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 شكر وتقدیر

 

 .ب ربنا ویرضىالحمد الله أولا وآخرا ظاهرا وباطنا، كما یح

 .اللهم لك الحمد حتى ترضى ولك الحمد إذا رضیت ولك الحمد بعد الرضا

ونحمده على أن وفقنا وأعاننا في إنجاز هذا العمل المتواضع، ومن باب قوله صلى االله علیه 

 "من لا یشكر الناس لا یشكر االله" وسلم

من صنع إلیكم معروفا فكافئوه، فإن لم تجد ما تكافئونه به فادعو له حتى " وقوله أیضا  

 "تروا أنكم كافأتموه

 رواه أبو داوود

 "لمزري مفیدة"سعینا أن نتقدم بخالص الشكر والتقدیر إلى الأستاذ المشرف الدكتورة 

ار الدراسي ودعمونا كما نتوجه بالشكر إلى أساتذتنا الأفاضل الذین رافقون طوال المشو 

 .بعلمهم وبنصائحهم وتوجیهاتهم لتزویدنا بالمعارف، لهم كل الاحترام والتقدیر

كما یسرنا أن نتقدم بالشكر إلى جمیع موظفي المركز الجامعي عبد الحفیظ بوصوف میلة، 

وأخص بالذكر عینة الدراسة الذین لم یتوقفوا عن تقدیم ید العون والمساعدة في تعبئة 

 .انةالاستب

 .لكم فائق التقدیر والاحترام

 

 



 

 داءــــــــــــــــــــالإه

 وسلم علیه االله صلى محمد عیني قرة حبیبي إلى جهدي ثمرة أهدي

 وعزیمة وحب صبرا الحیاة أن علمتني من إلى الحیاة هذه في وجودي سبب كانت من إلى

 الحبیبة أمي عالیا رأسي ترفع أن أجل من المرارة وضاقت اللیالي سهرت من إلى وعمل،

 .عني وأرضاك معك االله حفظك عیني قرة" بریزة" الغالیة

 من إلى أكون، أن أجل من وشقى تعب من إلى الحیاة، هذه في وصمودي كفاحي رمز إلى

 أبي ودعواته، بنصائحه طریقي ونور حیاتي في الطموح بذرة وغرس قلبي في الأمل أوقد

 .ورعاك االله حفظك" أحمد" قلبي على الغالي  العزیز

 حدة، نجوى، نصیرة، لبنى،: إخوتي ولهوها بجدها ومرها، الحیاة حلو شاركوني من إلى

  ....عبلة باضرة،

 .العزیز عبد المؤمن، عبد:  إخوتي أعانوني من إلى

 .وأهدافي أمالي أحقق حتى یملك ما كل وهبني الذي خلاف خودیر  أختي زوج إلى

 بالذكر وأخص الكرام أستاذة به، وانتفع به انفع ان على وعلمني حرفا علمتني من كل إلى

 .مفیدة لمزري المحترمة الدكتور

 بالوفاء تحلوا الذین أصدقائي الدرب ورفقاء) f( قلبي على والأغلى أملك ما أعز إلى

 ....سرت الحیاة دروب في وبرفقتهم سعدت معهم من إلى والعطاء،

 ینفعني وأن یوفقني أن وجل عز المولى من راجیتا وعملي جهدي ثمرة أهدي هؤلاء كل إلى

 .شكرا به، وإیاكم

 *ناءــــــــــــــــــــــــــــس*                    



  

 داءــــــــــــــــــــالإه

 جهدي ثمرة أهدي بالعافیه، وأجملنا بالتقوى وأكرمنا بالعمل وزیننا بالعلم أعاننا الذي الله الحمد

 االله صدق. صغیرا ربیاني كما وارحمهما علما زدني ربي وقل الرحمن فیهما قال من إلى هذه

 . العظیم

 صفحات تسعني لن خصالها ذكرت لو التي المرأة إلى وهن، على وهنا حملتني من إلى

 .مذكرتي

 حیاتي نبع الى وأفراح، نجاح ذلك بعد ثمارها وأن كفاح النجاح أن علمتني التي المرأة إلى

 .حبیبتي أمي

 یسرق من إلى النجاح أسباب لي وهیئ أجلي من وناضل العلم ضفاف على زرعني من إلى

 .الغالي أبي إلیك والعلى المجد درجات لارتقي حیاته من

 .الوكیل عبد حمزة نورهان، محمد:  إخوتي الأسریة، المحبة معهم تقاسمت من إلى

 . إیمان سلمى، فائزة، الغالیات عمي وبنات سلیمة، امي سعید، أبي: عمي عائلة إلى

 .إسحاق الغالي خطیبي ومرها بحلوها جمیعا الأیام وصدیق والدرب الروح رفیق إلى

 .نورة الغالیة أمي رشید، الغالي أبي: خطیبي عائلة الثانیة عائلتي كانو من إلى

 .سوسن أسماء، ، إیناس فریال، هاجر، یسرى، بشرى، ، أحلام شهیرة،: دربي رفیقات إلى

 .لبنى إلهام، حلیمة، خدیجة، أیة، سارة، أمینة، شهرة، نزیهة، مروة،: صدیقاتي إلى

 *میةـــــــــــــــــــــــــــس*                          

 



 ملخص

بیئة العمل الآمنة وظروف العمل ( هدفت الدراسة إلى معرفة أثر جودة الحیاة الوظیفیة بأبعادها

القرار، برامج  المادیة ، الاستقرار والأمان الوظیفي، الأجور والمكافآت والتعویضات، المشاركة في إتخاذ

على الرضا ) التدریب وتطویر الموارد البشریة، التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل، أسلوب الإشراف

الوظیفي، وقد تم تطبیق هذه الدراسة على موظفي المركز الجامعي عبد الحفیظ بالصوف میلة ونظرا 

ى عینة من الموظفین بالجامعة والذي للتجانس وكبر حجم الدراسة الكلي فقد تم اقتصار تطبیق الدراسة عل

موظف، وتم استخدام المنهج الوصفي والمنهج التحلیلي واعتمد الاستبیان كوسیلة لجمع  80بلغ عددهم 

البیانات اللازمة، وتوزیعها على عینة الدراسة، استخدام طریقة العینة العشوائیة البسیطة، حیث تم توزیع 

، وتم spss وتم تحلیل البیانات باستخدام برنامج التحلیل الإحصائياستبانة  70استبانة استرد منها  80

 صیاغة فرضیة رئیسیة واحدة وسبع فرضیات فرعیة لتغطیة كافة جوانب الدراسة

توصلت هذه الدراسة إلى عدة نتائج أهمها أنه یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة 

 .صوف میلةالوظیفي المركز الجامعي عبد الحفیظ بو لجودة الحیاة الوظیفیة على الرضا ال) 0.05(

 .جودة الحیاة الوظیفیة، الرضا الوظیفي :الكلمات المفتاحیة

Summary  

The study aimed to know the effect of the quality of work life in its 
dimensions (safe work environment and material work conditions, job stability 
and security, wages, rewards and compensations, participation in decision-
making, training programs and human resources development, balance between 
personal life and work, supervision style) on job satisfaction.  This study was 
applied to the employees of the Abdul Hafeez University Center in Al-Souf 
Mila. Due to the homogeneity and the large size of the overall study, the 
application of the study was limited to a sample of employees at the university, 
who numbered 80 employees.  The study used the simple random sample 
method, where 80 questionnaires were distributed, of which 70 were retrieved, 
and the data were analyzed using the spss statistical analysis program, and one 
main hypothesis and seven sub-hypotheses were formulated to cover all aspects 
of the study. 

This study reached several results, the most important of which is that there 
is a statistically significant effect at the level of significance (0.05) for the 
quality of work life on job satisfaction at the University Center Abdel Hafeez 
Boual Souf Mila. 

 Keywords: quality of work life, job satisfaction. 
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  مقدمة

 تواجه المجالات، شتى في العالم یشهدها التي المسبوقة والغیر المتزایدة التطورات ظل في

 الذي التغیر هذا استیعاب علیهامما فرض  والتنافس، التغیر شدیدة بیئة الحالي عصرنا في المنظمات

 والعمل البشري، بالعنصر والاهتمام الحفاظ خلال من أهدافها لها ویحقق والاستمرار، البقاء لها یضمن

 إیجاد خلال من إلا یتم لا الاهتمام هذا التنافسیة، المزایا لتحقیق مهما مصدرا باعتباره مهاراته تطویر على

 تدفع جودة ذات بمواصفات عمل بیئة تهیئة فضمان ،والاستقرار بالانتماء الفرد تشعر مشجعة عمل بیئة

 .الوظیفیة الحیاة جودة مفهوم جاء هنا ومن المنظمة، أهداف یخدم بما الموظفین سلوكات توجیه إلى

 التدریب فرص تسهیل في تساهم التي المهمة الإداریة المواضیع من الوظیفیة الحیاة جودة تعد

 ممیزات أهم یجسد بأبعادها الوظیفیة الحیاة جودة برامج تبني نحو المنظمات اتجاه فإن لذا للموظفین،

 آمنة عمل بیئة توفیر على الحرص الجیدة، والمكافآت الأجور فنظم المنظمات، داخل الوظیفي النجاح

 في والرغبة بالرضا الشعور لدیهم یولد العمل مكان داخل القرارات اتخاذ في للمشاركة مجال وإعطائهم

 .منظماتهم في الاستقرار

 بعنتإذ  والمفكرین، الباحثین من العدید باهتمام تحظى التي الموضوعات من الوظیفي الرضا یعتبر

 اتجاه تصورهم عن تنتج التي السعادة مشاعر عن التعبیر إمكانیة حیث من للأفراد بالنسبة أهمیته

 به یشعر لا آخر بفرد عمله، عن راضي أنه بشعوره الفرد أداء یختلف أن جدا الطبیعي من لأنه المنظمة،

 تمكنت كلما لدیهم، الوظیفي الرضا مستوى ومعرفة الأفراد رغبات ةبدراس المنظمات اهتمت كلما وبالتالي

 .هاأهداف تحقیق نحو توجیههم من

 :التالیة الرئیسیة الإشكالیة طرح یمكن سبق ما على تأسیسا

 الوظیفي؟ الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة أثر هو ما  

 :الفرعیة الأسئلة

 الوظیفي؟ الرضا على المادیة العمل وظروف الآمنة العمل ةبیئ بعد أثر هو ما - 1

 الوظیفي؟ الرضا على الوظیفي والأمان الاستقرار بعد أثر هو ما - 2
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 الوظیفي؟ الرضا على والتعویضات والمكافآت الأجور بعد أثر هو ما - 3

 الوظیفي؟ الرضا على القرار إتخاذ في المشاركة بعد أثر ماهو - 4

 الوظیفي؟ الرضا على البشریة الموارد وتطویر تدریب برامج بعد أثر هو ما - 5

 الوظیفي؟ الرضا على والعمل الشخصیة الحیاة بین التوازن بعد أثر هو ما - 6

 الوظیفي؟ الرضا على الإشراف أسلوب بعد أثر هو ما - 7

 :الرئیسیة الفرضیة

 مستوى عند الوظیفي الرضا على المختلفة بأبعادها الوظیفیة الحیاة لجودة إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد

)0.05 ≤ α( میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في. 

 :الفرعیة الفرضیات

 عند الوظیفي الرضا على المادیة العمل وظروف الآمنة العمل بیئة لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد- 1

 .میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )α ≥ 0.05( مستوى

 المستوى عند الوظیفي الرضا على الوظیفي والأمان الاستقرار لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد - 2

)0.05 ≤ α (میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في 

 المستوى عند الوظیفي الرضا على والتعویضات والمكافآت الأجور لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد - 3

)0.05 ≤ α( میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في . 

    مستوى عنده الوظیفي الرضا على القرار إتخاذ في المشاركه لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد - 4

)0.05 ≤ α( میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في. 

 عند الوظیفي الرضا على البشریة الموارد وتطویر التدریب برامج لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد - 5

 . میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )α ≥ 0.05( مستوى

 عند الوظیفي الرضا على والعمل الشخصیة الحیاة بین التوازن لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد - 6

 .میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في  )α ≥ 0.05( مستوى
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 )α ≥ 0.05( مستوى عند الوظیفي الرضا على الإشراف أسلوب لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد - 7

  میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في

 :الدراسة أهمیة

 الرضا بمستوى الوظیفیة الحیاة جودة تأثیر مدى یدرس أنه حیث من البحث هذا أهمیة تنبع

 حظیت التي المواضیع من یعتبر والذي المنظمات، في العاملین والموظفین بالأفراد الخاص الوظیفي

 التطبیقیة الأهمیة أما الأعمال، إدارة مجال في الحدیثة الموضوعات من وهو الباحثین، من العدید باهتمام

 . إلیها المتوصل النتائج من الاستفادة إمكانیة في تكمن

 :الدراسة أهداف

 المؤثره العوامل مختلف على والتعرف الوظیفي والرضا الوظیفیة الحیاة لجودة الموضوعي الفهم 

 .فیه

 الوظیفي والرضا الوظیفیة الحیاة جودة بین الموجودة العلاقة إبراز محاولة. 

 میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز داخل الوظیفیة الحیاة جودة واقع على التعرف. 

 میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز موظفي لدى الوظیفي الرضا مستوى على الكشف. 

 :الموضوع اختیار أسباب

 دراسته في منا والرغبة للموضوع میولنا. 

 أعمال إدارة( فیه ندرس الذي بالتخصص وملائمته الموضوع ارتباط.( 

 إلى الوصول لإمكانیة نظرا والدراسة للبحث قابل الموضوع هذا أن أي ، متوفرة البحث إمكانیة 

 .الموضوع هذا في ملموسة نتائج

 الموظفین أداء على وتأثیرهما الوظیفي والرضا الوظیفیة الحیاة جودة أهمیة إبراز. 

 :المتبع المنهج

 استخدمنا الموظفین، لدى الوظیفي الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة أثر وتحلیل دراسة لغرض

 .المیدانیة الدراسة یناسب الذي الإحصائي المنهج إلى إضافة التحلیلي والمنهج الوصفي المنهج
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 : الدراسة حدود

 :في تتمثل والتي مجالات ثلاث على الدراسة هذه تحدید تم لقد

 .میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي بالمركز المیدانیة الدراسة هذه أجریت :المكانیة الحدود

 شهر إلى أبریل شهر من الممتدة المدة في 2023-2022 سنة في الدراسة هذه أجریت :الزمنیة الحدود

 .2023 ماي

 الحفیظ عبد الجامعي المركز موظفي من عشوائیة عینة على الدراسة هذه اعتمدت: البشریة الحدود

 .میلة بوالصوف

 :الدراسة صعوبات

 استمارة 80 أصل من استمارة 70 استرجاع تم فقد الاستمارات، استرجاع صعوبة. 

 الاستبیان على للإجابة الموظفین قبول عدم. 

 :الدراسة هیكل

 :فصول ثلاث إلى الدراسة هذه بتقسیم قمنا البحث إشكالیة لمعالجة

 أربعة إلى بدوره قسم الوظیفیة، الحیاة جودة حول عام مدخل بمثابة وكان نظریا كان :الأول الفصل

 أهمیتها الوظیفیة، الحیاة جودة مفهوم الأول المبحث في تناولنا مطالب، ثلاث ضم مبحث وكل مباحث

 تناولنا الثالث والمبحث الوظیفیة، الحیاة جودة حول أساسیات فیه تناولنا فقد الثاني المبحث أما وأهدافها،

 وممارسات قیاس طرق فیه تناولنا فقط والأخیر الرابع المبحث أما الوظیفیة الحیاة جودة تحسین فیه

 . الوظیفیة الحیاة جودة تحسین

 أربع إلى فیه الدراسة بتقسیم وقمنا الوظیفي الرضا حول عام مدخل فیه وتناولنا نظریا كان :الثاني الفصل

 الوظیفي الرضا مفهوم الأول المبحث في تناولنا حیث مطالب، ثلاث على یحتوي مبحث كل مباحث

 الوظیفي الرضا مظاهر فیه تناولنا فقط الثاني المبحث أما فیه، المؤثرة والعوامل أبعاده أنواعه، و أهمیته

 نظریات فیه فتناولنا الثالث المبحث أما الوظیفي، الرضا عدم عن المترتبة والنتائج الرضا، عدم ومظاهر



 مقدمـــــــــــــــــــــــــــة.........................................................................

 

 ه  

 الوظیفي الرضا قیاس طرق فیه فتناولنا الرابع المبحث وأخیرا الوظیفي الرضا دینامیكیة الوظیفي، الرضا

 . الوظیفیة الحیاة بجودة وعلاقته

 قمنا میلة، صوفالبو  الحفیظ عبد الجامعي بالمركز میدانیة لدراسة تطبیقي فصل كان :الثالث الفصل

 الأول المبحث في قمنا حیث مطالب، ثلاث على مبحث كل یحتوي مباحث ثلاث إلى الدراسة بتقسیم

 المنهجیة بالإجراءات قمنا الثاني المبحث أما التنظیمي، وهیكله مهامه ووضع الجامعي، بالمركز بالتعریف

 .ومناقشتها النتائج بعرض قمنا الثالث المبحث أما العینة، وخصائص للدراسة

 :السابقة الدراسات

 والانطلاق الدراسة، متغیرات نفس  تناول يالت الخلفیة بمثابة السابقة للدراسات دائما اللجوء یعتبر

 يالت الدراسات أهم إلى التطرق سنحاول سبق ما ضوء وعلى العلمي، البحث ركائز أهم تمثل لأنها منها

 الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة أثر بموضوع تهتم يوالت الدراسة، بموضوع علاقة ذات أو تتشابه

 .الوظیفي

 :الوظیفیة الحیاة بجودة المتعلقة الدراسات

 الأولى الدراسة: 

 يفموظ لدى التنظیمیة الثقافة تنمیة في وأثرها العمل حیاة جودة الكریم، عبد خالد بن الباحث

 ،2017 والتنظیم، العمل النفس، علم في دكتوراه شهادة على للحصول مقدمة رسالة الصحي، القطاع

 .وهران جامعة

 الثقافة ةیوتنم التنظیمي الالتزام علي العمل حیاة جودة تأثیر درجة تحدید إلى الدراسة هدفت وقد

 .بها العاملین للموظفین بالنسبة الصحیة المؤسسات في المتبعة ظیمیةنالت

 :التالیة النتائج إلى الدراسة توصلت وقد التحلیلي، والمنهج الوصفي المنهج الباحث استخدم

 بدرجة الدراسة قید المؤسسات في التنظیمیة الثقافة وعوامل للعمل الحیاة جودة عوامل توفر 

 .متوسطة

 التنظیمیة الثقافة على العمل في الحیاة جودة أبعاد لبعض إحصائیة دلالة ذات تأثیرات وجود. 
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 الثانیة الدراسة: 

 في التنظیمیة المواطنة سلوك تعزیز في الوظیفیة الحیاة جودة  دور حول سلطاني، حدة الباحثة

 جامعة ،2022 المؤسسة وتسییر اقتصاد في الدكتوراه درجة على للحصول مقدمة رسالة المؤسسة،

 .البواقي أم مهیدي، بن العربي

 التنظیمیة المواطنة سلوك تعزیز في الوظیفیة الحیاة جودة دور على التعرف إلى الدراسة هدفت وقد

 .- قالمة -  عمر بن عمر مؤسسة في

 : التالیة النتائج إلى الدراسة هذه توصلت وقد التحلیلي، والمنهج الوصفي المنهج الباحث واستخدم

 0.05( معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد ≤ α( الحیاة جودة أبعاد لتطبیق 

 .عمر بن عمر مؤسسة في التنظیمیة المواطنة سلوك على الوظیفیة

 0.05( معنویة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات فروق توجد لا ≤ α( الدراسة عینة أراء في 

 .الشخصیة للمتغیرات تعزى الوظیفیة الحیاة جودة حول

 :الوظیفي بالرضا المتعلقة الدراسات

 الأولى الدراسة: 

 رسالة المدنیة، الحمایة أعوان لدى الوظیفي بالرضا وعلاقتها المهنیة الضغوط علي، داودي الباحث

 .وهران جامعة ،2014 والتنظیم، العمل النفس علم في الماجستیر درجة على للحصول مقدمة

 لدى الوظیفي والرضا المهنیة الضغوط بین العلاقة طبیعة على التعرف إلى الدراسة هدفت وقد

 .المدنیة الحمایة أعوان

 : التالیة النتائج إلى الدراسة توصلت وقد الوصفي، المنهج الباحث واستخدم

 الأعوان  لدى الوظیفي الرضا ودرجة المهنیة للضغوط الكلیة الدرجة بین سالبة علاقة توجد. 

  الوظیفي تعزي لا توجد فروق دالة في الدرجة الكلیة للضغوط المهنیة وفي درجة الرضا

 .لمتغیرات خصائص أفراد عینة الدراسة
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 الثانیة الدراسة: 

 والخاص، العام القطاع بین نیالجزائری العمال لدى الوظیفي الرضا عزیزو، الرحمان عبد للباحث

  بسكرة خیضر، محمد جامعة ،2015 النفس، علم في الماجستیر درجة على للحصول مقدمة رسالة

 في سواء الجزائري العامل لدى الوظیفي الرضا مستوى على التعرف محاولة إلى الدراسة هدفت وقد

 . العمل وقطاع الوظیفي الرضا مستوى بین العلاقة ودراسة الخاص، القطاع أو العام القطاع

 وصفا ما بظاهرة متعلقة حقائق وصف على یركز الذي الوصفي الإحصائي المنهج الباحث استخدم

 . وواقعیا دقیقا

 : التالیة النتائج إلى الدراسة توصلت دوق

 0.05( دلالة مستوى عند إحصائیة دلالة ذات فروق توجد ≤ α( الاقتصادي القطاع عمال لدى 

 -الزملاء - الترقیة - الأجر عن الرضا الخمسة، الوظیفي الرضا مستویات مختلف في العام

 .الوظیفیة الرتبة متغیر أهمها وسیطیة بمتغیرات الفروق هذه وترتبط -العمل-الإشراف



 

:الفصل الأول  

جودة الحیاة 

 الوظیفیة
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   دتمهی

تعد جودة الحیاة الوظیفیة من الموضوعات الإداریة المهمة لنجاح أي منظمة، لما لها من تأثیر 

مباشر على الروح المعنویة للعنصر البشري الذي یعد الركیزة الأساسیة بها، إن سعي المنظمات إلى 

من البرامج بهذا العنصر والمحافظة علیه من خلال مجموعه  الاهتمامكسب میزة تنافسیة یتطلب منها 

تتمیز بالجودة والفعالیة للعاملین، فتوفیر بیئة عمل جیدة تتسم بروح الفریق الواحد بین الأفراد، إهتمام 

الإدارة بأفكارهم واقتراحاتهم، السماح لهم بالمشاركة في إتخاذ القرارات، ظروف عمل آمنة، نظام عادل 

ها مستوى أداء أفضل وبالتالي تمكین المؤسسة یكسبهم جوده حیاة ممیزة یحققون من خلال الخ،...للأجور

  .من تحقیق أهدافها الإستراتیجیة

في هذا الفصل سوف نحاول التطرق إلى الجانب النظري لجودة الحیاة الوظیفیة وذلك من خلال 

  :تناول ما یلي
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  مفردات جودة الحیاة الوظیفیة : المبحث الأول

مفردات جودة الحیاة الوظیفیة ابتداء بمفهوم جودة الحیاة  نتطرق في هذا المبحث لجملة من

  .الوظیفیة، أهمیتها وأهدافها

  تعریف جودة الحیاة الوظیفیة : المطلب الأول

خلال المؤتمر الدولي لعلاقات العمل،  1972قدم مصطلح جودة الحیاة الوظیفیة لأول مرة عام 

 ببرامج جودة الحیاة الوظیفیة منذ منتصف الثمانینات إلى منتصف التسعینات في المؤسسات الاهتماموزاد 

   1.والعالمیة نتیجة التركیز على حاجات العمیل الداخلي والخارجي الأمریكیة

بوصفها رضا الموظفین بمجموعة متنوعة من : جودة الحیاة الوظیفیة" رونخسرجي وآ" ولقد عرف

لموارد والأنشطة والنتائج الناجمة عن المشاركة في العمل، وبالتالي إشباع الحاجة من خلال ا الاحتیاجات

   2.الناجمة عن التجارب في مكان العمل یسهم في الرضا الوظیفي والرضا في مجالات الحیاة الأخرى

والمزایا  بظروف العمل الجیدة والإشراف الجید والروات" :فیعرفها بأنها (werther et dauis) أما

وسائل جودة حیاة  استخداموالمكافآت الجیدة، ویتم تحقیقها من خلال نظم علاقات للعمل التي تشجع 

العمل لإفساح فرصة العاملین للتأثیر على ما یؤدونه من أعمال وكذلك رفع فاعلیة مساهمتهم في الأداء 

  3.التنظیمي الكلي

لخاصة بمكان العمل والعملیات البیئیة، مما أنها جمیع الاستراتیجیات ا  ruzeuicuis ویعرفها

 4.على ظروف العمل وكفاءة المنظمة بالاعتمادیحفز الرضا الوظیفي لدى الموظف 

أن جودة الحیاة الوظیفیة ما هي إلا السیاسات والإجراءات والعملیات التي تنفذها : یعرفها البلبیسي

لشخصیة للعاملین فیها، والذي ینعش بدوره على المنظمة بهدف تطویر وتحسین جودة الحیاة الوظیفیة، وا

                                                             
دراسة على عینة من : جودة الحیاة الوظیفیة على أداء أعضاء الهیئة التدریسیة بالجامعة فلاق صلیحة، ججیف زكیة، زروخي فیروز،  - 1

  8، جامعة الشلف، ص2020، جوان 01، العدد07، المجلد، مجلة أبحاث ودراسات التنمیة والاجتماعیةأستاذة كلیة العلوم الإنسانیة 
، مجلة أبحاث الاجتماعیةتمكین الموارد البشریة وعلاقته بجودة الحیاة الوظیفیة، كلیة العلوم الإنسانیة والعلوم أحمد فواتیح محمد الأمین،  - 2

  .163، جامعة تلمسان، جامعة وهران، ص 2021، سبتمبر 02، العدد15المجلد وإداریة،  اقتصادیة
  .9، ص2018، دار الحكمة ، مصر، 01الطبعة  جودة الحیاة الوظیفیة والأداء الوظیفي،أحمد محمد الدمرادش،  - 3

4- Muhammed ali Abdullah, ahmad ali hussin, quality of workw life and its in pack on enchancing employee 

happiness an analytical study of the opinions of the taching staff in thefaculties of tikrit University, tikrit 
journal of administrative and economic science, vol 18.n 59,(30/09/2022),tikrit University, p225. 
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أداء المنظمة والأفراد إیجابیا، وبذلك تحقق المنظمة أهدافها وتطلعاتها، وفي نفس الوقت تلبي وتشبع 

  1.نجاح المنظمة وحصانتها ضد الكثیر من الأزمات استمراریةرغبات عاملیها مما یضمن 

والبیئات المواتیة لمكان العمل التي تدعم وتعزز  بأنها الظروف: وآخرون Balaram bore یعرفها

  2.رضا الموظفین من خلال تزویدهم بالمكافآت والأمن الوظیفي، وفرص العمل

   3:نبین ذلك في النموذج المقترح التالي) لعملیة( وهناك من یرى أن جودة الحیاة الوظیفیة كنظام

ممارسات إدارة الموارد البشریة وتتكون  هنا في هذا النموذج تتمثل في جودة المدخلات :المدخلات

  :المدخلات من العناصر التالیة

  :ویتكون من :تخطیط التوظیف - أ

  تصمیم الوظائف  

  تحلیل الوظائف  

 تخطیط الموارد البشریة  

  :ویتكون من: الموظفون -ب

 التوظیف  

 والتعیین الاختیار  

 تعریف الموظف  

  :ویتكون من :تطویر الموارد البشریة - ج

  أداء الموظفتقییم  

 التدریب والتطویر  

 إدارة المسار المهني 

  :ویتكون هذا العنصر من :المكافآتإدارة  -د

 ؛إدارة الرواتب 

                                                             
حة ماجستیر، نصوص إدارة أطرو  واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسات الحكومیة، وعلاقته بأخلاقیات العمل،عبد الرحمن الشطي،  - 1

 .18، ص2016الأعمال كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر، جامعة الأقصى، غزة فلسطین، 
2 - ahmed tei, boubuker naroura, the impact of quality of work life on job absorption of the economic 

institutions- a field study at sonelgaz company in eloued, revue algérienne d'économie de gestion, vol 15, 
n1, 05/2021, p106. 

جودة الحیاة الوظیفیة ودورها في إستدامة رأس المال البشري، نظریة عامة مجلة الآفاق للدراسات ، لقمان بوخروني، عقونشراف  - 3

  .86 -84عبد الحفیظ بوصوف میلة، ص ص ، المركز الجامعي 2020، 2، العدد5، المجلدالإقتصادیة
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  ؛إدارة رعایة الموظفین 

 إدارة الحوافز 

  :ویتكون من: علاقة الموظفین والعمال -ه 

 حركات الموظفین.  

 إدارة الصحة والسلامة.  

 إدارة وانضباط الموظفین.  

  التظلماتمعالجة.  

 علاقات العمل والإدارة.  

