك من خلال من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل عبارات بعد ظروف       

(، و هي معاملات ارتباط لا بأس بها من 0.73و  0.51مؤشرات معامل الارتباط، بحيث تراوحت ما بين )

 حيث الثبات.

 معاملات الارتباط بين عبارات بعد خصائص الوظيفة و الدرجة الكلية للبعد نتائج (: يمثل26الجدول رقم)

(، 0.01دالة عند مستوى الدلالة )خصائص الوظيفة من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل عبارات بعد    

(، و هي معاملات ارتباط 0.75و  0.34مؤشرات معامل الارتباط، بحيث تراوحت ما بين ) و ذلك من خلال

 لا بأس بها من حيث الثبات.

 معاملات الارتباط بين عبارات بعد الأجور و المكافآت و الدرجة الكلية للبعد نتائج(: يمثل 27الجدول رقم)

 رقم 

 العبارة

 معامل خصائص الوظيفة بعد 

 الارتباط 

مستوى الدلالة 
(0.01) 

 دالة 0.70** تتميز مهام عملي و أبعاد وظيفتي بالأهمية   4

 دالة 0.68** اشعر بالمسؤولية عن كل ما أقوم به 5

 دالة 0.34**  امتلك المهارات اللازمة لأداء وظيفتي 6

 دالة 0.75** امتلك حرية التصرف في تقرير كل شيء في وظيفتي  22

 دالة 0.50** حجم العمل في وظيفتي مناسب 23

 دالة 0.60** تتميز مهام عملي بالتحدي و المتعة  24

 رقم 

 العبارة

  معامل الأجور و المكافآتبعد 

 الارتباط

مستوى الدلالة 
(0.01) 
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دالة عند مستوى الدلالة الأجور و المكافآت من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل عبارات بعد    

(، و هي 0.77و  0.55)(، و ذلك من خلال مؤشرات معامل الارتباط، بحيث تراوحت ما بين 0.01)

 معاملات ارتباط لا بأس بها من حيث الثبات.

 معاملات الارتباط بين عبارات بعد جماعة العمل و الدرجة الكلية للبعد نتائج (: يمثل28الجدول رقم)

 دالة 0.63** أنا سعيد تماما بما احصل عليه من دخل في عملي 7

 دالة 0.62** يعتمد اجري على مقدار انجازي في العمل 8

 دالة 0.57**  افهم بشكل تام نظام الأجور و المكافآت في منظمتي 9

 دالة 0.71** اجري عادل بالنظر إلى ما يحصل عليه زملائي 25

 دالة 0.77** اجري عادل بالنظر إلى مهاراتي و مجهودي 26

 دالة 0.55** أدائي الفردي يحدد اجري و مكافآتي 27

 رقم 

 العبارة

 معامل جماعة العمل بعد

 الارتباط

مستوى الدلالة 
(0.01) 

 دالة 0.47** اشعر بأنني جزء هام من جماعة عملي 10

 دالة 0.66** يعبر أفراد فريق عملي عن رأيهم بحرية 11

 دالة 0.81**  لدى كل فرد في فريق عملي فهم كامل عن أهداف العمل  12

 دالة 0.75** يتبادل أعضاء فريق العمل مشاعرهم بحرية 28

 دالة 0.80** يشترك أعضاء الفريق في القرارات التي تهمهم 29

 دالة 0.78** فريق عملي خبرات مختلفة و متكاملةلدى أعضاء  30
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(، و 0.01دالة عند مستوى الدلالة )جماعة العمل من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل عبارات بعد    

(، و هي معاملات ارتباط لا 0.81و 0.47ذلك من خلال مؤشرات معامل الارتباط، بحيث تراوحت ما بين )

 بأس بها من حيث الثبات.

و الدرجة  أسلوب الرئيس في الإشرافمعاملات الارتباط بين عبارات بعد  نتائج(: يمثل 29الجدول رقم)

 الكلية للبعد

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل عبارات بعد أسلوب الرئيس في الإشراف دالة عند مستوى الدلالة    

(، و هي 0.91و 0.76(، و ذلك من خلال مؤشرات معامل الارتباط، بحيث تراوحت ما بين )0.01)

 معاملات ارتباط قوية من حيث الثبات.

 

 رقم

 العبارة 

  معامل بعد أسلوب الرئيس في الإشراف

 الارتباط

مستوى الدلالة 
(0.01) 

 دالة 0.76** يشجعني رئيسي على المشاركة في اتخاذ القرارات 13

 دالة 0.82** رئيسي قدرة كبيرة على التخطيط المسبق للعمليمتلك  14

 دالة 0.90**  يعطي رئيسي معلومات كاملة لمرؤوسيه 15

 دالة 0.82** يعاملنا رئيسنا بعدالة و إنصاف 31

 دالة 0.91** يوضح لنا رئيسنا أهداف العمل بشكل محفز 32

أقصى جهد  يتمتع رئيسنا بقدرة عالية على تحميس مرؤوسيه لبذل 33
 ممكن

 دالة 0.88**
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و الدرجة الكلية  المشاركة في اتخاذ القرارمعاملات الارتباط بين عبارات بعد  نتائج(: يمثل 30الجدول رقم)

 للبعد

دالة عند مستوى الدلالة  من خلال الجدول أعلاه نلاحظ بان كل عبارات بعد المشاركة في اتخاذ القرار   

(، و هي 0.71و 0.59(، و ذلك من خلال مؤشرات معامل الارتباط، بحيث تراوحت ما بين )0.01)

 معاملات ارتباط لا باس بها من حيث الثبات.

 . الدراسة الأساسية:2

 إجراء الدراسة الأساسية:و زمان  . مكان 1.2

الدراسة الميدانية، و تعذرت استجابت العديد  إجراءتم الاتصال بعدة مؤسسات عمومية اقتصادية لغرض  

منها، بسبب الإجراءات التنظيمية لهذه المؤسسات، ومن بين أسباب عدم الاستجابة ان العمال ليس لديهم 

عد محاولات حثيثة تم القبول من طرف ثلاثة مؤسسات عمومية الوقت للإجابة عن أسئلة الاستبيان. و ب

  اقتصادية،

 رقم 

 العبارة

 معامل بعد المشاركة في اتخاذ القرار

 الارتباط

 مستوى الدلالة 

(0.01) 

 دالة 0.69** لدي الفرصة للتأثير على القرارات التي تمس عملي 16

 دالة 0.66** برأي في حل مشكلات عملياستطيع أن أشارك  17

 دالة 0.80**  احصل على معومات كاملة عن أهدافي في العمل 18

 دالة 0.71** احصل على معلومات مناسبة عن انجازي  34

 دالة 0.59** استمتع بالتعاون و المشاركة مع زملاء العمل 35

 دالة 0.64** لدي قدر مناسب من الحرية في أداء عملي 36
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)المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية، مؤسسة الحليب و مشتقاته، تعاونية الحبوب و الخضر  و هي

و بهذا اعتمدت المؤسسات السابقة الذكر كمجتمع للدراسة تقع بولاية بشار،  اتالجافة(، و كل هذه المؤسس

 ة،الأساسي

و مراعاة لتجانس أفراد العينة المدروسة، تم اختيار هذه المؤسسات على أساس أنها تابعة لنفس القطاع، و  

و قد تم إجراء الدراسة الميدانية على فترات متفرقة  بالإضافة إلى أنها كلها عمومية،هو القطاع الاقتصادي، 

 كما يلي:

 2017نوفمبر سنة  24نوفمبر الى غاية  15من ببشار،  المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية -

 2019جوان سنة  16ماي الى غاية  30بإقلي، من  مؤسسة الحليب و مشتقاته -

 2019أوت سنة  13جويلية الى غاية  30ببشار، من  تعاونية الحبوب و الخضر الجافة  -

 و فيما يلي، سأوجز لمحة تاريخية عن كل مؤسسة على حدا:     

 مؤسسة الحليب و مشتقاته بإقلي:أ. لمحة تاريخية عن 

ب،  6كيلومترات على الطريق الوطني السريع رقم  5وحدة إنتاج تقع شمال دائرة اقلي على بعد  هي    

، و  1986ماي  5، بالقرار المؤرخ في  (EGRO EQUIPEMENT)بنتها الشركة الفرنسيةبولاية بشار 

 (.1997-1986، خلال الفترة الممتدة )( OROLAITكانت تابعة للمكتب الاقليمي لحليب وهران )

( إلى المجموعة OROLAIT - ORLAC - ORELAITتم اتحاد المكاتب الثلاثة ) 1997في عام    

 شركة تابعة على المستوى الوطني، من بينها شركة الحليب بإقلي  15( و التي تضم   GIPLAITالجديدة )

 (SUDLAIT IGLI ):و تضم هذه الشركة مايلي ، 

 مجلس الإدارة -
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 مدير عام -

مديرية  ،المديرية التجارية ،مديرية المحاسبة والتمويل ،مديرية تسيير المستخدمين) و يتبع منظمته:   

 (المديرية التقنيةر، المخب، الإنتاج

عاملا بجميع الرتب، منتوجها الأساسي الحليب و اللبن، و تقوم بتسويق منتوجات  121تضم الشركة و  

و تغطي الشركة ثلاثة ولايات للتوزيع )بشار، أدرار، تيندوف(، و  ، الزبدة، قشدة التحلية(،)الجبنكيبلي مثل 

 تضمن نقل المنتوج

، قامت الشركة الفرعية بجمع حليب البقر من البلديات التابعة لولاية بشار)لحمر،  2014منذ عام  و  

 البقرة.و يباع هذا الحليب بصفته، حليب دسم و لبن  ،واكدة، تاغيت(

 ب. لمحة تاريخية عن المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية:

، فقد ورثت الهياكل، السلع، 1981سنة 81/342أنشأت المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية بالقرار   

من خلال  (sonacome) الأنشطة، احتكار الواردات و الفرد من المؤسسة الوطنية للصناعات الميكانيكية

و أصبحت تسميتها المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية  ،1981-12-12الموافق ل  345-81القرار رقم 

(SNVI،)  و تعتبر وحدة بشار تابعت لها  ،مليار دينار جزائري  2.200.000برأس مال اجتماعي قدره 

و تضم المؤسسة الوطنية  .بشار ولاية المنطقة الصناعية طريق القنادسة 27ص ب و عنوان مقرها،  

 :بمهمتين هماتقوم المؤسسة  عاملا بمختلف رتبهم، (59) وحدة بشارل للسيارات الصناعية

 (الاستيراد و التوزيع، البحث و التطوير) 
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الحافلات ذات ،  (les camions) الحافلات فهي متخصصة في قطاع السيارات الصناعية، و منها:  

 les)  الناقلات،   (les autocars )الحافلات ذات الحجم الصغير، (les autobus ) الحجم الصغير

remorques et semi-remorques )  ،قطع الغيار  ( les piéces de rechange)    

 ج. تعاونية الحبوب و الخضر الجافة ببشار:

برأس  ،1980نوفمبر  30(، بتاريخ CCLS BECHAR) الجافة ببشار أنشأت تعاونية الحبوب والبقول   

عنوان مقرها و  ،159،1980الورقة  298دينار جزائري، و رقم الموافقة:  2.500.000المال قدر ب 

، طريق بشار جديد بولاية بشار، والمشــرف علــى تعاونيــة بشار هــو الــديوان الجزائــري 05الاجتماعي هو، 

 المهنــي للحبوب ويقـع مقـره بالجزائر العاصمة

 بيع البذور و المدخلات الزراعية و -مبيعات البقول  -مبيعات المستخدم  -ية: التخزين الأنشطة التنظيم

 المدخلات الأخرى 

 عاملا بمختلف رتبهم ( 103)تضم تعاونية الحبوب و الخضر الجافة ببشار    

 . مجتمع و عينة الدراسة:2.2

( 283تمثل مجتمع الدراسة في العاملين في المؤسسات محل الدراسة و المذكورة سابقا، و البالغ عددهم )   

 :يوضح الجدول التالي ين على المؤسسات محل الدراسة كماعاملا موزع

 (: يمثل توزيع مجتمع البحث على المؤسسات محل الدراسة31الجدول رقم )

 عدد العمال المؤسسات محل الدراسة
 59 المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية

 121 مؤسسة الحليب و مشتقاته
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 103 تعاونية الحبوب و الخضر الجافة
 283 المجموع

، بحيث تم اختيار جميع العمال في المؤسسات محل الدراسة، أي تم توزيع ةقصديعينة الدراسة  كانتو    

 رة استبيان، كما هو موضح في الجدول التالي:( استما240( استمارة استبيان، و تم استرجاع )283)

 (: يمثل توزيع أفراد المجتمع على المؤسسات محل الدراسة32الجدول رقم )

 الاستمارات المسترجعة  الاستمارات الموزعة المؤسسات محل الدراسة
 50 59 المؤسسة الوطنية للسيارات الصناعية

 100 121 مؤسسة الحليب و مشتقاته
 90 103 الحبوب و الخضر الجافةتعاونية 

 240 283 المجموع
 

 . خصائص عينة الدراسة الأساسية:3.2

 الجنس:متغير .1.3.2

 متغير الجنسل وفقا(: يمثل توزيع أفراد العينة 33الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الجنس
 %88.3 212 ذكر
 %11.7 28 أنثى

 %100 240 المجموع
(، 212من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان نسبة الذكور أعلى من نسبة الإناث، بحيث بلغ عدد الذكور )   

%(، فهم يمثلون الأغلبية، و هذا أمر بديهي فجل مؤسسات القطاع الاقتصادي، تبقى 88.3أي ما نسبته )

ت، بحيث يتطلب جهد و حكرا على الرجال دون النساء، و هذا راجع الى طبيعة العمل في هذه المؤسسا
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نشاط كبير لأداء المهام، و لعل ما يفسر ذلك، هو تفضيل الإناث العمل في المؤسسات التعليمية، بحيث 

 أصبح قطاع التربية نسويا تقريبا، فأغلبية أساتذة التعليم في قطاع التربية يعتبرون نساءا.

 :متغير السن. 2.3.2

 متغير السنوفقا ل(: يمثل توزيع أفراد العينة 34الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الشريحة العمرية
 %1.7 04 سنة 25اقل من 

 %47.9 115 سنة 35سنة إلى  26من 
 %42.9 103 سنة 45سنة إلى  36من 
 %7.5 18 سنة 55سنة إلى  46من 

 %00 00 سنة 56أكثر من 
 %100 240 المجموع

الجدول أعلاه، نلاحظ بان أغلبية عمال المؤسسات محل الدراسة هم من فئة الشباب، أي أنهم من خلال    

%(، و الشريحة 47.9( أي ما نسبته)115(، بحيث بلغ عددهم )35 -26ينحصرون في الشريحة العمرية)

%(. و لعل ما يفسر ذلك هو أن 42.9(، أي ما نسبته )103(، بحيث بلغ عددهم )45 -36العمرية )

 سنة أحيلوا إلى التقاعد مما مهد الفرصة للشباب. 50لعمال الأكثر من ا

 :الاجتماعيةالحالة متغير . 3.3.2

 الاجتماعيةمتغير الحالة ل وفقا(: يمثل توزيع أفراد العينة 35الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الاجتماعيةالحالة 
 %35.4 85 أعزب
 %64.2 154 متزوج
 %0.4 1 مطلق

 %100 240 المجموع
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( 154من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بأن اغلب أفراد عينة الدراسة متزوجون، بحيث بلغ عددهم )   

%(، 35.4( عازبا، أي ما نسبته )85%(، يليهم العزاب، بحيث بلع عددهم )64.2متزوج، أي ما نسبته )

الجدول الخاص بالعمر نلاحظ بان جل كما توجد حالة طلاق واحدة. و لعل ما يفسر ذلك، و بالرجوع إلى 

%(، و 47.9سنة(، بحيث يمثلون ما نسبته ) 35سنة إلى  26أفراد العينة ينحصرون في الشريحة العمرية)

هو السن المناسب للزواج. و هذا يعطينا صورة عن عينة الدراسة من حيث المسؤولية، بحيث انه كما لهم 

 ة عائلية اتجاه أسرهم.مسؤولية مهنية ففي نفس الوقت لهم مسؤولي

 المستوى الدراسي: متغير .4.3.2

 متغير المستوى الدراسيل وفقا(: يمثل توزيع أفراد العينة 36الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات المستوى الدراسي
 %5 12 ابتدائي
 %44.2 106 متوسط
 %27.1 65 ثانوي 
 %23.8 57 جامعي
 %100 240 المجموع

من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان العمال ذوو المستوى المتوسط يحتلون الصدارة، بحيث بلغ عددهم      

( عاملا، أي 65%(، يليهم العمال ذوو المستوى الثانوي ، بحيث بلغ عددهم )44.2(، أي ما نسبته )106)

( عاملا، أي ما نسبته 57%(، و يليهم العمال ذوو المستوى الجامعي، بحيث بلغ عددهم )27.1ما نسبته )

  .%(، ثم العمال ذوو المستوى الابتدائي، فهم يشكلون الأقلية23.8)

 :متغير الخبرة المهنية. 5.3.2

 الخبرة المهنيةمتغير ل وفقا(: يمثل توزيع أفراد العينة 37الجدول رقم )
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 النسب المئوية التكرارات الخبرة المهنية
 31,7% 76 سنوات 5اقل من 

 68,3% 164 فأكثر سنوات 6من 
 100% 240 المجموع

يمثلون الأغلبية بنسبة  أكثرسنوات و  6من  الخبرةمن خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان نسبة العمال ذوو    

 (.31,7%سنوات بـ ) 5الأقل من  ذوو الخبرة العمال (، في حين بلغت نسبة %368,مئوية بلغت )

 الوظيفة:الرتبة . 6.3.2

 الوظيفةالرتبة متغير وفقا ل(: يمثل توزيع أفراد العينة 38الجدول رقم )

 النسب المئوية التكرارات الوظيفةالرتبة 
 %53.3 128 المنفذون 

 %24.6 59 المساعدون 
 %22.1 53 الإطارات
 %100 240 المجموع

   

بلع عددهم  من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان المنفذون يتصدرون أفراد العينة من حيث العدد، بحيث  

( مساعدا، أي ما نسبته 59%(، يليهم المساعدون، بحيث بلغ عددهم )53.3(، أي ما نسبته )128)

%(، و هذا أمر طبيعي خاصة في 22.1(، أي ما نسبته )53%(، ثم الإطارات، الذين بلغ عددهم )24.6)

لب اليد العاملة من فئة المؤسسات التابعة للقطاع الاقتصادي، بحيث طبيعة العمل في هذه المؤسسات تتط

المنفذين، بالإضافة إلى انه كلما نزلنا في السلم الهرمي للسلطة كلما زاد عدد العمال، أي نجد أن عدد 

 الإطارات اقل من عدد المساعدين و عدد المنفذون أكثر منهما.
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 . المنهج المستخدم في الدراسة:4.2

في هذه الدراسة تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي و ذلك لمدى ملائمته لطبيعة الدراسة التي    

 تعتمد على المعطيات الكمية و التي تتطلب بدورها إلى الوصف و التحليل الإحصائي 

 :الأساليب الإحصائية المستخدمة في الدراسة. 5.2

في معالجة البيانات الإحصائية، و تم  (spssلعلوم الاجتماعية )تم استخدام مجموعة الحزم الإحصائية ل   

 استخدام الأساليب الإحصائية التالية:

  خصائص عينتي الدراسة الإستطلاعية و الأساسيةالتكرارات و النسب المؤوية، لغرض وصف  -

 ادوات جمع المعطياتلغرض قياس صدق  الذاتي، الصدق  و الاتساق الداخلي -

 أدوات جمع المعطياتالتجزئة النصفية، لغرض قياس ثبات  -

قيم العمل و  قياس مستوى لغرض  و المتوسط الفرضي،  المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية، -

 جودة حياة العمل 

بعاد كل من قيم لأ الحسابية متوسطاتال"ت" لعينة واحدة لغرض الكشف عن دلالة الفروق بين اختبار  -

 جودة حياة العمل و متوسطاتها النظريةالعمل و 

معة على جودة حياة تالخطي البسيط، و ذلك لغرض معرفة اثر قيم العمل مج استخدام معادلة الانحدار -

 العمل 

 و ذلك لغرض معرفة اثر قيم العمل بأبعادها على جودة حياة العمل ، الإنحدار المتعدد -

لخبرة المهنية ل يعزى على جودة حياة العمل اثر قيم العمل أفي  لفرق لغرض معرفة اتحليل التباين الثنائي،  -

 المهنية  لفئةاو 

 كل من قيم العمل و جودة حياة العمل لغرض قياس مستويات عبارات ابعاد :طول الفئة  -
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 القيمة الدنيا( مقسومة على عدد المستويات -طول الفئة= )القيمة العليا          

 2.33(=1.33+1) طول الفئةكون يو عليه  ،  1.33=3(/5-1)         

 2.33 إلى 1المستوى المتدني: من  -

 3.66 إلى 2.34المستوى المتوسط:  -

 5 إلى 3.67المستوى المرتفع: من  -

، و تم المتوسط الفرضي )النظري(، لغرض قياس مستوى ابعاد كل من قيم العمل و جودة حياة العمل -