  :العملیات والمعالجة

یتم في هذه المرحلة تحویل كل العناصر التي یتم إدخالها في شكل بیانات تخص كیفیة تصمیم 

والتعیین وتقییم الأداء والتدریب  والاختیاروتحلیل وتخطیط الموارد البشریة، بالإضافة إلى كیفیة التوظیف 

  .والتطویر وكذا كیفیة إدارة الرواتب والحوافز

  ):البیئة الداخلیة والبیئة الخارجیة( العوامل المؤثرة 

تمثل كافة المؤثرات البیئیة التي لا تخضع لعملیات النظام والتحول داخله ولكنها تؤثر تأثیرا خارجیا 

  .على عملیات النظام

  : اعدالعوامل المس

وهي التي تحدد نجاح أو فشل أي مشروع أو نظام داخل المنظمة، وتتمثل هذه العناصر في إدراك 

  .الأفراد والكفاءات لبرامج جودة الحیاة الوظیفیة ومدى أهمیتها إلیهم

   :المخرجات 

ه وتتمثل مخرجات هذا النموذج في شكل برامج واستراتیجیات ثم یتم تقییم هذه البرامج، وتتمثل هذ

  :المخرجات في العناصر التالیة

  .برامج نظام الأجور والتعویضات  - أ

 برامج للصحة والأمن  - ب

 .برامج تنمیة وتطویر قدرات العاملین  - ج

 .برامج الأمان الوظیفي   -  د
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 برامج العلاقات الإجتماعیة    - ه

  .برامج الحقوق الدستوریة  - و

 برامج المسؤولیة الإجتماعیة   - ز

 والحیاة الشخصیةبرامج التوازن بین الحیاة الوظیفیة   - ي

 :الراجعةالتغذیة 

تنفیذها، وبناءً علیها یمكن إجراء التعدیلات متابعة  عیوب واكتشاففبعد قیاس البرامج وتقییمها 

للنظام، فبعد أن یتم تطبیق هذه البرامج في  ةالمخرجات كمدخلات جدید استخدامالضروریة، كما یمكن 

 النتائج یكون أساسها تحقیق الغایات والأهداف التيالمنظمة، فإنه ولابد أن نحصل على مجموعة من 

  :في مقدماتها المنظمة ورأس المال البشري الموجود داخل المنظمة ومن هذه النتائج ما یلي تمس

 بالكفاءات والمهارات والقدرات الأنسب من الموارد البشریة داخل المنظمة الاحتفاظ.  

 ةفاءات والمهارات والقدرات الفردیتطویر الك.  

 تولید وتعزیز المشاركة الوظیفیة والالتزام التنظیمي.  

 تعزیز العدالة والإنصاف والمرونة.  

 تحسین الإنتاجیة والأرباح.  

 تحقیق الفعالیة والكفاءة.  

 معدل دوران الموظفین انخفاض 
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  عملیة أو نظام كیمثل جودة الحیاة الوظیفیة : (01) الشكل

  البیئة الداخلیة

 .القیادة وأسلوب الإدارة-

 .المشاركة وحركة الموظفین -

  العادات والأعراف -

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

                           

  المنافسـة-                            

  التشریعات والنقابات -     البیئة الخارجیة        

  أسواق العمل المخرجات -                          

  

 

 

 

  .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على المعطیات السابقة :المصدر

ویتضح لنا من خلال التعاریف السابقة بأنه یمكن صیاغة التعریف التالي لجودة الحیاة الوظیفیة 

توفیر بیئة تنظیمیة ملائمة عن طریق مجموعة من البرامج، الغایة منها تحقیق رضا الموظف : بأنها

 المخرجات

برامج نظام الأجور  .1

  .والتعویضات

  .برامج الصحة والأمن .2

قدرات برامج تنمیة وتطویر  .3

  .العاملین

  .برامج الأمان الوظیفي .4

  .الاجتماعیةبرامج العلاقات  .5

  .برامج الحقوق الدستوریة .6

  .الاجتماعیةبرامج المسؤولیة  .7

برامج التوازن بین الحیاة  .8

 الوظیفیة والحیاة الشخصیة 

 المدخلات

  .تخطیط التوظیف .1

معلومات حول  .2

  .الموظفین

معلومات حول تطویر  .3

  .الموارد البشریة

معلومات حول إدارة  .4

  .المكافآت

معلومات حول علاقات  .5

  الموظفین والعمال 

 

  العملیات والمعالجة

 العوامل المساعدة

  .إدراك الأفراد -

  .كفاءة الإدارة - 
 

  التغذیة الراجعة
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الأساسیة مما یؤدي إلى زیادة إنتاجیة المؤسسة ورفع مستوى الأداء وهذا ما والتمكین من إشباع حاجاته 

  .یكسبها میزة تنافسیة

  أهمیة جودة الحیاة الوظیفیة : المطلب الثاني

  1:لجودة الحیاة الوظیفیة أهمیة بالغة بالنسبة للأفراد أو المنظمات من خلال

 مزایا المناسبة؛ توفیر للعاملین الأمان الوظیفي والأجور والحوافز وال  

  توفیر ظروف العمل الصحیة الآمنة؛ 

  لتطویر قدرات العاملین؛  اللازمةتوفیر الفرص  

  تحقیق التنوع والمساواة في بیئة العمل؛  

 ارتفاع القدرة على الاستقطاب لدى المنظمة. 

  2:وكذلك نرى أن أهمیة جودة الحیاة الوظیفیة تكمن في كونها

 تي تواجه العاملین بأسلوب المنظمة أو بأسلوب المشاركة؛ حل المشكلات جمیعها سواء ال  

 مل أكثر رضا لهم؛ لیصبح الع إعادة هیكلة الأنشطة  

  تقلیل الصراعات بین العاملین من خلال تطویر مناخ تنظیمي تسود فیه روح التعاون وتبنى

  تساعد على زیادة الإنتاجیة وتسویة التدمر الواسع الانتشار بین العاملین في المنظمة؛  اتعلاق

 تحسین بیئة العمل من خلال تقلیل ساعات العمل.  

 3:كما نرى أهمیة جودة الحیاة الوظیفیة تتمثل في

  میزة تنافسیة؛  اعتبارهااستغلال واستثمار للكفاءات التي یمكن 

  الشخصیة للموظفین بأهداف المؤسسة لتحقیق التوازن بینهم؛ القدرة على ربط الأهداف 

  تحقیق المیزة التنافسیة؛ 

  تحقیق الرضا الوظیفي؛ 

                                                             
  .15أحمد محمد الدمرداش، مرجع سبق ذكره، ص -1
بالمؤسسات دراسة میدانیة  - جودة حیاة العمل وأثرها في تنمیة الثقافة التنظیمیة لدى موظفي القطاع الصحيبن خالد عبد الكریم،  -2

، ص 2017، جامعة وهران، الاجتماعیةأطروحة دكتوراه، تخصص علوم في علم النفس العمل والتنظیم، كلیة العلوم  ،- الإستشفائیة الحكومیة

30- 31.  
أطروحة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، كلیة الأعمال جامعة  التنظیمي، الالتزام، أثر جودة الحیاة الوظیفیة على إسلام محمد القطیش - 3

  .17-16، ص ص 2019الإسراء، أبریل، 
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  مما یدفع الموظفین إلى بدل جهد أكبر لتحقیق الأهداف التي تسعى  بالاستقرارشعور الموظف

 .من تلك المنظومة المتكاملة یتجزأجزء لا  باعتبارهاالمؤسسة لتحقیقها 

  أهداف جودة الحیاة الوظیفیة: المطلب الثالث

  1:تؤدي جودة الحیاة الوظیفیة إلى تحقیق العدید من الأهداف وهي

تحقق جودة الحیاة الوظیفیة أهداف شخصیة للفرد مثل إشباع حاجاته ورغباته  :الأهداف الفردیة  -  أ

  .ومستوى رضاه الوظیفي

 :حیث تساعد المؤسسة في تحقیق أهدافها والتي تتلخص في :الأهداف التنظیمیة  - ب

  إعداد وتدریب الموظفین لمواكبة التطورات المهنیة السریعة في العمل والمؤسسة لمواجهه

  .الحاضر والمستقبل

 نقل المهارات والخبرات للموظفین ذوي الخبرة الذین یحتاجون إلى أداء أفضل للوظیفة.  

  أعلى في المستوى الوظیفيتهیئة الموظف للقیام بمهام  

  من خلال الجودة المطلوبة الاقتصاديالتأثر من الناتج.  

  .المؤسسة لاحتیاجاتلحفاظ على مستوى مناسب ا تمكننا من التي :الأهداف المهنیة - ج

 الاحتیاجاتتضمنها المؤسسة من أجل مواجهة  اجتماعیةفهي مسؤولیة أخلاقیة  :الاجتماعیةالأهداف  -د

  .والتحدیات المتلاحقة

  2:تتمثل في الوظیفیة ةكما أشار البلبیسي أن أهداف جودة الحیا

 زیادة ثقة العاملین.  

 المشاركة في حل المشكلات.  

 يزیادة الرضا الوظیف.  

 تسهر على توفیر ظروف عمل محسنة ومطورة من جهة نظر الموظفین.  

  التسویقي للشركةجودة الحیاة الوظیفیة لها أثر إیجابي على الأداء.  

 أجور وتعویضات عادلة وكافیة.  

  الدستوري والالتزام، الاجتماعيالتكامل.  

                                                             
 30 ،10، العدد 35 مجلد مجلة النسقجودة الحیاة الوظیفیة لدى معلومات ریاض الأطفال، منتهي همیم محمد، خولة عبد الوهاب القیسي،  - 1

  .426، جامعة بغداد ص2022أیلول 
 جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الوظیفي للعاملین في المنظمات غیر الحكومیة في قطاع غزة،أسامة زیادة یوسف البلبیسي،  - 2

  .12 ، ص2012أطروحة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، 
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 1:إن الهدف الرئیسي من الجهود المبذولة في أي مؤسسة لتحقیق جودة حیاة العمل یتمثل في

  لإبداع ل الاستعدادوعلى درجة عالیة من  منتمیة لأعمالهاتحفیز القوى البشریة على العمل، و

  .وتحقیق میزة تنافسیة

 فریق العمل  اءنتقالاو التدریب : التأثیر الإیجابي على ممارسات إدارة المدراء البشریة مثل

  .العاملین واستقطاب

 توفیر قوه عمل أكثر مرونة وولاء ودافعیة بزیادة الفاعلیة التنظیمیة.  

  تعظیم قدرة المؤسسة التنافسیة  

 زیادة ولاء العاملین.  

  ولجودة حیاة العمل تحقیق أهداف للأفراد، ووضع الشخص المناسب في المكان المناسب

لتحقیق القدرة التنافسیة والإنتاجیة للمؤسسة التربویة كون المدرسة لها تأثیر كبیر في المجتمع یجعل 

 . الباحثین التربویین اهتماممنها محور 

 أهداف جودة الحیاة الوظیفیةیبین ): 02(الشكل 

  

  .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على المعطیات السابقة :لمصدرا

                                                             
، مجلة مل في الدراسة الأساسیة الخاصة لمحافظات غزة من وجهة نظر العاملینجودة حیاة الع محمود عبد المجید عساف، وفاء جمال الهور، -1

  .187 -186، جامعة بابل فلسطین، ص 2018، أیلول40كلیة التربیة الأساسیة للعلوم التربویة والإنسانیة، العدد 

أھداف 
جودة الحیاة 

الوظیفیة

الأھداف 
الفردیة

الأھداف 
التنظیمیة

الأھداف 
المھنیة

الأھداف 
الاجتماعیة
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 أساسیات حول جودة الحیاة الوظیفیة : المبحث الثاني
التي تعتبر من  الأبعاد أھمھاالتي تبرز وجودھا  الأساسیاتلجودة الحیاة الوظیفیة جملة من 

  .لقیامھا، بالإضافة للعوامل المؤثرة فیھا، مبرزة في الأخیر عوامل نجاحھا الأساسیةالعناصر 

  أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة : المطلب الأول

 : وظروف العمل المادیة بیئة العمل الآمنة -1

  بیئة العمل الآمنة  -  أ

أي منظمة في الوقت الحاضر منصبا على كیفیة بناء بیئة عمل توفر السلامة  اهتمامأصبح 

للعاملین فیها وإدارتها كعنصر أساسي من أجل أن لا یتعرض الموظف لظروف عمل تؤثر عكسیا على 

صحته البدنیة والذهنیة، وكل هذا یقع على عاتق القیادات الإداریة في المنظمة التي تساهم في زیادة 

جیدا لدیهم بأن الإدارة مهتمة بالحفاظ على سلامة  انطباعاالسلامة والصحة المهنیة الذي یولد مستویات 

هم الوظیفي وزیادة إنتاجیاتهم، ویمكن أن ا ینعكس إیجابا على سعادتهم ورضاوصحة الأفراد العاملین، مم

روف الصحیة، ورفاهیة تعرف بیئة العمل الآمنة على أنها الجهود التي یبذلها أصحاب العمل لتحسین الظ

الأفراد العاملین وذلك من خلال إجراء مجموعة من التحسینات في مكان العمل ومنع المخاطر وتحفیز 

، كما أنها إجراءات نظامیة تضعها إدارة الموارد تالي تحسین جودة الحیاة الوظیفیةالنشاط البدني وبال

 1.ض المهنیة وتوفیر ظروف عمل آمنة وصحیةالبشریة لحمایة الأفراد العاملین من الإصابات والأمرا

 :ظروف العمل المادیة  - ب

 .تعبر عن توفر العوامل البیئیة المرضیة والمحببة والآمنة بمكان العمل بما یدعم الرضا للعاملین

 : والأمان الوظیفي الاستقرار -2

 انتقاصالوظیفي على بقاء العامل موظفا في نفس المؤسسة بدون  والاستقراریعبر مفهوم الأمن 

الوظیفي من أهم أبعاد جودة الحیاة في العمل، فهو  الاستقرارمن الأقدمیة أو الأجر أو المعاش، ویعتبر 

محدد مهم لصحة العاملین ورفاهیتهم الجسدیة والنفسیة، فیرفع درجة الطمأنینة لدى العامل على مستقبله 

 والاستقرارنه شعور العامل بالراحة الوظیفي، وإنهاء جمیع صور القلق على ذلك المستقبل، إذ ینتج ع

  .النفسي بما یرفع من معنویاته وینعكس الإجابة على أدائه

                                                             
الدراسة  - عزیز متطلبات التمكین النفسيأبعاد جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها في تد أحمد علي حسین، . محمد علي عبد االله، أ. م - 1

، ص 2022، جامعة تكریت، 5، العدد3الأعمال، المجلد  اقتصادیاتمجلة لأراء الملاكات التدریسیة في كلیات جامعة تكریت،  الاستطلاعیة

155.  
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والأمن الوظیفي في الإدارة الیابانیة هو ضمان الوظیفیة للموظف مدى الحیاة، إذ  الاستقراریعتبر 

مما كان له  ادیةالاقتصعن الأفراد حتى في أصعب الظروف  الاستغناءلا تلجا المؤسسات الیابانیة إلى 

  1.أكبر الأثر على إبداعه وإنتاجیته

  :والتعویضات الأجور والمكافآت -3

  :الأجور والمكافآت  -  أ

  .یقصد بالأجر ذلك المقابل الذي یتقاضاه العامل لقاء العمل الذي یؤدیه لصاحب العمل

الأداء وتعتبر تعتبر المكافآت أداة من أدوات التحفیز التي تستخدمها منظمات الأعمال في تحسین 

عامل هام في دفع العاملین للتمیز وتوفیر البیئة التنافسیة التي تدع العاملین إلى بدل أقصى جهد لنیل 

 2.المكافآت

  :التعویضات  - ب

للأفراد  استحقاقاتویشمل التعویض المدفوعات النقدیة المباشرة والمدفوعات غیر المباشرة في شكل 

یمثل الإجراءات التي یمكن من خلالها للمنظمة أن ترضي الأفراد العاملین، فضلا عن ذلك فإن التعویض 

 ومكافآتالمادیة، بما في ذلك الرواتب التنافسیة،  المكافآتورغباتهم من خلال  احتیاجاتهمالعاملین وتلبي 

جازات یقدیة أو المزایا الهامشیة مثل الإغیر الن المكافآتالأداء، والأجور للمهارات النادرة، وكذلك 

مكن تعزیز المیزة التنافسیة یبها من خلالها  والاحتفاظوالترقیات إذ تعد عاملا حاسما في جذب المواهب 

وزیادة ولاء الأفراد العاملین، وقد أثبتت العدید من الدراسات وجود علاقة بین التعویضات وجودة الحیاة 

  .الوظیفیة

المكافأة النقدیة وغیر النقدیة التي یقدمها : هابأن 1995لقد عرفتها الجمعیة الأمریكیة للتعویضات 

صاحب العمل عوضا عن الخدمات المقدمة له من قبل العاملین، ویمكن أن تشمل التعویضات أي شيء 

یمكن أن یكون ذو قیمة ومرغوب في الحصول علیه الموظف والتعویض یمكن أن یكون مباشرا كالأجور 

  3.الاجتماعيأو الضمان  والمرتبات أو غیر مباشر كالتأمین الصحي

                                                             
، جامعة 43، العددالمجلة العربیة للنشر العلميأثر أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق المیزة التنافسیة، أفراح محمد علي سعد الحربي،  - 1

  .66، ص 2022أیار  2جدة، 
كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة  وعلوم التسییر بجامعة قسنطینة  قیاس جودة الحیاة الوظیفیة لدى الموظفین، دنیا زاد، عكون شراف، عقون - 2

  . 274-273 ، ص 1،2021، العدد 16، المجلد الاقتصاد، مجلة جدید 2
3 - Muhammed ali Abdullah, ahmad ali hussin, quality of workw life and its in pack on enchancing employee 

happiness an analytical study of the opinions of the taching staff in thefaculties of tikrit University, tikrit 

journal of administrative and economic science, vol 18.n 59,(30/09/2022),tikrit University, 30/9/2022, page 226-

227. 
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 :القرارات اتخاذالمشاركة في  -4

القرارات  واتخاذالعمال في صنع  إشراكعلماء الإدارة والمختصین في الموارد البشریة بموضوع  اهتم

على المخرجات التنظیمیة على المستوى الفردي والجماعي، فقد أشارت نتائج العدید  انعكاساتلما لها من 

الإیجابیة المترتبة على تبني النمط التشاركي في العمل، فهو  والآثارت إلى النتائج من الأبحاث والدراسا

الفعالة كما یساعد على إحداث التغیرات المطلوبة ویحسن الأداء والإنتاج كما ونوعا،  الاتصالاتیدعم 

  .لدى الفرد والتقلیل من التغیب ودوران العمل الالتزاموالرفع من مستویات الرضا وتقدیر الذات، وتعزیز 

القرار بعد مراجعته للعدید من  اتخاذجاء عن أحد الباحثین المهتمین بموضوع المشاركة في 

 بالانتماءالدراسات والأبحاث ذات الصلة بهذا الموضوع أن المشاركة بصورة عامة تعزز الشعور 

والمسؤولیة  الاستقلالیةمن خلال تحقیق حاجات ، وحیاة عمل إیجابیة وصحة عقلیة أفضل للمنظمة

والجوانب المادیة للفرد، لقد ثبت أن المشاركة تؤدي إلى إنتاجیة أعلى، وتقلیص الدوران الوظیفي، ومزیدا 

القرارات الإداریة فهي إذا علاقة  متبادلة بین  اتخاذالمرؤوسین في  إشراكمن الرضا الوظیفي، وهي أیضا 

بشكل مستمر عن طریق  ةما الإدارة والعاملون حیث تهدف إلى زیادة إنتاجیة المنشأطرفین في المنشأة ه

ضمان تأثیر القوى العاملة على القرارات التي تتخذ فیها بما یؤدي إلى تحقیق التعاون بین العاملین من 

  .جهة والإدارة من جهة أخرى للتخفیض من حدة الصراع بینهما

اركة العاملین تزداد فرص تطبیق جودة الحیاة الوظیفیة، أنه كلما زادت مش جاد الرب ویرى

فالمشاركة لها آثار ونتائج إیجابیة، حیث تعتبر أساسا لنجاح مبادرات وبرامج جودة حیاه العمل في بیئة 

  1:العمل التشغیلیة والإداریة والإشرافیة، ومن أهم النتائج

  العمالیة؛الثقة التنظیمیة بین العاملین وأصحاب العمل والنقابات  

  عن العاملین؛ الاستغناءالأمان الوظیفي في بیئة العمل وعدم الخوف من الطرد أو  

  الأمن الوظیفي في بیئة العمل مما یجعل هذه البیئة صحیة وآمنة وخالیة من الأمراض والحوادث

  والأخطار المهنیة؛

 حصول العاملین على حقوقهم المالیة والوظیفیة؛  

                                                             
دراسة میدانیة ببنك الفلاحة والتنمیة  -جودة الحیاة في المجال المهني من خلال قیاس بعض المؤشراتزهرة بختاوي، جهیدة ضیات،  - 1

، 2020فیفري  5-4الجزائر،  ،الأبعاد والتحدیات، جامعة باجي مختار عنابة جودة الحیاة والتنمیة المستدامة في الجزائر، - ولایة أدرارالریفیة ب

 .89 -88ص ص 
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 م من خلال مختلف لجان المشاركة یتولد عنها أفكار إبداعیة وحلول إثراء المناقشات التي تت

  .إبتكاریة وهذا ما یؤدي إلى ما یسمى منظمات التعلم

 :تطویر الموارد البشریةبرامج التدریب و  -5

 :برامج التدریب  -  أ

هو جهد مخطط ومنظم یهدف إلى إكساب المشاركین معارف جدیدة أو إنعاش معارف قدیمة 

  .لدى المشارك اتجاهاتومهارات جدیدة وتغییر أو بناء 

هذا ویعتبر التدریب أحد أهم أبعاد وعوامل جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسة، حیث یلعب دورا 

بها من خلال التدریب المستمر المنظم والغیر  الارتقاءو أساسیا في تنمیة المهارات البشریة وتطویرها 

العشوائي، مع العلم بأن التدریب یجب أن یتم تنفیذه بناء على التخطیط لهذا التدریب المبني على أساس 

نجاحا في تحقیق الإنجاز  الاستثماراتالتدریبیة للعاملین في المنظمة والتي تعتبر من أكثر  الاحتیاجات

یما وأن زیادة الكفاءة والفعالیة لدى الأفراد لا تتحقق إلا من خلال تشجیع الأفراد على المستهدف، لا س

آفاق المعارف الإنسانیة ورفع الروح المعنویة لدى العاملین  واستثمارالبرامج التدریبیة والتطویریة  اعتماد

 1.في المنظمة

 :تطویر الموارد البشریة  - ب

ات السیاحیة مرهون بكفاءة العنصر البشري الذي یمثل إن تحقیق الأهداف التنظیمیة في المؤسس

أهم عناصر العملیة الإنتاجیة ویشكلون مكونا مهما من الخدمة، كما یساهمون أیضا في إنتاجها، وهم 

  .بذلك یؤدون أدوارا مزدوجة تتعلق بأداء الخدمة وإنجازها وبیعها

لتدریب المستمر، التي تعد وسیلة ویتم تطویر الموارد البشریة عن طریق توفیر أنظمة وبرامج ا

المهارات وتحصیل المعرفة السلوكیة، التي ترفع من مستوى الأداء الفعال، وتضمن سبل  واكتسابللتحفیز 

الترقي والتمیز الوظیفي، بما یحقق درجة مرتفعة درجات الرضا الوظیفي، وحیث أن الأفراد الذین یتسمون 

مییز أنفسهم عن أقرانهم، فإنه یمكن تحسن الأداء عن طریق توفیر بالأداء العالي غالبا  ما یرغبون في ت

  2.بالأداء المهني للارتقاءالبرامج التدریبیة التي تحقق التمیز والمنافسة وتثیر دوافع العاملین 

  

                                                             
أطروحة دراسة تطبیقیة على منظمات المجتمع المدني، أثر جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق التمیز المؤسسي،  محمود إسماعیل أبو عودة، - 1

  .16، ص 2018ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة غزة، أبریل 

السیاحة العراقیة، قسم  ةدراسة إستطلاعیة لعینة في هیئ علاقة جودة الحیاة الوظیفیة للعاملین في تحقیق الرضا الوظیفي،شاكر محمود عواد،  - 2

  .293، ص 2023، الجامعة التقنیة الشمالیة،  2،العدد 4ال، المجلدسیاحیة نینوى، مجلة اقتصادیات الأعم
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  :لعملالتوازن بین الحیاة الشخصیة وا -6

ا بین مسؤولیات العمل وأسرهم من خلال هت إلى تحقیق التوازن للعاملین فیتسعى بعض المؤسسا

أو الدینیة  الاجتماعیةبجوانب الحیاة المختلفة سواء منها  الاستماعتحسین حیاتهم الصحیة وتمكینهم من 

من إیمانها بأن سیاسة التوازن بین الحیاة الشخصیة تضمن إبقاء  انطلاقاأو الثقافیة أو الترفیهیة، 

تركها، وهو ما یمكن أن یساعدهم بهم، وعدم رغبتهم ة في أماكن عملالموظفین أصحاب المهارات المتمیز 

  1.في الحصول على فرص الترقیة بشكل أسرع

 :أسلوب الإشراف -7

مرؤوسیهم، كلما كان لدى هؤلاء المرؤوسین رضا كافیا  استیعابكلما تواجد مشرفین قادرین على 

  .من مشرفیهم مفاجآتعن أعمالهم، وبالتالي یستطیعون أن یؤدوا مهامهم بدون توقع أي 

) المشرف(یتفق أغلبیة الباحثین على تعریف الإشراف بأنه علاقة عمل رسمیة بین شخصین موجه 

وتهدف هذه العلاقة إلى مساعدة المشرف عات، یعملون مع جما) المشرف علیهم(وعدد من الأشخاص 

الإشراف الفوضوي، : علیهم في  تحقیق الأهداف المسطرة، وهناك ثلاث أنماط رئیسیة من الإشراف هي

  2.، الإشراف الدیمقراطييالأوتوقراطالإشراف 

  

  

  

  

  

  

 

 

 

 

  

  

                                                             
أطروحة  التعلیم الحكومي،جودة الحیاة الوظیفیة لشاغلي الوظائف الإداریة في الإدارات المدرسیة المدرسیة لمدارس شیماء مسفر القحطاني،  - 1

  .14ص  ،2021، كلیة الدراسات العلیا، جامعة الكویت، الكویت، یونیو ماجستیر
دور جودة الحیاة الوظیفیة في تعزیز الرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة التدریس كلیة العلوم الاقتصادیة خالد خالفي، یوسف بوكدرون،  -  2

  .20 -18، ص ص2021، خمیس ملیانة، الجزائر، جوان 3، العدد7المجلد والتجاریة وعلوم التسییر، مجلة الریادة لإقتصادیات الأعمال،
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 أبعاد جودة الحیاة الوظیفیةیوضح  ):03(الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على المعطیات السابقة :المصدر

  

  

  

  

 أبعاد جودة 

 الوظیفیةالحیاة 

التوازن بین 

الحیاة 

الشخصیة 

 لعملوا

  

  أسلوب

 الإشراف

بیئة العمل 

وظروف  الآمنة

 العمل المادیة

 الاستقرار

والأمان 

 الوظیفي

برامج التدریب 

تطویر الموارد و 

 البشریة

 

المشاركة في 

القرارات اتخاذ  

الأجور 

 والمكافآت

 والتعویضات
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 العوامل المؤثرة في جودة الحیاة الوظیفیة: المطلب الثاني

ساعة یومیا في مكان  12هو جزء لا یتجزأ من الحیاة الیومیة ففي المتوسط ننفق حوالي  :العمل -1

العمل وهو تقریبا ثلث حیاتنا بكامل مما یؤثر على نوعیة حیاتنا بشكل عام لذلك فمن المتوقع أن تفسر 

كل مثمر عن الرضا الوظیفي وإعطاء راحة البال ووفاء لإنجاز المهمة، دون أي عائق وننفق الوقت بش

وبناء ومقصود، وعلى الرغم من أنها خطوة صغیرة نحو هدفنا مدى الحیاة وفي نهایة الیوم فإننا نشعر 

  .بالرضا عن عمل الیوم والحرص على التطلع إلى الیوم التالي

معرفة الكفایة والمهارات والخبرات المطلوبة، الیحتاج الشخص الذي یقوم بعمل معین إلى  :الموقف  -2

الخبرة الكافیة، الحماس، ومستوى الطاقة، والرغبة في تعلم أشیاء جدیدة والشعور بالانتماء في المنظمة 

والمشاركة في العمل، والتكیف مع التغیرات في الوضع، والانفتاح على الأفكار المبتكرة ، والقدرة التنافسیة 

عمل تحت الضغط، وصفات القیادیة وروح الفریق، هذه هي العوامل الإیجابیة التي تقرر ، والقدرة على ال

 .في ذلك مع أداء أفضل والاستمرارالقبول من العمل 

قد تشمل مهمة التعامل مع العملاء الذین یختلفون في النمط السلوكي ومستوى الفهم : البیئة  -3

أنابیب الحفر أو حتى مع الحیوانات ففیها یجب  المختلف، وما ینطوي على العمل مع آلات خطرة مثل

السلامة القصوى، حقیقة أن العمل یحتاج إلى الكثیر من التركیز والیقظة ووجود العقل،  احتیاطاتمراعاة 

تزامن العیون مع الید والجسد، في بعض الأحیان مستوى عالي من الصبر واللباقة والتعاطف والرحمة 

 .والسیطرة على العواطف

، تطویر الذات، وتعزیز المهارات، و الاكتشافبعض فرص العمل المتاحة للتعلم، البحث،  :رصالف  -4

لذلك، لخلق الفائدة لأداء أفضل في حین تتمتع  مكافآتمع منح  والاستكشاف والاعترافوالإبداع  الابتكار

 1.به حیث أن الحركات التي تقوم بها في وقت لاحق تساهم في ضعف جودة الحیاة الوظیفیة

یعد التوازن بین العمل والحیاة من أهم العوامل التي یمكن أن تؤثر على  :توازن الحیاة مع العمل -5

یتضمن هذا العامل مجموعة متنوعة من العبارات التي تعبر عن جودة الحیاة الوظیفیة للأفراد العاملین، إذ 

 .الاستقرار والتوازن العاطفي والنفسي للعاملین بین العمل والحیاة الأسریة

والتي یكون لها تأثیر كبیر على فعالیة الأفراد العاملین، إذ یتضمن هذا العامل  :ظروف العمل -6

التحتیة التي توفرها المنظمة من مبادرات النظافة والإرشادات  البنیة اتجاهالمجموعة المتنوعة من البیانات 

 .الصحیة والسلامة النفسیة والفرص المتاحة للعمل الفردي الإبداعي في المنظمة

                                                             
، ، جامعة محمد خیضر، بسكرة، 5، العدد 12مجلة آفاق علمیة، المجلد  جودة الحیاة الوظیفیة كأساس للتغییر التنظیمي،زید سلیمة، بو  - 1

  .195 – 194، ص ص2020
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الأجور العادلة والمنصفة من العوامل التي تؤثر في نفسیة الأفراد العاملین وتمنحهم الثقة  :الأجور  -7

 .تجاه المنظمة

في العمل ومقدار  كالاستقلالیةعلق هذا العامل بطبیعة الوظیفة الخاصة بالفرد یت :طبیعة العمل  -8

ساعات العمل والأمن الوظیفي والسلامة المهنیة وفي ذلك من الأمور التي تتعلق مباشرة بالعمل والذي 

 .سلبا أو إیجابا بعلاقة الأفراد العاملین بوظائفهم تؤثر

بین الزملاء في مكان العمل ضروریة للغایة لتحسین  جتماعیةالاتعد العلاقة  :الاجتماعي الاندماج  -9

 . جودة الحیاة الوظیفیة وهي مؤشر على منظمات الأعمال الناجحة

یتضمن هذا العامل مجموعة متنوعة من السیاسات والبرامج فإذا كانت  :النمو والتطور الوظیفي - 10

 1.العاملین وتكافئها الأفرادالمقدمة من قبل  توالاقتراحاالعمل والأفكار المبتكرة و  تعترف بالجهود منظمةال

  عوامل نجاح جودة الحیاة الوظیفیة: المطلب الثالث

تتناول جودة الحیاة الوظیفیة الجهود والأنشطة المنظمة التي تستخدمها إدارة الموارد البشریة في 

من خلال توفیر بیئة عمل  احتیاجاتهمالمنظمة بغرض توفیر حیاة وظیفیة أفضل للعاملین قصد إشباع 

الوظیفي والعاطفي لهم وإتاحة  والاستقرارالقرارات وتوفیر متطلبات الأمن  اتخاذصالحة، ومشاركتهم في 

الفرص الملائمة لتحسین الأداء قصد إنجاح الجودة المهنیة في المنظمات ومن مجمل هذه العوامل كما 

  :وردت لدى الباحثین في المجال التنظیمي

 ,steohane)الرسمیة والتي الاتصالیةمختلف الأنشطة لتعتبر المؤسسة بیئة حیویة  :لاتصالاتنظم ا - أ

لأنها تبادل المعلومات أو نشر المعلومات الرسمیة الخاصة بالمؤسسة وهي مجموعة من   (2002

من التي تحدث داخل المؤسسة من خلال العلاقات الرسمیة واللارسمیة التي تحدث ض الاتصالیةالأنشطة 

  .محیط المنظمة

إن جودة الحیاة الوظیفیة الجدیدة وبرامج مشاركة العاملین لدیهما أفكار جدیدة وأن  :نظم المقترحات -ب 

طریقة منظمة لجمع الأفكار من العاملین،  تفترضمسؤولیة الإدارة وتطبیق هذه الأفكار نظما لمقترحات 

معظم نظم المقترحات الحدیثة تعالج بطریقة صندوق المقترحات بدلا من ذلك یقوم العامل بتقدیم المقترح 

یجب أن یكون واضح في كلمات  الالتزاملمشرف وسیط وبعد تلقي التعلیقات من المشرف فهذا 

وتصریحات عامة ورسائل إلى العاملین ومقالات وأخبار الشركة، أما إذا رأى المشرف في اقتراحات 

                                                             
 استطلاعیةسحر عباس حسین، میثاق هاتف الفتلاوي، جودة الحیاة الوظیفیة وعلاقتها بالرفاهیة الروحیة، دراسة عصام علیوي صاحب،  - 1

  .34 – 33، ص ص 2022، جامعة كربلاء، العراق، أیلول 43، العدد 11مجلة الإدارة والاقتصاد، المجلد  لأراء عینه من موظفي تربیة بابل،
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جیع وفي النهایة یجب على كل منظمة أن شلن تتلقى هذه الأفكار الجدیدة أي ت) ضمني(العامل نقد 

  .یة أو غیر مجدیةتخلق بیئة عمل تحترم فیها كل فكرة مطروحة سواء كانت مجد

إن جهود المنظمة عامل ضروري لنجاح الجودة الوظیفیة وذلك من خلال  :مجهودات المنظمة -ج 

الأمثل لقدراتها التنظیمیة والإداریة لتسییر وترشید سبل التوفیق بین أهداف العاملین وأهداف  الاستخدام

  1.المنظمة، كما یشیر الباحثین في المجال التنظیم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
رایة، أدرار جامعة أحمد د فلسفة إدارة جودة الحیاة الوظیفیة في المجال المهني، مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة،عبد الكریم بن خالد،  - 1

  .123-122ص ص ،2015، سبتمبر 20الجزائر، العدد 
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 تحسین جودة الحیاة الوظیفیة: المبحث الثالث

للتطرق لبرامجها  بالإضافةلتحسین جودة الحیاة الوظیفیة لا بد من تحدید أهم المفاهیم الخاصة بها 

  .، والمعیقات المؤثرة علیهاأهمیتهماموضحا 

  ة وأهمیتهامفهوم تحسین جودة الحیاة الوظیفی: المطلب الأول

  ةمفهوم تحسین جودة الحیاة الوظیفی: الفرع الأول

لعل الهدف الرئیسي من وراء عملیة تحسین جودة الحیاة الوظیفیة هو إعداد قوة عمل ذات أداء 

العاملین، فیوضح  ى، كما یربطها الكثیر من الباحثین بزیادة ولاء ورضوالابتكارعالي قادرة على الإبداع 

ة الوظیفیة بأنها عملیة خلق جو ملائم لأداء عمل معین مفهوم تحسین جودة الحیا) 2003الهیتي خالد (

النظم وطقوس تشعر العامل بأهمیة داخل المنظمة بمعنى أن المنظمة تقوم بمجموعات  استخداممن خلال 

 .من الأعمال التي من شأنها تعزیز الكرامة الإنسانیة، التقدم والتمیز في الأعمال

   :الوظیفیة أهمیة تحسین جودة الحیاة :الثانيالفرع 

  :يتكتسب برامج تحسین جودة الحیاة الوظیفیة أهمیتها كونها تقود المؤسسة حسب ما یل

من خلال حرص العاملین على تحسین الإنتاجیة والجودة في آن : التفوق النوعي على المنافسین - 1

 .واحد

العاملین في  الحصول على نوعیات كفؤة من الموارد البشریة والاحتفاظ بها یساهم في تحقیق فرصة  - 2

 1.القضاء على مشاكل قد تعرقل نشاط المؤسسة وتعطل برامجها

  برامج تحسین جودة حیاة العمل وأهمیتها : المطلب الثاني

  :برامج تحسین جودة حیاة العمل: الفرع الأول

برامج جودة حیاة العمل بأنها أي نشاط یمارس في أي مستوى من  (ozly et judith) یعرف

 باحتراممستویات المؤسسة بهدف زیادة الفاعلیة التنظیمیة من خلال التركیز على القضایا التي تهتم 

الإنسان وتقدیره وتحقیق حاجیاته المختلفة وتحقیق رضاه عن العمل، وتطبیق برامج جودة حیاة العمل 

تكامل وتعاون أصحاب المصالح بالمؤسسة من إدارة وعاملین ونقابات عمالیة من أجل یؤدي إلى تكاتف و 

تحقیق أداء أفضل، وهذه البرامج تساعدهم على تحدید الأفعال والتغیرات والتحسینات المطلوبة لتحقیق 

                                                             
علوم والتكنولوجیا بجامعة دراسة حالة كلیة ال -جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الوظیفيعادل بومجان، أقطي جوهرة، خالد الوفي،  - 1

  .127 -126، ص 2018، 2العدد  18مجلة العلوم الإنسانیة، المجلد  ،-بسكرة
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هناك نوعین من البرامج التي یمكن أن . الأهداف المشتركة لجمیع أصحاب المصالح في المؤسسة

 1:ها المؤسسات في سبیل تطبیق جودة حیاة العمل وهيتصنع

  :البرامج التقلیدیة: أولا

وتستهدف هذه البرامج إحداث تأثیر بالسلوك الإنساني بما یضمن مزیدا من الرضا لهؤلاء الموظفین 

وبالتالي یدفعهم ذلك لتحقیق أهداف المؤسسة من خلال مجموعة من الأمور التي تشمل ظروف العمل 

  2:والتي تشمل البرامج الآتیة العادیة

 :برنامج تحسین بیئة العمل وظروفه -1

بعملیة التحسین المستمر في بیئة العمل وظروفه لها تأثیرات كبیرة في سلوك العاملین  الاهتمامإن 

  .فضلا عن أهمیتها في زیادة الإنتاجیة وتحقیق حالات الرضا الوظیفي

 :برنامج للصیانة البشریة  -2

الإجراءات الوقائیة، (ویقصد بها مجموعة من الإجراءات والخدمات المقدمة للعاملین منها 

 العاملین  التزامولها آثار إیجابیة في درجة ...) الاجتماعیة، خدمات التقاعد

 :برنامج إعادة النظر في ساعات العمل المطلوبة  -3

ریقه تؤدي إلى الاستفادة منها بشكل المتوفرة بط والإمكانیاتالأمثل للوقت  الاستخدامویقصد بها 

 .فعال وبما یساهم في تحقیق أهداف العمل

 : برنامج للرفاهیة الاجتماعیة  -4

تكون في التعرف على  ة، وهذه العنایيوهي أحد المداخل الفاعلة والمهمة في تحقیق التطویر المنظم

العنایة بتحسین بیئة العمل  حاجات العاملین ورغباتهم، وتحدید مشكلاتهم ومن ثم معالجتها في إطار

 .المادیة والمعنویة، فضلا عن تحقیق حالات الرضا والانتماء الوظیفي لهم

 :برنامج الرعایة الصحیة -5

وتعرف الرعایة الصحیة على أنها تلك النشاطات والإجراءات الإداریة الخاصة بوقایة العاملین من 

حوادث، وهي من بین الحقوق التي لابد من مخاطر العمل التي قد تؤدي إلى إصابتهم بالأمراض وال

                                                             
أطروحة دكتوراة، كلیة الدراسات العلیا،  أثر جودة حیاة العمل على الولاء التنظیمي في الوزارة الفلسطینیة،شبلي إسماعیل مرشد السویطي،  -1

  .62، ص 2016جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، 
 ،- دراسة حالة مؤسسة عمر بن عمر قالمة –في المؤسسة  ةدور جودة الحیاة الوظیفیة في تعزیز سلوك المواطنة التنظیمیحدة سلطاني،  -  2

، ص 2022أطروحة دكتوراه، تخصص علوم اقتصادیة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،، جامعة العربي بن مهیدي، أم البواقي، 

39.  
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توفیرها للعاملین في المنظمات لتحقیق الأهداف الاجتماعیة المتمثلة في صیانة العاملین وتلبیة حاجیاتهم 

 .في العمل

 :برنامج الأمن والسلامة المهنیة -6

العاملون إن الهدف من تطبیق الأمن والسلامة المهنیة یمنع الحوادث والإصابات التي یتعرض لها 

 .أثناء تأدیتهم للمهام الوظیفیة

 : بالعلاقة الإنسانیة في العمل الاهتمامبرنامج  -7

ونقصد بها مجموعة من الأنشطة تتضمن قواعد وأسس تم وضعها من خلال دراسات نظریة 

 ومیدانیة وعلمیة والغایة من وراء استخدامها جعل العاملین في المنظمة راضیین عن عملهم فیها ومرتبطین

  .بها ویساهمون إسهاما منتجا في تحقیق أهدافها

   :البرامج الحدیثة: ثانیا

مع طبیعة التغیرات في أعمالها  یتلاءمویقصد بتلك البرامج النشاطات التي تمارسها المنظمات بما 

هذه المنظمات  وألزمتوخصائص العاملین فیها، وخصائص البیئة التي تعمل في إطارها للوحدات، 

العنایة بالبرامج الحدیثة، وبما یفوق العنایة بالرضا والدافعیة لدى العاملین والانتماء الحالي لوحداتهم، 

والتي أصبحت تؤثر بهدف استراتیجي موجه لتحقیق المصیر للاشتراك بین المؤسسة والعاملین، ولتحقیق 

  1:يهذا الهدف اتجهت المؤسسات نحو الآت

یقصد به أسلوب تحفیزي یهدف إلى زیادة درجة رضا العاملین من خلال  :ء الوظیفيبرنامج الإثرا -1

تطویر العمل وتحسینه بالحریة والاستقلالیة والتمیز والتنوع في المهام وبما یجعل المهام أكثر تحدیا واقتناء 

 .مللعاملین ویتیح لهم فرص معرفة نتائج أدائه

لمشاركة ممارسة العاملین لاتخاذ القرارات التي لها ارتباط المقصود با :برنامج الإدارة بالمشاركة  -2

مباشر بالعمل في المنظمة مهما كان مستوى وجودة مواضیعها وتتصل اتصالا غیر مباشر بمصالح 

العاملین، والمشاركة في القرارات أیضا وترتبط مباشرة بالمصالح الشخصیة للعاملین ومن خلالها تتحقق 

 .في العطل أثناء العمل بالإجازة وانتهاءمنظمة بدءا من زیادة الأجر المصالح الوظیفیة في ال

وتعرف فرق العمل المدارة ذاتیا بأنها مجموعة صغیرة متمكنة من : برنامج فرق العمل المدارة ذاتیا  -3

القرارات اللازمة لها لإدارة العمل الیومي، وتعد أحد الأسالیب المهمة لتنفیذ التمكین في المنظمات،  اتخاذ

  .القرارات اتخاذوهي فرق تتصف بامتلاك حریة عالیة في 

                                                             
من جهة نظر القیادات الإداریة في  (qwl) حیاة العملواقع تطبیق برامج جودة سرمد غانم صالح آل یاسین، حلا فازع داغر أمین،  - 1

، ص ص 2019، 1، العدد 9، مجلة جامعة كركوك للعلوم الإداریة والاقتصادیة، المجلد استطلاعیةدراسة مستشفى إسلام التعلیمي بالموصل، 

31-33.  
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  1:برنامج جداول العمل البدیلة  -4

لقد تبینت للعدید من الدول المتقدمة استراتیجیات عمل مصممة حدیثا، والغرض منها هو إیجاد 

حیث أن المواصفات التقلیدیة للعمل " ساعات العمل المرنة"دوافع للمنظمة وأفرادها استندت لمفهوم یدعى 

كلة التغیر في دوافع التي تتم في ثمان ساعات ثابتة خلال الیوم إذ تواجه العمل تحدیات عدیدة منها مش

المدراء إلى جدول الابتكارات للأعمال أقل صرامة، والقصد من  انتقلالعمل والغیابات المتراكمة، لذا فقد 

وراء هذه الابتكارات لیس تقلیل ساعات العمل بل لإعطاء العاملین حریة أكبر في جدولة الساعات التي 

على أنها ) ساعات العمل المرنة(ول العمل البدیلة یؤدون من خلال أعمالهم، وعلیه یمكن أن تعرف جدا

  .نظام یسمح للأفراد باختیار أوقات العمل التي تلائم نشاطاتهم

  2:برنامج حلقات الجودة  -5

تعتبر حلقات الجودة واحدة من الأسالیب المهمة التي من خلالها تألقت العدید من الشركات الیابانیة،  

وتعرف حلقات الجودة بأنها  .فریق حل المشاكل باسموحلقات الجودة التي كانت تعرف في الیابان 

وتحلیل المشاكل مجموعة صغیرة من العاملین یؤدون عملا متشابها ویجتمعون بشكل دوري بهدف تحدید 

 .المختلفة التي تواجه بیئة العمل

   3:برنامج إدارة الجودة الشاملة  -6

تعد إدارة الجودة الشاملة من المفاهیم الحدیثة، كما یعتبر مفهومها متكامل من خلال اعتبارها فلسفة 

الجودة  إداریة عصریة، وعلى الرغم من ذلك فلا نجد تعریف محدد وشامل ومن هنا تعددت تعاریف إدارة

الشاملة، اذ تعرف على أنها مجموعة من المبادئ والأسالیب والمهارات التي تستهدف التحسین المستمر 

للأداء في العملیات والوظائف والمنتجات والخدمات والأفراد، باستخدام الموارد المالیة والبشریة، من خلال 

  .العملاء الحالیة والمستقبلیة وتحقیق رضاهم والانضباط والاستمراریة لمواجهة احتیاجات وتوقعات الالتزام

  

  

  

  

                                                             
، مجلة تكریت من ساعات العمل المرنة، دراسة في جامعة الموصل الاستفادةرغبات العاملین في سرمد غانم صالح، إسراء طارق حسین،  - 1

  .11، ص 2010، 17، العدد 6للعلوم الإداریة والاقتصادیة، المجلد 
  .128، عمان الأردن، ص 2000 دار الثقافة للنشر والتوزیع، ، 9001إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات الأیزو قاسم نایف علوان،  - 2
، دار النشر والتوزیع، القاهرة، 1طللمفهوم والفلسفة والتطبیقات،  (tom) إدارة الجودة الشاملة ، هشام یوسف العربي،بهجة عطیة راضي - 3

  .25، ص 2016
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  :أهمیة تطبیق برامج جودة الحیاة الوظیفیة: الفرع الثاني

أظهرت بعض الدراسات الأهمیة العلمیة في تطبیق برامج جودة الحیاة الوظیفیة، فهناك تأثیرات 

  1:یليإیجابیة بناءة لتوفیر وتطبیق أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة ومن أهمها ما 

تخفیض الصراعات بین العاملین والإدارة من خلال تطویر مناخ لعلاقات عمل أكثر إنتاجیة وتسویة  - 1

 .من خلال بیئة عمل مساعدة على حل المشاكلالكامنة  العدید من المطالب

من أعضاء قوة العمل بالأفكار البناءة التي یمكن أن تؤدي إلى تحسینات في الأبعاد أكبر مشاركة  - 2

 .ة لعملیات التصنیع وظروف العملالمختلف

 .العاملین وولائهم في تحقیق التكامل والتفاعل بین أهداف المنظمة وأهدافهم تماءانزیادة  - 3

 .المساهمة في تعزیز الجودة والتعلم والإبداع - 4

 .زیادة درجة الرضا الوظیفي - 5

 .تحسین ودعم العلاقات الإنسانیة في المنظمة  - 6

 .المنظمةانخفاض معدلات الغیابات في  - 7

 .تدني معدل دوران العمل في منظمات الأعمال - 8

 .التنظیمیة للمنظمة ةفعالیوال زیادة الكفاءة - 9

 .استثمار أفضل وأمثل للموارد البشریة في المنظمة -10

  

  

  

  

  

  

  

  

 

                                                             
دراسة تطبیقیة على الجامعات  - جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على مستوى الأداء الوظیفي للعاملینإبراهیم ماضي،  إسماعیلخلیل  - 1

  .67، ص 2014أطروحة دكتوراه، تخصص فلسفة في إدارة الأعمال، كلیة التجارة، جامعة قناة السویس،  الفلسطینیة،
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 برامج تحسین جودة حیاة العملیوضح ): 04(الشكل 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على المعطیات السابقة :المصدر

 برنامج جداول العمل البدیلة

 برنامج الإثراء الوظیفي

 برنامج الإدارة بالمشاركة

المدارة ذاتیابرنامج فرق العمل   

 برنامج حلقات الجودة

 برنامج إدارة الجودة الشاملة

برنامج تحسین بیئة العمل 

 وظروفه

 برنامج للصیانة البشریة

برنامج إعادة النظر في ساعات 

 العمل المطلوبة

 برنامج للرفاهیة الاجتماعیة

 برنامج الرعایة الصحیة

المهنیةبرنامج الأمن والسلامة   

بالعلاقة  الاهتمامبرنامج 

 الإنسانیة في العمل

 برامج تحسین جودة حیاة العمل

 البرامج التقلیدیة البرامج الحدیثة
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  معیقات برامج تحسین جودة الحیاة الوظیفیة: المطلب الثالث

على الرغم من الأثر الإیجابي لتطبیق برامج ومعاییر جودة الحیاة الوظیفیة وأهمیتها، إلا أنه توجد 

تنفیذها، كونها تدخل في إطار مقاومة  العدید من الأطراف في المنظمة وخارجها تحاول تعطیل إجراءات

التغییر وبالتالي إما أن تنجح الإدارة في إذابة الجلید وتجسید هذه المعاییر، وإما أنها تصطدم بمقاومة 

  :هؤلاء فضلا عن أسباب نذكر منها

  :موقف الإدارة  -  أ

یتطلب تطبیق برامج ومعاییر جودة الحیاة الوظیفیة ممارسة الدیمقراطیة في مكان العمل، فیجب أن 

القرارات مع موظفیهم، ومنحهم فرصة التعبیر عن  اتخاذتكون لدى المدراء الرغبة في مشاركة صلاحیات 

الكثیر من المدراء أرائهم والمشاركة بفعالیة في جمیع أنشطة المؤسسة، إلا أن ذلك صعب التنفیذ لأن 

والمسؤولین یعتبرون التخلي عن جزء من صلاحیاتهم بمثابة التهدید لوجودهم، لذلك یبدون معارضة في 

القرارات لصالح موظفیهم، كما أن الإدارة تعتقد أن جودة الحیاة الوظیفیة  اتخاذالتخلي عن صلاحیة 

من إجراءات تحسینها، نظرا لفشلها في قیاس المتوفرة في المنظمة مرضیة لا وبل كافیة ولا حاجة للمزید 

أثر تطویر جودة الحیاة الوظیفیة على نفسیة العاملین على الرغم من أن الموظفین یطمحون للوصول إلى 

  1.مرحلة الرضا الوظیفي والرفاهیة في العمل

 :والنقابات العمالیة الاتحاداتموقف   - ب

قیقي بأن برنامج جودة الحیاة الوظیفیة یسرع والنقابات العمالیة شعور ح الاتحاداتقد یكون لدى 

أداء العمل ویحسن الإنتاجیة دون تقدیم عوائد مناسبة للعاملین، أي أن برنامج جودة الحیاة الوظیفیة ما 

هو إلا وسیلة لاستخراج المزید من الأداء والإنتاجیة من العاملین ولإزالة هذه المخاوف یجب على المدیرین 

أهداف هذه البرامج والفوائد المرجوة التي یفسرون فیها جیة لبرامج جودة الحیاة الوظیفیة، تروی ةالقیام بعملی

   2.ستعود على العاملین من جراء تطبیق هذه البرامج

  

  

                                                             
مجلة تطویر العلوم الإجتماعیة، المجلد  هشام بن أحمد وآخرین، جودة الحیاة الوظیفیة كإحدى تطبیقات الأرغنومیا الحدیثة،محمد بن غربي،  - 1

  .120جزائر، ص ، جامعة تلمسان ال2020، 2، العدد 13

ر دراسة حالة مجموعة مؤسسات جامعیة، أطروحة دكتوراه، تخصص تسی جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الإلتزام التنظیمي،لقمان بوخذوني،  -2

  .61، ص 2022، المركز جامعي عبد الحفیظ بوصوف میلة، موارد بشریه
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   :ةالتكلفة المادی - ج

ترى الإدارة بأن التكلفة الرأسمالیة والمصاریف الیومیة التشغیلیة لبرامج جودة الحیاة الوظیفیة 

قدرة مؤسسات، علاوة على أنه لا یوجد ما یضمن فعالیة ونجاعة تطبیق هذه البرامج، مما  ضخمة تفوق

یدعو مدیر المؤسسة الذي یعاني شح في مصادر التمویل للتفكیر مرارا قبل توفیر ظروف عمل جیدة 

رامج ومنح أجور جیدة وتنفیذ برامج جودة الحیاة الوظیفیة وللرد على هذه المخاوف یجب تطبیق هذه الب

  1.بعنایة وحذر ضمن میزانیة محددة مسبقا للوصول للنتائج المرجوة

  :النظر إلى برامج تحسین جودة الحیاة الوظیفیة -د

تعمل على تحقیق الأهداف قصیرة الأجل فقط، ولا تعمل على تحقیق الأهداف الإستراتیجیة 

  .والمستدامة للمنظمة

  :عدم الإدراك الصحیح من قبل العاملین -ه

لأهداف وأهمیة برامج تحسین جودة الحیاة الوظیفیة والقیمة المتبادلة التي یمكن أن تحققها هذه 

  .البرامج لكل من الإدارة والعاملین

على التعامل مع مجموعات العمل  :غیاب التدریب اللازم للإداریین في المستویات الإداریة المختلفة -و

  .والتفاعل مع برامج التحسین بالشكل الذي یسهل تطبیقها وتحقیق أهدافها

على نفسیات العاملین  :صعوبة قیاس أثر تطبیق برامج التحسین في جودة الحیاة الوظیفیة - ي

  2.وصعوبة تحدید درجة نجاحها

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة دراسة میدانیة على العاملین في جامعة دور جودة الحیاة الوظیفیة في تحسین رجاء محمد نصار،  -1

  .33، ص 17، أطروحة ماجستیر، أكادیمة الإدارة والسیاسة للدراسات العلیا وجامعة الأقصى ، فلسطین فلسطین
الجزائر،  ،، جامعة باتنة 19 العلمي، العددمجلة ریحان للنشر ، روره تحسین جودة الحیاة الوظیفیةالأداء التنظیمي وضسمیرة عبد الصمد،  - 2

  .107، ص 2022
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 ودة الحیاة الوظیفیةطرق قیاس وممارسات تحسین ج: المبحث الرابع

طرق القیاس لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة والوصول  أهمتسعى المؤسسات إلى معرفة والبحث عن 

  .إلى الهدف المنشود رغبة في الوصول والتمكن من ممارسات سلسة لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة

  طرق قیاس جودة الحیاة الوظیفیة: المطلب الأول

تلجأ أغلب المؤسسات التي تعتمد أسلوب جودة الحیاة في العمل إلى قیاس هذه الجودة بغرض 

المحافظة علیها وتقییمها وتطویرها بما یتوافق واحتیاجات ورغبات مواردها البشریة خاصة ما یتعلق 

وخسارة  المفاجآتبالكفاءات العالیة والمهارة والاحترافیة النادرة وهذا لمواجهة المنافسـة القویة وتجنب 

وثیقة الجرد الكلي لجودة الحیاة الوظیفیة،  :موظفیها، ومن بین أشهر أسالیب قیاس جودة حیاة العمل هي

وتسمح هذه الوثیقة بالتشخیص التنظیمي لإیجاد الحلول المبنیة على مخطط لإیجاد الحلول انطلاقا من 

  1:لعمله وتعتمد هذه الوثیقة على المكونات التالیة أدائهتحدید موقع الخلل لدى العامل في 

  المكفاءات والأجور والأرباح؛  

  المسار المهني وما یشتمل علیه من إمكانیة التطویر والتكوین والتمویل والترقیة؛  

  أوقات وساعات العمل ومرونتها؛  

  الجو السائد مع الزملاء؛  

 النمط القیادي السائد؛  

 ة للعملالخصائص المادیة والمعنوی.  

لقد اهتمت مجموعة من الأبحاث والدراسات بقیاس جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسات، وإن كانت 

قد اختلفت كل دراسة عن الأخرى في طرق القیاس تبعا إلى الهدف الذي یسعى الباحث للوصول إلیه 

الوظیفیة في المؤسسة ویمكن قیاس جودة الحیاة  .والنتائج المراد الحصول علیها وطبیعة عمل كل مؤسسة

  2:من خلال المقاییس التالیة

  معدلات حوادث العمل؛  

  الاتصال والعلاقات الاجتماعیة؛  

 تمكین العاملین؛  
                                                             

، 1، العدد 5المجلد  قیاس مستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى موظفي الشبه طبي، مجلة الاقتصاد والتنمیة المستدامة،سلام سلیمة،  - 1

  .1106، جامعة بومرداس، الجزائر، ص2022
، أطروحة ماجستیر،  مستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى منسوبي عمادة الموارد البشریةشادن بنت عبد االله عبد العزیز آل جمعان،  - 2

  .26 -25، ص ص 2022تخصص الإدارة والتخطیط التربوي، كلیة التربیة، جامعة الإمام محمد بن سعود، الریاض، 
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 درجة الرضا الوظیفي للعاملین؛  

  الولاء التنظیمي؛  

 كفاءة جماعة العمل؛  

 الرضا عن جماعة العمل؛  

 لتعویض العادل؛ ا  

 كفایة الموارد. 