 على النحو التالي: حساب المتوسط الفرضي، 

المتوسط الفرضي للبعد  =
الدرجة العليا  للبعد + الدرجة الدنيا للبعد

2
 

و تم حساب المتوسط الفرضي للدرجة الكلية لمقياس قيم العمل و استبيان جودة حياة العمل كل على حدا،  

 كالآتي: 

المتوسط الفرضي للمقياس =
الدرجة العليا  للمقياس + الدرجة الدنيا للمقياس

2
 



 النتائج عرض وتحليل:الخامسالفصل 
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  ولىلأعرض و تحليل نتائج الفرضية ا. 1.1

  عرض و تحليل نتائج الفرضية الثانية. 2.1

  عرض و تحليل نتائج الفرضية الثالثة .3.1

  عرض و تحليل نتائج الفرضية الرابعة. 4.1

 الخامسةعرض و تحليل نتائج الفرضية . 5.1
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 : عرض و تحليل النتائج. 1 

عرض  إلىيتمثل هذا الفصل في عرض و تحليل نتائج الدراسة الأساسية، و الذي من خلاله سوف نتطرق    

المتوسطات  التالية، الإحصائية الأساليببحيث تم الاعتماد على البيانات تحليلا كميا إحصائيا،  و تحليل

العينة محل الدراسة فيما يخص  بآراءالحسابية و الانحرافات المعيارية، لغرض تحليل المؤشرات الخاصة 

 أبعادو الثانية، و كذا اختبار "ت" لعينة واحدة لغرض الكشف عن دلالة الفروق بين متوسطات  الأولىالفرضية 

ة، و فيما يخص الفرضية الثالثة تم استخدام معادلة كل من قيم العمل و جودة حياة العمل و متوسطاتها النظري

و فيما يخص  ،معة على جودة حياة العملتو ذلك لغرض معرفة اثر قيم العمل مج الخطي البسيط الانحدار

و ذلك لغرض معرفة  ،(stypwis)المتعدد بطريقة خطوة بخطوة تم استخدام معادلة الانحدار  الرابعةالفرضية 

تم استخدام تحليل التباين الخامسة و فيما يخص الفرضية ، بأبعادها على جودة حياة العملاثر قيم العمل 

الثنائي الذي يسمح بمعرفة اثر عدة متغيرات مستقلة على متغير تابع، و في الدراسة الحالية استخدم هذا 

يعزى للخبرة المهنية على جودة حياة العمل  معةتمجقيم العمل  الفرق في أثرالأسلوب الإحصائي لغرض معرفة 

 ، و فيما يلي عرض و تحليل لنتائج الدراسة الأساسية.ةكل على حد المهنية فئةالو 
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 عرض و تحليل نتائج الفرضية الأولى:. 1.1 

 .الاقتصاديةالعمومية لدى عمال المؤسسة متوسط مستوى قيم العمل 

 الاقتصادية العمومية البعد الأول: قيمة الفخر بالعمل في المؤسسة . 1.1.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي يمثل نتائج اختبار )ت( ل(: 39الجدول رقم )

 (240)ن= لبعد قيمة الفخر بالعمل

المتوسط  البعد الأول 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

قيمة الفخر 
 بالعمل

 عند دالة 0.00 15.86 24 4.51 28.63
0.05 

  

من خلال الجدول أعلاه، الذي يظهر نتائج اختبار "ت" لعينة واحدة للكشف عن دلالة الفروق بين المتوسط   

الحسابي و المتوسط الفرضي لأفراد العينة في اتجاه بعد قيمة الفخر بالعمل، نلاحظ بان قيمة المتوسط 

و هو اقل من المتوسط  24، ، و بلغ المتوسط الفرضي 4.51بانحراف معياري بلغ  28.63الحسابي بلغت 

، و هذا يعني بان هناك فروق دالة  0.05عند مستوى الدلالة  15.86  الحسابي ، و بلغت قيمة "ت" 

قيمة الفخر  ،ومنه نستنتج  بان مؤشراتو المتوسط الفرضي  لأفراد العينة إحصائيا بين المتوسط الحسابي

ة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي،و الجدول التالي بالعمل لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية متوفر 

 ل.ات توفر مؤشرات قيمة الفخر بالعميبين مستوي
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 المعيارية لعبارات بعد قيمة الفخر بالعمل والانحرافاتيمثل المتوسطات الحسابية (: 40الجدول رقم )

 (240)ن=

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

إن الفرد الذي لا يتقن عمله، يجب أن يشعر بالخجل من  1
 نفسه لما يفعل

 مرتفع 1.20 3.90

 لا أرى عيبا في أن يقلل الفرد من جهده في  2
 العمل إذا كان في مخططه أن يترك هذا العمل

 متوسط 1.71 2.81
 

 ليس هناك إشباع اكبر من تقديم أفضل أداء  3
 ممكن 

 متوسط 0.87 3.30

 إن الإنسان الذي لا يشعر بالفخر بعمله  22
 عادة بالسعادة لا يشعر 

 مرتفع 1.03 3.77

 يجب على الفرد أن يشعر بالفخر بالعمل الذي  23
 يمارسه

 مرتفع 1.02 3.93

 من أهم الأمور في أداء العمل هو حب الفرد  24
 لعمله 

 مرتفع 0.98 3.93

 إن القيام بعمل يحبه الشخص أكثر أهمية من   43
 العائد المادي من عمل لا يحبه

 متوسط 1.20 3.12

 اشعر بالفخر عندما أبدل أقصى طاقة لانجاز 44
 عملي على أكمل وجه 

 مرتفع 0.95 3.87

 :كالأتي مجالين و هما إلىالنتائج انقسمت  أن، نلاحظ أعلاهمن خلال الجدول      

على التقدير المرتفع، و التي تقيس التي حازت ( 44، 24، 23، 22، 1الفقرات ) و يمثل: الأولالمجال  -

الإخلاص قيمة الفخر من خلال، الإتقان في العمل، و السعادة في العمل، ممارسة العمل، حب العمل، 

 في العمل



 جتحليل النتائرض و ع                     الفصل الخامس                                         
 

141 
 

، و التي ( التي حصلت على تقدير متوسط 43، 3، 2المجال الثاني:  و الذي يتمثل في الفقرات ) -

تقيس قيمة الفخر بالعمل من خلال، الشعور بالمسؤولية اتجاه العمل، مدى الإشباع الذي يحققه الفرد من 

 عمله، مقدار حب العمل

 الاقتصادية العمومية : قيمة الاندماج في العمل لدى عمال المؤسسة الثانيالبعد . 2.1.1

الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي دلالة يمثل نتائج اختبار )ت( ل(: 41الجدول رقم )

 ( 240)ن= لبعد قيمة الاندماج في العمل

المتوسط  البعد الثاني 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

قيمة الاندماج في 
 العمل

دال عند  0.00 11 15 3.13 17.23
0.05 

  

، 3.13بانحراف معياري بلغ  17.23من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي بلغت    

عند مستوى الدلالة  11وهو اقل من المتوسط الحسابي، و بلغت قيمة "ت"  15و بلغ المتوسط الفرضي 

نظري، و المتوسط ال  لأفراد العينة ، و هذا يعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي 0.05

قيمة الاندماج في العمل لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية متوفرة مؤشرات  و منه يمكن القول بان

 ،و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات قيمة الاندماج في العملعن المتوسط الفرضي بدرجة مرتفعة
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الانحرافات المعيارية لعبارات بعد قيمة الاندماج في  يمثل المتوسطات الحسابية و (:42الجدول رقم )

 (240)ن=العمل

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 يسعى الفرد الجيد عن وسائل عديدة،سعيا لتحسين ما يقوم به 4
 من عمل 

 مرتفع 0.86 3.73

 به من عمل،عندما يتوصل الفرد لفكرة جيدة لتحسين ما يقوم  5
 فعليه أن يطلع المسئولين بالمؤسسة عليها 

 
3.65 

 
1.00 

 مرتفع
 

لا يمنع اشتغال الفرد بعمل في أدني المستويات الوظيفية في  25
أفكار بناءة  قد تؤثر على  المؤسسة أن يتقدم بأي اقتراحات أو

 السياسة العامة للمؤسسة التي يعمل بها

 متوسط 1.13 3.10

 يواظب الفرد المهتم بعمله على حضور الاجتماعاتغالبا ما  26
 التي تعقدها المؤسسة  

 متوسط 1.05 3.35

 الحرصعندما يقع خطأ ما في مجال العمل، فمن دواعي  27
 المسئولين عن هذا الخطأأن يدع الفرد لغيره إبلاغ  

 مرتفع 1.17 3.40

 

من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان النتائج انقسمت إلى مجالين، مجال مرتفع و المتمثل في الفقرات     

و ،  في العمل أدائه(، و التي تقيس قيمة الاندماج في العمل، من خلال، رغبة الفرد في تحسين 27، 5، 4)

جال المنخفض فيتمثل في الم أمامدى تفاعله مع رؤسائه و تعاونه معهم، و تصحيح أخطاءه في العمل، 

المشاركة في تطوير العمل، و (، و التي تقيس قيمة الاندماج في العمل من خلال، 26، 25الفقرتين )

 حضور الاجتماعات.
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 الاقتصادية العمومية البعد الثالث: قيمة أفضلية العمل لدى عمال المؤسسة . 3.1.1

الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي دلالة يمثل نتائج اختبار )ت( ل(: 43الجدول رقم )

 (240)ن=لبعد قيمة أفضلية العمل

المتوسط  البعد الثالث 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

 مستوى الدلالة

دال عند  0.00 4.62 15 3.24 15.97 قيمة أفضلية العمل
0.05 

       

، 3.24بلغت بانحراف معياري بلغ   15.97من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي   

عند مستوى الدلالة  4.62وهو اقل من المتوسط الحسابي، و بلغت قيمة "ت"  15و بلغ المتوسط الفرضي 

و المتوسط  نةلأفراد العي ، و هذا يعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي 0.05

قيمة أفضلية العمل لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية ل مرتفعة مؤشراتو بالتالي نقر بتوفر ،الفرضي

 .،و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات قيمة أفضلية العملالمتوسط الفرضيعن 

لعبارات بعد قيمة أفضلية (: يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية 44الجدول رقم )

 (240)ن=العمل

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 إن العمل الذي يستغرق من القائم به طوال ساعات العمل 6
 أفضل من العمل الذي يتخلله فترات توقف 

 متوسط 1.28 2.89

 قليل القدرةإن الفرد كثير الغياب عن العمل عادة ما يكون  28
 على العطاء 

3.33 1.22 
 

 متوسط
 

قد يشعر الفرد بالتعب بسبب توقف العمل الذي يؤديه لفترات  29
 معينة، كذلك قد يصبح الفرد أكثر سعادة كلما تطلب عمله 

 جهدا شاقا

 متوسط 1.03 3.23
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 يصعب على الفرد الإصغاء لما يقوله الناس عندما يكون  45
 مشغولا بعمله 

 متوسط 1.19 3.20

 متوسط 1.08 3.31 من السهل أن أتناسى ما يتعلق بعملي عندما أكون في أجازة  46
( 46، 45، 29، 28، 6)من خلال الجدول رقم )( نلاحظ، بان كل فقرات قيمة أفضلية العمل        

، طول ساعات العمل، الغياب المؤشرات التالية العمل من خلال أفضلية، و التي تقيس قيمة جاءت متوسطة

 مدى الاستمتاع بالإجازاتالطاقة المبذولة في العمل، مدى تعلق الفرد بعمله و استغراقه فيه، عن العمل، 

 الاقتصادية العمومية البعد الرابع: القيمة الاقتصادية للعمل لدى عمال المؤسسة  .4.1.1

بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد دلالة الفروق نتائج اختبار )ت( ل(: 45الجدول رقم )

 (240)ن=القيمة الاقتصادية للعمل

المتوسط  البعد الرابع 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

القيمة الاقتصادية 
 للعمل 

دال عند  0.00 9.64 27 4.82 30.00
0.05 

   

، 4.82بلغت بانحراف معياري بلغ  30.00الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابيمن خلال    

عند مستوى الدلالة  9.64وهو اقل من المتوسط الحسابي، و بلغت قيمة "ت"  27و بلغ المتوسط الفرضي 

توسط الفرضي و الم لأفراد العينة  ، و هذا يعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي 0.05

لعمل لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية الاقتصادية لقيمة المؤشرات  ، و هو ما يقودنا إلى القول بان

الاقتصادية قيمة ال،و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي

 .للعمل

 



 جتحليل النتائرض و ع                     الفصل الخامس                                         
 

145 
 

لعبارات بعد القيمة الاقتصادية  ةالمعياري اتالانحرافو  ةالحسابي اتيمثل المتوسط(:46الجدول رقم )

 (240)ن=للعمل

  رقم
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 مرتفع 1.19 3.55 ينبغي على الفرد أن يمارس عملا إضافيا كي يزيد من دخله 7
 اكبر  من الضروري أن يختار الفرد العمل الذي يحقق له 8

 عائد مادي
 مرتفع 1.08 3.70

 
 يجب أن يلتحق الفرد بالأعمال التي تتيح له ساعات عمل 9

 إضافية 
 متوسط 1.14 3.09

 يجب أن يفاضل الفرد بين عمل و آخر بحيث يختار  30
 أعلاها دخلا

 مرتفع 1.04 3.53

 متوسط 1.23 3.37 إن أفضل أوقات العمل تلك التي يتم أثنائها استلام الراتب 31
عندما يبحث الفرد عن عمل فلا ينبغي عليه أن يضع العائد  32

 1.11 2.90 المادي في مقدمة الاعتبارات التي تهمه لشغل هذا العمل
 متوسط

 متوسط 1.15 3.26 إن العمل عالي الجودة هو الأكثر دخلا 47
 علاوات  أفضل العمل بالمؤسسات التي بها ترقية أسرع و 48

 طبيعة العمل بها صعبة و خطيرةأفضل و لو كانت 
 مرتفع 1.09 3.52

لهذا  يجب أن يقبل الفرد العمل ذا العالي بصرف النظر عن تقلبه 49
 العمل أو رضائه

 متوسط 1.17 3.08

 

( نالت التقدير المرتفع، و التي تقيس 48، 30، 8، 7من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان الفقرات )   

رغبة الفرد في زيادة دخله من العمل الإضافي، تقييم ، المؤشرات التالية من خلال القيمة الاقتصادية للعمل

، 32، 31، 9الفقرات ) أماالأعمال من خلال ما تدره من دخل، المقارنة بين العائد المادي و طبيعة العمل، 

رغبة التالية، ( فقد نالت التقدير المتوسط ، و التي تقيس القيمة الاقتصادية من خلال المؤشرات 49، 47

الفرد في الالتحاق بالأعمال التي تتيح له ساعات عمل إضافية، السعادة التي يشعر بها الفرد أثناء استلام 
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الراتب، المقارنة الفرد بين العائد المادي و عائده الاجتماعي )الوضع الاجتماعي(، المقارنة بين العائد المادي 

 ادي و درجة الرضا عن العمل.و درجة الأداء، المقارنة بين العائد الم

 الاقتصادية العمومية البعد الخامس: القيمة الاجتماعية للعمل لدى عمال المؤسسة . 5.1.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد نتائج اختبار )ت( ل(: 47الجدول رقم )

 (240)ن=القيمة الاجتماعية للعمل

المتوسط  البعد الخامس 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

القيمة الاجتماعية 
 للعمل

دال عند  0.00 5.81 24 5.07 25.90
0.05 

، 5.07بلغت بانحراف معياري بلغ  25.90من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي    

عند مستوى الدلالة  5.81قيمة "ت"  وبلغتوهو اقل من المتوسط الحسابي،  24المتوسط الفرضي  وبلغ

 المتوسط العينة ويعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد  ،وهذا0.05

قتصادية لدى عمال المؤسسة الا الاجتماعية للعملما يقودنا إلى القول بان مؤشرات القيمة  الفرضي،وهو

التالي يبين مستويات توفر مؤشرات القيمة  والجدولالعمومية متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي،

 .الاجتماعية للعمل

المعيارية لعبارات بعد القيمة الاجتماعية  والانحرافاتيمثل المتوسطات الحسابية (: 48الجدول رقم )

 (240)ن=للعمل

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 أسباب رغبتي في العمل أن اكسب  أحد 10
 1.31 3,27 احترام أسرتي لي

 متوسط

 متوسط 1.27 3.04 إن الفرد لا يتحقق له كسب الاحترام لمجرد  11



 جتحليل النتائرض و ع                     الفصل الخامس                                         
 

147 
 

  انه يمارس عملا جيدا 
 إن العمل الذي يتصف بالمكانة العالية لا يكون بالضرورة 12

 أفضل من الأعمال التي تتصف بتلك المكانة 
3.03 1.07 

 متوسط

 لا تعتبر المكانة الاجتماعية العالية للعمل شرطا أساسيا  33
 لاختيار العمل الذي سوف يشغله الفرد

3.19 1.14 
 متوسط

 متوسط 1.24 3.26 عندما يمارس الفرد عملا جيدا يكون أكثر احتراما بين جيرانه 34
 عندما يحصل الفرد على العمل المرموق، فانه ينال تقدير  35

 1.21 3.28 أصدقائه و أسرته
 متوسط

 إن الأعمال التي تتم من خلال داخل مكاتب مخصصة لها 50
 أكثر أهمية من أعمال المبيعات حتى لو كانت الرواتب 
 متساوية لهما 

3.37 1.15 
 متوسط

51 
 

 إن العمل يساعد الفرد على كسب مزيد من الأصدقاء 
 و يجعله محبوبا

3.46 1.08 
 مرتفع

  

نالت التقدير  (50، 35، 34، 33، 12، 11، 10، نلاحظ بان جل العبارات )أعلاهمن خلال الجدول   

المتوسط، و التي تقيس القيمة الاجتماعية للعمل من خلال المؤشرات التالية، علاقة العمل بالاحترام في 

، العلاقة بين نوعية العمل و المكانة التي يضفيها الأسري و محيط الأصدقاء و الجيران و المجتمعالمحيط 

( التي نالت 51قة أدائه و بين مكانته، إلا العبارة )، العلاقة بين مكان ممارسة العمل و طريعليه الأفراد

 التقدير المرتفع، و التي تتمثل في دور العمل في تعضيد الروابط الاجتماعية و خلق مجالات جديدة للتفاعل.
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 الاقتصادية العمومية البعد السادس: قيمة السعي للترقي لدى عمال المؤسسة . 6.1.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد اختبار )ت( لنتائج (: 49الجدول رقم )

 (240)ن=قيمة السعي للترقي

المتوسط  البعد السادس 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال عند  0.00 13.35 24 4.05 27.49 قيمة السعي للترقي
0.05 

  

، 5.07بلغت بانحراف معياري بلغ  25.90من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي   

عند مستوى الدلالة  5.81وهو اقل من المتوسط الحسابي، و بلغت قيمة "ت"  24و بلغ المتوسط الفرضي 

نة و المتوسط الفرضي ، و هذا يعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد العي 0.05

، و هو ما يقودنا إلى القول بان مؤشرات قيمة السعي للترقي لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية 

و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات قيمة السعي  متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي،

 .للترقي

الانحرافات المعيارية لعبارات بعد قيمة السعي يمثل المتوسطات الحسابية و (: 50الجدول رقم )

 (240)ن=للترقي

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

حتى لو أتيح للفرد عمل جيد يقوم به، فانه سوف يجاهد  13
 للحصول على عمل أفضل

3.72 0.79 
 مرتفع

 عند اختيار الفرد لعمل ما، فان أول ما يهتم به فرص  14
 الترقي التي يتيحها له هذا العمل، ثم يلي ذلك في الأهمية

 مرتفع 1.16 3.45
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 باقي الاعتبارات الأخرى المرتبطة بالعمل 
 يجب على الفرد أن يفكر دوما في كيفية الترقي بنفسه  15

 داخل المجتمع
3.91 0.85 

 مرتفع

 الفرد أن يبذل أقصى طاقته لضمان استمرار يجب على 36
 الترقي حتى يصل إلى أعلى المناصب 

3.55 1.10 
 مرتفع

 عندما لا يحظى الفرد بفرصة الترقي داخل المؤسسة التي 37
 يعمل بها، يرتكب غالبا أخطاء فيما يقوم به من عمل 

3.23 1.06 
 متوسط

فرصا محدودة إن الأعمال ذات الرواتب العالية تهيأ للفرد  38
 للترقي

3.28 1.08 
 متوسط

 انغمس في عملي إلى درجة لا أحاول عندها تحسين  52
 وضعي فيه

2.59 1.15 
 منخفض

 مرتفع 0.97 3.77 ينبغي على الفرد أن يسعى لتحسين وضعه في العمل 53
   

( نالت التقدير المرتفع، بحيث 53، 36، 15، 14، 13من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان العبارات ) 

عمل أفضل، انتقاء الأعمال  إلىتقيس قيمة السعي للترقي من خلال المؤشرات التالية، طموح الفرد للوصول 

( فقد نالتا التقدير 38، 37العبارتين ) أماتحقيق مكانة أفضل في العمل، التي تتيح فرصا أفضل للترقي، 