  ممارسات تحسین جودة الحیاة الوظیفیة: المطلب الثاني

مجموعة من الأسالیب والنظم والبرامج لتحسین جودة الحیاة  استخدامأنه یمكن  "chandran" یری

  1:الوظیفیة وبعض هذه البرامج والبعض لایزال لم تظهر نتائجه ، ومن أهم هذه الأسالیب

 وذلك من خلال تكبیر الوظائف أو إثرائها لأنه یساعد في تلبیة الإحتیاجات من  :إعادة تصمیم العمل

  .خلال توفیر التحدي والإهتمام والتحفیز للعمل

 بإتاحة الفرص للتقدم الوظیفي، ونمو الشخصیة حیث أن ذلك یزید من درجة  :التطویر الوظیفي

  .یساعد على تحقیق توقعات الأفرادالإلتزام والتخطیط الوظیفي، وتقدیم المشورة للآخرین، فهذا 

 من خلالها یتم إعطاء الموظفین الحریة في إتخاد القرار، حیث یخططون  :فرق العمل ذاتیة الإدارة

  .لأنفسهم ویقومون بالتنسیق والرقابة على أعمالهم، فالمجموعة ككل تكون مسؤولة عن النجاح أو الفشل

 كة في تحدید المسائل التي تؤثر على حیاتهم، وتعتبر یرغب الموظفون في المشار  :الإدارة بالمشاركة

الإدارة بالأهداف، وأشكال أخرى هم هذه النظم التي تساعد الموظفین على مشاركة الإدارة لتحسین جودة 

  .حیاة العمل

 یجعل الموظفین أكثر إرتباطا بوظائفهم ومنظماتهم، كما أن المنظمة تكون ملتزمة  :الأمان الوظیفي

  .یع موظفیها الذین تخشى من أن یتم إجتذابهم إلى المنظمات المنافسة الأخرىبتوفیره لجم

 ة، وإجراءات التعلم یینبغي تطبیق مبادئ العدالة والإنصاف في الإجراءات التأدیب :العدالة الإداریة

لأهم والترقیات والتنقلات والإحالة على التقاعد، والإنجازات، ولیس مجرد أن توجد لوائح تقرر ذلك، بل ا

  .هو التطبیق الذي یرسخ تلك القواعد

                                                             
  .29-28مرجع سبق ذكره، ص  ، جودة الحیاة الوظیفیة والأداء الوظیفي،أحمد محمد الدمرداش - 1
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 تستخدم لتوفیر آلیة لإطلاق العنان للقدرات في المشاركة، كما أنها تساهم في تحقیق  :وحدات الجودة

الأهداف التنظیمیة الخاصة بزیادة الإنتاجیة، وتقلیل التكلفة وتحسین جودة المنتجات والخدمات التي 

 .تقدمها المنظمة

  :التي تساعد على تحسین جودة الحیاة الوظیفیة chandran یمثل أسالیبوالشكل التالي 

  لتحسین جودة الحیاة الوظیفیة  chandranأسالیب ) :05(الشكل رقم 

  

كتاب جودة الحیاة الوظیفیة والأداء أحمد محمد الدمرداش، : على بالاعتمادمن إعداد الطالبتین  :المصدر

  .30ص  ،مرجع سبق ذكره الوظیفي،

  

  

  

  

  

  

  

  

إعادة 
تصمیم 
العمل 

التطویر 
الوظیفي 

فرق العمل 
الذاتیة 

جداول 
العمل 
المرنة 

الإدارة 
لمشاركة 

الأمان 
الوظیفي

العدالة 
الإداریة 

وحدات 
الجودة 
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  الفصل خلاصة

جودة الحیاة الوظیفیة من المفاهیم الحدیثة لإدارة الأعمال، وهي من المؤشرات الهامة التي  إن

تستهدف حیاة العاملین داخل المنظمة حیث ترى بأن المورد البشري هو أساس القیمة وتحقیق المیزة 

ة والراحة الجسمیة التنافسیة لذا لابد من الاهتمام به والسعي لتحقیق رضاه وولائه من خلال تحقیق الرفاهی

والنفسیة له، كما تهدف إلى تحقیق التوازن بین متطلبات العامل ومتطلبات الوظیفیة، وهذا ما یؤدي إلى 

 .تحقیق النجاح داخل المنظمة

  



 

 

  :الفصل الثاني

 الرضا الوظیفي
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 تمهید 

وعلم النفس والعلوم  الاجتماعلقد حظي موضوع الرضا الوظیفي باهتمام الباحثین في الإدارة وعلم 

صعب قیاسها، ولكن من أهم  انفعالیةذلك لأنه حالة  غموضاالأخرى، إذ یعتبر من المفاهیم الأكثر 

یتأثر بالراتب والنظام المزدوج والمكافأة،  تابعكمتغیر  اعتبارهأسباب تعدد البحوث حول الرضا الوظیفي 

القرارات، وغیر ذلك من المواضیع والمتغیرات النفسیة والاجتماعیة والمادیة  اتخاذوهیكل السلطة ونظام 

ذ یعد الرضا الوظیفي أحد أبعاد المؤشرات التي تدل على بیئة المتعلقة بموضوع الرضا في محیط العمل، إ

العمل التي یعیشها العامل، وهذا یؤكد أن الموظف السعید الراضي مؤشرا واضحا في تطور المؤسسة 

والمساهمة في تحقیق أهدافها لهذا سنحاول في هذا الفصل التعریف بالرضا الوظیفي والإحاطة به من 

 .خلال المباحث التالیة
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  مفردات الرضا الوظیفي : المبحث الأول

الكثیر من السنوات الماضیة، بهذا سنحاول في هذا المبحث  اهتماملقد نال مفهوم الرضا الوظیفي 

  .التطرق إلى كل من مفهوم، خصائص الرضا الوظیفي أهمیته وأنواعه إضافة لأبعاده والعوامل المؤثرة فیه

  الرضا الوظیفي وخصائصهمفهوم : المطلب الأول 

  مفهوم الرضا الوظیفي: الفرع الأول

لقد تعددت تعریفات الرضا الوظیفي في الدراسات والبحوث ومعظم الباحثین عرفوا بطرق مختلفة 

حسب تخصصاتهم ویعتبر الرضا من أهم الاتجاهات المتعلقة بالعمل وبالتالي تعددت التعریفات وشاعت 

  1.اعتبروه من المفاهیم التي یصعب تعریفها لتعدد جوانبه وسرعة تغیرهمفاهیمه والكثیر من الكتاب 

  وقبل التحدث عن الرضا الوظیفي وجب علینا الإشارة إلى نظرة عامة حول الرضا  

  تعریف الرضا 

  2.هو ضد السخط، وارتضاه بمعنى رآه له أهل ورضي عنه، أحبه وأقبل علیه :لغة

، أو هو أن الفرد یحب 3المقربین بة وهو نوع من أعلى مقاماتوصف بأنه ثمر من ثمار المح :اصطلاحا

  .عده مظاهر أو جوانب من عمله أكثر من التي لا یحبها

بأنه مجموعة الاهتمام بالظروف النفسیة والمادیة والبیئة التي تسهر  : hirbookلقد عرفه :الأولتعریف 

  4.متظافرة في خلق الوضع الذي یرضى به الفرد

یعرف الرضا الوظیفي بأنه نتیجة تفاعل الفرد مع وظیفته وهو انعكاسه لمدى الإشباع  :الثانيتعریف 

الذي یشهده من هذا العمل، وانتماءه وتفاعله مع جماعة عمله ومع بیئة العمل الداخلیة والخارجیة، 

  5.لهة التي یشعر بها الفرد نحو عموبالتالي فهو یشیر لمجموعة المشاعر الوظیفیة أو الحالة النفسی

                                                             
دراسة تطبیقیة على مدیري المدارس العامة  - بفاعلیة أداء العمل في الإدارة الحكومیةالرضا الوظیفي وعلاقته ، الحوتي خالد علي سعد - 1

  .16، ص 2018أطروحة ماجستیر، كلیة الاقتصاد، جامعة بنغازي،  ،- مدینة بنغازي

  .195 -194،ص ص 2004دار الجامعة الجدیدة الإسكندریة، مصر،  في المنظمات، الإنسانيالسلوك أحمد سعید سلطان،  - 2

الرضا الوظیفي وأثره على أداء العاملین، دراسة تطبیقیة في شركة مناجم الفوسفات الأردنیة المساهمة العامة عبد االله خالد سلیم المعایطة،  - 3

  .62، الأردن، ص 2007، أبریل 2، العدد 1مجلة العلوم الاقتصادیة والإداریة والقانونیة، المجلد  المحدودة،

، جامعة وهران، 11، العدد عوامل رضا الوظیفي والالتزام التنظیمي لدى الأستاذ الجامعي، مجلة التنمیة البشریةمحمد، سیفي یوسف، مزیان  - 4

  .44، ص 2018نوفمبر 
مصر،  ، المجموعة العربیة للتدریب والنشر، القاهرة،1ط ا الوظیفي والارتقاء بالعمل المهني، ضالر  خبراء المجموعة العربیة للتدریب والنشر، - 5

  .12، ص 2014
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یعرف الرضا الوظیفي على أنه شعور ینتاب الفرد فیما یخص وظیفته سواء كان الشعور  :الثالثتعریف 

  1.إیجابیا أو سلبیا

موقف وسرور الفرد بعمله، أي أنه ال سعادةاتجاه یقیس مدى  أوموقف  بأنه أیضایعرف : الرابعتعریف  

  2.العام للعامل اتجاه وظیفته

حاجاته النفسیة، بحیث یكون  بإشباععرف أیضا على أنه الدرجة التي یشعر فیها الفرد : الخامستعریف 

ممثل لقدراته ومیوله مما یؤدي إلى احترام الفرد لذاته ولغیره ویؤدي إلى عقد علاقات اجتماعیة متینة مع 

ي إلى مشكلات الزملاء والرؤساء وینتج عنه انبثاق الحماس في نفسه ویبعد عنه التهدید الذي قد یؤد

   3.اقتصادیة، اجتماعیة أو نفسیة

الرضا الوظیفي هو شعور داخلي یحس به الفرد اتجاه أي : من خلال تعریف السابقة نستنتج أن

عمل یقوم به، وشعوره بالسعادة لممارسته، مما یجعله مقبل على عمله بحماس ورغبة، ویحرص على 

 .رغباته في بیئة عمله وإشباعؤدي إلى تحقیق احتیاجاته زیادة كفاءته الإنتاجیة وتمسكه به، وهذا ما ی

  :خصائص الرضا الوظیفي: الفرع الثاني

   :تعدد المفاهیم  -  أ

یعتبر مفهوم الرضا من أكثر مفاهیم علم النفس التنظیمي غموضا ذلك لأنه حالة انفعالیة یصعب 

قیاسها ودراستها بكل موضوعیة، ولعل غموض هذا المفهوم هو الذي أدى إلى ظهور المئات من البحوث 

موضوع دراسة في هذا ال 3350إلى ظهور أكثر من  1976والدراسات حول هذا الموضوع فقد أشار لوك 

في الولایات المتحدة الأمریكیة فقط، ولعل من أهم أسباب تعدد هذه البحوث اعتبار موضوع الرضا 

الوظیفي أحیانا كمتغیر مستقل یؤثر في سلوك العمال كالأداء والتغیب والاتصال الرسمي والغیر الرسمي، 

وهیكل السلطة ونظام اتخاذ  توالمكافآوأحیانا أخرى كمتغیر تابعي یتأثر بالأجر والراتب ونظام المنح 

، ومن )المحیط الطبیعي(القرارات وغیر ذلك من المواضیع والمتغیرات النفسیة والاجتماعیة والمادیة 

أسباب تعدد الدراسات في هذا الموضوع أیضا عدم اتفاق الباحثین على تعریف دقیق للرضا في العمل 

                                                             
، مؤسسة عالم الریاضة ودار النشر لدینا للطباعة، 1، طالسلوك القیادي وعلاقته بالرضا الوظیفي لدى مدرسي التربیة الریاضیةسالم الفهد،  -  1

  .10الإسكندریة مصر، ص 
  .99ص  ،2013، دار الكتاب الجامعي، صنعاء، 2ط، السلوك التنظیمي، العریقي إسماعیلمنصور محمد  - 2
  .65، ص 2008، دار الصفاء للنشر والتوزیع، عمان الأردن، 1طالرضا الوظیفي، أثر نظریة وتطبیقات عملیة، سلام تیسیر الشرایدة،  - 3
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خل هذا المفهوم مع مفاهیم سیكولوجیة أخرى كروح مما أدى إلى تعدد التعاریف الإجرائیة إلى جانب تدا

  .المعنویة والدفاعیة كما ذكرنا سابقا

 :تعدد طرق القیاس  - ب

نظرا للأهمیة المتزایدة للرضا الوظیفي، وانطلاقا من كونه غایة ووسیلة في نفس الوقت ظهرت 

في ذلك، من خلال جعلها أكثر ثباتا وصدقا لكي تعبر بشكل  مالضرورة لقیاسه وتطویر التقنیات المستخد

أفضل عن المشاعر الحقیقیة للرضا، كما أن معرفة النتائج المترتبة عن كونه متغیرا مستقلا تزید من 

إن العدید من قیاسات الرضا الوظیفي تعتبر ذات بناء صادق إلى  .أهمیة عملیة القیاس وتبرر تكالیفها

یست ذات بناء صادق على وجه الإطلاق ولكن المقاییس المتراكمة عبر سنوات قد حد كبیر، لكن هي ل

  1.تكون دلیلا على قبول مقاییس الرضا الوظیفي

  :النظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي - ج

غالبا ما ینظر إلى الرضا الوظیفي على أنه موضوع فردي فإن ما یمكن أن یكون رضا لشخص قد 

مخلوق معقد لدیه حاجات ودوافع متعددة ومختلفة من وقت لآخر  فالإنسانلشخص آخر  یكون عدم رضا

 .وقد انعكس هذا كله على تنوع طرق القیاس المستخدمة

  :الرضا الوظیفي یتعلق بالعدید من الجوانب المتداخلة للسلوك الإنساني -د

تتباین أنماطه من موقف لآخر ومن دراسة لأخرى،  الإنسانينظرا لتعدد وتعقید وتداخل جوانب السلوك 

وبالتالي تظهر نتائج متناقضة ومتضاربة للدراسات التي تناولت الرضا لأنها تصور الظروف المتباینة 

   2.التي أجریت في ظلها تلك الدراسات

  :لالرضا الوظیفي حالة من القناعة والقبو -ه

والقبول الناشئة عن تفاعل الفرد مع العمل نفسه ومع تمیز الرضا الوظیفي بأنه حالة من القناعة  

حات، ویؤدي الشعور بالثقة في العمل والولاء والانتماء و بیئة العمل وعن إشباع الحاجات والرغبات والطم

  .له بزیادة الفاعلیة في الأداء والإنتاج لتحقیق أهداف العمل وغایاته

  

                                                             
ومركب دراسة میدانیة لمركب حلیب الجزائر بئر خادم  ،الرضا الوظیفي لدى العمال الجزائریین بین القطاع العام والخاصعبد الرحمن عزیزو،  - 1

كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر بسكرة،  ،تخصص علم النفس والعمل والتنظیم ،أطروحة ماجستیر ،حلیب الحضنة بالمسیلة

  .65-64ص 
  .14ص  ،2015، الطبعة الأولى، نیولینك للنشر والتدریب، القاهرة، الرضا الوظیفي ومهارة إدارة ضغوط العملعصام عبد اللطیف،  - 2
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  :والنظام الاجتماعي للرضا عن العمل الارتباط بسیاق تنظیم العمل -و

حیث یعد الرضا الوظیفي محصلة للعدید من الخبرات غیر المحبوبة المرتبطة بالعمل فیكشف عن 

نفسه في تقدیر الفرد للعمل وإدارته ویستند هذا التقریر بدرجة كبیرة على النجاح الشخصي أو الفشل في 

رة العمل في سبیل الوصول إلى هذه تحقیق الأهداف الشخصیة وعلى الأسلوب الذي یقدمها للعمل وإدا

  .الغایات

  :ىرضا الفرد عن عنصر معین لیس دلیلا على رضاه عن العناصر الأخر  -ز

ن رضا الفرد عن عنصر معین لا یمثل ذلك دلیل كافي عن رضاه عن العناصر الأخرى كما أن إ

حاجات  اختلافنتیجة بالضرورة أن یكون له نفس قوة التأثیر وذلك لیس ما قد یؤدي لرضا فرد معین 

 1.الأفراد

  وأنواعهأهمیة الرضا الوظیفي : المطلب الثاني

  :أهمیة الرضا الوظیفي: الفرع الأول

یعتبر الرضا الوظیفي للعاملین أهم مؤشرات الصحة والعافیة للمنظمة ومدى فاعلیتها على افتراض 

لا یشعر العاملون فیها بالرضا سیكون حظها قلیل من النجاح، مقارنة بالتي یشعر  التيأن المنظمة 

العاملون فیها بالرضا مع ملاحظة أن الموظف عن عمله أكثر استعدادا للاستقرار بوظیفته وتحقیق 

دة أهداف المنظمة كما أنه یكون أكثر نشاطا وحماسا في العمل، ویحقق الرضا العدید من الایجابیات، فزیا

دوران العمل، وتقلیل ظاهرة التغییب، ولیمیل الأفراد من ذوي الأداء العالي نحو  بانخفاضالرضا ترتبط 

  2.ارتفاع الدوران المذكورة إذا انخفض رضاهم، بسبب قدرتهم على إیجاد فرص أخرى بدیلة لعملهم

   3:وهناك مجموعة من الأسباب الداعیة إلى الاهتمام بالرضا الوظیفي وهي

 شبه غیاب الموظفین لانخفاضرتفاع درجة الرضا الوظیفي یؤدي إن ا.  

                                                             
، مجلة الشرق الأوسط للنشر العلمي، فثر التمكین الإداري على الرضا الوظیفي للمعلمین في محافظة عجلو أعلاء سلیم عید الربضي،  - 1

  .293، ص 2021، الأردن،4، العدد 4المجلد 

على مستوى ثانویات ولایة  والریاضیة، دراسة میدانیةالرضا الوظیفي وعلاقته بجودة الحیاة لدى أساتذة التربیة البدنیة صابرین عیسى،  - 2

نشطات البدنیة والریاضیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، لأطروحة دكتوراه، تخصص النشاط البدني والریاضي التربوي، كلیة علوم وتقنیات ا بسكرة،

  .52، ص2019

، جامعة المسیلة، 06مجلة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، العدد  املین،الحوافز وأثرها في الرضا الوظیفي للعالعقبي الأزهر الهاني عاشور،  - 3

  .24، ص 2014الجزائر، جانفي
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  إن ارتفاع مستوى الرضا الوظیفي یؤدي إلى ارتفاع مستوى الطموح لدى الموظفین في

 .المؤسسات المختلفة

 إن الأفراد ذوي درجات الرضا الوظیفي المرتفع یكون أكثر رضا عن الحیاة بصفة عامة. 

  عملهم یكونون أقل عرضة لحوادث العملإن الموظفین الأكثر رضا عن. 

  في العمل، فكلما كان هناك درجة عالیة من  والإنتاجهناك علاقة وثیقة ما بین الرضا الوظیفي

  .الرضا أدى لزیادة الإنتاج

كما یعد الرضا الوظیفي من الموضوعات التي ینبغي أن تظل موضوعا للبحث والدولة بین فترة 

من جهة  )الموظف(ن المهتمین بالتطویر الإداري في العمل، لما له أهمیة للفرد وأخرى عند القادة والمسیری

  1:والمؤسسة من جهة أخرى وتتمثل هذه للأهمیة في

  2:أهمیة الرضا الوظیفي بالنسبة للموظف  -  أ

یعد الرضا الوظیفي من أهم عوامل نجاح الموظف في العمل، حیث یعتبر هو الدافع الأساسي وراء 

والتطویر، كما یرتبط عدم الرضا  الابتكارحب العمل والأداء الجید أیضا، وأیضا رغبة الموظف في 

ا الموظف الأمراض النفسیة، وأعراض القلب المختلفة التي یتعرض له: الوظیفي بظاهرتین سیئتین هما

الدراسات أن هناك ارتباطا واضحا بین  أظهرتبسبب الضیق النفسي وعدم الارتیاح في العمل، وقد 

الجسدي والعقلي في العمل مما یؤكد على أهمیة النواحي النفسیة للفرد  الإنهاكالرضا الوظیفي وظاهرة 

  .وإیجاباعام مهما كان عمله ومدى تأثیرها علیه سلبا 

شعر الموظف بأن وظیفته تقدم له فرصة عظیمة ومثیرة  إذاأن تتأكد من أنه وفي النهایة یجب 

للتحفیز لن یتخلى قطعا عنها بسهولة، أما إذا شعر بعدم الأمان وأن وظیفته في شركة تأخذه لطریق 

   .مسدود، فإنه قطعا سیحاول البحث عن فرصة عمل أخرى

  :أي شعور الموظف بالرضا یؤدي إلى

 ف مع بیئة العملالقدرة على التكیی.  

                                                             
مقال دراسة تطبیقیة على بعش المؤسسات بسطیف،  - أثر جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق التمیز المؤسسيبزور بن فیروز، بعلي فروق،  -1

  10، جامعة سطیف، ص 09/05/2021علمي، 
، ص 2015، القاهرة، مصرالمجموعة العربیة للنشر والتدریب،  الرضا الوظیفي وفن التعامل مع الرؤساء والمرؤوسین،منال أحمد البارودي،  -2

40-41.  
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  والابتكارالرغبة في الإبداع.  

 تحقیق النجاح في العمل.  

 الرضا عن الحیاة.  

  1:أهمیة الرضا الوظیفي بالنسبة للمؤسسة  - ب

  :على المؤسسة في صورة بالإیجابارتفاع شعور الموظفین بالرضا الوظیفي  عكسین

   .فالرضا الوظیفي یجعل الموظفین أكثر تركیزا على عملهم :ارتفاع في مستوى الفعالیة والفاعلیة

  فالرضا الوظیفي یخلق الرغبة للموظفین في الانجاز وتحسین الأداء :ارتفاع في الإنتاجیة

فالرضا الوظیفي یساهم بشكل كبیر في تخفیض معدلات التغیب عن العمل أو  :الإنتاجتخفیض تكالیف 

 .والشكاوي الإضرابات

  :أنواع الرضا الوظیفي: الثانيالفرع 

  الرضا الوظیفي على عدة مستویات وهذا لأسباب معینة وهي یصنف

  2:الرضا الوظیفي وفقا لشمولیته -1

یأت هذا النوع من الرضا من مصدرین المتعة النابعة عن انهماك الفرد في عمله  :الرضا الداخلي  -  أ

 .بقدراته الشخصیة من خلال هذا الانجاز إحساسهبالانجاز من  وإحساسه

 .وهو مرتبط بالأجر وتوقعات الفرد المتعلقة بقیمته وأهداف :الرضا الخارجي  - ب

ینتج هذا النوع من الرضا بالظروف النفسیة والطبیعیة وكذا الوظیفیة التي تصاحب  :الرضا الذاتي  -  ج

 .عمل الفرد

 :الرضا الوظیفي وفقا الدرجة -2

وهو اتجاه الفرد العام نحو عمله بصورة كلیة مطلقة، فإما أن یشعر الفرد بالرضا عن  :الرضا العام  -  أ

یسمح بتحدید الجوانب التي یرضى عنها  بالرضا عنها، إذ أن هذا المؤشر لا یشعر وظیفته وأما أن لا

ورغم ذلك الفرد وتلك التي لا یشعر بالرضا حیالها، أو تحدید درجة رضاه عن العوامل المرتبطة بالعمل، 

                                                             
 - طفاللأدراسة حالة جمعیة رعایة ا - أثر الرضا الوظیفي في أداء الموظفین العاملین في شروع للرعایة الاجتماعیة رشا عبد الفتاح أتاسي،  - 1

  .37ة الافتراضیة السوریة، سوریا، ص عالجام أطروحة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال،

  .16، ص2018النفیس للنشر والتوزیع، عمان،  ابن، دار 1ط الرضا الوظیفي وأثره على تطویر الأداء،مصطفى محمد،  - 2
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الموظفین ومواقفهم من  هؤلاءمعرفة رضا  فإن تحدید درجة الرضا العام لدى الموظفین شأنه أن یفید

 1.عملهم بصفة عامة

ویشیر إلى رضا الفرد عن كل جانب من الجوانب على حدا، وتشمل تلك الجوانب  :رضا جزئي  - ب

سیاسیة المنظمة، الأجور والأشراف، فرص الترقیة، الرعایة الصحیة والاجتماعیة، ظروف العمل، أسالیب 

 الاتصال والعلاقات مع الزملاء، وتفید هذه الجوانب في معرفة المصادر التي تساهم في زیادة أو تخفیض

 2.الرضا الوظیفي

  3:في وفقا للزمنیالرضا الوظ -3

ویتكون لدى العامل عبر عملیة الأداء المهني ما إذا كان یتوقع أن المبذول  :الرضا الوظیفي للمتوقع  -  أ

 .من مجهودات یتوافق مع غایة المهام

یتكون لدى العامل بعد مستوى الرضا الوظیفي المتوقع وبعد تحقق الغایة،  :الرضا الوظیفي الفعلي  - ب

 .بالرضا عن عمله آنذاكیشعر العامل 

 أنواع الرضا الوظیفي ):06(الشكل 

  

  

  

  

  

  .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على ما سبق :المصدر

  

                                                             
، أطروحة ماجستیر، .دراسة مسیحیة بالاتصال في التلفزیون الكویتي، القائد العوامل المؤثرة على الرضا الوظیفي لدىسارة محمد القلیش،  - 1

  .24، ص 2017ة الیرموك، عیخصص الإعلام، كلیة الإعلام، جامت
, )03(، العدد)07(، المجلةالإنسانیةمجلة العلوم  عوامل الرضا الوظیفي من وجهة نظره دراسة میدانیة بمستشفى ابن سینا،عابد، بلملیكة  - 2

   .576-575، ص ص 2020البواقي، الجزائر، دیسمبر جامعة أم
دراسة میدانیة أطروحة ماجستیر كلیة الأدب،  في لدى الصحفیین الفلسطینیین وعلاقته بالأداء المهني،یالرضا الوظعز الذین محمد العزیز،  - 3

  .53، ص 2018بغزة، فبرایر  الإسلامیةالجامعة 

 الرضا الوظیفي للمتوقع

 الرضا الوظیفي الفعلي

 أنواع الرضا الوظیفي

 وفقا للزمن وفقا للدرجة وفقا للشمولیة

 الرضا الداخلي

 الخارجيالرضا 

 الرضا الذاتي

 الرضا العام

 رضا جزئي
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 والعوامل المؤثرة فیه أبعاد الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

  :أبعاد الرضا الوظیفي: الفرع الأول

  :الرضا الوظیفي أبعادا مختلفة إلا أن هناك أبعاد تتقدم على غیرها وهي یأخذ

 الادخاروتشمل سیاسات الأجور والتعویضات والترقیات ونظم  :المنظمةالرضا بسیاسات العمل في   -  أ

 .والتقاعد وغیرها

وتشمل العلاقات مع الآخرین في مجال العمل بما فیها علاقات الرؤساء  :الرضا بعلاقات العمل  - ب

 .والمرؤوسین وزملاء العمل والجمهور

وتشمل أهمیة العمل وما یحتویه من واجبات ومسؤولیات وبمدى الملائمة مع  :الرضا بالعمل ذاته  -  ج

 .حاجاتهمؤهلات العامل وقدراته البدنیة والذهنیة وقدرة الوظیفة على إشباع دوافعه و 

یرتبط بالرضا عن الأبعاد الأخرى حیث أنه من الطبیعي أن نجد  والرضا بأحد هذه الأبعاد لا

قد یعود لاختلاف معاملة الرئیس  الاختلافاختلاف بین أفراد التنظیم عن الأبعاد، الثلاثة ومصدر ذلك 

في الأقدمیة وقدرتهم  من شخص لآخر أو بسبب العلاقة التي تربط بین الزملاء في العمل أو اختلافهم

 1.على أداء المهام المكلفون بها بالإضافة إلى اختلاف نظرتهم للأعمال التي یقومون بها

  :العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي: الفرع الثاني

یعد الأجر وسیلة مهمة لإشباع الحاجات المادیة والاجتماعیة للأفراد العاملین، وقد  :الأجور والرواتب  -  أ

الكثیر من الدراسات إلى وجود علاقة طردیة بین مستوى الدخل والرضا الوظیفي إذ كلما زاد أشارت 

 :إلى (abas,ali) مستوى دخل العاملین كلما زاد رضاهم الوظیفي والعكس صحیح، ویشیر كل مم

  إن الأفراد یختلفون في درجة تفضیلهم للحاجات كما و أن المجتمعات والحضارات تؤثر هي

الأفراد وحاجاتهم نحو العمل و تبرز أهمیة الأجور في المجتمعات الرأسمالیة بدرجة  الأخرى على

 أكبر من المجتمعات النامیة نظرا لأهمیة الجانب الاقتصادي في حیاة الأفراد في تلك المجتمعات 

                                                             
بالرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة دراسة میدانیة على عینة من أعوان الحمایة المدنیة  الضغوط المهنیة وعلاقتهادوادي علي،  - 1

  .82، ص 2014جوان  18أطروحة ماجستیر، تخصص الهندسة البشریة وتصمیم العمل، كلیة العلوم الاجتماعیة، جامعة وهران،  لولایة مستغانم،
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  إن الأجور تعد إحدى المشبعات لحاجات مختلفة أخرى غیر الحجات الاقتصادیة كالحاجة

 1.للتفوق والنجاجللتمیز ورمز 

یسود التنظیم مجموعة من العلاقات التي تتم بین العاملین وتؤثر هذه العلاقات في  :جماعات العمل  - ب

درجة الرضا التي یشعر بها الفرد نحو عمله، ویعتمد هذا الرضا بین الفرد وجماعة العمل على مقدار 

 2.المنافع التي یحققها الفرد من تلك العلاقات

إن المقصود بمحتوى العمل هو ما یتضمنه من مسؤولیة وصلاحیة ودرجة  :منوع المهامحتوى العمل وت

تنوع المهام التي یتضمنها ودرجة أهمیة هذه المهام بالنسبة للعامل فكلما كان محتوى العمل عالیا كلما 

شعر الفرد بأهمیته وهو یؤدي هذا العمل وبالتالي یزداد رضاه عنه، ویتضمن محتوى العمل وتنوع المهام 

ب دوران العمل والذي یتضمن انتقال الفرد من عمل متخصص إلى آخر ویفید هذا الأسلوب في أسلو 

تدریب العاملین على عدة واجبات متباینة وتخفیض معدل الملل والرتابة والروتینین الناجمین عن أداء 

جمیع في واجبات تتصف بالتكرار الشدید ومن الأمثلة على دوران العمل ونقل العاملین على خطوط الت

العاملات في المؤسسات  الاستقبالأجزاء معینة إلى أجزاء أخرى أسبوعیا أو شهریا، أو تنقل موظفات 

  3.إلى مكتب الهواتف ومكتب توزیع البرید الاستقبالالكبیرة أسبوعیا وبصفة دوریة من مكتب 

النفس الصناعي، لاعتباره  بالظروف الفیزیقیة للعمل منذ تطور علم الاهتمامبدأ  :الظروف الفیزیقیة للعمل

المرجع الذي یحدد درجة تقبل الفرد لبیئة العمل، وبالتالي على الرضا الوظیفي، ولما له من تأثیر على 

الضوضاء، الحرارة، الرطوبة، التهویة، الإضاءة، الإشعاعات : الأداء، ویدخل تحت هذه الخاصیة 

  .ل والأمراض المهنیة دون إهمال الحوادث المهنیةالنظافة، الاهتزازات، ووضع الفرد أثناء تأدیته للعم

تشیر نتائج الدراسات إلى أن جودة أو سوء الظروف الفیزیقیة للعمل تؤثر على قوة الجذب التي 

تربط الفرد بعمله و بدرجة تحمله، أي على درجة رضاه الوظیفي، فإذا كانت الظروف الفیزیقیة للعمل 

العامل، لكن إذا اتسمت بالسوء فالعامل یتحمل قدر استطاعته و إن مناسبة، تؤثر إیجابا على درجة رضا 

                                                             
1 - Nour hossein fakhry, mostafa raad saleh,. occupational aliemation and its impact on job stati sfaction 
applied science, vol 26/no/121, control technical University ,2020, p 289.  

دراسة إستطلاعیة في المكتبة المركزیة  القیم الأخلاقیة وأثرها في تحقیق الرضا الوظیفي،خالدیة مصطفى عطا، باسل محمد حسن العزاوي،  - 2

  .118لجامعة بغداد، مجلة دنانیر، العدد الخامس، ص 
  279، ص2016الطبعة الأولى، دار الجنان للنشر والتوزیع، عمان الأردن،  السلوك التنظیمي،محمد الفاتح محمود بشیر المغربي،  - 3
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، الدوران الوظیفي، الاستقالة، ضعف الأداء الغیاباتكثرة : تعدت عتبة تحمله، انتهج عدة سیاسات دفاعیة

  1.وكذلك الحوادث المهنیة، وهذا دلیل على استیاءه وعدم رضاه عن عمله

وتتعلق هذه العوامل بطرق الإشراف و الإدارة المتبعة، ومدى  :لإدارةالعوامل المتعلقة بنمط الإشراف أو ا

توافر العلاقات الإنسانیة بین الرؤساء والمرؤوسین حیث یجب أن تسود العلاقات الاجتماعیة والنفسیة 

الجیدة بین الرئیس والمرؤوس، ویعتبر الإشراف الجید على المرؤوسین وحسن معاملتهم من العوامل الهامة 

لرضا وتمثل ذلك وجود علامات طیبة وخلق جو من الثقة والتعاون بینهم وتعهدهم وكیفیة استمرار في ا

حقهم من التقدیر وتوفیر الحوافز الإیجابیة المادیة وغیر المادیة ووضع الشخص  وإعطائهمهذا التقدم 

هذه الوسائل  من كل فرد حسب طاقاته وقدراته إن الاستفادةالمناسب في المكان المناسب بما یكفل 

وغیرها تمكن من تنمیة روح الجماعة بین أفراد العمل ورفع معنویاتهم،وكذلك إعطاء الفرصة للعاملین في 

في اتخاذ القرارات وإتباع اللا مركز في اتخاذها وتبسیط الإجراءات یؤدي إلى ارتفاع الرضا  المشاركة

الوظیفي بین العاملین وأیضا إعطاء الفرص للعاملین للمشاركة في اتخاذ القرارات وإتباع اللا مركزیة في 

  اتخاذها وتبسیط الإجراءات یؤدي إلى ارتفاع الرضا الوظیفي بین العاملین

نقل الفرد من موضع وظیفي ذي مسؤولیات ومهام أقل إلى موضع وظیفي ذي مسؤولیات  :یةالترق

من  انتقالیةورسمي أهم ومردود مالي أكبر، بهذا تكون الترقیة مرحلة  اجتماعيوواجبات أكبر وذي مركز 

صحوبا وظیفة بمسؤولیات وواجبات أقل إلى الوظیفة الثانیة التي تزید فیها المسؤولیات ویكون ذلك م

بمردود مالي یتوازن مع حجم المسؤولیات الجدیدة التي تزید فیها المسؤولیات، وإن العامل المحدد لأثر 

الترقیة في الرضا الوظیفي للفرد متوقف على طموح الفرد وتوقعاته عن فرص الترقیة، فكلما كان طموح 

ه عن العمل، وكلما كان طموح الترقیة الفرد أو توقعات الترقیة لدیه أكبر مما هو متوفر فعلا كلما قل رضا

 2.لدیه أقل مما هو متاح فعلا كلما زاد رضاه الوظیفي

والترقیة هي إتاحة الفرصة للموظف للحصول على مزایا مادیة أو بشغله لوظیفة أخرى ذات مستوى 

ي بمنصب كمل أعلى في التسلسل السلم لالتحاقهأعلى ومسؤولیة أو سلطة تعد حقا من حقوق الموظف 

 3.التطبیق السلیم لعملیة الترقیة یوصل كل من المسؤول والموظف إلى تحقیق أهدافهم

 

                                                             
، أطروحة ماجستیر، على أداء الإطارات في الشركة الوطنیة لسیارات الصناعیة بالرویبةالدافعیة والرضا الوظیفي وتأثیرهما طویل كریمة،  - 1

   .109، ص2008تخصص علم النفس والعمل والتنظیم، كلیة العلوم الاجتماعیة، جامعة الجزائر، الجزائر،
غزة، أطروحة ماجستیرـ ظمات الأهلیة، محافظة أثر الرضا الوظیفي على الولاء التنظیمي لدى العاملین في المنطالب إیهاب أحمد عویضة،  - 2

  .25، ص 2008تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة، 
3 - Hangar jamal, kawa alik, the impact of job statis faction on teaching staff sallahden University a 
explanatery study fora samples of ledurers at college sqtsallahden university, kirkuk University journal of 
economic siences vol 9, no1, sallahdine University, 2019,pp 110-111. 
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والنتائج المترتبة مظاهر الرضا الوظیفي ومظاهر عدم الرضا : المبحث الثاني

  عن عد الرضا

یرتكز الرضا الوظیفي على مجموعة من المظاهر التي تساهم في تحقیق رضا الموظفین عن 

  .المقابل هناك مظاهر أخرى تؤدي لعدم الرضا وتترتب عنها جملة من النتائجوظائفهم، وفي 

  مظاهر الرضا الوظیفي: المطلب الأول

هناك العدید من مظاهر الرضا الوظیفي المتداخلة والمتفاعلة والتي یمكن ملاحظتها على الفرد 

  یلي والتي تجعله شخصا قادرا على الأداء بصورة أفضل ومن بین هذه المظاهر ما

متنوعة بعضها یربط بین حسن الأداء والرضا عن العمل ویرى  اتجاهاتهناك  :زیادة معدل الأداء  -  أ

 .اتجاه ثالث أن الرضا عن العمل یؤدي إلى زیادة الأداء

ومن هنا تم الربط بین الزیادة في معدل أداء العاملین وبین رضاهم عن العمل فالعامل عندما 

 .على معدل الأداءیرضى عن عمله یؤثر بالإیجاب 

توجد علاقة بین إنتاجیة الفرد ورضا عن العمل الذي یمتهنه حیث أن الرضا  :زیادة معدل الحضور  - ب

 .معدل الأداء ارتفاعالمرتفع عن العمل یؤدي بالضرورة إلى 

وكلما  أنه كلما زادت درجة رضا العاملین عن العمل كلما قلت نسبة الغیاب زاد معدل الحضور، أي

 سلوكیات الإیجابیة مثل حب العمل أو الرضا عنه كان ذلك مؤشر المظاهر الرضا الوظیفيتوافرت ال

 أيیعد الرضا المهني أحد المؤشرات المعددة للرضا عن العام عن الحیاة  :الرضا العام عن الحیاة  -  ج

قة أن هناك انعكاسات عن العمل وعلى الرضا العام عن الحیاة والأدلة التجریبیة تشیر إلى وجود علا

 .طردیة بین المتغیرین وان متغیر الرضا عن العمل یمكن اعتباره أحد مكونات الرضا العام عن الحیاة

ویتضح من ذلك أن الرضا عن العمل له مظاهر متعددة منها زیادة معدل الأداء وزیادة معدل 

برضا وظیفي عن والرضا العام عن الحیاة فإذا توافرت هذه المظاهر اتضح منها أن العامل یتم  الحضور،

  1.مهنته

                                                             
،المؤسسة العربیة للعلوم والثقافة  الأولىالطبعة  الولاء المؤسسي والرضا الوظیفي والمهني،طارق عبد الرؤوف عامر، إیهاب عیسى المصدي، - 1

   .54-53ص ،2014
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هو أول مظهر برهنت على وجوده مدرسة العلاقات الإنسانیة ،بحیث یتجلى من  :الإنتاجیة المرتفعة -د

بالأسبوع ، بالإضافة  أوخلال زیادة في عدد الوحدات المنتجة من قبل العامل وفي فترة قصیرة ،أما بالیوم 

الإنتاجیة من حیث الكم والنوع تبین درجة رضا الفرد عن فمظاهر أیضا، إلى الكمیة نتكلم عن الجودة 

  .عمله وعن المنظمة التي یقضي فیها أغلب أوقاته

الروح المعنویة والرضا الوظیفي  الانخفاضمعدل الغیاب یعد مظهرا  ارتفاع :معدل الغیاب انخفاض -ه

أكثر من الرضا الذي  لدى العاملین ،فإذا كان العامل یحصل على درجة الرضا أثناء وجوده بالعمل

والعكس  ،العامل سوف یحضر دائما إلى العملیحصل علیه إذا تغییب عن العمل فهنا یمكن التنبؤ بأن 

  صحیح

عدم الرضا عند الفرد نحو منظمته ،وقد  أو التذمرتعبر الشكوى والتظلمات عن حالة  :قلة الشكاوي -و

قیقي أو وهي ،وفي هذه الحالة على الإدارة أن وتعبر عن واقع ح ،كون هذه الشكاوى فردیة أو جماعیةت

تعالج أسباب هذا التوتر من خلال دراسة هذه الشكاوى موضوعیا لان تجاهلها قد یؤدي إلى تفاقم الحالة 

  1.ویصبح من الصعب معالجتها

  مظاهر عدم الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

أن هناك مظاهر للرضا الوظیفي عرضت الباحثة فیما سبق مظاهر عدیدة للرضا الوظیفي وكما 

تؤثر وتنعكس على الإنتاجیة لدى العمال بطریقة إیجابیة إلا أن هناك مظاهر أخرى لعدم الرضا الوظیفي 

وهي بدورها تمثل أبعاد سلبیة تؤثر على الإنتاجیة وسنوضح مظاهر عدم الرضا انعكاسها على العمل 

 2:فیما یلي

لعمل من أخطر المشكلات التي تؤثر على أداء العامل مشكلة التغیب عن ا :التغیب عن العمل - أ

 .الإنتاجيوانتاجیته مما یؤدي إلى ضعف الكفایة الإنتاجیة وزیادة تكلفة العمل وإعاقة التقدم 

ویقصد بالتغیب عن العمل التخلف عن أداء العمل الموكل به العامل بدون سابق إنذار وما یترتب 

ى الإنتاجیة في مجال العمل، وهناك عوامل كثیرة تؤدي إلى تغیب علیه من إرباك للعامل الذي یؤثر عل

العامل عن عمله أما عدم ملائمة قدراته الجسمیة مع نوع العمل أو إصابة العامل بمرض أو عجز أو 

                                                             
أطروحة  في دولة الكویت، الاجتماعیةثر الحوافز في تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة العامة لتأمینات أ محمد عافت شمان العنزي، - 1

  .37ص ص ،2017 جامعة آل البیت، ،والأعمالكلیة المال  التخصص الإدارة العامة، ،ماجستیر

الأولى، دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر،  ةالطبع الرضا الوظیفي للعاملین من منظور الخدمة الاجتماعیة،فایزة محمد رجب بهنسي،  - 2

  .44، ص 2011الإسكندریة، 
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عدم ملائمة مهارات العامل مع متطلبات العمل أو سوء معاملة الرؤساء والزملاء أو سوء بیئة العمل 

  .بالنسبة للعامل

یؤثر التغیب عن العمل بدوره على معدل ساعات العمل المفقودة حیث یمثل التغیب عن العمل و 

فقدان العمل لمعدل من الساعات التي تساعد في نقص الإنتاج بالنسبة للعامل وبعبارة أخرى فإن التغیب 

ل أو عدم عن العمل یمثل مظهرا من مظاهر عدم الرضا عن العمل وأن هناك علاقة بین الرضا عن العم

  .وإنتاجیتهالرضا عنه وتغیب أو حضور العامل إلى العمل والذي بدوره یؤثر على أداء العامل 

 :سوء التوافق المهني  - ب

الفرض المتوافق هو الذي یستطیع أن یعیش حیاة سعیدة ناجحة في أسرته وعمله ومجتمعه ككل 

سوء التوافق فهو عدم التكیف السلیم مع بما یحقق له التوازن المطلوب وهذا ما نسمیه حسن التوافق، أما 

ظروف العمل أو الظروف الأسریة أو مع المجتمع الخارجي بما یشعر الفرد بأنه غیر راضي عن نفسه 

  ودائم الشكوى مع تعاسته في الحیاة

وینشأ سوء التوافق في مجال العمل من عوامل كثیرة متداخلة منها عوامل شخصیة وترجع إلى 

أو تدریبه أو لعدم تناسب قدراته مع نوع عمله، كما ینشأ أیضا  استعدادهیث اجتهاده أو العامل نفسه من ح

من عیوب المنشأة التي یعمل بها أو من عیوب الجوانب المادیة وغالبا ما ینشأ سوء التوافق من تداخل 

ثیر فعال وحاسم العوامل الشخصیة والخارجیة بالإضافة إلى سوء التوافق الذاتي والاجتماعي، وما له من تأ

بالنسبة لسوء التوافق المهني وسوء التوافق المهني له مؤثرات عدیدة منها ما یرتبط بسوء الإنتاج ونقصه 

  .أو التنقل من عمل إلى آخر أو التكاسل واللامبالاة بالعمل وأیضا سوء العلاقات داخل العمل

الخاصة بعدم الرضا الوظیفي ومما سبق یمكن القول أن سوء التوافق المهني یعد من المظاهر  

وهو أحد المشكلات التي تؤثر بالسلب على العامل وذلك بدوره یؤثر على الإنتاج، فالعامل عندما یتعرض 

لسوء التوافق المهني فذلك یعرضه إلى اللامبالاة، وسوء العلاقات وبذلك یؤثر على أدائه لمهامه وأعماله 

  .جیتهالتي توكل إلیه وكذلك یؤثر على معدل إنتا

  :إصابات العمل والأمراض المهنیة - ج

تعد إصابات العمل من المشكلات الهامة التي تعوق التقدم الصناعي حیث أنها تسبب للعامل 

أضرار كثیرة مثل الإصابة بالإعاقة أو التشوه الذي یؤدي إلى عجزه أو تعطله عن العمل وما یترتب على 

على علاقاته ذلك من مشكلات مثل ترك العمل وانخفاض الدخل واهتزاز مكانته في الأسرة، كما قد یؤثر 
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الاجتماعیة بالآخرین من حوله، كذلك وتؤثر على استقراره النفسي بالإضافة إلى الآثار السلبیة التي تترتب 

على صاحب العمل والمجتمع، مثل فقدان العمال المهارات والمعدات والخامات وضیاع ساعات العمل 

  .مما یقلل من الإنتاج

امل منها صرحان العامل أثناء العمل، استهتار العامل وهناك عوامل كثیرة تؤدي إلى إصابات الع

إجراءات الأمن، عدم ملائمة ظروف العمل وعدم توفر معدات  بإتباعأثناء تأدیته لعمله وعدم التزامه 

  .الوقایة المهنیة وكل ذلك قد یكون مرجعه عدم الرضا عن العمل

مهنیة مظهرا من مظاهر عدم ومما سبق یمكن القول أنه قد تكون إصابات العمل والأمراض ال

الرضا عن العمل أو عدم الرضا الوظیفي، فالرضا عن العمل من یقلل نسبة إصابات العمال والأمراض 

إن عدم الرضا عن العمل قد یجعل العامل في حالة تسمح له بالسرحان في  .المهنیة والعكس صحیح

ات وأمراض مهنیة مما ینعكس على العمل وتجعله أیضا یستهتر بالعمل وهذا بدوره یؤدي إلى إصاب

  .الإنتاج

  النتائج المترتبة عن عدم الرضا الوظیفي: المطلب الثالث

إن تحقیق الرضا الوظیفي لدى الأفراد العاملین یشكل مسعى مهم لكل المنظمات، نظرا للأهمیة 

 ینتج عنه التأثیرات البالغه في نجاحها وفعالیتها، ولكن تأثیر حالة الرضا التي تنشدها كل المنظمات قد لا

والانعكاسات المتوقعة وأحیانا تكون دون المتوقعة، ولذلك من المهم البحث عن النتائج التي تترتب عن 

  1:عدم الشعور بعدم الرضا وفیما یلي بعض النتائج

الدوافع  اتخاذهي وسائل للانسحاب غیر المباشر من العمل عن طریق  :التمارض والإصابات -1

 .والحجج

هي ظاهرة تعبر في الغالب عن عدم رضا العامل، وذلك من خلال  :)إدعاء المرض( التمارض  -  أ

الضغط النفسي الذي یواجهه داخل المنظمة أو خارجها ویلجأ إلى الحالات المرضیة المقنعة للابتعاد عن 

 .همحیط العمل تهربا من الواقع المعایش أو التقلیل من الانعكاسات السلبیة التي یواجهها أثناء عمل

                                                             
، دراسة حالات الجزائریةأثر النمط القیادي لرؤساء الأقسام على الرضا الوظیفي للمرؤوسین المباشرین بالمؤسسة الاقتصادیة برو هشام،  - 1

باتنة، أطروحة دكتوراه ، تخصص اقتصاد وتسییر المؤسسة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم  -وحدة للعصیر والمصبرات الغذائیة نقاوس 

  .133، ص 2019التسییر، جامعة محمد خیضر بسكرة، 
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إن الحوادث الصناعیة والإصابات شأنها شأن التغیب أوترك العمل، وإنما هي تعبیر  :الإصابات  - ب

جزئي عن عدم رضا الفرد بالوظیفة، وبالتالي انعدام الدافع إلى أداء العمل بكفاءة وعدم الرغبة في العمل 

 .ذاته

لوكیات وأفعال من أجل الشعور بعدم الرضا لدى العاملین یؤدي إلى خلق س :الانسحاب من العمل -2

 1.عن العمل والذي یأخذ شكل الغیاب وترك العمل الانسحابرد الاعتبار، مثل الابتعاد أو 

وهي مؤشرات لعدم الرضا والشعور بعدم العدالة وانخفاض  :التنظیمات والشكاوي بعدم الاهتمام -3

 الروح المعنویة للفرد

ي التنظیمات بسبب التغیب الذي یمكن اجتنابه، یعرفه سارجي فلورانس بأنه الوقت الضائع ف :الغیاب -4

تخلف العامل عن الحضور إلى العمل في ظروف كان بإمكانه أن یتحكم فیها، : بأنه إبراهیمویعرفه طلعة 

 2:وتشمل ظاهرة التغیب المكونات التالیة

  التأخر عن العمل أو التغیب الجزئي؛  

  التغیب غیر المبرر الذي ینظر إلیه كظاهرة تقلیدیة للتغیب كتعبیر عن وجود حالات للصراع

  وعدم التكیف؛ 

 التغیب قصیر المدة الذي یدعي فیه العامل المرض، مبررا ذلك بشهادة طبیة. 

 

 

 

 

 

 

                                                             
، 12یس بالجامعات السودانیة، مجلة جامعة أم أدرمان الإسلامیّة، المجلد حلیمة الحبیب، آدم عمر، الرضا الوظیفي لأعضاء هیئة التدر  - 1

  .271، ص 2016، جامعة الملك عبد العزیز، 1العدد
كنان علم الدین مداح، العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي لدى الموظفین الإداریین في شركة الجابر لخدمات التأجیر، أطروحة ماجستیر،  - 2

  .47، ص 2015أعمال، الجامعة الافتراضیة السوریة، تخصص إدارة 
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  نظریات الرضا الوظیفي : المبحث الثالث

جوانبهم، وعلیه توجب علیها البحث عن أهم تهدف المؤسسات إلى تفهم طبیعة أفرادها في جمیع 

 .النظریات التي تؤثر في الرضا الوظیفي مما یستدعي معرفة دینامیكیته والعمل بها

  نظریات الرضا الوظیفي: المطلب الأول

نظرا لأهمیة العنصر البشري تحدثت الدراسات حول الرضا الوظیفي، فهناك العدید من النظریات 

یر الرضا الوظیفي، ومما لا شك فیه أن هذه النظریات قد أرست مبادئ هامة والرؤى التي حاولت تفس

  :وأسالیب فنیة وأفكار علمیة ناجحة، ومن أهم هذه النظریات نذكر

  ):أبراهام ماسلو(نظریة الحاجات  :أولا

، والتي أسماها بنظریة تدرج الحاجات 1943سنة  الإنسانیةلقد نشر أبراهام ماسلو نظریة الدافعیة 

و الذي یعد من أوائل علماء النفس الذین اهتموا بتقدیم نظریة متكاملة للدافعیة، حیث قام بترتیب 

احتیاجات الفرد بشكل هرمي حیث أسس نظریته على البحوث والتجارب وكان یرى أن دوافع الإنسان 

، ویضع افتراضات تحكم مفاهیم نظریته ) یزیولوجیة والبیولوجیةالف(تنتظم في منتصف الدوافع الأولیة 

  1:وهي

 حاجة ما فإنها لا تعود دافعا للسلوك؛  إشباعتم  إذا 

  إن في كل إنسان شبكة حاجة معقدة مترابطة؛ 

   إن الحاجات التي تقع في قاعدة الهرم یجب أن یتم إشباعها أولا، قبل أن یكون للحاجات التي

 .العلیا في الهرم تأثیر على سلوك الإنسانتحتل المراتب 

وقد ناقش الكثیر من العلماء الدوافع والحاجات الأساسیة للإنسان التي یبدو موقف العمل مشتملا 

 2:علیها، وهذه الحاجات تتدرج حسب الشكل التالي

  

  

                                                             
 -33، ص ص 2018الطبعة الأولى، دار المثقف للنشر والتوزیع،  تحفیز العاملین وبناء الرضا الوظیفي، مفاھیم ونظریات،لكحل منیف،  -1

34.  
  .89 -86، ص ص 1996الطبعة الأولى ، الكتب العلمیة بیروت، لبنان،  علم النفس الصناعي،كامل محمد عویضة،  -2
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 سلم ماسلو للحاجات الإنسانیة): 07(الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  والتوزیع، للنشر الصفاء دار التغییر، عصر في التنظیمي السلوك إدارة جلاب، دهش إحسان :المصدر

  .219 ص ،2011 عمان

  : ویمكن وصف الحاجات التي ذكرها ابراهام ماسلو كالآتي

طبیعة هذه الحاجات تختلف عن الحاجات الأخرى وأن أعراضها جسمیة  :الحاجات الفیزیولوجیة -1

  .بدرجة كبیرة، فالوجع والعطش والجنس دوافع و احتیاجات عضویة تنشأ أساسا من ظروف بدنیة

بمجرد إشباع الحاجات الفیزیولوجیة یبحث الإنسان عن حاجته للاطمئنان والأمن  :حاجات الأمن -2

ویسعى للادخار ویمتلك لیؤمن غیره، وتدفع الحاجة إلى الأمن الناس إلى فیبحث عن مأوى لیؤمن حیاته 

 الحرص والحذر من الإصابات والحوادث التي تحدث

وتعرف أیضا الحاجات الاجتماعیة بالانتماء، وتتضمن الحاجات اللازمة  :الحاجات الاجتماعیة -3

أو الجماعة أو الوطن والحاجة  الأسرةلتحقیق التفاعل الاجتماعي إذ تتمثل في الحاجات إلى الائتمان إلى 



الرضا الوظیفي.............................................................: ...........الفصل الثاني  

 

 51 

لجماعات  للانتماءإلى الصداقة والحب، من مثل هذا النوع من الحاجات في المنظمات هي حاجة الأفراد 

 .العمل الرسمیة والغیر رسمیة، والانتماء للمنظمة

لأن الشعور یمیل كل واحد منا إلى أن ینسب إعجاب الآخرین وتقدیر  :رالحاجة إلى الاحترام والتقدی -4

بتقدیر الآخرین یبعث الثقة بالنفس، والمقدرة والكفاءة والنفع بالنسبة للمجتمع، ومن هنا تأتي أهمیة 

علاقات وإظهار  التشجیع والمكافآت والحوافز لإشباع الحاجة للتقدیر، وبالعكس یمكن أن ندرك العقاب

نفسه ضعف العزیمة والیأس وهذا النفور وعدم الرضا من شعور الشخص بالنقص والعجز مما یولد في 

 .یؤدي إلى صراع نفسي وسوء التكیف

تبرز هذه الحاجة بعد أن یكون الإنسان قد أشبع حاجته الفیزیولوجیة  :الحاجة إلى تحقیق الذات  -5

وحاجات الأمن وغیرها، وفیها یبحث الإنسان عن ذاته ویحقق حلم حیاته في أن یصل إلى الأهداف التي 

سه في أن یصبح شیئا ما في المجتمع، سواء في النجاح المهني أو غیر ذلك حتى سبق أن رسمها لنف

 .یصبح الإنسان راضیا عن نفسه سعیدا من تمكنه من تحقیقه

  :نظریه الإدارة العلمیة لیفریدیریك تایلور: ثانیا

القوانین لقد اعتمدت هذه النظریة على رصد الظواهر الإداریة ودراستها بطریقة علمیة لمعرفة 

والعوامل التي تتحكم في الأداء الإنتاجي للعاملین، وكان تایلور قد مارس عددا كبیرا من الأعمال وانتهى 

إلى مهندس صناعي أمن بأن العاملین یمكن برمجتهم لأداء فعال في المؤسسات الصناعیة، ولقد تبلورت 

 1:مهاأرائه في بعض من المبادئ التي تحكم العمل الإداري وكان من أه

  تحدید المهمة أو العمل المطلوب تأدیته بوضوح تام؛  

  تحدید شروط العمل ومتطلباته ومسؤولیاته والمدة الزمنیة اللازمة لتحقیقه؛  

  بمدى نجاح العنصر البشري في تأدیة عمله؛ كما أنه ركز على ضرورة  والمكافأةربط الأجر

  ریة والإشرافیة والإنتاجیةأهمیة تدریب العناصر البشریة وتطویر كفاءاتهم الإدا

                                                             
الطبعة الأولى، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، السلوك التنظیمي في المؤسسات التحلیلیة،  فاروق عبده فلیه، السید محمد عبد المجید، - 1

  .53 - 52، ص ص 2005أبریل 
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تفترض هذه النظریة أن العاملین في المستویات الدنیا من التنظیم الإداري لا یشعرون بالمسؤولیة  

ویفتقدون إلى المقدرة على التوجیه الذاتي في عملهم، وهم بحاجة مستمرة إلى الرقابة والإشراف، وینحصر 

 .إلیهم من مستویات الإدارة العلیادورهم في تنفیذ الأوامر والتعلیمات الصادرة 

  :نظریة ذات العاملین: ثالثا

لقد قدم فریدریك هارزبرج نظریة ذات العاملین ومنذ ذلك الحین ونظریته موضوع اهتمام الكثیر من 

  :الباحثین، ولقد قسم العمل إلى مجموعتین

  المحیطة بالعملعوامل للصیانة وهي إن لم تتوافر تسبب عدم الرضا، وهي مرتبطة بالظروف.  