مال التي العلاقة بين السعي و المتعة التي يحققها الفرد من ممارسة العمل، الأعالمتوسط ، و التي تتمثل في 

( و التي نالت التقدير المنخفض، و التي تؤشر إلى العلاقة بين 52تحقق فرصا أفضل للترقي، إلا الفقرة )

 حسين الوضع فيه.الانغماس في العمل و ت
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 الاقتصادية العمومية لدى عمال المؤسسة  للإنجازالبعد السابع: قيمة الدافعية . 7.1.1

الفرضي لبعد قيمة  والمتوسطدلالة الفروق بين المتوسط الحسابي نتائج اختبار )ت( ل(: 51الجدول رقم )

 (240)ن=للإنجازالدافعية 

المتوسط  البعد السابع
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

قيمة الدافعية 
 للإنجاز

دال عند  0.00 17.11 21 4.35 25.82
0.05 

   

، 4.35بلغت بانحراف معياري بلغ  25.82من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي   

عند مستوى  17.11وهو اقل من المتوسط الحسابي، و بلغت قيمة "ت"  21لغ المتوسط الفرضي  و ب

المتوسط  العينة وو هذا يعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد  ،0.05الدلالة 

ؤسسة الاقتصادية لدى عمال الم للإنجازالفرضي ، و هو ما يقودنا إلى القول بان مؤشرات قيمة الدافعية 

العمومية متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي،و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات قيمة 

 .للإنجازالدافعية 
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يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لعبارات بعد قيمة الدافعية (: 52الجدول رقم )

 (240)ن=للانجاز

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 يجب على الفرد أن يعتمد على العمل لتحقيق ذاته أكثر من 16
 0.93 3.85 اعتماده على أسرته 

 مرتفع

 لا يجب أن يبخل الفرد في تقديم المشورة و المعاونة للزملاء 17
 1.02 3.98 في مجال العمل 

 مرتفع
 

 ينبغي على الفرد أن يؤدي عمله جيدا دون انتظار تقدير  18
 0.91 4.14 أو مقابل من قبل رؤسائه

 مرتفع

 لم يعد اسم العائلة هو الذي يكسب الفرد سمعته و مكانته داخل 39
 1.27 2.94 المجتمع  

 مرتفع

 مرتفع 1.06 3.74 إن النجاح في العمل أفضل أنواع النجاح 54
 متوسط 0.98 3.38 مشكلات العمل من مثابرة الفرد في الأداءلا يجب أن تقلل  55
 ينبغي أن يكرس الفرد قدرا كبيرا من طاقته لتحقيق إسهاما  56

 0.80 3.78 خلاقا في العمل
 مرتفع

 

( نالت التقدير المرتفع، 56، 54، 39، 18، 17، 16من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان جل العبارات )   

العطاء من و التي تقيس قيمة الدافعية للعمل من خلال المؤشرات التالية، تحقيق الذات من خلال العمل، 

المهني عن أي لقب آخر،  خلال تقديم المساعدة للزملاء في العمل، حسن الأداء في العمل، تفضيل اللقب

( التي نالت على التقدير المتوسط، و التي تتمثل في 55النجاح في العمل، الإبداع في العمل، إلا العبارة )

 المثابرة في العمل
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 الاقتصادية العمومية البعد الثامن: قيمة الانتماء للعمل لدى عمال المؤسسة . 8.1.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد نتائج اختبار )ت( ل(: 53الجدول رقم )

 (240)ن=قيمة الانتماء للعمل 

المتوسط  البعد الثامن
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال عند  0.00 15.20 27 5.15 32.06 قيمة الانتماء للعمل
0.05 

بلغت بانحراف معياري بلغ  32.06الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي  من خلال     

عند  15.20وهو اقل من المتوسط الحسابي، و بلغت قيمة "ت"  27، و بلغ المتوسط الفرضي 5.15

، و هذا يعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة  و  0.05مستوى الدلالة 

المتوسط الفرضي ، و هو ما يقودنا إلى القول بان مؤشرات قيمة الانتماء للعمل لدى عمال المؤسسة 

الاقتصادية العمومية متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي،و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات 

 .قيمة الانتماء للعمل

الانحرافات المعيارية لعبارات بعد قيمة الانتماء يمثل المتوسطات الحسابية و (: 54الجدول رقم )

 (240)ن=للعمل

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 يجب على الفرد أن يؤدي عمله حبا و اختيارا لا خوفا 19
 0.83 4.27 و إجبارا 

 مرتفع

 متوسط 1.28 2.94 اشعر بسعادة غامرة عندما اقضي ساعات طويلة في عملي 20
 مرتفع 0.94 3.99 إن أهم شيء في عملي هو حب الفرد لعمله 21
 اشعر بعدم السعادة إذا كان أدائي لعملي ليس على 40

 مرتفع 1.11 3.65 الوجه الأكمل 
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 متوسط 1.22 3.15 استمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ 41
 إن الأمور التي تخص زملائي في العمل تهمني مثل  42

 اهتمامي بأموري الشخصية
2.67 1.21 

 متوسط

 مرتفع 0.90 3.89 يجب أن يلتزم الفرد في أداء عمله بالوقت المحدد لهذا العمل 57
 يجب أن يلتزم الفرد في أداء عمله بجميع القواعد المنظمة 58

 1.02 3.75 لهذا العمل 
 مرتفع

ينبغي أن يخالط الفرد في مجال العمل الأشخاص الذين  59
 0.94 3.77 يستطيعون مساعدته في بلوغ أهدافه

 مرتفع

نالت التقدير المرتفع، و  (59، 58، 57، 40، 21، 19العبارات ) أن، نلاحظ أعلاهمن خلال الجدول      

التي تقيس قيمة الانتماء للعمل من خلال المؤشرات التالية، الولاء في العمل، حب الفرد لعمله، الشعور 

بالسعادة أثناء ممارسة العمل، الالتزام بأداء العمل في وقته المحدد، الالتزام بالقواعد المنظمة للعمل، تحقيق 

( فقد نالت التقدير المتوسط 42، 41، 20العبارات ) أمامع زملاء العمل، الأداء الأفضل من خلال التعاون 

، و التي تتمثل في، الشعور بالسعادة من خلال قضاء ساعات طويلة في العمل، الاستمتاع بالعمل، الشعور 

 بروح الجماعة في العمل.

 الاقتصادية العمومية المؤسسة  لدى عمال مجمعةقيم العمل . 9.1.1

الفرضي لقيم العمل  والمتوسطدلالة الفروق بين المتوسط الحسابي نتائج اختبار )ت( ل(: 55) الجدول رقم

 (240)ن=الاقتصادية محل الدراسة العمومية المؤسسة  لدى عمال مجمعة

 
 قيم العمل مجمعة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة ت
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال عند  0.00 16.57 177 24.38 203.10
0.05 
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بلغت بانحراف معياري بلغ  203.10من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي   

عند  16.57قيمة "ت"  وبلغتوهو اقل من المتوسط الحسابي،  177المتوسط الفرضي  وبلغ، 24.38

العينة يعني بان هناك فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد  وهذا ،0.05مستوى الدلالة 

لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية ككل لعمل امؤشرات قيم  أن ما يدل على هو و الفرضي، والمتوسط

 .متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي

 عرض و تحليل نتائج الفرضية الثانية:. 2.1

 الاقتصادية العمومية لدى عمال المؤسسة متوسط مستوى جودة حياة العمل    

 الاقتصادية العمومية البعد الأول: ظروف العمل المعنوية في المؤسسة . 1.2.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد نتائج اختبار )ت( ل(: 56الجدول رقم )

 (240)ن=ظروف العمل المعنوية

المتوسط  البعد الأول
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

قيمة 
 "ت"

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال عند  0.00 5.76 18 4.08 19.52 ظروف العمل المعنوية
0.05 

 

من خلال الجدول أعلاه، الذي يظهر نتائج اختبار "ت" لعينة واحدة للكشف عن دلالة الفروق بين    

، نلاحظ بان قيمة ظروف العمل المعنويةالمتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لأفراد العينة في اتجاه بعد 

و هو اقل من  18، و بلغ المتوسط الفرضي 4.08بانحراف معياري بلغ 19.52المتوسط الحسابي بلغت 

، و هذا يعني بان هناك فروق  0.05عند مستوى الدلالة  5.76المتوسط الحسابي، و بلغت قيمة "ت"   

بعد  دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة و المتوسط الفرضي ،ومنه نستنتج  بان مؤشرات
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متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية  الظروف المعنوية للعمل

 ظروف العمل المعنوية.و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات  الفرضي،

يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لعبارات بعد الظروف المعنوية (:57الجدول رقم )

 (240)ن=للعمل

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

اعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة المتبادلة بين جميع  1
 أطرافه

2.86 0.92 
 متوسط

 متوسط 1.03 3.14 أتمتع بحرية العمل في وظيفتي 2
 متوسط 1.00 3.32 توجد صداقات حميمية بيني و بين زملائي في العمل 3

 مرتفع 1.08 3.45 اشعر باحترام الآخرين لي في منظمتي 19
 مرتفع 1.06 3.85 اشعر بالرضا عن الانجاز الذي أحققه في عملي 20
 متوسط 1.05 2.90 اشعر بجودة التعامل مع زملائي في المنظمة  21

  

( نالت تقدير متوسط، و التي تقيس ظروف 21، 3، 2، 1من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان العبارات )   

الصداقة بين العمل المعنوية من خلال المؤشرات التالية، الثقة المتبادلة بين العمال، الحرية في العمل، 

حازتا على التقدير المرتفع، و  ( فقد20، 19الزملاء في العمل، جودة التعامل بين العمال، أما الفقرتين )

 المتمثلة في الشعور بالاحترام في العمل، الشعور بالرضا عن الانجاز
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 الاقتصادية العمومية البعد الثاني: خصائص الوظيفة في المؤسسة . 2.2.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد نتائج اختبار )ت( ل(: 58الجدول رقم )

 (240)ن=خصائص الوظيفة

المتوسط  البعد الثاني
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

قيمة 
 "ت"

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال عند  0.00 11.32 18 3.47 20.54 خصائص الوظيفة
0.05 

 

من خلال الجدول أعلاه، الذي يظهر نتائج اختبار "ت" لعينة واحدة للكشف عن دلالة الفروق بين    

، نلاحظ بان قيمة خصائص الوظيفةالمتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لأفراد العينة في اتجاه بعد 

و اقل من و ه 18، و بلغ المتوسط الفرضي 3.47بانحراف معياري بلغ  20.54المتوسط الحسابي بلغت 

، و هذا يعني بان هناك فروق  0.05عند مستوى الدلالة  11.32المتوسط الحسابي ، و بلغت قيمة "ت"   

بعد  دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة و المتوسط الفرضي ،ومنه نستنتج  بان مؤشرات

ة أعلى من المتوسط الفرضي،و لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية متوفرة بدرجخصائص الوظيفة 

 .خصائص الوظيفة الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات

خصائص يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لعبارات بعد (:59الجدول رقم )

 (240)ن=الوظيفة

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 مرتفع 1.03 3.49 عملي و أبعاد وظيفتي بالأهميةتتميز مهام  4
 مرتفع 0.75 4.19 اشعر بالمسؤولية عن كل ما أقوم به 5
 مرتفع 0.91 4.09 امتلك المهارات اللازمة لأداء وظيفتي 6

 متوسط 0.99 2.90 لدي حرية التصرف في تقرير كل شيء في وظيفتي 22
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 متوسط 1.07 3.13 حجم العمل في وظيفتي مناسب  23
 متوسط 1.13 2.75 تتميز مهام عملي بالتحدي و المتعة 24

   

( حازت على التقدير المرتفع، و تتمثل في 6، 5، 4من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان الفقرات )    

 23، 22المهارات اللازمة لأداء الوظيفة، أما الفقرات )الوظيفة، الشعور بالمسؤولية،  أهميةالمؤشرات التالية، 

( فقد نالت التقدير المتوسط، و تتمثل في، حرية التصرف بكل ما يتعلق بالوظيفة، حجم العمل،  24،

 خصائص مهام العمل من حيث التحدي و المتعة.

 الاقتصادية العمومية البعد الثالث: الأجور و المكافآت في المؤسسة  .3.2.1

المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد  دلالة الفروق بيننتائج اختبار )ت( ل(: 60الجدول رقم )

 (240)ن=الأجور و المكافآت

المتوسط  البعد الثاني
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

قيمة 
 "ت"

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

 دال 0.00 -4.52 18 4.43 16.70 الأجور و المكافآت
 

، و هذا  0.05عند مستوى الدلالة  -4.52قيمة  "ت"  بلغت   من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان   

بانحراف معياري بلغ  16.70بلغ الذي قيمة المتوسط الحسابي  توجد  فروق دالة إحصائيا، أماانه يعني 

الأجور و المكافآت بعد  ومنه نستنتج  بان مؤشرات،  18 الذي بلغ المتوسط الفرضيفهو اقل من ، 4.43

 و الجدول التالي يبين المستويات الخاصة بمؤشرات ،ةمنخفضالاقتصادية العمومية لدى عمال المؤسسة 

 .الأجور و المكافآت
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يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لعبارات بعد الأجور و (:61الجدول رقم )

 (240)ن=المكافآت

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 متوسط 1.22 2.97 أنا سعيد تماما بما احصل عليه من دخل في عملي 7
 متوسط 1.14 2.67 يعتمد اجري على مقدار انجازي في العمل 8
 متوسط 1.27 3.01 افهم بشكل تام نظام الأجور و المكافآت في منظمتي 9

 منخفض 1.03 2.59 اجري عادل بالنظر إلى ما يحصل عليه زملائي 25
 متوسط 1.29 2.89 عادل بالنظر إلى مهاراتي و مجهودياجري  26
 منخفض 1.07 2.59 أدائي الفردي يحدد اجري و مكافآتي 27

 

( حصلت على درجة متوسطة ، و تتمثل 26، 9، 8، 7من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان الفقرات )   

العامل لنظام الأجور و المكافآت، مدى إدراك في، الرضا عن الدخل، مقارنة الأجر بالانجاز في العمل، 

( فقد حصلتا على درجة منخفضة، و 27، 25مقارنة الأجر بالمجهود المبذول في العمل، أما الفقرتين )

 المتمثلتين في، المقارنة في قيمة الأجور بين العمال، مقارنة المردودية الفردية بالأجر.
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 في المؤسسة الاقتصادية العمومية  جماعة العملالبعد الرابع:  .4.2.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد نتائج اختبار )ت( ل(: 62الجدول رقم )

 (240)ن=جماعة العمل

المتوسط  البعد الثاني
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

قيمة 
 "ت"

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال غير  0.45 0.74 18 4.57 18.22 العملجماعة 
 0.05عند 

 

و هي اكبر من  0.45 عند مستوى المعنوية0.74قيمة "ت" بلغت   نلاحظ بان، من خلال الجدول أعلاه   

قيمة المتوسط  ، بحيث نلاحظ بان ، و هذا يعني بأنه لا توجد  فروق دالة إحصائيا 0.05مستوى الدلالة 

و  18الذي بلغ المتوسط الفرضي قيمة من  قريبة، 4.57بانحراف معياري بلغ 18.22بلغت  التي الحسابي

لدى عمال المؤسسة جماعة العمل بعد  ومنه نستنتج  بان مؤشرات ،و هو فرق طفيف0.22الفرق بينهما 

 .البعدهذا مؤشرات ب الخاصةمستويات الو الجدول التالي يبين  ،متوسطةالاقتصادية العمومية متوفرة بدرجة 

 (240)ن=يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لعبارات بعد جماعة العمل(:63الجدول رقم )

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 مرتفع 1.13 3.59 اشعر بأنني جزء هام من جماعة عملي 10
 متوسط 1.21 3.13 يعبر أفراد فريق عملي عن رأيهم بحرية 11
لدى كل فرد في فريق عملي فهم كامل عن أهداف  12

 1.12 2.91 العمل
 متوسط

 متوسط 1.09 2.70 يتبادل أعضاء فريق العمل مشاعرهم بحرية 28
 متوسط 1.12 2.76 يشترك أعضاء الفريق في القرارات التي تهمهم  29
 متوسط 1.30 3.14 لدى أعضاء فريق عملي خبرات مختلفة و متكاملة 30
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( حازت على التقدير 30، 29، 28، 12، 11من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان جل العبارات )   

المتوسط، و التي تقيس بعد جماعة العمل من خلال المؤشرات التالية، حرية أعضاء الفريق في التعبير عن 

ق، مشاركة رأيهم، مدى فهم أعضاء فرق العمل لأهداف العمل، حرية تبادل المشاعر بين أعضاء الفري

( و التي حازت 10مدى امتلاك الخبرة بالنسبة لأعضاء الفريق، إلا العبارة )أعضاء الفريق في القرارات، 

 بالأهمية في فريق العمل.العامل على تقدير مرتفع، و المتمثلة في مدى شعور 

 المؤسسة الاقتصادية العمومية ب أسلوب الرئيس في الإشرافالبعد الخامس: . 5.2.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد نتائج اختبار )ت( ل(: 64الجدول رقم )

 (240)ن=أسلوب الرئيس في الإشراف

المتوسط  الخامسالبعد 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة "ت"
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

أسلوب الرئيس في 
 الإشراف

دال عند  0.00 -7.92 18 5.53 15.17
0.05 

 

و هي اقل من  0.00عند مستوى المعنوية  -7.92"ت"  بلغت من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة   

، و هذا يعني بان هناك  فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة و  0.05مستوى الدلالة 

بانحراف معياري بلغ 15.17بلغ الذي المتوسط الحسابي  قيمةالمتوسط الفرضي، و يظهر ذلك من خلال 

أسلوب الرئيس في بعد  مؤشرات نستنتج بانومنه ، 18الذي بلغ المتوسط الفرضي  هو اقل منو ، 5.53

و الجدول التالي يبين مستويات توفر مؤشرات  ،منخفضةلدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية  الإشراف

 الإشراف أسلوب الرئيس في 
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يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لعبارات بعد أسلوب الرئيس في  (:65الجدول رقم )

 (240)ن=الإشراف

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 منخفض 1.15 2.57 يشجعني رئيسي على المشاركة في اتخاذ القرارات 13
 منخفض 1.09 2.51 رئيسي قدرة كبيرة على التخطيط المسبق للعمليمتلك  14
 منخفض 1.13 2.51 يعطي رئيسي معلومات كاملة لمرؤوسيه 15
 متوسط 1.12 2.63 يعاملنا رئيسنا بعدالة و إنصاف 31
 منخفض 1.02 2.46 يوضح لنا رئيسنا أهداف العمل بشكل محفز 32
تحميس مرؤوسيه لبذل يتمتع رئيسنا بقدرة عالية على  33

 1.10 2.49 أقصى جهد ممكن
 منخفض

 

( نالت التقدير المنخفض، و 33، 32، 15، 14، 13من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان جل العبارات )   

التي تقيس بعد أسلوب الرئيس في الإشراف من خلال المؤشرات التالية، تشجيع الرئيس لمرؤوسيه على  

مدى إعطاء الرئيس  المشاركة في اتخاذ القرار، مدى امتلاك الرئيس للقدرة على التخطيط المسبق للعمل،

المعلومات الكاملة لمرؤوسيه، تحفيز الرئيس في توضيح أهداف العمل، قدرة الرئيس على تحميس مرؤوسيه، 

 ( و التي حصلت على تقدير متوسط، و المتمثلة في، عدالة الرئيس في التعامل مع مرؤوسيه.31إلا العبارة )

 

 

 

 

 



 جتحليل النتائرض و ع                     الفصل الخامس                                         
 

162 
 

 بالمؤسسة الاقتصادية العمومية  القرارالبعد السادس: المشاركة في اتخاذ . 6.2.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لبعد نتائج اختبار )ت( ل(: 66الجدول رقم )

 (240)ن=المشاركة في اتخاذ القرار

المتوسط  البعد السادس
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

قيمة 
 "ت"

الدلالة 
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال عند  0.00 3.39 18 4.37 18.96 المشاركة في اتخاذ القرار
0.05 

، 4.37بانحراف معياري بلغ 18.96من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي بلغت    

مستوى  عند3.39و هو اقل من المتوسط الحسابي ، و بلغت قيمة "ت"    18و بلغ المتوسط الفرضي 

فروق دالة إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة و المتوسط   هناك، و هذا يعني بأن  0.05الدلالة 

بعد المشاركة في اتخاذ القرار لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية  الفرضي ،ومنه نستنتج  بان مؤشرات

يبين مستويات توفر مؤشرات المشاركة في اتخاذ و الجدول التالي  متوفرة بدرجة أعلى من المتوسط الفرضي،

 القرار.

يمثل المتوسطات الحسابية و الانحرافات المعيارية لعبارات بعد المشاركة في اتخاذ (:67الجدول رقم )

 (240)ن=القرار

رقم 
 العبارة

المتوسط  العبارات
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

 المجال

 متوسط 1.10 3.10 التي تمس عمليلدي الفرصة للتأثير على القرارات  16
 متوسط 0.95 3.26 استطيع أن أشارك برائي في حل مشكلات عملي  17
 متوسط 1.13 3.13 احصل على معلومات كاملة عن أهداف عملي  18
 متوسط 1.15 2.86 احصل على معلومات مناسبة عن انجازي في عملي 34
 مرتفع 0.98 3.42 استمتع بالتعاون و المشاركة مع زملاء العمل 35
 متوسط 1.08 3.19 لدي قدر مناسب من الحرية في أداء عملي 36
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( حازت على تقدير 36، 34، 18، 17، 16من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان جل العبارات )     

على القرارات  التأثيرمتوسط، و التي تقيس بعد المشاركة في اتخاذ القرار من خلال المؤشرات التالية، فرصة 

العمل، توفر  أهداف، المشاركة في حل مشكلات العمل، توفر المعلومات الكاملة عن العملالتي تمس 

( و التي حصلت على التقدير 35الحرية في أداء العمل، إلا الفقرة )المعلومات المناسبة عن انجاز العمل، 

 بين زملاء العمل.المرتفع، و المتمثلة في، الاستمتاع بالتعاون و المشاركة 

 الاقتصادية العمومية بالمؤسسة  مجمعةجودة حياة العمل  .7.2.1

دلالة الفروق بين المتوسط الحسابي و المتوسط الفرضي لجودة نتائج اختبار )ت( ل(: 68الجدول رقم )

 (240)ن=حياة العمل ككل

 
 جودة حياة العمل مجمعة

المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري 

المتوسط 
 الفرضي

الدلالة  قيمة "ت"
 الإحصائية

مستوى 
 الدلالة

دال غير  0.39 0.84 108 20.39 109.11
 0.05عند 

 

، 20.39بانحراف معياري بلغ 109.11من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ بان قيمة المتوسط الحسابي بلغت    

الفارق بينهما طفيف قدر بـ و  108الذي بلغ المتوسط الفرضي قيمة المتوسط الحسابي متقاربة من قيمة و 

، و 0.05 و هي اكبر من مستوى الدلالة p=0.39المعنوية عند مستوى  0.84، و بلغت قيمة "ت"   1.11

 إحصائيا بين المتوسط الحسابي لأفراد العينة و المتوسط الفرضي ، ذات دلالةفروق  لا توجد ههذا يعني بأن

لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية متوفرة بدرجة   جودة حياة العمل ومنه نستنتج  بان مؤشرات

 متوسطة.
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 :لثةنتائج الفرضية الثا و تحليل عرض. 3.1

 " الاقتصادية جودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة العمومية مجمعة على قيم العملل هناك أثر "  

( بطريقة régression) البسيط تم استخدام الأسلوب الإحصائي تحليل الانحدار  الثالثة ةفرضيالللتأكد من 

(entrée)  

في  مجمعة لاختبار مساهمة قيم العمل الخطي البسيطتحليل الانحدار نتائج (: يوضح 69الجدول رقم )

 (240)ن=ةالعمل ككل لدى العمال محل الدراسالتنبؤ بمستوى جودة حياة 

 مجموع النموذج
 المربعات

درجة 
 الحرية

 متوسط
 المربعات

مستوى  ف
 الدلالة

 الانحدار            
 الباقي           1 
 المجموع            
 

8071.92 
91382.03 
99453.96 

1 
238 
239 

8071.92 
383.95 

21.02 0.00 

 العوامل المتنبئة: قيم العمل. 1   

 التابع: جودة حياة العمل المتغير -   

تختلف  ةهي قيم و ،(21.02قدرت بـ ) لنموذج الانحدارمن خلال الجدول أعلاه نلاحظ، أن قيمة )ف(    

قيم  نموذج الانحدار، أي أن ، و بالتالي يمكن القول بان p=0.00و دالة عند مستوى الدلالة  ،عن الصفر

 ككل لدى العمال محل الدراسة  ساهم في التنبؤ بمستوى جودة حياة العملالعمل ت
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 في التنبؤ بجودة حياة العمل مجمعة قيم العمل الخطي البسيطالانحدار نتائج (: يلخص 70الجدول رقم )

 (240)ن=لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية ككل

معامل  النموذج
الارتباط 

R 

مربع معامل 
 الارتباط
R-deux 

مربع معامل الارتباط 
 المصحح

R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري 

 اختبار
Durbin-watson 

1 0.28 0.08 0.07 19.59 1.80 
 قيم العملالعوامل المتنبئة:  -1

 المتغير التابع: جودة حياة العمل -

( و هي محصورة 1.80)تساوي  (Durbin-watson)من خلال الجدول أعلاه، نلاحظ أن قيمة اختبار      

 ذج الانحدار مقبول و تحقق شرط استقلال البواقي.و و هذا يعني أن نم ، 3> 1.80>1أي  3و  1بين 

علاقة ارتباط بين المتغير  توجد انه إي، (0.28)الانحدار ( لنموذج 𝑅بلغت قيمة معامل الارتباط ) و   

و المتغير التابع و المتمثل في جودة حياة العمل، و بلغت قيمة معامل  قيم العملالمتنبئ و المتمثل في 

 %08 فسر ما قيمتهت قيم العمل مجمعةو هذا ما يدل على أن  ،(0.08( لهذا النموذج )R-deuxالتحديد )

 .لدى عينة الدراسة في التنبؤ بمستوى جودة حياة العمل ككل

 هيو  ،(0.07و التي تساوي )، (R-deux ajusté و فيما يخص قيمة مربع معامل الارتباط المصحح )   

( إي أن العينة فقدت 0.01( و الفرق بينهما يساوي )R-deux( = )0.08تختلف عن قيمة معامل التحديد )

 من نسبة التنبؤ. %1ما نسبته 
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في التنبؤ  مجمعة لاختبار قيم العمل الخطي البسيطتحليل الانحدار نتائج (: يوضح 71الجدول رقم )

 (240)ن=بجودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية

المعاملات  المعاملات الغير معيارية النموذج
 المعيارية

Bêta 

مستوى  ت
معامل الانحدار  الدلالة

(B) 
الخطأ 
 المعياري 

 القيمة الثابتة        1
قيم العمل         
 مجمعة

60.71 
0.23 

10.63 
0.05 

 
0.28           

5.71 
4.58 

0.00 
0.00 

   

بجودة قيم العمل مجمعة تنبؤ بنموذج الانحدار الخاصة  ةمن خلال الجدول أعلاه، يمكننا أن نستنتج معادل 

 حياة العمل ككل على النحو التالي:

 معادلة الانحدار:

 [ ( قيم العمل مجمعة  ͯ  0.23+) 60.71جودة حياة العمل =  ]

تختلف عن و هي  ،=P 0.00مستوى الدلالة   عند β = 0.28نلاحظ أن قيمة المعامل المعياري     

ساهم في التنبؤ بمستوى جودة حياة العمل ككل لدى ت قيم العمل مجمعةالصفر، و هذا ما يدل على أن 

 .العينة محل الدراسة
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 :الرابعةعرض و تحليل نتائج الفرضية . 4.1

 "جودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة العمومية الاقتصادية  على العمل بأبعادهاقيم ل هناك أثر"  

بحث تم استخدام الأسلوب الإحصائي تحليل الانحدار المتعدد لل الرابعةالفرضية للتأكد من  و  

(régression multiple) ( بطريقة خطوة بخطوةstepwise) 

أبعاد قيم العمل في التنبؤ تحليل الانحدار المتعدد لاختبار مساهمة نتائج (: يوضح 72الجدول رقم )

 (240)ن=بمستوى جودة حياة العمل لدى العمال محل الدراسة

 مجموع النموذج
 المربعات

درجة 
 الحرية

 متوسط
 المربعات

مستوى  ف
 الدلالة

 الانحدار 1
 الباقي   
 المجموع   
 

16238.02 
83215.93 
99453.96 

1 
238 
239 

16238.02 
349.64 

46.44 0.00 

 الانحدار 2
 الباقي   
 المجموع   

18222.21 
81231.74 
99453.96 

 

2 
237 
239 

9111.10 
342.75 

26.58 0.00 

 الانحدار 3
 الباقي   
 المجموع   
 

19814.21 
79639.74 
99453.96 

3 
236 
239 

6604.74 
337.45 

19.57 0.00 

 الاجتماعيةالعوامل المتنبئة: القيم  -1

 العوامل المتنبئة: القيم الاجتماعية للعمل و قيمة الاندماج في العمل -2

 العوامل المتنبئة: القيم الاجتماعية للعمل و قيمة الاندماج في العمل و القيمة الاقتصادية  -3

 المتغير التابع: جودة حياة العمل -
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( و 26.58( و )46.44قيمة )ف( للنماذج الثلاثة قدرت بـ ) أننلاحظ،  أعلاهمن خلال الجدول    

يمكن القول  ، و بالتاليp=0.00( و هي قيم تختلف عن الصفر و هي دالة عند مستوى الدلالة 19.57)

قيمة  بعدالقيم الاجتماعية للعمل و بعد القيمة الاجتماعية للعمل، و بعد  ن النماذج الثلاثة، والمتمثلة فيبا

قيمة الاندماج في العمل و القيمة الاقتصادية للعمل بعد القيم الاجتماعية للعمل و بعد الاندماج في العمل، و 

 تساهم في التنبؤ بمستوى جودة حياة العمل

الانحدار المتعدد لأبعاد قيم العمل في التنبؤ بجودة حياة العمل لدى نتائج (: يلخص 73الجدول رقم )

 (240)ن=الاقتصادية مومية الععمال المؤسسة 

معامل  النموذج
 الارتباط

 R 

مربع معامل 
 الارتباط
R-deux 

مربع معامل 
 الارتباط المصحح
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري 

 اختبار
Durbin-Watson 

1 
 

0.40 0.16 0.16 18.69 1.92 

2 
 

0.42 0.18 0.17 18.51 

3 
 

0.46 0.19 0.18 18.37 

 المتنبئة: القيم الاجتماعيةالعوامل  -1
 العوامل المتنبئة: القيم الاجتماعية للعمل و قيمة الاندماج في العمل -2
 العوامل المتنبئة: القيم الاجتماعية للعمل و قيمة الاندماج في العمل و القيمة الاقتصادية للعمل -3
 المتغير التابع: جودة حياة العمل  -

 1( و هي محصورة بين 1.92)تساوي  (Durbin-wقيمة اختبار ) أن، نلاحظ أعلاهمن خلال الجدول    

 نماذج الانحدار الثلاثة مقبولة و تحقق شرط استقلال البواقي. أن، و هذا يعني  3>1.92>1أي  3و 

وجود علاقة ارتباط بين المتغير  إي( 0.40) الأول( بالنسبة للنموذج 𝑅بلغت قيمة معامل الارتباط )   

المتنبئ و المتمثل في القيمة الاجتماعية للعمل و المتغير التابع و المتمثل في جودة حياة العمل، و بلغت 
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بعد القيمة الاجتماعية للعمل يفسر  أن( و هذا ما يدل على 0.16لهذا النموذج ) (𝑅2قيمة معامل التحديد )

 ى جودة حياة العمل ككل.في التنبؤ بمستو  %16ما قيمته 

( هي نفسها قيمة مربع معامل 𝑅 -deux ajustéكما نلاحظ أن قيمة مربع معامل الارتباط المصحح )   

( وهذا يدل على استقرار النموذج و انه لم يفقد أي نسبة من التنبؤ 0.16و التي تساوي ) (𝑅2الارتباط )

 على مستوى العينة.

( اي وجود علاقة ارتباط بين 0.42( بـ )𝑅بالنسبة للنموذج الثاني، فقد بلغت قيمة معامل الارتباط ) أما   

المتغير المتنبئ قيمة الاندماج في العمل و المتغير التابع جودة حياة العمل، و بلغت قيمة مربع معامل 

في التنبؤ بمستوى جودة  %2قيمته  ( اي ان بعد قيمة الاندماج في العمل يفسر ما0.18( بـ )𝑅2الارتباط  )

 حياة العمل ككل.

( لهذا النموذج و التي تساوي 𝑅 -deux ajustéو فيما يخص قيمة مربع معامل الارتباط المصحح )   

( إي أن 0.01( و الفرق بينهما يساوي )𝑅2( = )0.18( و التي تختلف عن قيمة معامل التحديد )0.17)

 نسبة التنبؤ.من  %1العينة فقدت ما نسبته 

( اي وجود علاقة ارتباط بين 0.46( بـ )𝑅بالنسبة للنموذج الثالث، فقد بلغت قيمة معامل الارتباط ) أما   

المتغير المتنبئ القيمة الاقتصادية للعمل و المتغير التابع جودة حياة العمل، و بلغت قيمة مربع معامل 

في التنبؤ بمستوى جودة  %1قتصادية للعمل يفسر ما قيمته بعد القيمة الا أن أي( 0.19( بـ )𝑅2الارتباط  )

 حياة العمل ككل.

( لهذا النموذج و التي تساوي 𝑅 -deux ajustéو فيما يخص قيمة مربع معامل الارتباط المصحح )   

أن  يأ( 0.01( و الفرق بينهما يساوي )𝑅2( = )0.19( و التي تختلف عن قيمة معامل التحديد )0.18)

 من نسبة التنبؤ. %1العينة فقدت ما نسبته 
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تحليل الانحدار المتعدد لاختبار أبعاد قيم العمل في التنبؤ بجودة حياة نتائج (: يوضح 74الجدول رقم )

 (240)ن=الاقتصادية العمومية العمل لدى عمال المؤسسة 

المعاملات  المعاملات الغير معيارية النموذج
 المعيارية
Bêta 

مستوى  ت
معامل الانحدار  الدلالة

(B) 
الخطأ 
 المعياري 

 القيمة الثابتة -1
 القيم الاجتماعية للعمل

67.01 
1.62 

6.29 
0.23 

 
0.40 

10.64 
6.81 

0.00 
0.00 

 القيمة الثابتة -2
 القيم الاجتماعية للعمل 
 قيمة الاندماج في العمل

55.58 
1.41 
0.98 

7.83 
0.25 
0.40 

 
0.35 
0.15 

7.09 
5.60 
2.40 

0.00 
0.00 
0.01 

 القيمة الثابتة -3
 القيم الاجتماعية للعمل  
 قيمة الاندماج في العمل 
 القيمة الاقتصادية للعمل 

67.28 
1.62 
0.99 
0.58- 

9.45 
0.26 
0.40 
0.26 

 
0.40 
0.15 
0.13- 

7.11 
6.05 
2.46 
2.17- 

0.00 
0.00 
0.01 
0.03 

 المتغير التابع: جودة حياة العمل -

في التنبؤ بجودة  بالنماذج الثلاثةالانحدار الخاصة  تنستنتج معادلا أن، يمكننا أعلاهمن خلال الجدول    

 حياة العمل ككل على النحو التالي:

 معادلة الانحدار للنموذج الأول:

 [ القيمة الاجتماعية للعمل (  ͯ 1.62+)  67.01جودة حياة العمل =  ]

تختلف عن الصفر، ، =P 0.00مستوى الدلالة   عنددال   β = 0.40قيمة المعامل المعياري   أننلاحظ 

بعد القيمة الاجتماعية للعمل يساهم في التنبؤ بمستوى جودة حياة العمل ككل لدى  أنو هذا ما يدل على 

 العينة محل الدراسة
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 معادلة الانحدار للنموذج الثاني:

قيمة الاندماج في   0.98ͯالقيمة الاجتماعية للعمل (+ )   ͯ 1.41+)  55.58جودة حياة العمل =  ]

 العمل ( [

عند مستوى  β = 0.35و في النموذج الثاني بلغت قيمة المعامل المعياري لبعد القيمة الاجتماعية للعمل    

 = βتختلف عن الصفر، و قدرت قيمة المعامل المعياري لبعد قيمة الاندماج في العمل   =P 0.00الدلالة 

و هذا يدل على بعد "  ،و هي كذلك تختلف عن الصفر P= 0.01< 0.05عند مستوى الدلالة   0.15

 ككل القيمة الاجتماعية للعمل " و بعد " قيمة الاندماج في العمل " يساهمان في التنبؤ بجودة حياة العمل

 لدى العمال محل الدراسة

 معادلة الانحدار للنموذج الثالث:

الاندماج في قيمة   ͯ  0.99القيمة الاجتماعية للعمل (+ )   ͯ 1.62+)  67.28جودة حياة العمل =  ]

 القيمة الاقتصادية للعمل ( [ ͯ  -0.58العمل ( + ) 

عند مستوى  β = 0.40و في النموذج الثالث بلغت قيمة المعامل المعياري لبعد القيمة الاجتماعية للعمل    

 = βتختلف عن الصفر، و قدرت قيمة المعامل المعياري لبعد قيمة الاندماج في العمل   =P 0.00الدلالة 

و هي كذلك تختلف عن الصفر، و بلغت قيمة المعامل  P= 0.01< 0.05عند مستوى الدلالة   0.15

و هي  ،P= - 0.13< 0.05دلالة عند مستوى ال  -β = 0.13المعياري لبعد القيمة الاقتصادية للعمل 

 و هذا يدل على بعد " القيمة الاجتماعية للعمل " و بعد " قيمة الاندماج في العمل "  تختلف عن الصفر، 

 في التنبؤ بجودة حياة العمل ككل لدى العمال محل الدراسة تساهم دية للعمل"و بعد " القيمة الاقتصا 
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 : الخامسةعرض و تحليل نتائج الفرضية . 5.1

كل على  المهنية فئةاليعزى للخبرة المهنية و على جودة حياة العمل  مجمعةقيم العمل  هناك فرق في أثر "

 " ةحد

، بحيث يسمح هذا تحليل التباين الثنائي الإحصائي الأسلوبللتحقق من هذه الفرضية تم استخدام    

 باختبار العلاقة بين عدة متغيرات مستقلة و متغير تابع  الإحصائي الأسلوب

خبرة ال و قيم العملتفاعل اثر الفرق في تحليل التباين الثنائي لاختبار نتائج (: يمثل 75الجدول رقم )

 (240)ن=العمال محل الدراسةعلى جودة حياة العمل لدى المهنية 

 

 

 

 

 

 ما يلي:، نلاحظ أعلاهمن خلال الجدول      

 ( 4.16ثر دال إحصائيا لمتغير قيم العمل على جودة حياة العمل ، بحيث بلغت قيمة ف )يوجد ا -

 p=0.00 دلالةمستوى ال دالة عندو هي 

لا يوجد اثر دال إحصائيا لمتغير الخبرة المهنية على جودة حياة العمل ككل، بحيث بلغت قيمة ف  -

 .88p=0اقل من مستوى المعنوية ( و هي 0.02)

، بحيث بلغت قيمة برة المهنية على جودة حياة العمليوجد اثر دال إحصائيا للتفاعل بين قيم العمل و الخ -

 01p=0. ‹  0.05 الدلالةمستوى  دالة عند( و هي 1.89ف )

 

مستوى 
 الدلالة

متوسط  قيمة ف
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 مصادر التباين

 قيم العمل 55859.17 66 846.35 4.16 0.00
 الخبرة المهنية 4.64 1 4.64 0.02 0.88
* الخبرة قيم العمل 7323.30 19 385.43 1.89 0.01

 المهنية
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 على جودة  الخبرة المهنيةقيم العمل و تفاعل  لأثريبين المتوسط و الانحراف المعياري (: 76الجدول رقم )

 (240)ن= حياة العمل

 الخبرة    قيم العمل المتوسط الانحراف المعياري  العينة

 سنوات 5اقل من  110.00 21.28 76

 سنوات فأكثر 6 108.70 20.02 164

 المجموع 109.11 20.39 240

قيم العمل لدى  لصالحالتالي، بأن الفرق في أثر قيم العمل على جودة حياة العمل الجدول من يظهر      

(، 21.28( بإنحراف معياري )110سنوات، بحيث بلغ متوسط دراجاتهم ) 5العمال ذوي الخبرة الأقل من 

( 108.70و الذي بلغ ) سنوات فأكثر 6مقارنة بمتوسط درجات قيم العمل لدى العمال ذوي الخبرة من 

 (.20.02بإنحراف معياري )

 فئةالو  قيم العملتفاعل اثر في  الفرق  تحليل التباين الثنائي لاختبارنتائج  يمثل (:77الجدول رقم )

 (240)ن= على جودة حياة العمل لدى العمال محل الدراسةالمهنية 

 

 

 

 

 

 :يلي نلاحظ مامن خلال الجدول أعلاه،    

 وهي( 5.60، بحيث بلغت قيمة ف )العملر قيم العمل على جودة حياة دال إحصائيا لمتغي أثريوجد  -

 p=0.00من مستوى المعنوية  أكبر

مستوى 
 الدلالة

متوسط  قيمة ف
 المربعات

درجة 
 الحرية

مجموع 
 المربعات

 مصادر التباين

 قيم العمل 55494.35 66 840.82 5.60 0.00
 المهنية الفئة 237.97 2 118.98 0.79 0.45
 الفئةقيم العمل*  17987.42 36 499.65 3.32 0.00

 المهنية
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( 0.79، بحيث بلغت قيمة ف )المهنية على جودة حياة العملفئة دال إحصائيا لمتغير ال أثرلا يوجد  -

 .45p=0اقل من مستوى المعنوية  وهي

، بحيث بلغت قيمة المهنية على جودة حياة العمل الفئة ودال إحصائيا للتفاعل بين قيم العمل  أثريوجد  -

 .00p=0من مستوى المعنوية  أكبر وهي( 3.32ف )

 على جودة  المهنية فئةال(: يبين المتوسط و الانحراف المعياري لأثر تفاعل قيم العمل و 78الجدول رقم )

 (240)ن=حياة العمل 

 الفئة    قيم العمل المتوسط الانحراف المعياري  العينة
 منفذ 106.87 19.38 128
 مساعد 109.59 22.09 59

 إطار 114.00 20.32 53

 المجموع 109.11 20.39 240
  

يظهر من الجدول التالي، بأن الفرق في أثر قيم العمل على جودة حياة العمل لصالح قيم العمل لدى        

متوسط درجات قيم العمل يليهم (، 20.32( بإنحراف معياري )114الإطارات، بحيث بلغ متوسط دراجاتهم )

ت قيم العمل لدى متوسط درجا ثم(، 22.09( بإنحراف معياري )109.59لدى المساعدين، و الذي بلغ )

 .(19.38( بإنحراف معياري )106.87المنفذين، و الذي بلغ )
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 :الدراسة مناقشة نتائج 1. 