 1.أما العوامل الثانیة فهي العوامل الدفاعیة وهي إذا توفرت تؤدي إلى الشعور بالرضا  

 :ویمكن أن نعرف محتوى هذه النظریة في الشكل التالي

  محتوى نظریة العاملین): 08(الشكل 

 

  

  

  

  

  

دار وائل ، 21إدارة الموارد البشریة في القرن  ذرة، زهیر زعیم الصباع، إبراهیمعبد الباري  :المصدر

  .392، ص 2008للنشر والتوزیع، عمان الأردن، الطبعة الأولى، 

  

                                                             
  .29، ص 2010منظور كلي، الطبع الثانیة، دار الحامد للنشر والتوزیع، حسین محمد حریم، إدارة للمنظمات  -1

 الرضا الوظیفيعدم  الرضا الوظیفي

  

  العوامل الدافعة

  الإنجاز-

  الاعتراف -

 المسؤولیة -

  العوامل الوقائیة

  ظروف العمل

العلاقة مع زملاء 

  العمل

 نوعیة المشرفین

تحسین العوامل الدافعة 

 من الرضا الوظیفي

تحسین العوامل الوقائیة 

الرضا  عدمنقل من 

 الوظیفي
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من خلال الشكل السابق نجد أن هیزبرج حدد مجموعتین من العوامل ذات العلاقة بالرضا الوظیفي 

  1:وهما

 وهي العوامل التي یؤدي وجودها إلى زیادة الرضا، وعدم وجودها لا یتسبب في عدم  :العوامل الدافعة

، الاعترافالإنجاز، : الرضا، وتحدث تغیر إیجابیا في سلوك الفرد إذ أشبعت بحد الرضا، من أمثلتها

  .إلخ...التقدم الوظیفي، زیادة المسؤولیات والترقیة

 لى وجودها یمنع حالة عدم الرضا وأن تواجدها لا یزید من وهي العوامل التي یؤدي إ: العوامل الوقائیة

الأجر، العلاقات، السیاسات، : لا یحدث أي تغییر إیجابي على السلوك ومن أمثلتها وإشباعهاالرضا، 

 .إلخ... الأمن

  :لدوقلاس ماكریجور (x, y) نظریة: رابعا

ودوافعه إلى نظریتین أساسیتین وهما  بالإنسانالتي تتعلق  النظریات لقد صنف دوكلاس مغریغور

  . (y)السلبیة، والنظریة الإیجابیة أوالتقلیدیة   (x) النظریة

 2:لقد وضعنا للدلالة على وجهة النظر التقلیدیة وتتضمن X: نظریة  -  أ

  أن الفرد بطبیعته یكره العمل ویتجنبه أو یتهرب منه إذ كان في استطاعته؛  

  لیس ذكیا، وتسهل قیادته من قبل الآخرین؛  

  ،وسبب الخاصیة السابقة والخاصة بكره العمل، لذلك یجب إجبار الكثیر من الأفراد على العمل

وتوجیههم ومراقبتهم، وتهدیدهم بالعقاب كمداخل لدفعهم للعمل وإنجاز الأهداف التنظیمیة بطریقة 

  ملائمة؛ 

  یفضل الفرد المتوسط التوجیه ویتجنب تحمل المسؤولیة، ولدیه القلیل من الطموحات ویرغب في

  الإحساس بالأمان وفق كل شيء؛ 

  توضح وجهة النظر هذه أن الدافع للعمل هو الخوف، ویتطلب هذا المدیر أو المشرف المتابعة

ولو تحققت أهداف الفرد في  عن قرب المرؤوسین إذا ما رغبنا في إنجاز الأهداف التنظیمیة حیث

الأمان والإستقرار، ویعني هذا باختصار أنه ینبغي على المدیر أن یتحمل الفرد من عیوبه ویواجه 

  .النقائص الكامنة

                                                             
  .68 -67، ص 2015الطبعة الأولى، الأكادیمیون للنشر والتوزیع، عمان الأردن،  السلوك التنظیمي،محمد یوسف القاضي،  -1

  .359، ص 2007بدون طبعة، المكتب العربي الحدیث، الإسكندریة،  السلوك التنظیمي وإدارة الأفراد،عبد الغفار حنیني،  - 2
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، هذه النظریة (y) بافتراضها السابقة وأسماها النظریة (x) أوجد ماكریجور بدیل النظریة :Y نظریة  - ب

، ونظرت إلى الفرد نظرة إیجابیة (x) الإنساني الوارد في النظریةخالفت الافتراضات في السلوك 

 1:والافتراضات الأساسیة التي استندت إلیها النظریة هي

  إن طبیعة النفس الإنسانیة وحاجاتها لیست ضد حاجات المؤسسة وإذا ظهر أنها كذلك فإن ذلك

  یعود إلى خبرات الأفراد السابقة في المؤسسة شكلت هذا السلوك؛ 

  القدرة على تحمل المسؤولیة، القابلیة لتوجیه سلوك الفرد نحو تحقیق أهداف المؤسسة وتحقیق

  النمو والتطور الموجود لدى كافة الناس؛ 

  لقد افترضت هذه النظریة أن للإنسان حاجات متعددة ویجب على الإدارة إیجاد المناخ الملائم

یحقق أهدافه وأهداف المؤسسة معا، وذلك لإشباعها، حیث یستطیع العامل العمل براحة نفسیة و 

  .الفرص وتشجیعهم وإتاحة فرص التقدم لهم بإعطائهم

كما تقود النظریة إلى مبدأ التكامل والذي یعني خلق الظروف التنظیمیة التي تساعد على تحقیق 

  .الأعضاء لأهدافهم الشخصیة، من خلال تركیز جهودهم على تحقیق نجاح المنظمة

   (expectaney theory) :التوقعنظریه : خامسا

من القرن العشرین ومنذ ذلك ) 60(لقد وضع هذه النظریة فیكتور فروم في منتصف الستینات 

الوقت لقیت هذه النظریة رواجا بین الأبحاث ویفترض في نظریته بأن التوقع هو أن الإنسان یفكر في 

هل  : القیام بعمل ما محكوم بعدة أشیاءعمل شيء قبل أن یقوم بفعله، في الدوافع الشخصیة للفرد هي 

نتائج ذلك السلوك مرغوب فیه؟ هل ما هو مرغوب یمكن تحقیقه؟ فالدافع لكي یؤثر في سلوك الفرد لابد 

  2:أن تتوفر به ثلاث شروط أساسیة

أن تكون الأشیاء التي ستشبع حاجات الفرد قیمة إیجابیة بالنسبة للفرد نفسه، هذه الأشیاء  :القیمة  -  أ

ها فروم نتائج المستوى الثاني، فالزیادة في الأجر، العلاوة، الحوافز المادیة الأخرى والأمن الوظیفي أسما

الموجودین قد تكون ذات قیمة عالیة لدى الأشخاص الموجودین في المستویات التنفیذیة في المنظمة 

 .والذین غالبا ما تكون دخولهم محدودة

                                                             
، ص 2008، دار الحامد، الطبعة الأولىالسلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلة في المؤسسات التربویة،  محمد حسن محمد حمادات، - 1

131.  

، دار المحافظ الطبعة الرابعة النظریة التطبیقات، - المفاهیم -السلوك التنظیمي عبد االله عبد الغني الطجم، طلق إبن عوض االله السواط،  - 2

  .128-126، ص 2023للنشر والتوزیع، 
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الأداء ونتائج المستوى الأول، بمعنى آخر أن یشعر الفرد بأن  أيّ وجود علاقة إیجابیة بین: الوسیلة  - ب

 .أدائه مرتبط بحصوله على نتائج مرغوب فیها

لخ، التي تمكنه من الأداء إ...أن یتوقع الفرد بأن لدیه قدرات، مهارات وخبرات، قوة جسمانیة :التوقع  -  ج

 .بالمطلو 

  :نظریة ماكلانید في الحاجات: سادسا

فقد توصل إلى أن هناك " ماكلانید"للأبحاث التطبیقیة المتعددة التى أجراها إن هذه النظریة تتجه 

  :حالات ثلاث لها تأثیرا كبیرا في تحریك سلوك العاملین في المنظمات وهذي الحاجات هي

 .جهد وأن یحقق إنجازات معینة الإنسانوهي الحاجة إلى أن یبدل  :الحاجة إلى الإنجاز  -  أ

 .سلطة ویؤثر من خلال في الآخرین للإنساناجة إلى أن یكون وهي الح :الحاجة إلى القوة   - ب

إذ أن الأفراد الذین عندهم حاجة قویة للانتماء یتولد لدیهم شعور  :الحاجة إلى الصداقة والانتماء  -  ج

ویشعرون بالألم إن تم رفضهم من الجماعة التي  الآخرینالبهجة والسرور عندما یكونون محبوبین من 

 ینتمون إلیها

ویمكن استنتاج من هذه النظریة بأن إدراك الحاجات الثلاثة یعتبر عاملا هاما في مساعدة الأفراد 

هذه الحاجات قد  وأدركوانحو تحقیق الأهداف المطلوبة، ولو استخدمت هذه النظریة مع العمالة المؤقتة 

العطاء والانتماء وتكوین  یجعلهم أكثر قدرة إلى إنجاز المهام أو الأعمال المكلفون بها وأكثر قدرة على

العلاقات الطیبة، بما یعود على العمل أو المؤسسة بالنفع سواء كانت هذه العلاقات رسمیة أو غیر 

 1.رسمیة، طالبا لتؤثر بشكل سلبي على العمل بالمؤسسة

  دینامیكیة الرضا الوظیفي: المطلب الثاني

إلى أهداف معینة، وینشطون في أعمالهم لاعتقادهم أن الأداء سیحقق لهم  ایعمل الناس لكي یصلو 

هذه الأهداف، ومن ثم فإن بلوغهم إیاها سیجعلهم أكثر رضا مما هم علیه حیث ینظر للرضا كنتیجة 

للكشف عن الكیفیة التي یتحقق بها، والعوامل التي تسبقه وتعد مسؤولة عن حدوثه، وسنجد أن تلك 

  2:في نسق من التفاعلات یتم على النحو التاليالعوامل تنظم 

                                                             
دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر،  الطبعة الأولى، منظور الخدمة الاجتماعیة، نالرضا الوظیفي للعاملین مفایزة محمد رجب بهنسي،  -1

  .52-51، ص 2011، الإسكندریة

دراسة أمبریقیة لدى عینة من موظفي  محددات الرضا الوظیفي وعلاقته بكل من الإلتزام الوظیفي والنیة في ترك العمل،ستي سید أحمد،  - 2

التسییر ، الإدارات العمومیة لولایة سعیدة، أطروحة دكتوراه، تخصص الطرق الكمیة المطبقة في التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم 

  .7-6، ص 2017جامعة الدكتور مولاي الطاهر، سعیدة، 
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 .لكل فرد حاجات یسعى لإشباعها، ویعد العمل أكثر مصادر هذا الإشباع إتاحة :الحاجات -1

تولد الحاجات فدرا من الدافعیة لحث الفرد إلى التوجه نحو المصادر المتوقع إشباع تلك  :الدافعیة  -2

 .الحاجات من خلالها

منه أن هذا الأداء  اعتقاداإلى أداء نشط للفرد، ویوجه خاصة في عمله، تتحول الدافعیة  :الأداء -3

 .وسیلة لإشباع تلك الحاجات

 .یؤدي الأداء الفعال إلى إشباع حاجات الفرد :الإشباع -4

في عمله، یجعله راضیا عن العمل  الكفءإن بلوغ الفرد مرحلة من الإشباع من خلال الأداء  :الرضا -5

 .تطیع من خلالها إشباع حاجاتهیس يباعتباره الوسیلة الت

العائد هو إجمالي الدخل الذي یحققه المستثمر من استثماره في كل عام، ویتم التعبیر عنه  :العائد  -6

ویحصل المستثمر على عائد من استثماره في الأسهم أو صنادیق . كنسبة من قیمة الاستثمار الأصلیة

 .الاستثمار عندما تقوم هذه الأوعیة الاستثماریة بتوزیع أرباح

  1:ظیفيدینامیكیة حدوث الرضا الو 

إن هذا المخطط یبرز كیفیة حدود عملیة الرضا بشكل متسلسل ومنسق ویوضح أن عملیة الرضا 

الوظیفي یمكن أن تكون سببا لبروز حاجات جدیدة لدى الشخص، كما یمكن أن یقلص الأداء الجید من 

عر بعدم دافعیة الشخص، والرضا بدوره قد یقلص من الأداء لأن الشخص عندما یصل إلى الرضا قد یش

  .جدوى الأداء الفعال كما في بدایة العمل، لأنه تمكن من تحقیق ما یرغب به

وهناك جانب مهم یتعلق بنسبیة عملیة الرضا الوظیفي، ما هو مؤدي إلى الرضا الوظیفي عند 

شخص ما، لیس بالضرورة له نفس الفعل لدى شخص آخر، وهناك قوانین تحكم هذه النسبي وتسهل تقویم 

  :وفهمه أفضل وهي كالتاليالرضا 

  كلما إزدادت رغبة الشخص في شيء، فإنه یكون الأكثر رضا حین یحصل علیه وبالمقابل

  یتضاعف عدم رضاه حین لا یتمكن من ذلك؛ 

  ؛ إشباعهاكلما تعددت حاجات الشخص واشتدت قوتها، كلما انخفض احتمال  

                                                             
ومحمد لمین  1دراسة میدانیة بجامعتي فرحات عباس سطیف الرضا الوظیفي لدى الأستاذة الباحثین في الجامعة الجزائریة،جلال عبد الحلیم،  - 1

، 2، أطروحة دكتوراه، تخصص إدارة الموارد البشریة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة ، جامعة محمد لمین دباغین سطیف 2دباغین سطیف 

  .72 -71، ص 2016الجزائر، 
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  الرضا ویمثل ما یحصل یحصل الشخص ذو الحاجات المحدودة حین یشبعها على قدر من

علیه شخص ذو الحاجات المتعددة حین یشبعها، كما توجد علاقة قویة بین تقویم الجماعات 

المرجعیة للعمل وبین رضا الشخص عن هذا العمل، ففي بعض الأحیان لا یعجب الشخص بعمله، 

ته نحو بفخر لتولیه هذا المنصب، هذا یؤدي إلى تعدیل اتجاها لكن جماعة العمل تنظر إلیه

  العمل، وبالتالي تحسین درجة رضاه عنه

  إن توقعات الشخص حول رئیسه في العمل تحدد مستوى رضاه، مثلا حین یتوقع شخص ما أن

یكون رئیسه في العمل صارما، سیحس برضا أكبر حین یجده متسامحا ومتزنا في معاملته معه، 

في العمل فیجده صارما وحادا  حاتساموالعكس سینقص مستوى رضاه حین یتوقع أن یجد رئیسه م

 .في معاملته

  دینامیكیة حدوث الرضا الوظیفي ):09(الشكل 

  

  

 

  

  .من إعداد الطالبتین بالاعتماد على ما سبق: المصدر

  

  

  

  

  

  

 رضا إشباع أداء دافعیة الحاجات

 عائد
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  بجودة الحیاة الوظیفیةطرق قیاس الرضا الوظیفي وعلاقته : المبحث الرابع

هناك العدید من الطرق المحددة لقیاس الرضا الوظیفي ومعرفة درجة رضا العاملین من عدم 

  .العلاقة القائمة بینه وبین جودة الحیاة الوظیفیة ومدى تأثیره وتأثره بها إبرازرضاهم عن وظیفتهم، مع 

  طرق قیاس الرضا الوظیفي: المطلب الأول

  :المقاییس الموضوعیة للرضا :أولا 

عدم تقدم الفرد لعمله بغض النظر عن : وزملائه الغیاب بأنه Belanger یعرف :معدل الغیاب  -  أ

ها بواسطة الرقابة المختلفة، ضتكلفة یجب تخفی: كما یعرف على أنه  .مشروعیة أو عدم مشروعیة ذلك

استخدامه للدلالة على درجة الرضا وهو معدل یعكس مدى انتظام الفرد في عمله، وهو مؤشر یمكن 

الوظیفي للعامل، فالفرد الراضي یكون أكثر ارتباطا بالعمل وأشد حرصا على الحضور مقارنة بمن یشعر 

بالاستیاء من عمله، لذلك فإن احتفاظ الإدارة بسجلات الحضور والغیاب لكل عامل وكل مجموعة عمل 

ضور والغیاب واكتشاف أي ظاهرة اختلال تستدعي أو قسم في المؤسسة، یتیح لها تتبع معدلات الح

 .الدراسة والعلاج

إلا أنه یعاب على هذا المؤشر في كونه لا یقف عند مبررات الغیاب، فلیست كل الغیابات تعبر 

عن الحالات الشعوریة اتجاه العمل، فقد یتغیب العمل بسبب المرض، حادث، تعطل النقل، ظروف عائلیة 

 1.مشروعة أو المبررةوغیرها من الأسباب ال

إن البقاء الفرد واستمراره في عمله بمنظمة معینة یعد مؤشرا لرضا هذا العمل عن عمله،  :لترك العم  - ب

وتعلقه بها عكس ما یشیر إلیه ترك العمل وتقدیم الاستقالة، وتعتبر البیانات المتعلقة بترك العمل ذات 

یرها على الرضا، ویقصد بترك العمل أو دوران أهمیة في تقییم فعال مختلف برامج العمل من حیث تأث

 2.أو خرجت من المؤسسة خلال فترة زمنیة معینة عادة ما تحدد بنسبة التحقتالعمل كل حركة عمالیة 

 

                                                             
  .68 -67، ص 2018الطبعة الأولى، دار المثقف للنشر والتوزیع،  یم ونظریات،تحفیز العاملین وبناء الرضا الوظیفي مفاهلكحل منیف،  - 1

مذكرات ماجستیر، التخصص  الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المؤسسات التربویة المختصة،عبد الستار مركمال،  - 2

  .116ـ ص 2014جامعة زیان عاشور، الجلفة، الجزائر،  علم الاجتماع تنظیم وعمل،
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  1:المقاییس الذاتیة: ثانیا

  :المقابلات الشخصیة  -  أ

الأسئلة لهم مقابلات المواجهة تتضمن هذه الطریقة مقابلة العاملین وجها لوجه عن طریق إعطاء 

   .عن طریق نظام معین لتسجیل إجابتهم

ومن خلال هذه الطریقة یمكن معرفة أسباب الحالات النفسیة المصاحبة للعمل، ویتم مقابلة 

المواجهة في بیئة یشعر فیها العاملون بحریة في الكلام والأداء لكل ما یطلب منهم، وبهذا تتم أول خطوة 

ناجحة إذا أجاب ) أي نوع من القیاس الفردي(وتكون مقابلة المواجهة تجاه تصحیح أو محو المشاكل، 

الأفراد العاملون بأمانة، بالتالي یكونون قادرین على التقریر الدقیق لمشاعرهم في ظل حمایة الإدارة 

  .لاستجابتهم

  :طریقة الاستقصاء  - ب

على درجة الرضا حیث یقوم الباحث بتصمیم الاستبانة التي تظهر من خلالها العوامل المؤثرة 

الوظیفي، التي یراها ملائمة للبحث وهناك نماذج وقوائم نموذجیة خاصة بهذا العرض مثل قائمة تكساس 

 أو قائمة فهرس وصف الوظیفة  (texas instrument questionnaire)لقیاس الرضا الوظیفي

(description index job)  ویمیل بعض الباحثین لاستخدام النماذج الخطیة (standard)  لعدة

  :اأسباب منه

أن تصمیم استبانه أو نموذج جدید یتطلب جهد لهذا لابد للمنظمات الاستفادة من جهود الآخرین 

متوزع الاستبانة على مجموعة من المبحوثین الذین یقومون بالتعبیر عن رضاهم حول مجموعة من 

العناصر، حیث یكون مقیاس العوامل التي تعبر عن مدى الشعور بالرضا نحو كل عنصر من تلك 

 .الرضا متدرجا من عال جدا أو موافق بشدة إلى لا أوافق بشدة

  :ومن سلبیات هذا الأسلوب

 أن دقة النتائج تعتمد على رغبة المبحوثین بالإجابة بشكل صریح دون تمویه.  

 ا من المحتمل أن تتأثر الإجابة بالحالة النفسیة التي یعیشها الفرد باللحظة التي عبء به

 .الاستبانة

                                                             
، أطروحة ماجستیر، كلیة إدارة المال والأعمال، جامعة آل الرضا الوظیفي للعاملین في شركة البوتاس العربیةعبد المطلب محمد العمري،  - 1

  .51، ص 2000البیت، 
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  علاقة الرضا الوظیفي بجودة الحیاة الوظیفیة: المطلب الثاني

أظهرت بعض الدراسات وجود علاقة إیجابیة بین جودة الحیاة الوظیفیة والرضا الوظیفي، إذا تضح 

درجة الحرارة، الرطوبة، التهویة، الإنارة،   :بأن الظروف المحیطة بالعمل تنعكس في سمات معینة مثل

الضوضاء، ساعات العمل، نظافة مكان العمل، كیفیة الأجهزة والمعدات، كلها تؤثر على الرضا الوظیفي 

  .كما قد بذلت محاولات عدة لتحدید مفهوم الرضا الوظیفي وعلاقته لیدفع العناصر المرتبطة ببیئة العمل

إیجاد التوازن بین إذا أن علاقة الرضا الوظیفي بالحوافز موضحا أي تحدید الرضا یتم من خلال 

  ).النتائج التي یحققها الموظف في هذا العمل(وللعوائد ) ما یبدل من جهد في العمل(المدخلات 

بحیث هناك مظهرین یمیزان العلاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة والرضا الوظیفي، حیث یتجلى  

أكثر من أبعاد للعمل، وأما  المظهر الأول في التعبیر عن میل لأن یكون أكثر أو أقل رضا حول بعد، أو

المظهر الثاني فهو عبارة عن مؤشر إجمالي، فهو عبارة عن مؤشر إجمالي أو مختصر الاتجاهات 

  1.الفرض اتجاه عملها أي أنه محصلة أبعاد متنوعة

إن فلسفة إدارة جودة الحیاة الوظیفیة في المجال المهني تركز على الخلفیة التاریخیة والاتجاهات 

لجودة الحیاة الوظیفیة والعوامل المؤثرة في نجاحها، وقد تبینت أن المكافآت والمسار المهني في الحدیثة 

وقت العمل والعلاقة مع الزملاء والرؤساء بالإضافة لتقییم الأداء كلها تعتبر من العوامل التي تساعد في 

والرضا الوظیفي، كما أن الرضا قیاس جودة الحیاة الوظیفیة، وأنه هناك علاقة بین جودة الحیاة الوظیفیة 

هو الدرجة التي یقیم فیها الشخص حیاته على أنها إیجابیة، وبعبارة أخرى أن الرضا لیس إلا القدر الذي 

یستمتع به الفرد بما یقوم به من أعمال وشعوره حیالها وتحقیق توقعاته، إن مفهوم الرضا الشامل للحیاة 

یفیة بالاندماج في الوظیفة والرضا عن الجوانب المادیة والمعنویة ككل بما في ذلك الرضا عن الحیاة الوظ

 2.القرارات اتخاذالمحیطة ببیئة العمل وكذلك دوره في عملیة 

                                                             
دور جودة حیاة العمل في تعزیز الرضا الوظیفي لدى أعضاء الهیئة التعلیمیة في جامعة  بسام زاهر، جمال أبو دولة، دانیا زین العابدین، - 1

  .206 -205، ص 2012، 05، العدد 34مجلة جامعة تشرین للبحوث والدراسات العلمیة، المجلد  تشرین،

دراسة تطبیقیة على موظفي  وظف العام،أثر عناصر جودة الحیاة الوظیفیة على أداء الممحمد بن سعید العمري، رندة سلامة الیاضي،  - 2

  .69، ص 2017، 01، العدد 13الخدمة المدنیة في المملكة العربیة السعودیة، مجلة أردنیة في إدارة الأعمال، المجلد 
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وعلى العموم إن جودة الحیاة الوظیفیة تتعلق بكافة جوانب العمل وتشارك فیها جمیع الإدارات 

وتراعي التوازن بین حیاة العامل الشخصیة وحیاته والأقسام الموجودة داخل المنظمة وتتمیز بالاستمراریة 

 1:الوظیفیة، ومن أهم خصائص المنظمات المشهورة بتطبیق برامج جودة الحیاة الوظیفیة كالتالي

  مشاركة أكبر للعاملین؛ 

  حساسیة أعلى لقضایا العمل والعائلة؛ 

 داخلي فعال؛  اتصال 

  مشاركة أكبر في الثروة والعائد؛ 

  في العملرفاهیة ومتعة. 

ومن هنا یمكن القول، تحقیق برامج جودة الحیاة الوظیفیة في مستویات عالیة من الرضا الوظیفي 

للعاملین وهذا یعتبر أحد أهم مصادر المیزة التنافسیة لأن تحقیق جودة الخدمة تتحقق من خلال العمالة 

جودة الداخلیة وجودة الحیاة الوظیفیة الراضیة والملتزمة وهذا ما یبرز حجم الترابط والتكامل بین برامج ال

 .وبرامج التسویق الداخلي وبالتالي تحقیق الرضا الشامل

وفي الأخیر، نجد أن جودة الحیاة الوظیفیة والرضا الوظیفي هما عاملان ضروریان لتحقیق غایات 

إذ أن كل  جمیع الأطراف دخل أي جامعة، حیث أن نوعیة العلاقة التي تربط بینهما هي علاقة تكاملیة

بعد من أبعاد جودة الحیاة الوظیفیة السالفة الذكر تؤثر بصورة مباشرة في الرضا الوظیفي الذي یحققه 

تسعى ) اقتصادي أو اجتماعي أوحتى تعلیمي(الأستاذ، كما أن أي مؤسسة مهما كانت طبیعة نشاطها 

لي هذا ما یحقق نتائج إیجابیة جاهدة من أجل توفیر مناخ عمل مناسب للمتطلبات وغایات العامل، وبالتا

 .تخدم مصلحة العامل وكذا المؤسسة بشكل عام

 

 

 

                                                             
الاقتصادیة دور جودة الحیاة الوظیفیة في تعزیز الرضا الوظیفي لدى أعضاء هیئة تدریس كلیة العلوم خالد خالفي، یوسف بوكدون،  - 1

  .22-21، ص 2021، جوان 3، العدد7مجلة الریادة لاقتصادیات الأعمال، المجلد والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة خمیس ملیانة في الجزائر،
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 الفصلخلاصة 

للرضا الوظیفي أهمیة بالغة في المؤسسات والمجتمعات ككل، وهو یعبر عن الحالة النفسیة  إن

حقق التي یصل إلیها الفرد العامل سواء كان یشتغل وظیفة إداریة أو فنیة، كما أن الرضا الوظیفي ی

التوافق النفسي والاجتماعي للأفراد وارتباطهم بالمنظمة أكثر، ویقلل من دوران العمل والشكاوي والحوادث 

التي تحدث داخلها، كما یساعد الإدارة على توفیر وتصمیم بیئة تحفز العاملین على الاستغلال الأمثل 

یق الكفاءة الإنتاجیة وبالتالي تحقیق للموارد المتاحة وجهود العاملین بأقل وقت ممكن مما یؤدي إلى تحق

  النجاح والأهداف المنشودة



 

  :الثالثالفصل 

 الوظیفیة الحیاة جودة أثر

 الوظیفي الرضا على

 من عینة حالة دراسة

 الجامعي المركز موظفي

  بوالصوف عبد الحفیظ

 -میلة – 
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 تمهید

 في خطوة أهم یعتبر الذي المیداني الجانب إلى نتطرق أن یمكن النظري الجانب على التعرف بعد

 الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة أثر تحدید ومحاولة النظریة الدراسة إسقاط سنحاول وعلیه العلمي، البحث

 الوظیفیة الحیاة جودة أبعاد من بعد كل وكذا میلة، صوفالبو  الحفیظ عبد الجامعي المركز في الوظیفي

 النتائج وتحلیل الفرضیات صحة اختبار إلى الفصل هذا في تطرقنا وأیضا الوظیفي، الرضا على تأثیره ومدى

 :وهي مباحث ثلاث إلى الفصل هذا تقسیم وتم إلیها المتوصل

 بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز تقدیم: الأول المبحث 

 العینة وخصائص للدراسة المنهجیة الإجراءات: الثاني المبحث  

 ومناقشتها الدراسة نتائج عرض: الثالث المبحث 
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 میلة -تقدیم المركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف : المبحث الأول 

 الدراسة محل المؤسسة الأول المطلب في عرفنا مطالب، ثلاث إلى المبحث هذا خلال من سنتطرق

 تناولنا الثالث والمطلب مهامه مختلف فتضمن الثاني المطلب أما میلة، بوصف الحفیظ عبد جامعة وهي

 .لهیكله نموذج

  –میلة  -تعریف المركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف : المطلب الأول

المركز الجامعي لمیلة هو مؤسسة عمومیة ذات طابع علمي ثقافي یتمتع بالاستقلال المعنوي والمالي 

ویهدف إلى توفیر تكوین علمي وتوعوي للطلبة في میادین مختلفة ، تم إنشاؤه بموجب المرسوم التنفیذي رقم 

طالب  )80(لأكثر من  2008/2009جویلیة، فتح أبوابه خلال الموسم الجامعي  19المؤرخ في  204- 08

لیكون بذلك أول مؤسسة جامعیة ینطلق بها قطاع التعلیم العالي والبحث العلمي في الولایة، وكان أول مدیر 

  .للمركز الجامعي الأستاذ الدكتور علي بوقرورة

یقع المركز الجامعي على بعد خمس كیلومترات عن وسط المدینة على الطریق الرابط بین میلة وبلدیة 

هكتار، كما یتوفر المركز الجامعي على نخبة من  87ة، حیث یتربع على مساحة إجمالیة قدرها زغای

الكفاءات العلمیة في تخصصات مختلفة تشرف على تأطیر طلبته ومنحهم تكوینا حسب احتیاجاتهم 

  :ومساراتهم وتخصصاتهم حسب المیادین التي یتوفر علیها، ویوفرها لطلبته تكوینا وتوعویا وهي

 .لیسانس أكادیميال - 

 .يمرحلة الماستر أكادیم - 

 .الدكتوراه - 

یتضمن المركز الجامعي على ثلاثة معاهد موزعة على معهد العلوم والتكنولوجیا، معهد الأدب 

واللغات، معهد العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر إضافة إلى قسم الحقوق، والتي تحتوي بدورها على 

س المركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف في الوقت الحالي الأستاذ الدكتور العدید من الشعب، یترأ

  .بوالشلاغم عمیروش
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  - میلة–مهام المركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف : المطلب الثاني

 :تيللمركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف عدة مهام یمكن تقسیمه إلى قسمین كالآ

 ال التكوین العالي والتي تتمثل فیما یليالمهام الأساسیة للمركز الجامعي في مج:  

 تكوین الإطارات الضروریة التنمیة الاقتصادیة والاجتماعیة والثقافیة للبلاد . 