بعد عرض و تحليل نتائج الدراسة، سيتم في هذا الفصل مناقشة فرضيات الدارسة على ضوء النتائج    

 .المتوصل إليها، وكذا على ضوء بعض الدراسات السابقة

  الفرضية الأولى:مناقشة نتائج . 1.1 

ن مستوى قيم العمل متوسطا لدى عمال المؤسسة العمومية ألم تتحقق الفرضية الأولى التي تنص على    

 الاقتصادية ببشار، بحيث خلصت النتائج بأن مستوى قيم العمل لدى العينة محل الدراسة جاء مرتفعا.

 (2008)الضامن و حسن، ، (2007اونه، )ابو حميدان، طر تتفق هذه النتائج مع توصلت إليه دراسة     

التي توصلت الى أن ، (2022) غفوري، عودة،  (،2016)الشايب ، الشايب ، ، (2014السعود،  )ذيب و

، و التي  البيئات التي اجريت فيها هذه الدراساتإختلاف على الرغم من مستوى قيم العمل جاء مرتفعا، و 

 الاستشفائية، بيئة الإدارة المدرسية، بيئة العمل الجامعية، بيئة العمل المدرسيةبيئة المؤسسات بين ما تتراوح 

، و هذا ما يؤكد لنا على مدى أهمية قيم العمل في منظمات العمل المختلفة، و ذلك لما لها من اهمية في 

ليل ما هو خطأ ) فهي بمثابة المصباح الذي يضيء في الو توجيه سلوك العاملين نحو ما هو صواب 

( بان قيم العمل تشير الى الموجهات 2007علام )و يمكن ان نستشف ذلك من خلال تعريف الدامس(، 

السلوكية )اتجاهات، معتقدات، تفضيلات و أولويات( للفرد او الجماعة في كل الأنشطة التي تتصل بأي من 

كلا ظاهرا أحيانا و شكل من اشكال العمل ليس قاصرا على نشاط مهني معين، و هذه الموجهات تأخذ ش

ضمنيا في أحيان أخرى، و ترتبط قيم العمل بالسلوك المفضل او غير المفضل إجتماعيا، فقيم العمل عبارة 

عن الاهمية النسبية للعائدات و المكاسب الضمنية و الصريحة التي يجنيها الفرد من خلال ممارساته للعمل 

  (28، 2007) علام و آخرون، 
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مستوى قيمة الفخر بالعمل أظهرت النتائج، بان مستوى قيمة الفخر بالعمل جاء مرتفعا فيما يخص       

لدى عمال المؤسسة محل الدراسة، مما يدل على أنهم يشعرون بالفخر عن العمل الذي يمارسونه، و 

هم يشعرون بالرضا عن مدى إتقانهم لعملهم، و يشعرون بالفخر عن الطاقة المبذولة في سبيل انجاز أعمال

على أكمل وجه، بالإضافة إلى شعورهم بالسعادة عن العمل الذي يمارسونه، إلا أنهم سجلوا مستوى متوسطا 

  .فيما يخص الشعور بالمسؤولية اتجاه العمل و مدى الإشباع الذي يحققونه من عملهم و مقدار حبهم لعملهم

بان مستوى قيمة الاندماجية في العمل  فيما يخص مستوى قيمة الاندماجية في العمل، فقد أظهرت النتائج   

جاء مرتفعا لدى العمال محل الدراسة، مما يدل على أن العمال محل الدراسة، يرغبون في تحسين أدائهم في 

العمل، و يسعون إلى  تفاعلهم و تعاونهم مع رؤسائهم، و كذا يسعون لتصحيح أخطائهم في العمل، إلا  

  .ر العمل و الحضور إلى الاجتماعاتالمشاركة في تطويمن حيث   اأنهم سجلوا مستوى متوسط

فيما يخص قيمة أفضلية العمل، فقد أظهرت النتائج بان مستواها مرتفع لدى العمال محل الدراسة، مما    

يدل على أن العمال محل الدراسة لا يبدون تدمرا من طول ساعات العمل و يتفادون كثرة الغيابات، و لا 

  .فيه ون قتهم في الأعمال ذات الجهد الشاق، كما أنهم متعلقون بعملهم و مستغرقيتوانون في بدل طا

فيما يخص مستوى القيمة الاقتصادية للعمل، فقد جاء مرتفعا لدى العمال محل الدراسة، و يظهر ذلك من    

تدل على ان العمال محل الدراسة، لديهم رغبة في ممارسة أعمال إضافية لغرض زيادة خلال المؤشرات التي 

الرغبة في اختيار الأعمال ذات العائد المادي ، الرغبة في ممارسة أعمال إضافية لغرض زيادة الدخلالدخل، 

ترقيات سريعة تفضيل العمل بالمؤسسات التي توفر علاوات أفضل و ، تفضيل العمل المرتفع الدخل، المرتفع

  .حتى لو كانت طبيعة العمل بها صعبة و خطيرة

فيما يخص مستوى القيمة الاجتماعية للعمل، فقد جاء مرتفعا لدى العمال محل الدراسة، و يظهر ذلك في    

الرغبة في العمل  ،أن العمل يساعد على كسب مزيد من الأصدقاء و يجعل الفرد محبوباها من حيث، مؤشرات
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اعتبار الأعمال التي  ،اعتبار المكانة الاجتماعية العالية شرطا لاختيار العمل ،ساب احترام الأسرةمن اجل اكت

اعتبار العمل المرموق وسيلة للحصول على ، تتم داخل مكاتب مخصصة أكثر أهمية من أعمال المبيعات

 .تقدير الأصدقاء و الأسرة و الجيران

  التالية: مؤشراتالو فيما يخص مستوى قيمة السعي للترقي، فقد جاء مرتفعا، و يظهر ذلك جليا في    

 الطموح للحصول على عمل أفضل -

 اختيار الأعمال التي تتيح فرصا أفضل للترقي -

 التفكير الدائم في كيفية الترقي داخل المجتمع -

 الطموح للوصول إلى أعلى المناصب -

 ضعيتهم في العملسعي العمال لتحسين و  -

من  و يظهر ذلكو فيما يخص مستوى قيمة الدافعية للانجاز، فقد جاء مرتفعا لدى العمال محل الدراسة،    

المساهمة في ، الاعتماد على العمل في تحقيق الذات أكثر من الاعتماد على الأسرة التالية: مؤشراتخلال ال

الأداء الجيد للعمل دون انتظار التقدير و المقابل من قبل ، تقديم المشورة و المعاونة للزملاء في مجال العمل

الإسهام الخلاق في العمل من خلال تكريس قدر  ،اعتبار النجاح في العمل من أفضل أنواع النجاح الرؤساء

 كبير من الطاقة

راسة، و و فيما يخص مستوى قيمة الانتماء للعمل، فقد أظهرت النتائج، بأنه مرتفع لدى العمال محل الد   

حب  مدى أهمية  ،تأدية العمل حبا و اختيارا، لا خوفا و إجبارا :من خلال مؤشراتها من حيثيظهر ذلك 

 ،لتزام بأداء العمل في وقته المحددلإا ،عدم الشعور بالسعادة إذا كان الأداء في العمل ناقصا ،العامل لعمله

زملاء العمل الذين يستطيعون المساعدة على بلوغ مخالطة ، الالتزام بالقواعد المنظمة للعمل أثناء تأديته

 الأهداف
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مناقشة نتائج الفرضية الثانية: . 2.1  

تحققت الفرضية الثانية التي تنص على أن مستوى جودة حياة العمل متوسطا لدى العينة محل الدراسة،     

لدى العمال محل الدراسة،  متوسطامستوى جودة حياة العمل ككل جاء بحيث توصلت نتائج الدراسة أن   

(، بان جودة 2020النتائج مع توصلت إليه دراسة )سلطان و الطائي، نتائج الدراسة الحالية مع تتفق     

          (2017) المطيري، الدخيل،  ، و تتفق مع ما توصلت له نتائج دراسةحياة العمل متوفرة بدرجة متوسطة

في وزارة الخدمة المدنية بالمملكة أن مستوى جودة حياة العمل من وجهة نظر الموظفون بحيث وجدت  ،

توصلت إلى أن ، بحيث (2017)بن خالد ،، و تتفق مع نتائج دراسة كانت بدرجة متوسطة العربية السعودية

، و بولاية أدرارالمؤسسات الإستشفائية عمال لدى  بدرجة متوسطةجاء  توفر عوامل جودة الحياة في العمل

جـودة الحيـاة ل اتوافـر مسـتوى متوسـط، بحيث توصلت الى ( 2020)الهداب، المخلافي ، تتفق مع نتائج دراسة

 .الموظفات الإداريات في الإدارة العامة للتعليم بمنطقة الرياض لدىالوظيفيـة 

وجود انخفاض ، بحيث خلصت الى (2004دراسة )المغربي، نتائج نتائج الدراسة الحالية مع تتفق لا و    

، و لا تتفق مع ما توصلت نسبي في مستوى جودة حياة العمل في المراكز الطبية المتخصصة محل الدراسة

و  (%70.83حصلت الدرجة الكلية للإستبانة على وزن نسبي ) ، بحيث(2015دراسة )اشتيوي، إليه نتائج 

 . حياة العمل في بلدية غزة هو مستوى مرتفع بحسب اتجاهات العاملين نحو جودة

ن المستقرأ لهذه النتائج يدرك بأن الإهتمام بجودة حياة العمل يختلف من مؤسسة إلى آخرى تبعا لتوجهات إ   

لما لها من عوائد  هامن خلال السعي في تحسينو مدى إدراكها لأهمية جودة حياة العمل،  ،هذه المؤسسات

ذه و لعل ذلك مرهون بأرباح هو زيادة تماسك جماعة العمل،  يةايجابية تنعكس في تحسين العلاقات الإشراف

، فالمؤسسات الشحيحة من حيث الميزانية لا المؤسسات، فجودة حياة العمل تتأثر بمدى الإنفاق المالي
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س من تلك المؤسسات التي تمتلك ميزانية لا بأس تستطيع مجاراة تطبيق برامج جودة حياة العمل على العك

  بها .

، سجلت الظروف المعنوية للعمل لدى عمال المتوصل إليها في الدراسة الحاليةنتائج المن خلال  و   

المؤسسة محل الدراسة مستوى أعلى من المتوسط الفرضي، مما يدل على أن العمال محل الدراسة يعملون 

المتبادلة بين جميع أطرافه، و يتمتعون بحرية العمل في وظائفهم، و تجمعهم علاقات في مناخ تسوده الثقة 

أن شعورهم بالاحترام في مكان العمل و شعورهم  إلى طيبة، و يتمتعون بجودة التعامل فيما بينهم، بالإضافة

( 1997ة )زناتي،بالإنجاز الذي يحققونه في العمل كان مرتفعا، و تتفق هذه النتائج مع ما توصلت له دراس

الفرد على عمله، و تتفق مع  و التي أوضحت بان العلاقات الطيبة مع الزملاء تلعب دورا هاما في إقبال

( التي توصلت إلى أن بيئة العمل المعنوية نالت تقدير مرتفعا ، و تتفق نتائج 2017دراسة )بن خالد، 

، فقد توصل إلى أن العمال محل الدراسة ( Muskita and Kazimoto, 2017)الدراسة الحالية مع نتائج دراسة 

واثقين من قدرتهم على حل معظم  كانوا لقد الشخصي، و بالإنجاز شعورا يمنحهم عملهم أن على اتفقوا

عن كمية المعلومات  اللترقية ، لكنهم كانوا أقل رض صامشاكل العملاء و يشعرون بأن شركتهم تقدم فر 

 الإنجازات حيث من الموظفين راضون بشكل عام عن عملهم و بيئة عملهم الواردة من الإدارة هذا يعني أن

 ،المغربي)الوظيفي، و اتفقت مع نتائج دراسة  التقدم وإمكانيات العملاء، مساعدة وفرص الشخصية،

أن درجة رضاء العاملين بمختلف فئاتهم لظروف العمل المعنوية كانت بدرجة  (، و التي توصلت إلى2004

(، و التي توصل فيها إلى أن مستوى بعد ظروف العمل  2015،اشتيوي )متوسطة، و تتفق مع نتائج دراسة 

 (.% 75.75)مرتفعا حيث حصل على وزن نسبي قدرالمعنوية بحسب اتجاهات العاملين في بلدية غزة كان 

ما يخص بعد خصائص الوظيفة، فقد كان مرتفعا بالمؤسسة الاقتصادية العمومية، مما يدل على أن و في   

العمال محل الدراسة أبدو رضا عن أهمية الوظائف التي يزاولونها، الشعور بالمسؤولية اتجاه ما يقومون به 

ما يتعلق بوظائفهم، و من عمل، و امتلاك المهارات اللازمة لأداء وظائفهم، و حرية التصرف في تقرير 
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كذلك رضاهم عن الحجم الساعي لأداء وظائفهم، طبيعة مهام عملهم التي تتميز بالتحدي و المتعة، و تتفق 

(، و التي توصل فيها إلى أن مستوى بعد خصائص الوظيفة 2015، اشتيوي  )هذه النتيجة مع نتائج دراسة 

(، و تتفق % 73.65ث حصل على وزن نسبي قدر )بحسب اتجاهات العاملين في بلدية غزة كان مرتفعا حي

( التي توصل فيها إلى أن مستوى بعد خصائص الوظيفة كان مرتفعا، و 2017مع نتائج دراسة )بن خالد، 

و التي توصلت من خلال النتائج التجريبية إلى أنه عندما تسعى (، Raihan Tarik,2020)تتفق مع دراسة 

يفة مع الأخذ في الاعتبار نموذج خصائص الوظيفة بشكل أ كثر المنظمة جاهدة لتطوير وتصميم وظ

في العمل، و يرى في هذا  قافائ ءوبالتالي يظهرون أدا إيجابية، يزيد ذلك في رضا الموظفين عن وظائفهم ،

ردود الفعل على  بأن التأثير الإيجابي لتنوع المهارات وأهمية المهمة و ،(Johari&, Khulida ,2016) الصدد

الأداء الوظيفي تشير إلى أهمية أبعاد الخصائص الوظيفية في تعزيز المستوى العالي للأداء الوظيفي بين 

 د تأثير قوي على مختلف المواقف وبعالموظفين و مهمة بشكل خاص على المستوى الفردي لأن لكل 

ة إضافية في مجال نظرية خصائص الوظيفة. السلوكيات. من الناحية النظرية، تقدم هذه الدراسة أدلة تجريبي

من حيث التداعيات العملية، يجب على ممارسي الموارد البشرية في القطاع العام التركيز على تطوير نوع 

 ،التغذية الراجعة أهمية المهام و للوفاء بمستويات عالية من المهارات المتنوعة و اوتحقيق ءاوظيفي أكثر إثرا

لتعزيز مشاركة الموظفين العموميين في العمل بالإضافة إلى الأداء  دامفي سايمكن أن يكون هذا أسا

  .الوظيفي

وفيما يخص بعد الأجور و المكافآت ، فقد كان المتوسط الحسابي منخفضا عن المتوسط الفرضي، مما     

العمال  يدل على عدم رضا العمال محل الدراسة عن الأجور و المكافآت، و يظهر ذلك جليا في عدم رضا

عن الأجور التي يتقاضونها مقارنة مع زملائهم، و يرون بان الأجر و المكافآت لا تتحدد من خلال الأداء 

التي تؤشر  ( في دراسته،2017الفردي للعامل، و تتفق نتيجة الدراسة الحالية مع ما توصل إليه )بن خالد، 

إلى عدم العدالة في الأجور بالمقارنة مع أن بعد الأجور و المكافآت كان اقل من المتوسط و يرجع ذلك 

https://www.researchgate.net/profile/Tarik-Raihan?_sg%5B0%5D=Lom8t2xTywhBd01dansOXvWjkdqAtHf8_eqDdbbkfhEykFjsiFT8s1WgbE8fF5j2AwRa2OM.OnY2DF9XqB8TuuxEH6kzamI6AC-5yQVk4JTqWellYJqYUAJagZ79AC4IZnj71zP26cloXY_Ws8nONRAGfOiY0w&_sg%5B1%5D=iQtkIioJ4s__qrQ6KWHiSdzdfhCS_sQISn34xPIBNBwEI6X5kji0AAfQchmAOEtF6i5Fmy0.rvp6bMAiQiSOizMgWvQ36cz9R427wuc9CjWHzNqqO-zZDAOgpabBNJ-mZXKHfgEZqGBVjs-M6pdJlb83YsJBhQ
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(، التي توصل 2015الجهود و المهارات التي يقوم بها العمال، و لا تتفق مع دراسة محمد عبد اشتيوي )

فيها إلى أن بعد عدالة نظام الأجور و المكافآت بحسب اتجاهات العاملين في بلدية غزة كان متوسطا بوزن 

 (%65.43نسبي بلغ )

خص مستوى بعد جماعة العمل، فقد كان متوسطا، مما يدل على رضا عمال المؤسسة الاقتصادية وفيما ي   

العمومية لولاية بشار عن جماعة العمل، وفيما يخص مستوى بعد جماعة العمل، فقد كان متوسطا لدى 

مل، وان عمال المؤسسة الاقتصادية العمومية وذلك من خلال، شعور العمال بأنهم جزء مهم من جماعة الع

أعضاء الفريق يعبرون بكل حرية عن آرائهم، وان كل فرد من أفراد فريق العمل له فهم كامل لأهداف العمل، 

و أن أعضاء الفريق يتبادلون مشاعرهم بحرية، و يشاركون في القرارات التي تهمهم، و أن أعضاء فريق 

الحالية مع النتائج إلى توصل إليها )بن العمل يمتلكون خبرات مختلفة و متكاملة، و تتفق نتيجة الدراسة 

( في دراسته، بحيث أن جل عبارات بعد جماعة العمل جاءت متوسطة،  و تتوافق مع نتائج 2017خالد، 

توصلت فيها إلى أن العامل يسعى إلى مساعدة زملائه داخل ( و التي 2015دراسة )بن زاف جميلة، 

صرح ما ، و % 33.83أنهم يقومون بمساعدة زملائهم ب المؤسسة وقد قدرت نسبة المجيبين من العمال ب

 %من أفراد العينة عن وجود الاحترام داخل المؤسسة،  100نسبته 

أما فيما يخص بعد أسلوب الرئيس في الإشراف، فقد حصل على تقدير منخفض، مما يدل على أن    

الرئيس لا يشجع مرؤوسيه على أسلوب الرئيس في الإشراف بالمؤسسة الاقتصادية العمومية يتميز بان، 

المشاركة في اتخاذ القرارات، ولا يمتلك الرؤساء القدرة على التخطيط المسبق للعمل، وان الرؤساء لا يعطون 

المعلومات الكاملة لمرؤوسيهم، وان الرئيس يوضح أهداف العمل ولكن بشكل غير محفز، كما انه لا يحمس 

لرؤساء حصلوا على درجة متوسطة فيما يخص العدالة و مرؤوسيه لبدل أقصى جهد ممكن، غير أن ا

دراسته، بحيث ( في 2017)بن خالد، الإنصاف في التعامل، تتفق  نتائج الدراسة الحالية مع ما توصل له 

و لا تتفق وجد بان مؤشري التشجيع على المشاركة في اتخاذ القرار و عدالة الرئيس في العمل منخفضين، 
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(، التي توصل فيها إلى أن بعد علاقة القيادة الإدارية و الإشراف 2015تيوي )مع دراسة محمد عبد اش

 (، %69.62الفعال بحسب اتجاهات العاملين في بلدية غزة كان متوسطا بوزن نسبي بلغ )

أما بعد المشاركة في اتخاذ القرار، فقد كانت اتجاهات عمال المؤسسة محل الدراسة متوسطة، مما يدل    

على أن العمال لهم الفرصة للتأثير على القرارات التي تمس عملهم، و إنهم يستطيعون المشاركة بآرائهم في 

، و أنهم يحصلون على حل مشكلات العمل، و أنهم يحصلون على معلومات كاملة عن أهداف العمل

المعلومات المناسبة عن انجازهم في العمل، و يتمتعون بالحرية في أدائهم للعمل، وكان استمتاعهم بالتعاون 

و المشاركة مع زملائهم في العمل مرتفعا مقارنة مع المؤشرات السابقة، تتفق نتائج الدراسة الحالية مع ما 

 .حيث وجد بان بعد المشاركة في اتخاذ القرارات متوسطافي دراسته، ب (2017توصل إليه )بن خالد، 

 :مناقشة نتائج الفرضية الثالثة. 3.1

 " جودة حياة العمل لدى عمال المؤسسة العمومية الاقتصادية معة علىتمج قيم العملل " هناك أثر  

جودة حياة العمل لدى عمال  علىمعة تمجقيم العمل ل أثروجد يأظهرت نتائج الفرضية الثالثة، بأنه     

دراسة اتفقت نتائج الدراسة الحالية بشكل جزئي مع نتائج  المؤسسة الاقتصادية العمومية محل الدراسة،

(Campos, M. I., & Rueda, F. J. M, 2017)  إلى انه عندما يحصل تطابق على أعلى درجات من القيم

التنظيمية، يرتفع مستوى جودة الحياة. و عندما يحصل التطابق على درجات اقل في القيم التنظيمية، 

. و يعتبر هذا مؤشرا على ان القيم تساهم في التنبؤ بجودة حياة العمل، و ينخفض مستوى جودة حياة العمل

الدراسة الحالية،  فالقيم التنظيمية هي الاخرى تؤثر على جودة حياة العمل لكن في حالة بالإضافة الى نتائج 

ن و ير يحصول التطابق في القيم التنظيمية على دراجات أعلى، على الرغم من ان القيم التنظيمية تخص المد

الية، و على الرغم من  الاطارات المسيرة، فيمكن اعتبار بأن نتائج هذه الدراسة تتفق مع نتائج الدراسة الح

الإختلاف في نوع القيم فالدراسة الحالية تعالج قيم العمل، و هذه الدراسة تعالج موضوع القيم التنظيمية، الا 
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بأنه أن نستخلص انه يمكننا استقراء و إسقاط نتائج هذه الدراسة على نتائج درستنا الحالية، بحيث يمكننا 

التطابق على  ، يرتفع مستوى جودة الحياة. و عندما يحصلالقيمعلى أعلى درجات من كلما حصل تطابق 

 ,Mejbel et al., 2013; Waltonيرى كل من )ل. و ، ينخفض مستوى جودة حياة العمدرجات اقل في القيم

تلك التي يتم  انه يمكن لهذه النتائج أن تشجع المنظمات على التفكير في القيم التي تعلنها و(  1980 ,1973

وضعها بالفعل موضع التنفيذ، من أجل تطوير استراتيجيات تهدف إلى تعزيز قدر أكبر من التطابق من 

 & ,.Campos, M. I)وجهة نظر العمال، مما يؤثر بشكل إيجابي على جودة العمل وبالتالي الإنتاجية 

Rueda, F. J. M, 2017,73) 

 . مناقشة نتائج الفرضية الرابعة:4.1

أثرت ثلاثة  أبعاد لقيم العمل و المتمثلة في القيمة الاجتماعية بحيث تحققت الفرضية الرابعة جزئيا،    

صل ثمانية قيم للعمل، اما أبعاد قيم العمل أللعمل، القيمة الإقتصادية للعمل، قيمة الاندماج في العمل، من 

الانتماء للعمل، قيمة السعي للترقي، قيمة قيمة الفخر بالعمل، قيمة  التي لم تأثر في جودة حياة العمل هي،

 .الدافعية للانجاز، قيمة أفضلية العمل

يعد بعد القيمة الاجتماعية للعمل لمتغير فيما يخص أبعاد قيم العمل التي تؤثر على جودة حياة العمل، ف   

لقيمة الاجتماعية ا ساهمت، بحيث قيم العمل أقوى مؤشر للتنبؤ بجودة حياة العمل لدى العمال محل الدراسة

نال مستوى بعد القيمة الاجتماعية للعمل التقدير و %، 16بجودة حياة العمل بنسبة  في التنبؤللعمل 

" دور العمل في تعضيد  هي عبارات القياس، كل المرتفع، و العبارة التي نالت التقدير الأعلى من بين 

تفسير ذلك بما ذهب إليه كل من  يمكنو الروابط الاجتماعية و خلق مجالات جديدة للتفاعل. 

(2008(Dolan,Garcia,Cabezas&Tzafir,   بحيث ذكروا في دراستهم أن الدعم الاجتماعي يمكن أن يعزز ،

رفاهية الفرد من خلال تلبية الاحتياجات الإنسانية الهامة مثل الأمن والاتصال الاجتماعي والموافقة 

والممتلكات والمودة. قد يواجه الفرد في حياته الشخصية والعملية العديد من الأشخاص الذين يقدمون تجارب 
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وسلبية. تم دراسة أن التفاعل الإيجابي والدعم الاجتماعي في مكان العمل يمكن أن يزيل التوتر إيجابية 

 والاكتئاب ويمكن أن يوفر حلولًا للمشاكل المتعلقة بالعمل ويؤدي إلى زيادة جودة حياة العمل.

لدعم العاطفي في دراستهما بأن الدعم الاجتماعي ينشأ من ا  ,Durchame and Martin )2000)يوصي  و   

والدعم الفعال. فالدعم العاطفي يمنح الفرد شعوراً بأنه مقبول في المجتمع الذي يعيش فيه ويحظى برعاية 

المحيطين به، بينما يشمل الدعم الآلي المساعدة الوظيفية والمادية المقدمة للفرد أثناء العمل. يوفر متغير 

أثيرًا إيجابيًا على الرضا الوظيفي، وانخفاض التوتر، وحياة ت الدعم الاجتماعي هذا الدعم من زملاء العمل، و

  (Auslien & Velmurugan, 2018, 370) عمل ذات جودة متوازنة

في دراستهم أن الدعم الفعال من الزملاء يمكن أن يساعد ( (Van Der Doef & Maes, 1999و ذكر    

يعد و  ،ويمكن أن يخفف من عبء العمل الزائد والإرهاق ،الموظف على إكمال العمل في الوقت المناسب

 (. Baker, Demerouti & Euwema, 2005)الدعم الاجتماعي مصدرًا مباشرًا لتحقيق أهداف العمل 

لقد وجد أن الدعم الاجتماعي من الزملاء يخفف من التوتر الذي يسبب آثارًا سيئة ويوازن جودة الحياة و    

 .Velmurugan, 2018,371)  (Auslien Nanci & العملية

يمكننا من ما سبق ذكره أن نعتبر بان الدعم الاجتماعي في العمل يتمخض من القيم الاجتماعية للعمل و    

تساهم في تحسين و إحداث موازنة في  للعمل من هذا المنطلق يمكننا القول بأن القيم الاجتماعية الايجابية

   جودة حياة العمل.

و ذلك من خلال ، % 2بجودة حياة العمل بنسبة ؤ تنبفي المة الاندماجية في العمل قي ساهمتو    

، رغبة الفرد في تحسين أدائه في العمل، و مدى تفاعله مؤشرات قيمة الاندماجية في العمل و المتمثلة في

مع رؤسائه و تعاونه معهم، و تصحيح أخطائه في العمل. فهذه المؤشرات السابقة الذكر ساهمت في التنبؤ 

بجودة حياة العمل لدى العينة محل الدراسة، و عليه يمكننا القول بأنه كلما زادت رغبة الفرد في تحسين أدائه 
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و كلما تفاعل مع رؤسائه و تعاون معهم، و كلما ساهم في تصحيح أخطائه في العمل، فهذا  في العمل،

  .سوف ينعكس بالإيجاب على جودة حياة العمل

فهذا ما يدل على ان  ، %1بجودة حياة العمل بنسبة  التنبؤ في القيمة الاقتصادية للعمل  ساهمتو    

رغبة الفرد في زيادة دخله من العمل الإضافي، تقييم  المتمثلة في، و القيمة الاقتصادية للعملمؤشرات 

) بحيث يتم اختيار العائد  الأعمال من خلال ما تدره من دخل، المقارنة بين العائد المادي و طبيعة العمل

، ساهمت في التنبؤ بجودة حياة العمل، و هذا ما يقودنا المادي و لو كانت طبيعة العمل خطرة و غير آمنة(

بر عن توجهات العينة محل الى القول بأنها مؤشرات مهمة تساهم في الكشف عن جودة حياة العمل، فهي تع

الدراسة، فيمكننا الحكم من خلال نتائج معادلة الإنحدار و من خلال المؤشرات السابقة الذكر الى، ان العمال 

ساهم في الاثر الايجابي على جودة  و هذا ماعملهم محل الدراسة يوجههم العائد المادي الذي يجنونه من 

من حياة العمل لديهم. و بصفة عامة فقيم العمل التي ساهمت في التنبؤ بجودة حياة العمل، يمكن تقسيمها 

القيم الاجتماعية  ) قيم العمل ذات التوجه الخارجالتوجهات الجوهرية و الخارجية لقيم العمل، الى  منظور

 .(، و قيم ذات التوجه الجوهري )قيمة الاندماج في العمل(لللعمل و القيم الاقتصادية للعم

يتوافق التوجه الجوهري لقيمة العمل مع الرغبة في النمو وتحقيق الذات  (Ryan & Deci, 2000)و وفقا      

للتركيز على المؤشرات الخارجية  في مكان العمل، في حين أن التوجه نحو قيمة العمل الخارجي يعكس ميلا

ممارسة  الحصول على الاعتراف الاجتماعي من الآخرين و للقيمة، مثل التطلع إلى النجاح المالي، و

أن توجه قيمة العمل الخارجي من المرجح أن يصرف انتباه و السلطة على الآخرين في العمل.  السيطرة و

وي التوجه الخارجي يصبحون مهتمين بآراء الآخرين الموظفين عن رغباتهم الشخصية لأن الموظفين ذ

(Dyckman ،1998) مع ذلك، تشير هذه البحوث إلى أن اعتماد مثل هذه العقلية المادية ينتج عنه عدد من  و

الآثار السلبية، سواء بالنسبة للشخص أو للمنظمة. على وجه التحديد، إذا احتلت قيم العمل المادية مكانًا 
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أقل  يواجهون نتائج وظيفية أكثر سلبية، وسوف أكثر أهمية في تكوين قيمة العمل بالكامل للموظفين، فإنهم 

ذلك لأن السعي وراء القيم الخارجية، بالنسبة إلى الجوهرية،  من المرجح أن ينووا ترك وظائفهم. و إيجابية، و

 الارتباط. و الكفاءة و ستقلالية وكالإين من غير المرجح أن يرتبط بإشباع الاحتياجات الأساسية للموظف

الثقافات التنظيمية تعزيز  بالتالي، من أجل تسهيل رفاه الموظفين الوظيفي، قد يكون من الأفضل للمديرين و

  جوهرية، مع التقليل في الوقت نفسه من أهمية قيم العمل الخارجي.ال قيم العمل

)قيمة الفخر بالعمل، ار بعمل ذات التوجه الداخلي فيمكننا اعتو من خلال ما سبق ذكره فيما تعلق بقيم ال    

و التي لم تساهم في  قيمة الانتماء للعمل، قيمة السعي للترقي، قيمة الدافعية للانجاز، قيمة أفضلية العمل(

    .التنبؤ بجودة حياة العمل لدى العمال محل الدراسة، بمثابة قيم العمل ذات التوجه الداخلي

 :الخامسة. مناقشة نتائج الفرضية 5.1

على  معةتمجقيم العمل  فرق في أثرتحققت الفرضية الخامسة، بحيث توصلت نتائج الدراسة الى وجود     

  ، كما هو موضح فيما يلي:ةكل على حد المهنية فئةاليعزى للخبرة المهنية و جودة حياة العمل 

لدى عمال المؤسسة خبرة المهنية لل يعزى على جودة حياة العمل مجمعة قيم العمل  فرق في أثريوجد    

 .01p=0و هي دالة عند مستوى الدلالة ، (1.89، بحيث بلغت قيمة ف )العمومية الإقتصادية محل الدراسة

ثر تفاعل قيم العمل و الخبرة على أفي  فرق على وجود شر ؤ ي، مما 0.05من مستوى الدلالة أصغر و هي 

 سنوات، 5ي الخبرة الأقل من لصالح قيم العمل لدى العمال ذو  الأثرفي  فرق الجودة حياة العمل، و كان 

 6الخبرة من  ي ( مقارنة  بالمتوسط درجات قيم العمل لدى نظرائهم ذو 110.00درجاتهم  ) متوسطبحيث بلغ 

ن العامل في بداية أ. و لعل هذا يمكن ارجاعه الى (108.70)سنوات فأكثر، بحيث بلغ متوسط درجاتهم 

نتائج مشواره المهني غالبا ما يظهر مثابرة و جد في العمل لتثبيت مكانته داخل التنظيم و التكيف معه، 

عدم وجود فروق ذات دلالة ، بحيث خلصت الى (2006دراسة )حمادات، الدراسة الحالية لا تتفق مع نتائج 
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، و لا تتفق مع الخبرة رقيم العمل السائدة لدى المعلمين من وجهة نظر المديرين تعزى لمتغيإحصائية في 

متغير  يعزى الىقيم العمل  اختلاف فيعدم وجود ، بحيث خلصت الى (2016)الشايب ، الشايب ، دراسة 

بإختلاف  تختلف (، و التي توصلت الى قيم العمل2007، و تتفق مع دراسة ) علام و آخرون، الخبرة المهنية

يعطون  –اقل من خمس سنوات  -عدد سنوات الخبرة في العمل، فقد تبين أن العاملين من ذوى الخبرة القليلة 

 اهمية أكبر لقيم العمل الخارجية، عمن هم لديهم خبرة كبيرة في العمل.

المهنية لدى العمال فئة لل تعزى على جودة حياة العمل  معةتمج اثر قيم العملالفرق في  فيما يخصو    

على جودة حياة العمل  مجمعة أثر قيم العملفرق في  وجود  ، فقد توصلت نتائج الدراسة الىمحل الدراسة

و دالة عند  .00p=0( وهي أكبر من مستوى المعنوية 3.32، بحيث بلغت قيمة ف )المهنية تعزى للفئة

في اثر تفاعل قيم العمل و الرتبة المهنية على جودة حياة  فرق على وجود مما يؤشر  ،0.05مستوى الدلالة 

بلغ متوسط العمل لدى العمال محل الدراسة، و كان الفرق في الأثر لصالح قيم العمل لدى الإطارات، بحيث 

ثم قيم العمل لدى المنفذين  (،109.59)تليهم قيم العمل لدى المساعدين بمتوسط (، 114درجاتهم ) 

، فهذه النتيجة منطقية الى حد ما، و يمكن ارجاعها الى التدرج الهرمي للسلطة، بحيث  (106.87)بمتوسط 

ان الاطارات لديهم مهام تخول لهم السلطة في اصدار الاوامر للمساعدين و المساعدين بدورهم يصدرون 

هذا ما جعل قيم الاوامر للمنفذين، فإذا ما تمعنا في هذا الطرح، نلاحظ بأنه يتماشى مع التنظيم الرسمي، و 

العمل لدى الاطارات تعتلي من حيث تأثيرها على جودة حياة العمل مقارنة بقيم العمل لدى كل من 

لمنوذج للقيم  من خلال مقاربة كوين ان نستنتج  و من خلال هذا الطرح يمكن المساعدين و المنفذين.

تمارس ، بحيث تهيمن عليها )القواعد(الشركات التي  رج ضمن دان المؤسسات محل الدراسة تن المتنافسة،

تتميز بالانقسام القوي وإضفاء  ، والسيطرة عن كثب على سلوك أعضائها وموجهة نحو عملياتهم الداخلية

حترام السلطة و إ يسوده، و بسيط الإجراءات الطابع الرسمي على العمل، وهو هيكل هرمي متطور و

 .تصالات النازلة هي السائدةلإا
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وجدت أن قيم عمل العاملين في  لتيا (Josephine Pryce, 2014)دراسة نتائج مع  نتائج الدراسة الحالية تتفق   

مجال الضيافة في الخطوط الأمامية متشابهة من حيث مواقفهم تجاه عملهم كمقدمي خدمات الضيافة، وظهرت 

لم و  ،لعاملين في الخطوط الأماميةاختلافات كبيرة فيما يتعلق بقيم عمل المديرين عند مقارنتها بقيم عمل ا

تكن قيم العمل بين الموظفين الإداريين متطابقة. فمن ناحية، بذل الموظفون الإداريون قيم عمل تتناسب مع 

من ناحية أخرى، أظهروا قيم عمل  عدم مراعاة القيم الاجتماعية. و السلطة و التركيز بشكل أكبر على القوة و

من خلال هذه النتائج، تساهم هذه الدراسة في فهم أكبر لقيم العمل ومعنى  . واتشير إلى طبيعة أكثر إيثار 

 العمل واستدامة الحياة العملية.

و في دراسة لإعتماد علام، بعنوان " الجماعات المهنية و قيم العمل في المجتمع القطري " استخدم    

مصطلح الجماعات المهنية كمرادف للفئة المهنية لعدة اعتبارات، منها شيوع استخدامه في مجال الإحصاء، 

 الى بعض النتائج نذكر منها:و قد اسفرت الدراسة 

 و الأهمية النسبية لقيم العمل، بتباين التوجهات لدى الجماعات المهنية المختلفةتباين الوضع الرتبي    

، 2007)علام و آخرون،  ) المديرين، المهنيين، الفنيين، المدرسين، و الكتبة(. و ذلك على النحو التالي 

122): 

بقيمة الإنجاز، ثم بالنسبة للمديرين: تسيدت القيم الضمنية للرتب الأعلى على سلم قيم العمل، فبدأت  -

تلتها قيمة الإنتماء للعمل، ثم الفخر، فالإندماجية في العمل. أما القيم الصريحة الثلاثة و هي السعي 

 للترقي، و القيمة الإجتماعية للعمل، و القيمة الاقتصادية فقد تدرجت تنازليا من حيث الأهمية النسبية.

جهات القيمية لدى أصحاب المهن الفنية نحو العمل، و بالنسبة لجماعات المهنيين الفنيين: تتماثل التو  -

توجهات جماعة المديرين، من حيث إعطاء القيم الضمنية الأوضاع الرتبية الأكثر أهمية على سلم القيم، 

 بإستثناء قيمة الفخر التي تتصدر لدى المهنيين الفنيين.
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هو ان قيم العمل تختلف  و نتائج الدراسة الحالية و ما يمكن ان نستخلصه من نتائج هذه الدراسة    

في أثر قيم العمل لدى الفئات المهنية  اقو و من شأن هذا الإختلاف أن يحدث فر المهنية، فئة بإختلاف ال

عدة الثلاثة الواردة في الدراسة الحالية على جودة حياة العمل، و لعل هذا الفرق في الاثر يمكن إرجاعه إلى 

 :بالفئات المهنية الثلاثة محل الدراسة، و من بينها ما يلي خاصةإعتبارات 

من حيث التدرج الهرمي للسلطة، بحيث يعتلي الإطارات رأس هذا التدرج الهرمي، و يتوسطه المساعدين،  -

 و يتموضع المنفذين في قاعدته.

تنتقل الى الإدارة، ثم نازلا بحيث تبدأ من الإطارات بإعتبارهم يمثلون  من حيث أتخاذ القرارات، تأخذ شكلا -

 المساعدين بأعتبارهم حلقة الوصل بين الإدارة و المنفذين، ثم الى المنفذين.