  تلقین الطلبة مناهج البحث وترقیة التكوین عن طریق البحث  

  المشاركة في التكوین المتواصل 

  والتطویر التكنولوجي وتتمثل فيالمهام الأساسیة للمركز الجامعي في مجال البحث العلمي: 

 المشاركة في دعم القدرات العلمیة والوطنیة. 

 المساهمة في الجهد الوطني للبحث العلمي والتطویر التكنولوجي. 

  المساهمة في ترقیة الثقافة العلمیة والوطنیة . 

 يتثمین نتائج البحوث ونشر الإعلام العلمي والثقاف. 

  - میلة–ي للمركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف الهیكل التنظیم: المطلب الثالث

للمركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف عدة مدیریات ومصالح ، ولكل مدیریة ومصلحة مهام خاصة 

 : بها تساعد في عمل المركز بسهولة ومرونة، والشكل التالي یوضح ذلك
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 - میلة–الهیكل التنظیمي للمركز الجامعي عبد الحفیظ بوالصوف ): 10(الشكل رقم 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .مقدمة من مدیریة المركزوثائق إداریة : المصدر

 مصلحة التعلیم والتدریب والتقییم

 مصلحة التكوین المتواصل

 مصلحة الشهادات والمعادلات

 مصلحة متابعة برامج البناء والتجهیز

 مصلحة الإحصاء والاستشراف

 مصلحة الإعلام والتوجیه

مصلحة ما بعد التدرج وما بعد التدرج 

 مصلحة العلاقات الخارجیة

مصلحة متابعة نشاطات البحث وتثمین 

 نتائجه

 مصلحة النشاطات الثقافیة والریاضیة

 مصلحة التكوین وتحسین المستوى

مصلحة المستخدمین الإداریین والتقنیین 

 وأعوان المصالح

 المستخدمین الأساتذةمصلحة 

 مصلحة المیزانیة وتمویل نشاطات البحث

مصلحة المحاسبة ومراقبة التسییر 

 مصلحة الوسائل والجرذ والأرشیف

 مصلحة النظافة والصیانة

 مركز الطبع والسمعي البصري

 معهد العلوم والتكنولوجیا

والتجاریة معهد العلوم الاقتصادیة 

 مدیر المكتبة المركزیة

 معهد الآداب واللغات

  وحدة الطب الوقائي

 والمعالجة الاقتناء مصلحة

 مصلحة البحوث الببلیوغرافیة

 مصلحة التوجیه

مركز الأنظمة وشبكات الإعلام والاتصال 

 والتعلیم المتلفز والتعلیم عن بعد

 التقنیة المشتركةالمصالح 

 المدیر

 

 دیوان 

 المدیر

خلیة الإحصاء 

الإعلام 

 الاتصالو 

 

المدیر المساعد المكلف بالدراسات في التدرج 

 والتكوین المتواصل والشهادات

 المدیر المساعد المكلف بالتنمیة والاستشراف

 

المدیر المساعد المكلف بالدراسات ما بعد 

 العلمي والعلاقات الخارجیة التدرج والبحث

 الأمین 

 العام

مدیریة المستخدمین والنشاطات 

 الثقافیة والریاضیة

مدیریة المیزانیة والمحاسبة 

 والوسائل
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  الدراسة عینة وخصائص للدراسة المنهجیة الإجراءات: الثاني المبحث

أثر جودة الحیاة الوظیفیة على الرضا الوظیفي دراسة حالة عینة من موظفي المركز للوقوف على      

ذلك یستلزم إجراءات منهجیة تكون بمثابة المسار الذي یقود  فان، - میلة – بوالصوف عبد الحفیظالجامعي 

  .النتائج إلى

  الدراسة منهجیة: الأول المطلب

ـــة الأداة على والتعرف الدراســـــــة وعینة مجتمع تحدید المطلب هذا في یتم      الدراســــة في المستخدمـــ

  .البیانات تحلیل في المستخدمة والأسالیب

  الدراسة وعینة مجتمع: أولا

  .العینة اختیار وكیفیة الدراسة مجتمع تحدید سیتم العنصر هذا خلال من

  :الدراسة مجتمع تحدید - 1

ـــة مجتمــــع یتكــون ـــــــ ــ   -میلة  –بوالصوف  عبد الحفیظموظفي المركز الجامعي  من الدراسـ

  :الدراسة عینة تحدید - 2

 توزیع تم حیث الدراســـة، مجتمع لكل الشامل المسح أسلوب استعمل حیث عمدیة بأنها الدراســة عینة تتمیز

  .استمارة 80

  والمسترجعة الموزعة الاستبیانات وعدد العینة أفراد استجابة نسبة: )01( رقم الجدول

                               

  

  

  

  .الطالبتین بالاعتماد على المعطیات السابقةمن إعداد  :المصدر

 تم حیث الدراسة، مجتمع أغلبیة یوافق بما استبیان 80 توزیع تم أنه )01( رقم الجدول من یلاحظ

  .العلمي البحث لأغراض مقبولة نسبة وهي% 87.5 بنسبة أي استبیان 70استرجاع ما یقدر ب 

  :الدراسة نموذج - 3

أثر جودة الحیاة الوظیفیة على الرضا الوظیفي، دراسة حالة عینة من  في البحث الدراسة یتم في هذه

  :التالیة المتغیرات على تشتمل فهي وبالتالي، - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظموظفي المركز الجامعي 

  

  )%( نسبة الاستجابة العدد لاستبیاناتا

 100 80  الموزعة

 12.5 10  التي لم یتم استرجاعها

 87.5 70  الصالحة للتحلیل
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  جودة الحیاة الوظیفیة: المستقل المتغیر - 1

  الرضا الوظیفي: التابع المتغیر - 2

  .فیما یلي رسم بیاني یوضح المتغیر التابع والمستقل    

  رسم بیاني لنموذج الدراسة): 11(الشكل رقم 

  
  .بالاعتماد على المعطیات السابقة الطالبتینمن إعداد  :المصدر

  الدراسة أدوات: ثانیا

 البحث، مراحل من مرحلة لكل والمناسبة اللازمة بالأدوات الاستعانة تم البحث عملیات إتمام لغرض

 المعلومات بعض توفیر على ساعدت والتي الشركة قبل من تسلمها تم التي والوثائق السجلات في والمتمثلة

  .الاقتصادي بالمحیط وعلاقتها بها المتعلقة

  :والسجلات الوثائق - 1

 من ذلك و التاریخیة الناحیة من بالشركة الخاصة بالبیانات الاستعانة تم البحث عملیات إتمام لغرض

 من بالمؤسسة محل الدراسة الخاص التنظیمي الهیكل إلى بالإضافة ومهامها، وأهدافها بها التعریف خلال

  .المقابلات بعض إجراء خلال
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  :الاستبیان استمارة - 2

 المصاغة الأسئلة من مجموعة فهي البیانات لجمع الأساسیة الأدوات من الاستبیان استمارة تعتبر

 دراسته، أغراض لتحقیق ضروریة الباحث یراها معلومات على للحصول الأولى بالدرجة تهدف خاصة بطریقة

  :وهما أساسیین، جزأین على اشتملت وقد

  :الأول الجزء*

ـــــة، الجـــــــنس،الفئــــة( من كل في والمتمثلة والوظیفیة الدیموغرافیة الدراسة متغیرات على ویشتمل  العمریـــ

ـــــي، المؤهـــــــل   )سنوات الخبرةالعلمـ

  :الثاني الجزء*

ــــ عددها یقدر التي الدراسة أسئلة ویتضمن  یعكسان أساسیین محورین على اتقسیمه تمعبارة  42 :بـــ

 كل تقیس التي والفقرات الدراسة متغیرات )02( رقم الجدول ویوضح الدراسة، تناولتها التي الأساسیة الإشكالیة

  :متغیر

  توزیع أسئلة استمارة الاستبیان على محاور الدراسة): 02(الجدول رقم 

  عدد العبارات  محاور الدراسة

  

  

  جودة الحیاة الوظیفیة

  

 04  بیئة العمل الآمنة وظروف العمل

 04  الاستقرار والآمان الوظیفي

 04  الأجور والمكافآت والتعویضات

 04  القرارالمشاركة في اتخاذ 

 04  التدریب وتطویر الموارد البشریة برامج

 04  التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل

 04  أسلوب الإشراف

 28  المجموع

14 

42 

  الرضا الوظیفي

  المجموع الكلي للعبارات

  الطالبتین إعداد من: المصدر

لكونه أكثر تعبیرا وتنوعا وإعطائه مجالات ) Likert scale(وسیتم اعتماد مقیاس لیكارت الخماسي 

أوسع لإجابات أفراد العینة، حیث یجب على المستجوب اختیار أحد الإجابات التي یتیحها مقیاس لیكارت 

لیحدد بذلك درجة موافقته على كل عبارة من عبارات استمارة الاستبیان، ویحتوي مقیاس لیكارت على خمسة 

ن تبدأ بدرجة عالیة بقیمة رقمیة مقدارها خمسة وتنتهي بدرجة منخفضة  بقیمة بدائل متدرجة تعطي لها أوزا
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مسافات، لیتحدد بذلك طول   04فیما بینها  05-04-03-02-01رقمیة مقدارها الواحد، لتحصر الأرقام 

إلى بدایة المقیاس وهي الواحد وذلك  0.80إضافة  القیمة ( 0.80أي حوالي  04/05الفقرة المستخدمة وهي 

وهي القیمة التي یتم اعتمادها لحساب المتوسط المرجح والذي یحدد ) لتحدید الحد الأعلى لهذه الخلیة

  .اتجاهات إجابات أفراد العینة، والجدول الآتي  یوضح مقیاس لیكارت الخماسي والمتوسط المرجح

  مقیاس لیكارت الخماسي والمتوسط المرجح): 03(جدول رقم 

  المرجحالمتوسط   الإجابة  الوزن

  1.79إلى  1.00من   لا أوافق بشدة  01

  2.59إلى  1.80من   لا أوافق  02

  3.39إلى  2.60من   محاید  03

  4.19إلى  3.40من   أوافق  04

  5.00إلى  4.20من   أوافق بشدة  05

: ، ص2008 عمان، الأردن،: ، دار وائل01الطبعة  ،spssالتحلیل الإحصائي الأساسي باستخدام محفوظ جودة،  :المصدر

23.  

  البیانات تحلیل في المستخدمة الإحصائیة الأسالیب: الثاني المطلب

 لمعالجة )SPSS( الاجتماعیة للعلوم الإحصائي برامجال ضمن الإحصائیة بالأسالیب الاستعانة سیتم

  :الآتیة الإحصائیة الأسالیب استخدام سیتم وتحدیدا البیانات،

  :الوصفیة الإحصائیة الأسالیب: أولا

  :یلي فیما وتتمثل الدراسة، مجتمع خصائص عن عامة مؤشرات على للحصول الأسالیب هذه استخدمت

 خصائص على والتعرف الدیموغرافیة البیانات لمعالجة: البیاني والتمثیل المئویة والنسب التكراري التوزیع .1

 .العینة

  1.المختارة العینة أفراد نظر وجهة من أهمیتها حسب البنود لترتیب مؤشرا :)Mean( الحسابي الوسط  .2

 2.الحسابي وسطها عن القیم تشتت مدى لمعرفة :)Déviation Standard( المعیاري الانحراف .3

  

                                                             
، عمان، الأولىدار الثقافة للنشر والتوزیع، الطبعة  ،SPSS برامجالإحصاء التطبیقي باستخدام عبد اللاه إبراهیم الفقي،  - 1

  .95 :ص ،2014
2

، دار المناهج للنشر والتوزیع، SPSSأساسیات في علم الإحصاء مع تطبیقاتإبراهیم مراد الدعمة ومازن حسن الباشا،  - 

  .211: ص ،2013، عمان، الأولىالطبعة 
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  الاستدلالیة الإحصائیة الأسالیب: ثانیا

  :یلي فیما تتمثل

 مقبولة المقیاس نتیجة تكون الدراسة، أداة ثبات لاختبار :) Cronbach Alpha ( كرونباخ ألفا معامل .1

 .أعلى ثبات درجة على ذلك دل )1(من اقتربت وكلما ،) (0.6 من أكبر ألفا قیمة كانت إذا إحصائیا

  .الدراسة المتغیرات بین والعلاقة الارتباط درجة لقیاس :)Pearson( بیرسون البسیط الارتباط معامل .2

أستخدم لمعرفة نوع البیانات هل تتبع : (Sample Kolmogrov-Smirnov):التوزیع الطبیعي اختبار .3

ن إجراء بعض الاختبارات الإحصائیة یتطلب أن یكون توزیع البیانات یتبع التوزیع لأ، لاالتوزیع الطبیعي أم 

 .الطبیعي

  .التابع المتغیر على المستقل المتغیر تأثیر لتحدید :البسیط الانحدار .4

 مستوى اعتماد تم وقد الدراسة، فرضیات لاختبار یستخدم ):One Sample test-t (اختبار .5

اختبار  في علیها المتفق المعنویة المستویات من وهو رفضها، أو الفرضیات لقبول )(0.05معنویة

 .الفرضیات

  :یلي لما وفقا الأسالیب هذه حساب ویتم

 ولتحدید الدراسة، مجتمع خصائص وصف في استخدمت حیث: المئویة والنسب التكرارات - 01

 :الموالي بالقانون وتحسب الدراسة أداة محاور اتجاه الاستجابة

  

    Cronach’s Alpha كرونباخ ألفا معامل  -02

  :الموالیة بالمعادلة عنه ویعبر الدراسة، أداة ثبات معامل لتحدید استخدامه تم

  :حیث

 - A :كرونباخ ألفا یمثل.  

 - N :الاسئلة عدد یمثل.  

 - Vt :للاستمارة المحاور مجموع في التباین یمثل.  
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 - Vi :المحاور لأسئلة التباین یمثل.  

  :المعیاري والانحراف الحسابي المتوسط  -03

 المعیاري الانحراف أن حیث الدراسة، أداة وأسئلة محاور نحو الدراسة أفراد استجابات لتحدید حسابهما تم

  :الموالیة بالعلاقة عنه ویعبر التغیرات في التشتت مدى یقیس إحصائي مؤشر عن عبارة

 :وتم حسابه وفقا للعلاقة الآتیة: معامل ارتباط بیرسون - 04

  صدق أداة الدراسة وثباتها : المطلب الثالث

  صدق أداة الدراسة: أولا

استمارة الاستبیان التي تم إعدادها سوف تقیس ما أعدت لقیاسه أو شمولها ویقصد بذلك التأكد من أن 

لكل العناصر التي یجب أن تدخل في التحلیل من ناحیة ووضوح فقراتها ومفرداتها من ناحیة أخرى، وقد تم 

  .)ة(المشرف )ة(من خلال عرضها على الأستاذالظاهري  التأكد من صدق أداة الدراسة

لإستبیان مدى قدرة الاستبیان على تحقیق الهدف الموضوع لأجله، حیث تم حساب یقصد بصدق اكما    

، وبالدرجة إلیهبین كل عبارة بالدرجة الكلیة للمحور الذي تنتمي " Pearson corrélation"معامل ارتباط 

 .الكلیة للإستبیان

معامل الارتباط بیرسون بین كل محور وأخر): 04(الجدول رقم   

  الرضا الوظیفي  الحیاة الوظیفیةجودة   المحاور

  0.725 1  جودة الحیاة الوظیفیة

  1  0.725  الرضا الوظیفي

  اعتمادا على نتائج الاستبیان الطالبتینمن إعداد  :المصدر

 إحصائیاموجبه ودالة  أخربیرسون بین كل محور  الارتباطبتضح من الجدول أعلاه أن قیم معامل 

  .فأقل، مما یشیر أن جمیع محاور الاستبیان تتمتع بدرجة صدق مرتفعة 0.05عند مستوى الدلالة 
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  ثبات أداة الدراسة .ثانیا

الاستبیان مدى دقة وتوافق نتائجه، أي أنه ما إذا تم تطبیق الاستبیان أكثر من مرة على یقصد بثبات 

، یمكننا الحصول على نفس النتائج أو على الأقل نفس المجموعة، وفي نفس الظروف لكن في أوقات مختلفة

  .نتائج مقاربة، وبالتالي في هذه الحالة یمكن اعتبار أن الاستبیان ثابت

ویمكن توضیحها من خلال " الفا كرونباخ " حیث تم التحقق من ثبات الاستبیان من خلال طریقة معامل 

  :الجدول التالي

  لقیاس ثبات الاستبیاناختبار الفا كرونباخ ): 05(الجدول رقم 

  )قیمة الفا(معامل الثبات   رقم الفقرة في الاستبیان  المحاور

المحور 

  الأول

  0.819  فقرة 28  جودة الحیاة الوظیفیةأبعاد 

  بیئة العمل الآمنة وظروف العمل المادیة

  الاستقرار والأمان الوظیفي

  الأجور والمكافآت والتعویضات

  المشاركة في اتخاذ القرار

  التدریب وتطویر الموارد البشریة برامج

  التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل

  أسلوب الإشراف

  04إلى الفقرة رقم  01من الفقرة رقم 

  08إلى الفقرة رقم  05من الفقرة رقم 

  12إلى الفقرة رقم  09من الفقرة رقم 

  16إلى الفقرة رقم  13من الفقرة رقم 

  20إلى الفقرة رقم  17من الفقرة رقم 

  24إلى الفقرة رقم  21من الفقرة رقم 

  28إلى الفقرة رقم  24من الفقرة رقم 

0.820  

0.804  

0.814  

0.800  

0.819  

0.808  

0.803  

  0.783  42إلى الفقرة رقم  29من الفقرة رقم   الرضا الوظیفي: المحور الثاني

  0.825  42  كامل الاستمارة

  .من إعداد الطالبتین اعتمادا على نتائج الاستبیان :المصدر

من الجدول أعلاه یلاحظ أن قیمة معامل ألفا كرونباخ مرتفعة في كل محاور الاستبیان حیث بلغت 

، كذلك فإن قیمة الفا كرونباخ لجمیع عبارات الثالثفي المحور  0.783و، الثاني في المحور 0.819

، مما یؤكد ثبات الاستبیان 0.6من أدنى قیمة مقبولة لمعامل الثبات وهي أكبر ، 0.825الاستبیان كانت 

  .وصلاحیته للتحلیل والوثوق في النتائج التي سیتم التوصل إلیها
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  ومناقشتها الدراسة نتائج عرض :المبحث الثالث

 الدراسة، أدوات في إلیه التوصل تم ما خلال من ومناقشتها النتائج وتفسیر عرض المبحث هذا تضمن

أثر جودة الحیاة الوظیفیة على الرضا الوظیفي دراسة حالة عینة من موظفي المركز  كشف إلى هدفت إذ

  .- میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالجامعي 

   والوظیفیة الدیموغرافیة البیانات نتائج وتحلیل عرض: الأول المطلب

 لمجتمع والوظیفیة الشخصیة البیانات على والتعرف الدراسة مجتمع على الاستبیان استمارات توزیع تم

  .لذلك تحلیل یلي وفیما الدراسة

 تحلیلتوضیحیة من أجل  البیانات في جدول وأشكالد في هذا العنصر على عرض اعتمسیتم الا

المؤهل العلمي الفئة العمریة، الجنس، : ، والتي تخصSPSS برامجنتائج محور البیانات الوصفیة كمخرجات 

  .بات المتحصل علیها من الاستبیان، من خلال الإجاالخبرةوسنوات 

  الجنس متغیرتوزیع أفراد العینة حسب  .1

  للجنسحل الدراسة وفقا توزیع أفراد العینة م: )06(الجدول رقم

  النسبة  التكرار  الجنس

  45.7  32  ذكر

  54.3  38  أنثى

  100  70  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  تینلبامن إعداد الط: المصدر

 %54.3بنسبة  الإناثیلاحظ من الجدول أعلاه أن عینة دراسة متقاربة في النتائج حیث بلغ عدد 

من إجمالي العینة، وهذا راجع  %45.7ما یساوي نسبته  32 الذكورفرد، بینما یبلغ عدد  38وهو ما یقابل 

أكثر، والرسم البیاني یمثل نسبة الذكور من الإناث، كما  إناثإلى طبیعة النشاط في المؤسسة الذي یتطلب 

  :یلي
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  رسم بیاني یوضح توزیع أفراد العینة حسب معیار الجنس): 12(الشكل رقم 

  
 SPSS برامجمخرجات : المصدر

حیث تمثل هذه الأخیرة  الإناثتتمثل أساسا في  المركز الجامعي،وعلیه یتبین أن التركیبة البشریة في 

) ةالمطلوب الوظائف الإداریةأوقات العمل، (الأغلبیة بالنسبة لموظفي عینة الدراسة، وذلك بسبب طبیعة العمل 

 .الرجالأكثر من  النساءفي المؤسسة والتي تناسب 

  الفئة العمریةمتغیر  توزیع أفراد العینة حسب .2

  :خلال الجدول الموالي یوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر العمر من 

  الفئة العمریةتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر ): 07(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  الفئة العمریة

 7.1 5  سنة 25اقل من 

 4.3 3  سنة 29 إلى 26من 

 52.9 37  سنة 39 إلى 30 من

 34.3 24  سنة 49إلى  40من 

 1.4 1  سنة فما فوق 50من 

  100  70  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  تینلبامن إعداد الط: المصدر

 "سنة 49إلى  30من "یتضح من خلال الجدول أعلاه أن النسبة الأعلى كانت تخص الفئة العمریة 

أما بالنسبة للفئات ، %34.3سنة بنسبة  49سنة إلى  40، تلیها الفئة العمریة من %52.9حیث قدرت ب

بلغت نسبة أفراد " سنة 25أقل من " فیما یخص الفئة العمریة جاءت متفاوتة فیما بینها،  العمریة الأخرى

وأقلهم  %4.3بـ  فتمثل بنسبة ضئیلة تقدر سنة، 29إلى  26من بالنسبة للفئة العمریة و  %7.1المجتمع هنا 
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تتراوح  كز الجامعيالمر وبالتالي فأغلب الفئات العمریة في ، %1.4سنة فأكثر بنسبة  50وآخرهم الفئة من 

من  موظفیه أغلب المركز الجامعي، هو ما یمكن أن یفسر على أن "سنة 39سنة إلى  30"أعمارهم بین

 المركز الجامعي یعمل، وهنا یمكن القول أن الجامعة یتناسب وطبیعة وظائف مختلف الفئات العمریة بما

كفاءات  إضافةو  البشریة من حیث توظیف جمیع الفئات العمریة وجذب الطاقات الشبانیة، على تنویع تركیبته

  :بشریة مؤهلة من مختلف الأعمار، ویلخص الشكل الموالي أهم هذه المعطیات

  الفئة العمریةتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر ): 13(الشكل رقم 

  
 SPSS برامجمخرجات : المصدر

تتراوح   - میلة –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي في وعلیه یتبین أن أكثر الفئات العمریة 

عتمد في نشاطه ی المركز الجامعي محل الدراسة، ومنه یمكن القول أن "سنة 39سنة إلى  30"أعمارهم بین 

بطریقة أكثر كفاءة و الكفاءات الشابة والتي تكون عادة ذات خبرة، مما یسهل أداء العمل على الطاقات و 

  .فعالیة

  المؤهل العلميمتغیر  توزیع أفراد العینة حسب .3

  :من خلال الجدول الموالي المؤهل العلميیوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر  

  المؤهل العلميتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر ): 08(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  المؤهل العلمي

 14.3 10  ثانوي

 45.7 32  لیسانس

 21.4 15  ماستر

 18.6 13  دكتورااة

  100  70  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  تینلبامن إعداد الط: المصدر
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هي النسبة الأعلى مقارنة بباقي المستویات الأخرى،  الجامعي بشهادة لیسانسیلاحظ أن نسبة مستوى 

وهذا ما یدل على وجود مستوى مرتفع لعینة الدراسة كما قدرت كذلك نسبة % 45.7حیث سجل نسبة قدرها 

ثم تلیها مجموعة أفراد حائزین على شهادة  ،%21.4بـ  الحائزین على شهادة ماسترأفراد عینة الدراسة 

وما یمكن  ،للأفراد محل العینة الذي ن لدیهم مستوى ثانوي %14.3، وأخیرا نسبة %18.6الدكتوراة بنسبة 

عتمد على الكفاءات الجامعیة في تسییر مختلف شؤونها، وهذا ما ی المركز الجامعياستخلاصه هنا أن 

  :یوضحه الشكل التالي

  المؤهل العلميتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر ): 14(الشكل رقم 

 
  SPSS برامجمخرجات : المصدر

والذین  هو المستوى الجامعي الجامعيالمركز وعلیه یتبین أن أكثر المستویات التعلیمیة الموجودة في 

ستهدف بصفة ی المركز الجامعي محل الدراسة،، وعلیه یمكن القول أن هم متحصلون على شهادة لیسانس

في عملیة استقطابها للموظفین الجامعیین، وذلك یدل على توفیر الجامعة للكفاءات البشریة المطلوبة  ةأولی

  .من قبل المؤسسة

  سنوات الخبرةمتغیر  حسبتوزیع أفراد العینة  .4

  :من خلال الجدول الموالي سنوات الخبرةیوضح توزیع أفراد العینة حسب متغیر  

  سنوات الخبرةتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر ): 09(الجدول رقم 

  النسبة  التكرار  سنوات الخبرة

 20 14  سنوات 5اقل من 

 35.7 25  سنوات 10 إلىسنوات  6من 

 42.9 30  سنة 20 إلى سنة  11 من

 1.4 1  سنة 20أكثر من 

  100  70  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  تینلبامن إعداد الط: المصدر
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هي الأكثر تكرارا، حیث بلغت نسبتها و أن النسبة الأكثر خبرة،  أعلاه من خلال الجدول یلاحظ

 6من (لتحل المرتبة الثانیة وهي الفئة متوسطة الخبرة ، )سنة 20إلى  سنة 11من ( ةوهي الفئ 42.9%

الفئة  في المرتبة الأخیرةو ، 20بنسبة ) سنوات 5أقل من (، ثم الفئة %35.7بنسبة  )سنوات 10إلى  سنوات

بأس بها یمكن الاعتماد  وهو ما یفسر وجود خبرة وكفاءات لا% 1.4: بنسبة قدرت بـ )سنة 20أكثر من (

  .وى المركز الجامعيتطویر مستعلیها في 

  سنوات الخبرةتوزیع عینة الدراسة حسب متغیر ): 15(الشكل رقم 

 
  SPSS برامجمخرجات : المصدر

–بالصوف  عبد الحفیظبالمركز الجامعي محقق بنسب معتبرة  سنوات الخبرةوعلیه یتبین أن متغیر 

بالنسبة لأفرادها وتعمل على توفیر هذه ، ومنه یمكن القول أن المؤسسة تراعي جانب الخبرة المهنیة - میلة

  .الخبرات لدیها لضمان الأداء الكفء والسیر الحسن للعمل

  الدراسةتحلیل نتائج المتغیرات : المطلب الثاني

في هذا الجزء سیتم تحلیل استجابات الأفراد للعبارات الواردة في الاستبیان عن طریق تحلیل مخرجات 

  .والمتمثلة في المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري SPSS برامج

  )جودة الحیاة الوظیفیة(الثاني المحور عبارات تحلیل   :أولا

  )بیئة العمل وظروف العمل المادیة(تحلیل عبارات البعد الأول  .1

   :یمثل الجدول الموالي إجابات المبحوثین على البعد الأول، كما یلي
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  تحلیل بیانات البعد الأولنتائج ): 10(الجدول رقم 

  الاتجاه  الرتبة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم  البعد

بیئة العمل 

وظروف 

العمل 

  المادیة

  مرتفع  2  0.988  3.457  تتمیز بیئة العمل بالنظافة  01

  مرتفع  1  0.806  3.757  مكان العمل یحتوي على إضاءة وتهویة مناسبة  02

03  
المؤسسة على اللوازم الخاصة بالحمایة من تتوفر 

  المخاطر أثناء العمل
  متوسط  3  1.021  3.171

04 
تسعى الإدارة إلى القیام بأعمال الصیانة الدوریة لجمیع 

  الآلات والمستلزمات
  متوسط  4  1.116  3.171

  مرتفع  0.982  3.389  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

ببیئة العمل وظروف العمل الأول الذي یتعلق  البعدلاحظ من الجدول أعلاه الذي یوضح عبارات ی