لإطارات يتمتعون بالعديد من الإمتيازات مقارنة بالمساعدين و المنفذين مثل ) امن حيث الإمتيازات، ف -

 الأجرة ، وسائل التنقل الى العمل....الخ(
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 :خاتمة  

انطلقت الدارسة الحالية من خلال اشكالية البحث التي تتمحور حول مستوى قيم العمل و مستوى جودة حياة    

بأبعادها على جودة حياة العمل،  قيم العمل أثرجودة حياة العمل، و كذا  على معةتمج قيم العمل أثرالعمل، و 

لدى عينة من  العمل يعزى للخبرة المهنية و الفئة المهنيةعة على جودة حياة تو الفرق في أثر قيم العمل مج

 .العمال ينشطون في القطاع الاقتصادي بولاية بشار

البيئة همية قيم العمل في أ لدى العمال محل الدراسة، و يعود ذلك لمدى  اقيم العمل مرتفعجاء مستوى    

قتصادية لما لها من دور في توجيه سلوكات العمال نحو ما يخدم التنظيم بما ينعكس بالإيجاب على لإا

مستوى جودة حياة العمل متوسطا، و يعود ذلك الى طبيعة المؤسسات التي تنشط في القطاع  جاءالإنتاجية، و 

لتحقيق الربح خاصة مع الخوف الإقتصادي، بحيث يتوجب على الإدارة و العمال معا العمل الجاد و المتواصل 

غلاق المؤسسة نتيجة عدم تحقيقها لأهدافها من حيث الربح كما حصل مع العديد من المؤسسات العمومية إ من 

لعمل غير ان الاقتصادية، و هذا ما يلزم الإدراة على مراعات ظروف العمل المعنوية و تماسك جماعة ا

ا ما يضر بالمؤسسات محل الدراسة لما له من تجليات سلبية و هذ ،سجلت مستوى منخفضالعلاقات الاشرافية 

و يعود الاجور و المكافآت مستوى منخفضا،  تسجل و كذلك، تظهر من خلال صراعات العمل و الاضرابات 

ما كان في الماضي ينذرج ضمن الكماليات ) السيارة، المسكن  هنلأذلك لعدة عوامل من بينها عدم كفاية الراتب 

، و هذا أصبح في الوقت الحالي من الضروريات ...الخ( -لتحول من الاسرة الممتدة الى الاسرة النواة ا –الفردي 

لى إو لو على حساب التنظيم الرسمي، بحيث يلجأ الكثير من العمال السعي لزيادة الدخل الى العمال دفع ما 

 ضافي على حساب عمله الرسمي و هذا ما يضر بالمؤسسات.إمزاولة عمل 

على جودة حياة  بعاد قيم العملأ أثرجودة حياة العمل، لكن فيما يخص  علىقيم العمل مجمعة ل وجد أثرو    

لصالح القيمة  في الأثر سهام الكبيرلإصل ثمانية قيم عمل، بحيث كان اأمن للعمل ثلاثة قيم  أثرتفقد  العمل،
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الاجتماعية للعمل بجودة حياة  قيمهمربط يجاد جسور لإجتماعية للعمل، فقد استطاع العمال محل الدراسة لإا

 ،العمل لديهم، و تنعكس القيمة الاجتماعية للعمل في التآزر بين العمال، و مساندة و مساعدة بعضهم البعض

هذا ما ساهم في تأثيرها  ،المؤسسةهداف أ تحقيق لفطبيعة العمل في المؤسسات محل الدراسة تتطلب ذلك 

جودة حياة العمل،  على الأثرندماجية في العمل من حيث لإالايجابي على جودة حياة العمل لديهم، تليها قيمة ا

إلى  تفاعلهم و تعاونهم  السعيفي تحسين أدائهم في العمل، و  و ذلك من خلال مؤشراتها المتمثلة في الرغبة

، فالإندماج في العمل يعود بالإيجاب على الانتاجية، و خطائهم في العمللتصحيح أ السعيمع رؤسائهم، و كذا 

رباحها، بما ينعكس أهمية كبيرة للرفع من أ نها تولي أهذا ما يتماشى مع طبيعة المؤسسات الإقتصادية بحيث 

، اة العملجودة حيعلى هي الأخرى أثرت على جودة حياة العمل بالإيجاب، تليها القيمة الإقتصادية للعمل التي 

و إعطاء العائد المادي رغبة في ممارسة أعمال إضافية لغرض زيادة الدخل، و التي تظهر مؤشراتها في ال

الأهمية البالغ لما له من انعكاس في تحسين الظروف المعيشية و الأسرية بشكل عام، و هذا ما انعكس 

 بالإيجاب على جودة حياة العمل

يعزى للخبرة المهنية و  جودة حياة العمل رق في أثر قيم العمل مجمعة علىو توصلت الدراسة الى وجود ف     

يعزى للخبرة   في اثر قيم العمل على جودة حياة العمل فرق رت النتائج على وجود اشأ، بحيث الفئة المهنية

مقارنة بقيم  ،سنوات 5الخبرة الأقل من  ي لصالح قيم العمل لدى العمال ذو  الفرق في الأثر، و كان المهنية 

ن العامل في بداية مشواره ألى إارجاعه إو لعل هذا يمكن سنوات فأكثر،  6الخبرة من ي العمل لدى نظرائهم ذو 

رت النتائج اشأالمهني غالبا ما يظهر مثابرة و جد في العمل لتثبيت مكانته داخل التنظيم و التكيف معه، و 

قيم ، و كان الفرق في الأثر لصالح للفئة المهنية العمل يعزى على جودة حياة في اثر قيم العمل  فرق على وجود 

تليهم قيم العمل لدى المساعدين ثم قيم العمل لدى المنفذين، فهذه النتيجة منطقية الى حد الإطارات العمل لدى 

ر طارات لديهم مهام تخول لهم السلطة في اصدالإن اأما، و يمكن ارجاعها الى التدرج الهرمي للسلطة، بحيث 

وامر للمنفذين، فإذا ما تمعنا في هذا الطرح، نلاحظ بأنه لأوامر للمساعدين و المساعدين بدورهم يصدرون الأا



 

193 
 

طارات تعتلي من حيث تأثيرها على جودة لإهذا ما جعل قيم العمل لدى العل يتماشى مع التنظيم الرسمي، و 

 المنفذين.حياة العمل مقارنة بقيم العمل لدى كل من المساعدين و 

و في الأخير يمكننا القول بأن الدراسة الحالية فتحت مجالا واسعا لدراسة العلاقة بين القيم بصفة عامة و    

( و جودة حياة العمل، بما الخ......قيم العمل، ، القيم الاجتماعية،بكل انواعها ) القيم الشخصية، القيم التنظيمية

 لجودة حياة العمل.و الغير داعمة الداعمة رفة القيم مع الكشف عن القيم السائدة ويساهم في 
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 توصيات:

ة و غمن خلال الدراسة الحالية في شقيها النظري و الميداني و ما خلصت اليه من نتائج، يمكن صيا   

و هي  لإقتصاديا القطاع تتراوح بين العلمية و المنهجية و لصناع القرار في التي إقتراح بعض التوصيات

 :كالآتي

 التوصيات العلمية:

قيم العمل و ربطها بمتغيرات السلوك التنظيمي لما لها من  الإهتمام بزيادة إجراء الدراسات حول موضوع -

 ن بما يساعد المنظمات على ضبط بعض السلوكيات التي لا تخدمها.يأهمية في فهم توجهات الموظف

كمتغير تابع، فالمتتبع لهذا  االإهتمام بموضوع جودة حياة العمل، من خلال إجراء الدراسات و إتخاذه -

ة الدراسات أتخذته كمتغير مستقل، و ذلك راجع الى بريق جودة حياة العمل الموضوع يلاحظ بأن أغلبي

كمتغير من شأنه أن يخدم التنظيم، لكن على الرغم من أهميته كمتغير مستقل إلا انه هو الأخر يتأثر 

 الحالية. الدراسة في ما هوبالعديد من المتغيرات المستقلة، ك

 توصيات منهجية:

المتعلقة بقيم العمل تبعا للبيئة المحلية و بما يتماشى مع تطوير المقاييس و الإختبارات  -

 بيئة القطاع الإقتصادي.

 تطوير مقاييس متعلقة بجودة حياة العمل وفق طبيعة و بيئة المؤسسات الاقتصادية. -
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 وصيات لأصحاب القرار في القطاع الإقتصادي:ت

في تحسين جودة حياة العمل  ن، لما لها من أثريالإهتمام بالأجور و المكافآت الخاصة بالموظف -

 لديهم، بما ينعكس على زيادة ولائهم و انتمائهم و دافعيتهم للإنجاز، و بالتالي إنتاجيتهم.

الإهتمام بتكوين الإطارات المسيرة حول استراتيجيات التواصل التي تندرج ضمن العلاقات  -

 و الإضرابات. نجاز المهام، و تجنب صراعات العملإالإشرافية، بما يساهم في مرونة 

تشجيع العلاقات الإجتماعية داخل ميدان العمل، من خلال زرع و بث روح التعاون بين  -

الموظفون، خاصة و أن القيمة الإجتماعية للعمل سجلت المساهمت الأكبر من بين كل قيم 

 العمل محل الدراسة.
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 (1992) و أحمد زايد مثل مقياس قيم العمل لاعتماد علام(: ي01الملحق رقم )

غير  موافق العبارات
 متأكد

غير 
 موافق

    إن الفرد الذي لا يتقن عمله، يجب أن يشعر بالخجل من نفسه -1
لا أرى عيبا في أن يقلل الفرد من جهده ف ي العمل إذا كان في  -2

 مخططه أن يترك هذا العمل
   

 هناك إشباع اكبر من تقديم أفضل أداء ممكنليس  -3
 

   

يسعى الفرد الجيد عن وسائل عديدة، سعيا لتحسين ما يقوم به من  -4
 عمل

   

عندما يتوصل الفرد لفكرة جيدة لتحسين ما يقوم به من عمل، فعليه أن  -5
 يطلع المسئولين بالمؤسسة عليها

   

بالمؤسسة التي يعمل  إذا ما أتيح للفرد أن يختار بين أن يشارك زملائه -6
بها في رحلات ترفيهية أو أن يبقى مع أسرته فانه يفضل البقاء مع 

 أسرته

   

إن العمل الذي يستغرق من القائم به طوال ساعات العمل أفضل من  -7
 العمل الذي يتخلله فترات توقف

   

لو أمكن للفرد أن يترك عمله الحالي إلى غيره فانه يحاول أن يقلل من  -8
 معدل الأداء الذي يتوقعه منه الرؤساء 

   

إن أفضل الأعمال هي تلك التي تستنفد قدرا قليلا من طاقة الفرد  -9
 خلال ساعات العمل اليومية  

   

    ينبغي على الفرد أن يمارس عملا إضافيا كي يزيد من دخله -10
    الضروري أن يختار الفرد العمل الذي يحقق له اكبر عائد مادي من -11
    يجب أن يلتحق الفرد بالأعمال التي تتيح له ساعات عمل إضافية -12
    احد أسباب رغبتي في العمل أن أكسب احترام أسرتي لي -13
    إن الفرد لا يتحقق له كسب الاحترام لمجرد انه يمارس عملا جيدا -14
يتصف بالمكانة العالية لا يكون بالضرورة أفضل من إن العمل الذي  -15

 الأعمال التي تتصف بتلك المكانة
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حتى لو أتيح للفرد عمل جيد يقوم به، فانه سوف يجاهد للحصول  -16
 عمل أفضل

   

عند اختيار الفرد لعمل ما، فان أول ما يهتم به فرص الترقي التي  -17
باقي الاعتبارات يتيحها له هذا العمل، ثم يلي ذلك في الأهمية 

 الأخرى المرتبطة بالعمل

   

    يجب على الفرد أن يفكر دوما في كيفية الترقي بنفسه داخل المجتمع -18
يجب على الفرد أن يعتمد على العمل لتحقيق ذاته أكثر من اعتماده  -19

 على أسرته
   

لا يجب أن يبخل الفرد في تقديم المشورة و المعاونة للزملاء في  -20
 مجال العمل

   

ينبغي على الفرد أن يؤدي عمله جيدا دون انتظار تقدير أو مقابل  -21
 من قبل رؤسائه

   

    يجب على الفرد أن يؤدي عمله حبا و اختيارا لا خوفا و إجبارا -22
    اشعر بسعادة غامرة عندما اقضي ساعات طويلة في عملي -23
    إن أهم شيء في عملي هو حب الفرد لعمله  -24
    يشعر بالفخر بعمله لا يشعر عادة بالسعادةإن الفرد الذي لا  -25
    يجب على الفرد أن يشعر بالفخر بالعمل الذي يمارسه -26
    من أهم الأمور في أداء العمل هو حب الفرد لعمله -27
لا يمنع اشتغال الفرد بعمل في أدني المستويات الوظيفية في  -28

على المؤسسة لن يتقدم بأي اقتراحات أو أفكار بناءة قد تؤثر 
 السياسة العامة للمؤسسة التي يعمل بها

   

غالبا ما يواظب الفرد المهتم بعمله على حضور الاجتماعات التي  -29
 تعقدها المؤسسة

   

عندما يقع خطأ ما في مجال العمل، فمن دواعي الحرص أن يدع  -30
 الفرد لغيره إبلاغ المسئولين عن هذا الخطأ

   

إن الفرد كثير الغياب عن العمل عادة ما يكون قليل القدرة على  -31
 العطاء 

   

قد يشعر الفرد بالتعب بسبب توقف العمل الذي يؤديه لفترات معينة،  -32
 كذلك قد يصبح الفرد أكثر سعادة كلما تطلب عمله جهدا شاقا

   

    أجد صعوبة في الاستمتاع بإجازاتي، لأنني أفضل البقاء في العمل  -33
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    يجب أن يفاضل الفرد بين عمل و آخر بحيث يختار أعلاها دخلا -34
    إن أفضل أوقات العمل تلك التي يتم أثنائها استلام الراتب -35
عندما يبحث الفرد عن عمل فلا ينبغي عليه أن يضع العائد المادي  -36

 في مقدمة الاعتبارات التي تهمه لشغل هذا العمل
   

العالية للعمل شرطا أساسيا لاختيار  لا تعتبر المكانة الاجتماعية -37
 العمل الذي سوف يشغله الفرد

   

    عندما يمارس الفرد عملا جيدا يكون أكثر احتراما بين جيرانه -38
عندما يحصل الفرد على العمل المرموق، فانه ينال تقدير أصدقائه  -39

 و جيرانه
   

حتى يجب على الفرد أن يبدل أقصى طاقته لضمان استمرار الترقي  -40
 يصل إلى أعلى المناصب

   

عندما لا يحظى الفرد بفرصة الترقي داخل المؤسسة التي يعمل  -41
 بها، فانه غالبا ما يرتكب أخطاء فيما يقوم به من عمل

   

    إن الأعمال ذات الرواتب العالية تهيأ للفرد فرصا محدودة للترقي  -42
    أهم ما يحققه لي عملي هو تحقيق ذاتي  -43
العائلة هو الذي يكسب الفرد سمعته و مكانته داخل  لم يعد اسم -44

 المجتمع
   

ليس من الضروري لكي يكون الفرد سعيدا في حياته أن يكون ناجحا  -45
 في عمله

   

    اشعر بعدم السعادة إذا كان أدائي لعملي ليس على الوجه الأكمل -46
    استمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ -47
تخص زملائي في العمل تهمني مثل اهتمامي إن الأمور التي  -48

 بأموري الشخصية
   

إن القيام بعمل يحبه الشخص أكثر أهمية من العائد المادي من  -49
 عمل لا يحبه الشخص

   

    اشعر بالفخر عندما أبدل أقصى طاقة لانجاز عملي على أكمل وجه -50
    إنني أتكلم كثير عن عملي مع أصدقائي خارج ساعات العمل -51
يجب أن تنصب اهتمامات الفرد على ما يقوم به من عمل فقط   -52

 دون أن يهتم بباقي الأنشطة الأخرى داخل المؤسسة 
   

    أركز جهدي في العمل و انسي التزاماتي حيال الآخرين   -53
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    انشغالي بعملي يجعلني أحيانا لا املك وقتا للحديث مع أصدقائي -54
زملائه عندما يكون مشغولا يصعب على الفرد الإصغاء لما يقوله  -55

 بعمله
   

    من السهل أن أتناسى ما يتعلق بعملي عندما أكون في عطلة -56
 لو أتيحت لي حرية الاختيار بين الأعمال التي تمنح نفس الراتب، -57

 فأنني اختار العمل يتطلب اقل قدر ممكن من الجهد
   

    إن العمل العالي الجودة هو الأكثر دخلا -58
في المؤسسات التي تتيح ترقية أسرع و علاوات أفضل أفضل العمل  -59

 و لو كانت طبيعة العمل بها صعبة و خطيرة
   

يجب أن يقبل الفرد العمل ذا الأجر العالي بصرف النظر عن تقبله  -60
 لهذا العمل أو رضائه عنه

   

إن العمل في أماكن تتيح الخصوصية أفضل من العمل في الأماكن  -61
 العامة

   

يساعد الفرد على كسب مزيد من الأصدقاء و يجعله إن العمل  -62
 محبوبا

   

إن العمل الذي أقوم به يساهم في تحقيق مستوى اجتماعي أفضل  -63
 لأسرتي

   

يكفي ان يكون العمل مرضيا للفرد الذي يقوم به من ثم فإنه لا يترك  -64
 هذا العمل حتى لو انتقل الى عمل آخر

   

    في عملي إلى درجة لا أحاول عندها تحسين وضعي فيه نغمسا -65
    ينبغي على الفرد أن يسعى لتحسين وضعه في العمل -66
    إن النجاح في العمل أفضل أنواع النجاح -67
    لا يجب أن تقلل مشاكل العمل من مثابرة الفرد في أدائه -68
ينبغي أن يكرس الفرد قدرا كبيرا من طاقته لتحقيق إسهاما خلاقا في  -69

 العمل 
   

    ذا العملالوقت المحدد لهب هأداء عملالفرد في تزم يجب أن يل -70
    ذا العملبجميع القواعد المنظمة له هأداء عملالفرد في تزم يجب أن ي -71
الذين يستطيعون  شخاصالأ عملالفي مجال  الفرد خالطينبغي أن ي -72

 هفي بلوغ أهداف همساعدت
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لعبد الفتاح عبد الحميد المغربي  استبيان جودة حياة العمل(: يمثل 02الملحق رقم )
(2004) 

                           
 العبارات

موافق  موافق أحيانا غير موافق غير موافق بالمرة
 تماما

اعمل في مناخ عمل يتسم  -1
بين جميع  بالثقة المتبادلة

 أطرافه

     

أتمتع بحرية العمل في  -2
 وظيفتي

     

توجد صداقات حميمية بيني  -3
 و بين زملائي في العمل

     

تتميز مهام عملي و أبعاد   -4
 وظيفتي بالأهمية 

     

اشعر بالمسؤولية عن كل ما  -5
 أقوم به

     

امتلك المهارات اللازمة لأداء  -6
 وظيفتي

     

أنا سعيد تماما بما احصل   -7
 عليه من دخل في عملي

     

يعتمد اجري على مقدار  -8
 انجازي في العمل

     

افهم بشكل تام نظام الأجور  -9
 و المكافآت في منظمتي

     

اشعر بأنني جزء هام من  -10
 جماعة عملي

     

يعبر أفراد فريق عملي عن  -11
 رأيهم بحرية
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لدى كل فرد في فريق   -12
فهم كامل عن  عملي

 أهداف العمل

     

يشجعني رئيسي على  -13
 المشاركة في اتخاذ القرارات

     

يمتلك رئيسي قدرة كبيرة  -14
على التخطيط المسبق 

 للعمل

     

يعطي رئيسي معلومات  -15
 كاملة لمرؤوسيه

     

لدي الفرصة للتأثير على  -16
 القرارات التي تمس عملي

     

استطيع أن أشارك برأي في  -17
 مشكلات عمليحل 

     

احصل على معومات  -18
كاملة عن أهدافي في 

 العمل

     

اشعر باحترام الآخرين لي  -19
 في منظمتي

     

اشعر بالرضا عن الانجاز  -20
 الذي أحققه في عملي

     

اشعر بجودة التعامل مع  -21
 زملائي في المنظمة

     

حرية التصرف في تقرير  -22
 كل شيء في وظيفتي 

     

وظيفتي  حجم العمل في -23
 مناسب

     

تتميز مهام عملي بالتحدي  -24
 و المتعة
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اجري عادل بالنظر إلى ما  -25
 يحصل عليه زملائي

     

اجري عادل بالنظر إلى  -26
 مهاراتي و مجهودي

     

أدائي الفردي يحدد اجري و  -27
 مكافآتي

     

يتبادل أعضاء فريق العمل  -28
 مشاعرهم بحرية

     

يشترك أعضاء الفريق في  -29
 القرارات التي تهمهم

     

لدى أعضاء فريق عملي  -30
 خبرات مختلفة و متكاملة

     

يعاملنا رئيسنا بعدالة و  -31
 إنصاف

     

يوضح لنا رئيسنا أهداف  -32
 العمل بشكل محفز

     

يتمتع رئيسنا بقدرة عالية  -33
على تحميس مرؤوسيه 
 لبذل أقصى جهد ممكن

     

احصل على معلومات  -34
 مناسبة عن 

 انجازي 

     

استمتع بالتعاون و  -35
 المشاركة مع زملاء العمل

     

لدي قدر مناسب من  -36
 الحرية في أداء عملي
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 (: يمثل استبيان الدراسة الأساسية03الملحق رقم )

 

             الجمهوريـــة الجزائريـــة الديمقراطيـــة الشعبيـــة                

 وزارة التعليم العالي و البحث العلمي                                      

 محمد بن احمد                                                          2جامعة وهران                                         

 كلية العلوم الاجتماعية  

 قسم علم النفس و الأرطوفونيا  

يندرج هذا الاستبيان في إطار التحضير لأطروحة الدكتوراه، في علم النفس العمل و التنظيم، تخصص تسيير     
 بالمؤسسة الاقتصادية العمومية ببشار" الموارد البشرية، تحت عنوان "قيم العمل و علاقتها بجودة حياة العمل

، و كذا معرفة مستوى جودة حياة العمل لديهم، و ذلك الهدف من هذه الدراسة هو معرفة قيم العمل لدى العمال     
 لغرض البحث العلمي

و فيما يلي عدد من الأسئلة التي تتناول بعض المواقف و السلوكيات التي عادة ما يختلف الناس بشأنها، لذا يرجى     
( في xوضع علامة )منك الإجابة عن أي حد تنطبق عليك أو تهمك أو تفضلها، باستعمال السلم المرفق، و ذلك ب

 الخانة المناسبة.

 البيانات الشخصية:

 الجنس:  -1
 .......... أنثى    –              .ذكر......... -
 السن: -2
 سنة........................ 25اقل من  -
- 26-35............................... 
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- 36-45............................... 
- 46-55............................... 
 سنة....................... 55أكثر من  -
 الحالة العائلية: -3
 أعزب................................... -
 متزوج................................... -
 مطلق................................... -
 ...................................أرمل  -

 التكويـــــــن:
 المستوى الدراسي: -4
 ابتدائي.................................. -
 متوسط................................. -
 ثانوي................................... -
 جامعي................................. -
 المؤسسة:كم لديك من أقدمية في  -5
 سنوات....................... 5اقل من  -
- 6-10................................. 
- 11-15............................... 
- 16-20............................... 
 سنة........................ 20أكثر من  -
 ما هي الوظيفة التي تشغلها حاليا في المؤسسة: -6
 ...................................منفذ  -
 مساعد ................................. -
 إطار ................................... -
 ..................................أخرى.. -
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 قيم العمل: مقياس      

غير  العبارات
موافق 
 بالمرة

غير 
 موافق

موافق  موافق أحيانا
 تماما

 إن الفرد الذي لا يتقن عمله، يجب أن يشعر بالخجل  -1
 من نفسه لما يفعل

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 لا أرى عيبا في أن يقلل الفرد من جهده في العمل -2
 إذا كان في مخططه أن يترك هذا العمل 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

      ليس هناك إشباع اكبر من تقديم أفضل أداء ممكن  -3
 يشعر بالفخر بعمله لا يشعرإن الإنسان الذي لا   -22

 عادة بالسعادة 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 يجب على الفرد أن يشعر بالفخر بالعمل الذي -23

 يمارسه 
     

      من أهم الأمور في أداء العمل هو حب الفرد لعمله -24
 إن القيام بعمل يحبه الشخص أكثر أهمية من العائد -43

 المادي من عمل لا يحبه 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 اشعر بالفخر عندما أبدل أقصى طاقة لانجاز عملي  -44

 على أكمل وجه
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 سعيا لتحسين  يسعى الفرد الجيد عن وسائل عديدة، -4

 ما يقوم به من عمل
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 عندما يتوصل الفرد لفكرة جيدة لتحسين ما يقوم به من عمل -5

 ، فعليه أن يطلع المسئولين بالمؤسسة عليها
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 لا يمنع اشتغال الفرد بعمل في أدني المستويات -25

 الوظيفية في المؤسسة أن يتقدم بأي اقتراحات أو أفكار 
 بناءة قد تؤثر على السياسة العامة للمؤسسة  

 التي يعمل بها

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 

 
 
 

 
 غالبا ما يواظب الفرد المهتم بعمله على حضور  -26

 الاجتماعات التي تعقدها المؤسسة 
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 عندما يقع خطأ ما في مجال العمل، فمن دواعي الحرص -27
 الخطأ  أن يدع الفرد لغيره إبلاغ المسئولين عن هذا 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 إن العمل الذي يستغرق من القائم به طوال ساعات -6
 العمل أفضل من العمل الذي يتخلله فترات توقف 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 إن الفرد كثير الغياب عن العمل عادة ما يكون  -28
 قليل القدرة على العطاء

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 قد يشعر الفرد بالتعب بسبب توقف العمل الذي  -29
 يؤديه لفترات معينة، كذلك قد يصبح الفرد أكثر سعادة كلما

 تطلب عمله جهدا شاقا 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 يصعب على الفرد الإصغاء لما يقوله الناس عندما  -45

 يكون مشغولا بعمله
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 من السهل أن أتناسى ما يتعلق بعملي عندما أكون  -46

 في أجازة 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 ينبغي على الفرد أن يمارس عملا إضافيا كي يزيد  -7

 من دخله
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 يحقق له من الضروري أن يختار الفرد العمل الذي -8
 اكبر عائد مادي 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 يجب أن يلتحق الفرد بالأعمال التي تتيح له ساعات -9
 عمل إضافية 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 يجب أن يفاضل الفرد بين عمل و آخر بحيث يختار -30
 أعلاها دخلا 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 إن أفضل أوقات العمل تلك التي يتم أثنائها استلام  -31
 الراتب

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 عندما يبحث الفرد عن عمل فلا ينبغي عليه أن يضع -32
 العائد المادي في مقدمة الاعتبارات التي تهمه لشغل هذا العمل 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
      إن العمل عالي الجودة هو الأكثر دخلا -47
 أفضل العمل بالمؤسسات التي بها ترقية أسرع و علاوات -48

 أفضل و لو كانت طبيعة العمل بها صعبة و خطيرة 
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 يجب أن يقبل الفرد العمل ذا العالي بصرف النظر  -49
 عن تقلبه لهذا العمل أو رضائه

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

  احد أسباب رغبتي في العمل أن اكسب احترام أسرتي لي -10
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 إن الفرد لا يتحقق له كسب الاحترام لمجرد انه يمارس  -11
 عملا جيدا 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 إن العمل الذي يتصف بالمكانة العالية لا يكون بالضرورة  -12
 أفضل من الأعمال التي تتصف بتلك المكانة

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 لا تعتبر المكانة الاجتماعية العالية للعمل شرطا -33

 أساسيا لاختيار العمل الذي سوف يشغله الفرد 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 عندما يمارس الفرد عملا جيدا يكون أكثر احتراما  -34

 بين جيرانه
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 عندما يحصل الفرد على العمل المرموق، فانه ينال -35

 تقدير أصدقائه و أسرته 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 إن الأعمال التي تتم من خلال داخل مكاتب مخصصة  -50

 لها أكثر أهمية من أعمال المبيعات حتى لو كانت الرواتب
 متساوية لهما 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 إن العمل يساعد الفرد على كسب مزيد من الأصدقاء

 و يجعله محبوبا 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
يجاهد للحصول على حتى لو أتيح للفرد عمل جيد يقوم به، فانه سوف  -13

 عمل أفضل
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 عند اختيار الفرد لعمل ما، فان أول ما يهتم به فرص -14

 الترقي التي يتيحها له هذا العمل، ثم يلي ذلك في الأهمية 
 باقي الاعتبارات الأخرى المرتبطة بالعمل 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 

 
 

 
 يجب على الفرد أن يفكر دوما في كيفية الترقي بنفسه  -15

 داخل المجتمع
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 يجب على الفرد أن يبذل أقصى طاقته لضمان  -36

 المناصب  استمرار الترقي حتى يصل إلى أعلى
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 عندما لا يحظى الفرد بفرصة الترقي داخل المؤسسة -37
 التي يعمل بها، يرتكب غالبا أخطاء فيما يقوم به من عمل 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 إن الأعمال ذات الرواتب العالية تهيأ للفرد فرصا محدودة  -38
 للترقي

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 انغمس في عملي إلى درجة لا أحاول عندها تحسين  -52
 وضعي فيه

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

      ينبغي على الفرد أن يسعى لتحسين وضعه في العمل -53
 يجب على الفرد أن يعتمد على العمل لتحقيق ذاته  -16

 من اعتماده على أسرتهأكثر 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 لا يجب أن يبخل الفرد في تقديم المشورة و المعاونة -17

 للزملاء في مجال العمل 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 ينبغي على الفرد أن يؤدي عمله جيدا دون انتظار تقدير  -18

 أو مقابل من قبل رؤسائه
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 لم يعد اسم العائلة هو الذي يكسب الفرد سمعته و مكانته  -39

 داخل المجتمع 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
      إن النجاح في العمل أفضل أنواع النجاح -54
 لا يجب أن تقلل مشكلات العمل من مثابرة الفرد في -55

 الأداء 
     

 ينبغي أن يكرس الفرد قدرا كبيرا من طاقته لتحقيق -56
 إسهاما خلاقا في العمل 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 يجب على الفرد أن يؤدي عمله حبا و اختيارا لا خوفا  -19
 و إجبارا

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 اشعر بسعادة غامرة عندما اقضي ساعات طويلة -20
 في عملي 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

      إن أهم شيء في عملي هو حب الفرد لعمله -21
  لعملي ليس على الوجه الأكملاشعر بعدم السعادة إذا كان أدائي  -40

 
 

 
 

 
 

 
 

 
      استمتع بعملي أكثر من استمتاعي بوقت الفراغ -41

      إن الأمور التي تخص زملائي في العمل تهمني -42
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      مثل اهتمامي بأموري الشخصية 
 يجب أن يلتزم الفرد في أداء عمله بالوقت المحدد -57

 لهذا العمل 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 يجب أن يلتزم الفرد في أداء عمله بجميع القواعد المنظمة  -58

 لهذا العمل
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
ينبغي أن يخالط الفرد في مجال العمل الأشخاص الذين يستطيعون  -59

 مساعدته في بلوغ أهدافه
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

 استبيان جودة حياة العمل:

 

غير  العبارات                           
موافق 
 بالمرة

غير 
 موافق

موافق  موافق أحيانا
 تماما

      اعمل في مناخ عمل يتسم بالثقة المتبادلة بين جميع أطرافه -1
      أتمتع بحرية العمل في وظيفتي -2
      توجد صداقات حميمية بيني و بين زملائي في العمل -3
      تميز مهام عملي و أبعاد وظيفتي بالأهمية  -4
      بالمسؤولية عن كل ما أقوم بهاشعر  -5
      امتلك المهارات اللازمة لأداء وظيفتي -6
      أنا سعيد تماما بما احصل عليه من دخل في عملي  -7
      يعتمد اجري على مقدار انجازي في العمل -8
      افهم بشكل تام نظام الأجور و المكافآت في منظمتي -9

      هام من جماعة عملياشعر بأنني جزء  -10
      يعبر أفراد فريق عملي عن رأيهم بحرية -11
      لدى كل فرد في فريق عملي فهم كامل عن أهداف العمل  -12
      يشجعني رئيسي على المشاركة في اتخاذ القرارات -13
      يمتلك رئيسي قدرة كبيرة على التخطيط المسبق للعمل -14
      معلومات كاملة لمرؤوسيهيعطي رئيسي  -15
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      لدي الفرصة للتأثير على القرارات التي تمس عملي -16

      استطيع أن أشارك برأي في حل مشكلات عملي -17
      احصل على معومات كاملة عن أهدافي في العمل -18
      اشعر باحترام الآخرين لي في منظمتي -19
      الذي أحققه في عملياشعر بالرضا عن الانجاز  -20
      اشعر بجودة التعامل مع زملائي في المنظمة -21
      حرية التصرف في تقرير كل شيء في وظيفتي امتلك  -22
      حجم العمل في وظيفتي مناسب -23
      تتميز مهام عملي بالتحدي و المتعة -24
      اجري عادل بالنظر إلى ما يحصل عليه زملائي -25
      اجري عادل بالنظر إلى مهاراتي و مجهودي -26
      أدائي الفردي يحدد اجري و مكافآتي -27
      يتبادل أعضاء فريق العمل مشاعرهم بحرية -28
      يشترك أعضاء الفريق في القرارات التي تهمهم -29
      لدى أعضاء فريق عملي خبرات مختلفة و متكاملة -30
      يعاملنا رئيسنا بعدالة و إنصاف -31
      يوضح لنا رئيسنا أهداف العمل بشكل محفز -32
يتمتع رئيسنا بقدرة عالية على تحميس مرؤوسيه لبذل أقصى  -33

 جهد ممكن
     

      احصل على معلومات مناسبة عن انجازي  -34
      استمتع بالتعاون و المشاركة مع زملاء العمل -35
      لدي قدر مناسب من الحرية في أداء عملي -36

 

 

 الطالب: رفاف عبد القادر

 شكــــــــــــــرا علـــــــــــــــى حســـــــــــــــــــن تعاونكـــــــــــــــــــــــــم                                                
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و استبيان جودة حياة العمل نتائج التجزئة النصفية لمقياس قيم العمل  

 
Fiabilité 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,797 

Nombre d'éléments 36a 

Partie 2 Valeur ,799 

Nombre d'éléments 36b 

Nombre total d'éléments 72 

Corrélation entre les sous-échelles ,557 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,716 

Longueur inégale ,716 

Coefficient de Guttman split-half ,715 

a. Les éléments sont : v1, v2, v3, v4, v5, v6, v7, v8, v9, v10, v11, v12, v13, v14, v15, v16, 

v17, v18, v19, v20, v21, v22, v23, v24, v25, v26, v27, v28, v29, v30, v31, v32, v33, v34, 

v35, v36. 

b. Les éléments sont : v37, v38, v39, v40, v41, v42, v43, v44, v45, v46, v47, v48, v49, v50, 

v51, v52, v53, v54, v55, v56, v57, v58, v59, v60, v61, v62, v63, v64, v65, v66, v67, v68, 

v69, v70, v71, v72. 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de Cronbach Partie 1 Valeur ,806 

Nombre d'éléments 18a 

Partie 2 Valeur ,827 

Nombre d'éléments 18b 

Nombre total d'éléments 36 

Corrélation entre les sous-échelles ,843 

Coefficient de Spearman-Brown Longueur égale ,858 

Longueur inégale ,858 

Coefficient de Guttman split-half ,857 

a. Les éléments sont : q1, q2, q3, q4, q5, q6, q7, q8, q9, q10, q11, q12, q13, q14, q15, q16, 

q17, q18. 

b. Les éléments sont : q19, q20, q21, q22, q23, q24, q25, q26, q27, q28, q29, q30, q31, 

q32, q33, q34, q35, q36. 

 



 نتائج الفرضية الأولى
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeurfierté 240 28,63 4,515 ,291 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 24 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeurfierté 15,869 239 ,000 4,625 4,05 5,20 

 

 

 

 
 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeurintégration 240 17,23 3,132 ,202 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 15 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeurintégration 11,007 239 ,000 2,225 1,83 2,62 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeurpreferance 240 15,97 3,241 ,209 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 15 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeurpreferance 4,621 239 ,000 ,967 ,55 1,38 

 

 



One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeuréconomique 240 30,00 4,828 ,312 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 27 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeuréconomique 9,640 239 ,000 3,004 2,39 3,62 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeursocial 240 25,90 5,071 ,327 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 24 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeursocial 5,817 239 ,000 1,904 1,26 2,55 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeurpromotion 240 27,49 4,051 ,261 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 24 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeurpromotion 13,353 239 ,000 3,492 2,98 4,01 

 

 

 

 

 



One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeurmotivation 240 25,82 4,359 ,281 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 21 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeurmotivation 17,117 239 ,000 4,817 4,26 5,37 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

valeuraffiliation 240 32,06 5,158 ,333 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 27 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

valeuraffiliation 15,206 239 ,000 5,063 4,41 5,72 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

totalvaleurs 240 203,10 24,389 1,574 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 177 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

totalvaleurs 16,576 239 ,000 26,096 22,99 29,20 

 

 



 نتائج الفرضية الثانية

 
One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

conditiontravail 240 19,52 4,086 ,264 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 18 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

conditiontravail 5,766 239 ,000 1,521 1,00 2,04 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

caracteristique 240 20,54 3,470 ,224 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 18 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

caracteristique 11,329 239 ,000 2,538 2,10 2,98 

 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

salairesetrécompeneses 240 16,70 4,435 ,286 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 18 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

salairesetrécompeneses -4,526 239 ,000 -1,296 -1,86 -,73 

 

 



One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

groupetravail 240 18,22 4,579 ,296 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 18 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

groupetravail ,747 239 ,456 ,221 -,36 ,80 

 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

styledesupervisionduprésident 240 15,17 5,531 ,357 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 18 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

styledesupervisionduprésident -7,924 239 ,000 -2,829 -3,53 -2,13 

 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

participerprisedécisione 240 18,96 4,371 ,282 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 18 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

participerprisedécisione 3,397 239 ,001 ,958 ,40 1,51 

 

 
 

 

 



One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

totalqualité 240 109,11 20,399 1,317 

 

 

One-Sample Test 

 

Test Value = 108 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

Lower Upper 

totalqualité ,845 239 ,399 1,112 -1,48 3,71 

 

 



 نتائج الفرضية الثالثة
 
Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 totalvaleursb . Enter 

a. Dependent Variable: totalqualité 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 ,285a ,081 ,077 19,595 1,807 

a. Predictors: (Constant), totalvaleurs 

b. Dependent Variable: totalqualité 

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 8071,925 1 8071,925 21,023 ,000b 

Residual 91382,037 238 383,958   

Total 99453,962 239    

a. Dependent Variable: totalqualité 

b. Predictors: (Constant), totalvaleurs 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 60,718 10,630  5,712 ,000 

totalvaleurs ,238 ,052 ,285 4,585 ,000 

a. Dependent Variable: totalqualité 

 

 

 

 



 نتائج الفرضية الرابعة

 

 
Régression 
 

Variables introduites/suppriméesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

supprimées Méthode 

1 valeursocial   . Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= 

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100). 

2 valeurintégration . Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= 

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100). 

3 valeuréconomique . Pas à pas (critère : Probabilité de F pour introduire <= 

,050, Probabilité de F pour éliminer >= ,100). 

a. Variable dépendante : totalqualité 

 

 

 

Récapitulatif des modèlesd 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard de 

l'estimation Durbin-Watson 

1 ,404a ,163 ,160 18,699  

2 ,428b ,183 ,176 18,514  

3 ,446c ,199 ,189 18,370 1,929 

a. Valeurs prédites : (constantes), valeursocial 

b. Valeurs prédites : (constantes), valeursocial, valeurintégration 

c. Valeurs prédites : (constantes), valeursocial, valeurintégration, valeuréconomique 

d. Variable dépendante : totalqualité 

 

 

 

ANOVAa 

Modèle Somme des carrés ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

1 Régression 16238,027 1 16238,027 46,441 ,000b 

Résidu 83215,935 238 349,647   

Total 99453,962 239    

2 Régression 18222,215 2 9111,108 26,582 ,000c 

Résidu 81231,747 237 342,750   

Total 99453,962 239    

3 Régression 19814,219 3 6604,740 19,572 ,000d 

Résidu 79639,744 236 337,457   

Total 99453,962 239    

a. Variable dépendante : totalqualité 

b. Valeurs prédites : (constantes), valeursocial 

c. Valeurs prédites : (constantes), valeursocial, valeurintégration 

d. Valeurs prédites : (constantes), valeursocial, valeurintégration, valeuréconomique 

 

 

 

 



Coefficientsa 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. 

Statistiques de colinéarité 

A Erreur standard Bêta Tolérance VIF 

1 (Constante) 67,010 6,295  10,645 ,000   

valeursocial 1,625 ,239 ,404 6,815 ,000 1,000 1,000 

2 (Constante) 55,589 7,834  7,096 ,000   

valeursocial 1,413 ,252 ,351 5,606 ,000 ,878 1,140 

valeurintégration ,982 ,408 ,151 2,406 ,017 ,878 1,140 

3 (Constante) 67,281 9,455  7,116 ,000   

valeursocial 1,623 ,268 ,403 6,053 ,000 ,764 1,310 

valeurintégration ,997 ,405 ,153 2,462 ,015 ,877 1,140 

valeuréconomique -,580 ,267 -,137 -2,172 ,031 ,850 1,176 

a. Variable dépendante : totalqualité 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 



 نتائج الفرضية الخامسة
 
Analyse de variance univariée  

Tests des effets inter-sujets 

Variable dépendante:   totalq   

Source 

Somme des 

carrés de type III ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

Modèle corrigé 79183,238a 104 761,377 5,071 ,000 

Ordonnée à l'origine 1637454,931 1 1637454,931 10905,206 ,000 

totalvaleurs 55494,350 66 840,823 5,600 ,000 

fonction 237,974 2 118,987 ,792 ,455 

totalvaleurs * fonction 17987,429 36 499,651 3,328 ,000 

Erreur 20270,724 135 150,154   

Total 2956783,000 240    

Total corrigé 99453,963 239    

a. R deux = ,796 (R deux ajusté = ,639) 

 

fonction 

Variable dépendante:   totalq   

fonction Moyenne Erreur standard 

Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Limite supérieure 

maîtrise 107,756a 1,462 104,865 110,646 

ASSISTANT 111,478a 1,851 107,819 115,138 

cadre 111,993a 1,901 108,234 115,752 

a. Basé sur la moyenne marginale de la population modifiée. 

 

Tests des effets inter-sujets 

Variable dépendante:   totalqualité   

Source 

Somme des 

carrés de type III ddl 

Moyenne des 

carrés D Sig. 

Modèle corrigé 68322,495  a 86 794,448 3,904 ,000 

Ordonnée à l'origine 1498578,178 1 1498578,178 7364,974 ,000 

totalvaleurs 55859,179 66 846,351 4,160 ,000 

ancien2 4,643 1 4,643 ,023 ,880 

totalvaleurs * ancien2 7323,302 19 385,437 1,894 ,018 

Erreur 31131,467 153 203,474   

Total 2956783,000 240    

Total corrigé 99453,963 239    

a. R deux = ,687 (R deux ajusté = ,511) 

 
 

 

ancienneté 

Variable dépendante:   totalqualité   

ancien2 Moyenne Erreur standard 

Intervalle de confiance à 95% 

Borne inférieure Limite supérieure 

mion de 5 ans 111,390a 2,036 107,367 115,413 

6 ans et plus 108,276a 1,426 105,458 111,094 

a. Basé sur la moyenne marginale de la population modifiée. 