، وقد انحصرت قیم المتوسط الحسابي ضمن الفئة والحیاد أن إجابات المستجوبین تتجه نحو الموافقة، المادیة

  .وهي ذات اتجاه موافق، ]3.20 – 2.19[و] 4.00 – 3.20[

 "  تتمیز بیئة العمل بالنظافة"  ):1( العبارة رقم - 

واحتلت المرتبة ) 0.988(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.457(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .وهي نسبة جیدة بدرجة مرتفع الثانیة

 " مكان العمل یحتوي على إضاءة وتهویة مناسبة" : )2(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 0.806(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.757(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  وهي نسبة جیدة بدرجة مرتفع الأولى

 " تتوفر المؤسسة على اللوازم الخاصة بالحمایة من المخاطر أثناء العمل" : )3(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.021(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.171(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثالثة

 " تسعى الإدارة إلى القیام بأعمال الصیانة الدوریة لجمیع الآلات والمستلزمات" : )4(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.116(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.171(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الرابعة
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ات درجة وهي ذ 0.982مقابل انحراف معیاري قدر ب  3.389بلغ إجمالي العبارات أو متوسط البعد    

، البعدوبشكل عام یمكن القول بأن هناك موافقة بدرجة مرتفعة من قبل المبحوثین على فقرات هذا مرتفعة، 

  .بیئة العمل والظروف المادیة للعمل مساعدة لهموهو ما یؤكد أن المبحوثین راضین عن أن 

  )الاستقرار والآمان الوظیفي( الثانيتحلیل عبارات البعد  .2

   :، كما یليالثانيیمثل الجدول الموالي إجابات المبحوثین على البعد 

  الثانينتائج تحلیل بیانات البعد ): 11(الجدول رقم 

  الاتجاه  الرتبة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم  البعد

الاستقرار 

والأمان 

  الوظیفي

01  
أعمل في مناخ تنظیمي یتمیز بالأمان والثقة المتبادلة 

  بین جمیع الأطراف
  متوسط  1  1.203  3.028

02  

یشعر الموظفون في المؤسسة بالأمان والاستقرار 

یرغبون في البقاء ولا یبحثون عن  الوظیفي مما یجعلهم

  فرص عمل بدیلة

  متوسط  3  1.198  2.685

03  

تسعى المؤسسة إلى توفیر الأمان والاستقرار الوظیفي 

للموظفین وجعلهم لا یعانون أي تهدید للاستغناء عن 

  خدماتهم

  متوسط  2  1.186  2.800

04 
تتبع إدارة المؤسسة سیاسة التحفیز والتدریب من باب 

  الاستثمار والاحتفاظ بالموظفین الأكفاء
  متوسط  4  1.181  2.628

  متوسط  1.192  2.785  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

أن ، الاستقرار والأمان الوظیفيالذي یتعلق  الثاني البعدلاحظ من الجدول أعلاه الذي یوضح عبارات ی

، ]3.20 – 2.19[، وقد انحصرت قیم المتوسط الحسابي ضمن الفئة الحیادإجابات المستجوبین تتجه نحو 

  .متوسطوهي ذات اتجاه 

 "  أعمل في مناخ تنظیمي یتمیز بالأمان والثقة المتبادلة بین جمیع الأطراف"  ):1(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.203(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.028(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .نوعا ما وهي نسبة جیدة متوسطبدرجة  الأولى

یشعر الموظفون في المؤسسة بالأمان والاستقرار الوظیفي مما یجعلهم یرغبون في " : )2(العبارة رقم  - 

 " البقاء ولا یبحثون عن فرص عمل بدیلة
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واحتلت المرتبة ) 1.198(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.685(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

  .متوسطوهي نسبة  متوسطبدرجة  الثالثة

تسعى المؤسسة إلى توفیر الأمان والاستقرار الوظیفي للموظفین وجعلهم لا یعانون " : )3(لعبارة رقم ا - 

 " أي تهدید للاستغناء عن خدماتهم

واحتلت المرتبة ) 1.186(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.800(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثانیة

تتبع إدارة المؤسسة سیاسة التحفیز والتدریب من باب الاستثمار والاحتفاظ " : )4(لعبارة رقم ا - 

 " بالموظفین الأكفاء

واحتلت ) 1.181(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.628(الحسابي لهذه العبارة حیث بلغ المتوسط 

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الرابعةالمرتبة 

وهي ذات درجة  1.192مقابل انحراف معیاري قدر ب  2.785بلغ إجمالي العبارات أو متوسط البعد 

، البعدوبشكل عام یمكن القول بأن هناك موافقة بدرجة مرتفعة من قبل المبحوثین على فقرات هذا ، متوسطة

المركز الجامعي یحتوي على الاستقرار والأمان الوظیفي ویشعرون وهو ما یؤكد أن المبحوثین راضین عن أن 

  .به

  )الأجور والمكافآت والتعویضات( الثالثتحلیل عبارات البعد  .3

   :، كما یليالثالثیمثل الجدول الموالي إجابات المبحوثین على البعد 

  الثالثنتائج تحلیل بیانات البعد ): 12(الجدول رقم 

  الاتجاه  الرتبة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم  البعد

الأجور 

والمكافآت 

  والتعویضات

01  
والمهام  یتناسب راتب الموظف مع طبیعة العمل المنجز

  التي یقوم وكذلك مع الجهد المبذول
  متوسط  1  1.270  2.471

02  
الأجر الذي یتقاضاه الموظف كافي لإشباع احتیاجاته 

  ومتطلباته الأساسیة
  منخفض  3  1.122  2.014

03  
الموظفون سعداء وراضون عن الأجور التي یحصلون 

  علیها
  منخفض  4  1.061  1.942

04 
وفقا للمجهودات الإبداعیة  تكافئ المؤسسة الموظفین

  التي یحصلون علیها
  منخفض  2  1.207  2.142

  منخفض  1.165  2.142  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر
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بالأجور والمكافآت الذي یتعلق  الثالث البعدلاحظ من الجدول أعلاه الذي یوضح عبارات ی

، وقد انحصرت قیم المتوسط الحسابي ضمن غیر الموافقةأن إجابات المستجوبین تتجه نحو ، والتعویضات

  .موافقغیر وهي ذات اتجاه ] 2.90 – 1.80[الفئة 

یتناسب راتب الموظف مع طبیعة العمل المنجز والمهام التي یقوم وكذلك مع الجهد "  ):1(العبارة رقم  - 

 "المبذول

واحتلت المرتبة ) 1.270(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.471(لهذه العبارة حیث بلغ المتوسط الحسابي    

  .متوسط وهي نسبة جیدة نوعا مابدرجة  الأولى

 " الأجر الذي یتقاضاه الموظف كافي لإشباع احتیاجاته ومتطلباته الأساسیة" : )2(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.122(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.014(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .منخفض وهي نسبة منخفضةبدرجة  الثالثة

 " الموظفون سعداء وراضون عن الأجور التي یحصلون علیها" : )3(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.061(المعیاري قیمته  والانحراف) 1.942(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .منخفض وهي نسبة منخفضةبدرجة  الرابعة

 " تكافئ المؤسسة الموظفین وفقا للمجهودات الإبداعیة التي یحصلون علیها" : )4(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.207(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.142(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .منخفض وهي نسبة منخفضةبدرجة  الثانیة

وهي ذات  1.165مقابل انحراف معیاري قدر ب  2.142بلغ إجمالي العبارات أو متوسط البعد 

من قبل المبحوثین على  منخفضةهناك موافقة بدرجة لیس وبشكل عام یمكن القول بأن ، منخفضةدرجة 

 .الأجور والمكافآت والتعویضاتراضین عن  غیر ، وهو ما یؤكد أن المبحوثینالبعدفقرات هذا 

  )المشاركة في اتخاذ القرار( الرابعتحلیل عبارات البعد  .4

   :، كما یليالرابعیمثل الجدول الموالي إجابات المبحوثین على البعد 
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  الرابعنتائج تحلیل بیانات البعد ): 13(الجدول رقم 

  الاتجاه  الرتبة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم  البعد

المشاركة 

اتخاذ في 

  القرار

01  
یشجع الموظفون في المؤسسة على المشاركة في صنع 

  اتخاذ القرارات في العمل
  متوسط  2  1.220  2.700

  متوسط  1  1.127  3.214  یساهم الموظفون في حل مشكلات العمل  02

03  
توجد في مختلف مستویات المؤسسة شفافیة في صنع 

  القرارات
  متوسط  3  1.082  2.600

04 
الإدارة الموظفین بتقدیم آرائهم واقتراحاتهم لتطویر تحفز 

  العمل
  متوسط  4  1.187  2.542

  متوسط  1.154  2.764  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

، بالمشاركة في اتخاذ القراراتالذي یتعلق  الرابع البعدلاحظ من الجدول أعلاه الذي یوضح عبارات ی

] 2.90 – 1.80[أن إجابات المستجوبین تتجه نحو الحیاد، وقد انحصرت قیم المتوسط الحسابي ضمن الفئة 

  .وهي ذات اتجاه غیر موافق أو محاید

یشجع الموظفون في المؤسسة على المشاركة في صنع اتخاذ القرارات في "  ):1(العبارة رقم  - 

 " العمل

واحتلت المرتبة ) 1.220(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.700( حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثانیة

 " یساهم الموظفون في حل مشكلات العمل" : )2(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.127(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.214(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الأولى

 " توجد في مختلف مستویات المؤسسة شفافیة في صنع القرارات" : )3(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.082(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.600(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسطةوهي نسبة  متوسطبدرجة  الثالثة

 " تحفز الإدارة الموظفین بتقدیم آرائهم واقتراحاتهم لتطویر العمل" : )4(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.187(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.542(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسطةوهي نسبة  متوسطبدرجة  الرابعة
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وهي ذات درجة  1.154مقابل انحراف معیاري قدر ب  2.764بلغ إجمالي العبارات أو متوسط البعد 

من قبل المبحوثین على فقرات هذا  متوسطةبدرجة  نسب حیادوبشكل عام یمكن القول بأن هناك ، متوسطة

  المشاركة في اتخاذ القراراتراضین عن  غیر ، وهو ما یؤكد أن المبحوثینالبعد

  )التدریب وتطویر الموارد البشریة برامج( الخامستحلیل عبارات البعد  .5

   :، كما یليالخامسیمثل الجدول الموالي إجابات المبحوثین على البعد 

  الخامسنتائج تحلیل بیانات البعد ): 14(الجدول رقم 

  الاتجاه  الرتبة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم  البعد

 برامج

التدریب 

وتطویر 

الموارد 

  البشریة

01  
تحرس المؤسسة على الاهتمام الكبیر ببرامج تدریب 

  الموظفین
  متوسط  4  1.105  2.900

  متوسط  2  1.136  3.114  تلبي الدورات التدریبیة للحاجات المستقبلیة للمتدربین  02

03  
تسعى المؤسسة لتوفیر إلى توفیر كل التسهیلات 

  اللازمة لدعم برامج التدریب
  متوسط  1  1.029  3.114

  متوسط  3  1.113  2.914  أهداف البرامج التدریبیة واضحة بالنسبة للمشاركین 04

  متوسط  1.095  3.010  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

التدریب وتطویر  برامجالذي یتعلق  الخامس البعدلاحظ من الجدول أعلاه الذي یوضح عبارات ی

أن إجابات المستجوبین تتجه نحو الحیاد، وقد انحصرت قیم المتوسط الحسابي ضمن الفئة ، الموارد البشریة

  .وهي ذات اتجاه غیر موافق أو محاید] 2.90 – 1.80[

 " تحرس المؤسسة على الاهتمام الكبیر ببرامج تدریب الموظفین"  ):1(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.105(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.900(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الرابعة

 " تلبي الدورات التدریبیة للحاجات المستقبلیة للمتدربین" : )2(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.136(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.114(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثانیة

 " تسعى المؤسسة لتوفیر إلى توفیر كل التسهیلات اللازمة لدعم برامج التدریب" : )3(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.029(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.114(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسطةمتوسط وهي نسبة بدرجة  الأولى
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 " أهداف البرامج التدریبیة واضحة بالنسبة للمشاركین" : )4(لعبارة رقم ا - 

واحتلت ) 1.113(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.914(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثالثةالمرتبة 

وهي ذات درجة  1.095مقابل انحراف معیاري قدر ب  3.010بلغ إجمالي العبارات أو متوسط البعد 

من قبل المبحوثین على فقرات هذا  متوسطةبدرجة  نسب حیادوبشكل عام یمكن القول بأن هناك ، متوسطة

  .التدریب وتطویر الموارد البشریة برامجعن  نوعا ما راضین ، وهو ما یؤكد أن المبحوثینالبعد

  )التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل( السادستحلیل عبارات البعد  .6

   :، كما یليالسادسیمثل الجدول الموالي إجابات المبحوثین على البعد 

  السادسنتائج تحلیل بیانات البعد ): 15(الجدول رقم 

  الدلالة  الرتبة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم  البعد

التوازن بین 

الحیاة 

الشخصیة 

  والعمل

01  
تتیح المؤسسة التسهیلات للموظفین تمكنهم من تحقیق 

  التوازن بین متطلبات الحیاة الوظیفیة والحیاة الشخصیة
  متوسط  3  1.247  2.528

02  
تمنح المؤسسة للموظفین حق أخذ إجازة عمل من أجل 

  الرعایة الأسریة
  متوسط  2  1.255  2.600

03  
إذا تمكن المؤسسة الموظفین من مغادرة مكان العمل 

  استدعت ظروفهم الشخصیة
  متوسط  1  1.188  3.085

  متوسط  4  1.234  2.428  تمنح المؤسسة وقت كافي للموظفین للترفیه مع أسرهم 04

  متوسط  1.231  2.660  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

التوازن بین الحیاة الشخصیة الذي یتعلق  السادس البعدلاحظ من الجدول أعلاه الذي یوضح عبارات ی   

 1.80[أن إجابات المستجوبین تتجه نحو الحیاد، وقد انحصرت قیم المتوسط الحسابي ضمن الفئة ، والعمل

  .وهي ذات اتجاه غیر موافق أو محاید] 2.90 –

بین متطلبات الحیاة التوازن  تتیح المؤسسة التسهیلات للموظفین تمكنهم من تحقیق"  ):1(العبارة رقم  - 

 " الوظیفیة والحیاة الشخصیة

واحتلت المرتبة ) 1.247(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.528(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثالثة

 " الأسریةتمنح المؤسسة للموظفین حق أخذ إجازة عمل من أجل الرعایة " : )2(العبارة رقم  - 
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واحتلت المرتبة ) 1.255(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.600(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثانیة

 " تمكن المؤسسة الموظفین من مغادرة مكان العمل إذا استدعت ظروفهم الشخصیة" : )3(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.188(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.058(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الأولى

 " تمنح المؤسسة وقت كافي للموظفین للترفیه مع أسرهم" : )4(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.234(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.428(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الرابعة

وهي ذات درجة  1.231مقابل انحراف معیاري قدر ب  2.660إجمالي العبارات أو متوسط البعد  بلغ

من قبل المبحوثین على فقرات هذا  متوسطةبدرجة  نسب حیادوبشكل عام یمكن القول بأن هناك ، متوسطة

  .التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملعن  نوعا ما راضین ، وهو ما یؤكد أن المبحوثینالبعد

  )أسلوب الإشراف( السابعتحلیل عبارات البعد  .7

   :، كما یليالسابعیمثل الجدول الموالي إجابات المبحوثین على البعد 

  السابعنتائج تحلیل بیانات البعد ): 16(الجدول رقم 

  الاتجاه  الرتبة  الانحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارات  الرقم  البعد

أسلوب 

  الإشراف

  متوسط  4  1.236  2.528  تعامل إدارة المؤسسة الموظفین بعدالة وإنصاف  01

02  
یملك الرئیس قدرة عالیة على تحفیز مرؤوسیه لبذل 

  أقصى جهد ممكن
  متوسط  3  1.145  2.614

  متوسط  2  1.088  2.651  داخل المؤسسة بعدالةتفویض مسؤولیة اتخاذ القرار   03

04 
عند ارتكاب الأخطاء تستخدم الإدارة طرق النقد 

  الإیجابي
  متوسط  1  1.211  2.800

  متوسط  1.17  2.648  المجموع

  SPSSبرامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

أن إجابات ، أسلوب الإشرافالذي یتعلق  السابع البعدلاحظ من الجدول أعلاه الذي یوضح عبارات ی

وهي ذات ] 2.90 – 1.80[المستجوبین تتجه نحو الحیاد، وقد انحصرت قیم المتوسط الحسابي ضمن الفئة 

  .اتجاه غیر موافق أو محاید
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 " تعامل إدارة المؤسسة الموظفین بعدالة وإنصاف"  ):1(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.236(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.528(العبارة حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الرابعة

 " یملك الرئیس قدرة عالیة على تحفیز مرؤوسیه لبذل أقصى جهد ممكن" : )2(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.145(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.614(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثالثة

 " تفویض مسؤولیة اتخاذ القرار داخل المؤسسة بعدالة" : )3(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.088(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.651(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسطةمتوسط وهي نسبة بدرجة  الثانیة

 " عند ارتكاب الأخطاء تستخدم الإدارة طرق النقد الإیجابي" : )4(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.211(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.800(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الأولى

وهي ذات درجة  1.17مقابل انحراف معیاري قدر ب  2.648إجمالي العبارات أو متوسط البعد  بلغ

من قبل المبحوثین على فقرات هذا  متوسطةبدرجة  نسب حیادوبشكل عام یمكن القول بأن هناك ، متوسطة

  .أسلوب الإشرافعن  نوعا ما راضین ، وهو ما یؤكد أن المبحوثینالبعد

  .الحیادومنه نستنتج أن عبارات المحور الثاني بشكل عام تتجه إجابات المبحوثین علیها نحو       

  :الخاص بعبارات المحور الثاني یمكن إدراج الجدول الآتي tولتلخیص نتائج اختبار    

  نتائج تفصیلیة لبعدي المحور الثاني): 17(الجدول رقم 

  الاتجاه  الترتیب  tمستوى معنویة اختبار   المتوسط الحسابي  المحور الثاني

  البعد الأول

  البعد الثاني

  البعد الثالث

  البعد الرابع

  البعد الخامس

  البعد السادس

  البعد السابع

3.983  

2.587  

2.142  

2.764  

3.010  

2.660  

2.648  

0.000  

0.000  

0.000  

0.000  

0.000  

0.000  

0.000  

1  

6  

7  

3  

2  

5  

4  

  مرتفع

  متوسط

  منخفض

  متوسط

  متوسط

  متوسط

  متوسط

  متوسط  -   0.000  2.432  المحور ككل

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر
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   )الرضا الوظیفي( الثالثتحلیل المحور : ثانیا

لأداة الدراسة من خلال حساب المتوسط  الثالثنتائج تحلیل فقرات المحور ) 17(یوضح الجدول رقم  

 –بالصوف  عبد الحفیظالرضا الوظیفي بالمركز الجامعي الحسابي والانحراف المعیاري وهذا بهدف معرفة 

 . -میلة 

  الثالثالمحور  عباراتمن  عبارة الحسابي والانحراف المعیاري لكل المتوسط: )18(الجدول رقم 

  الاتجاه  الرتبة  الإنحراف المعیاري  المتوسط الحسابي  العبارة  الرقم

  متوسط  6  1.172  2.751  وظیفتي ممتعة ولا تشعرني بالملل أو الضیق في وقتي  01

02  
یسود في المؤسسة علاقات تمتاز بالمودة والتفاهم بین 

  المسؤولین والموظفین والموظفین أنفسهم
  متوسط  9  1.244  2.600

  متوسط  10  1.245  2.585  أساس الكفاءةتتم عملیة الرقابة في المؤسسة على   03

  متوسط  3  1.324  3.014  مهامي التي أقوم بها داخل المؤسسة متنوعة  04

  متوسط  5  1.347  2.800  مؤهلي العلمي الذي أحمله یتناسب مع راتبي  05

06  
توفر إدارة المؤسسة التسهیلات اللازمة للموظفین من 

  )الخ...أجهزةأوراق، أقلام، (أجل تحقیق أداء عمل ممیز 
  متوسط  7  1.339  2.657

  متوسط  8  1.277  2.614  توزیع ساعات العمل ومواعید العمل مناسب  07

08  
توزیع المهام في المؤسسة یكون بشكل عادل وبدون 

  تمییز
  متوسط  11  1.247  2.528

  متوسط  13  1.304  2.457  تقدم المؤسسة خدمات صحیة لعلاج الموظفین وأسرهم  09

10  
الجو العام للمؤسسة یشعرني بالطمأنینة ویحفزني على 

  أداء العمل 
  متوسط  12  1.281  2.457

11  
أحصل على مكافآت وحوافز مناسبة مع الجهد الذي 

  أبذله
  متوسط  14  1.212  2.328

  متوسط  4  1.227  2.828  الوظیفة التي أقوم بها تمنحني مكانة اجتماعیة   12

13  
الزملاء الرؤساء یدفعني الاعتراف والتقدیر من طرف 

  لتحسین مستواي أكثر فأكثر
  متوسط  2  1.238  3.057

14  
أتلقى الدعم والمساعدة من طرف الزملاء في إنجاز 

  العمل
  متوسط  1  1.361  3.128

  متوسط  -   1.272  2.524  درجة المحور إجمالي  

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر
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بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي من خلال الجدول یتضح أن مستوى درجة رضا المبحوثین في 

المعیاري  نحرافوالإ 2.524من خلال المتوسط الحسابي الذي قدر بـ  الرضا الوظیفيعلى محور  - میلة–

ت حسب مقیاس لیكار  ] 2.90 - 1.80[فالملاحظ أن قیمة هذا المتوسط تنتمي إلى المجال  1.272

حیث تم قیاس ) حیاد(الخماسي المستخدم، وعلیه فإن درجة الموافقة في هذا البعد كانت تتجه نحو مستوى 

، كما هو موضح عبر نتائج متوسطةوبنسب  الحیادتمیزت في أغلبها ة عبار ) 14( هذا المحور من خلال

 .الجدول أعلاه

رضا العاملین بشكل تام عن دم ع إلىالتي تؤدي  الأسباببمعرفة  المركز الجامعي یهتمن أحیث 

وهو ما یدل على  2.524والذي بلغ  المحور، وبشكل عام یمكن القول بأن المتوسط الحسابي لهذا وظائفهم

، وبالتالي فان محور المحورمن قبل المبحوثین على كل فقرات هذا  متوسطةوبدرجة  محایدأن هناك مستوى 

، وهذا ما یؤكد وضع المؤسسة أهمیة بالغة لهذا محل الدراسةالمركز الجامعي في  نسبیا محقق رضا الوظیفي

  .المحور

 " وظیفتي ممتعة ولا تشعرني بالملل أو الضیق في وقتي"  ):1(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.172(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.751(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسطة متوسط وهي نسبةبدرجة  السادسة

یسود في المؤسسة علاقات تمتاز بالمودة والتفاهم بین المسؤولین والموظفین " : )2(العبارة رقم  - 

 " والموظفین أنفسهم

واحتلت المرتبة ) 1.244(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.600(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  التاسعة

 " تتم عملیة الترقیة في المؤسسة على أساس الكفاءة" : )3(رقم  لعبارةا - 

واحتلت المرتبة ) 1.088(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.651(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثانیة

 " مهامي التي أقوم بها داخل المؤسسة متنوعة" : )4(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.211(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.800(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الأولى

 " مؤهلي العلمي الذي أحمله یتناسب مع راتبي"  ):5(العبارة رقم   - 
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واحتلت المرتبة ) 1.347(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.800(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الخامسة

توفر إدارة المؤسسة التسهیلات اللازمة للموظفین من أجل تحقیق أداء عمل ممیز " : )6(العبارة رقم  - 

 " )الخ...أوراق، أقلام، أجهزة(

واحتلت المرتبة ) 1.339(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.657(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  السابعة

 " توزیع ساعات العمل ومواعید العمل مناسب" : )7(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.277(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.614(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .نسبة متوسطةمتوسط وهي بدرجة  الثامنة

 " توزیع المهام في المؤسسة یكون بشكل عادل وبدون تمییز" : )8(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.247(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.528(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  11رقم 

 " صحیة لعلاج الموظفین وعملهمتقدم المؤسسة خدمات "  ):9(العبارة رقم   - 

واحتلت المرتبة ) 1.304(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.457(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  13رقم 

 " الجو العام للمؤسسة یشعرني بالطمأنینة ویحفزني على أداء العمل" : )10(العبارة رقم  - 

واحتلت المرتبة ) 1.281(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.457(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  12رقم 

 " الوظیفة التي أقوم بها تمنحني مكانة اجتماعیة" : )11(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.212(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.328(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة    

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  14رقم 

 " أحصل على مكافآت وحوافز مناسبة مع الجهد الذي أبذله" : )12(لعبارة رقم ا - 

واحتلت المرتبة ) 1.227(المعیاري قیمته  والانحراف) 2.828(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الرابعة

الاعتراف والتقدیر من طرف الزملاء الرؤساء یدفعني لتحسین مستواي أكثر "  ):13(العبارة رقم   - 

 ."فأكثر
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واحتلت المرتبة ) 1.238(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.057(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة 

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الثانیة

 " أتلقى الدعم والمساعدة من طرف الزملاء في إنجاز العمل" : )14(رقم  العبارة - 

واحتلت المرتبة ) 1.361(المعیاري قیمته  والانحراف) 3.128(حیث بلغ المتوسط الحسابي لهذه العبارة   

  .متوسط وهي نسبة متوسطةبدرجة  الأولى

 فرضیات الدراسة  واختبارمناقشة نتائج الدراسة : المطلب الثالث

الفرضیات والتحقق من  اختبارفي كل دراسة یتم وضع مجموعة من الفرضیات وفي آخر الدراسة یتم 

للدراسة، سیتم  الفرضیات الموضوعة واختبارصحتها لذلك سیتم من خلال هذا المطلب تحلیل نتائج البیانات 

  : یلي ذلك من خلال ما

  اختبار التوزیع الطبیعي :الفرع الأول

سمرنوف  - قبل تطبیق تحلیل الانحدار لاختبار الفرضیة الرئیسیة تم إجراء اختبار كلمجروف

Smirnov-Kolmogorov   من أجل ضمان ملائمة البیانات لافتراضات تحلیل الانحدار أو بعبارة أخرى

للفرضیات كاختبار ضروري   Distribution Normal)(للتحقق من مدى إتباع البیانات للتوزیع الطبیعي 

لأن معظم الاختبارات المعلمیة تشترط أن یكون توزیع البیانات طبیعیا وقد تم إجراء الاختبار بعد توزیع كل 

  :الاستمارات وجمعها من قبل أفراد عینة الدراسة، وكانت النتائج كما یوضحها الجدول الآتي

  نتائج اختبار التوزیع الطبیعي): 19(الجدول رقم 

 مستوى الدلالة  zقیمة   محتوى المحور  محاور الاستبیان

  0.010  0.123  جودة الحیاة الوظیفیة  الثانيالمحور 

  0.200  0.086  الرضا الوظیفي  الثالثالمحور 

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

، أي أن )0.05(أقل من الثاني محور للیتضح من خلال نتائج الجدول أعلاه أن قیمة مستوى الدلالة 

(sig<0.05) وهذا یدل على أن البیانات لا ، 0.05، بینما المحور الثالث فإن القیمة الاحتمالیة أكبر من

، فیه بینما تتبع التوزیع لاختبارات المعملیةولا یمكن استخدام ا في المحور الثاني تتبع التوزیع الطبیعي

  .الطبیعي في المحور الثالث
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  صحة الفرضیات اختبار :الفرع الثاني

  اختبار صحة الفرضیات: أولا

  :الفرضیة الرئیسیة .1

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

المركز الرضا الوظیفي في  على لجودة الحیاة الوظیفیة بشكل كبیرلا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالجامعي  α ≤ 0.05	  

  :H1الفرضیة البدیلة  -

المركز الرضا الوظیفي في  على لجودة الحیاة الوظیفیة بشكل كبیریوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة    

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالجامعي  α ≤ 0.05	  

  الفرضیة الرئیسیة وفقا للانحدار البسیطنتائج اختبار ): 20(جدول رقم ال

  المتغیر التابع  المتغیر المستقل
ثابت 

  )α(الإنحدار

معامل 

  )β(الإنحدار

  

  )t(قیمة

  

معامل 

  )R2(التحدید

معامل 

الإرتباط 

)R(  

القیمة 

  )F(المحسوبة

مستوى 

  )sig(الدلالة

جودة الحیاة 

  الوظیفیة
  0.000  75.237  0.725  0.518  8.674  0.450  2.866  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

  :یتضح من الجدول أعلاه قبول الفرضیة الرئیسیة والتي تنص على أنه   

المركز الرضا الوظیفي في  على لجودة الحیاة الوظیفیة بشكل كبیریوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند -میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالجامعي  � ≤ �. ��  

من مستوى المعنویة  أقلوهو  0.000بلغ القیمة مستوى الدلالة أن  نلاحظ من خلال الجدول أعلاه

قیمة الارتباط  وأیضا   ،)0.450(: التي قدرت بـ قیمة معامل الانحدار ، ویمكن تفسیر ذلك وفقا ل)0.05(

، وهي قیمة تدل على وجود علاقة )0.725(تقدر ب  جودة الحیاة الوظیفیة والرضا الوظیفيبین المتغیرین، 

، وهذا یدل على أن )0.000(ب  مقدر) 0.05(موجبة یقابله ارتباط معنوي عند مستوى أقل من  یةطرد جیدة

العلاقة تتجه نحو الاتجاه الموجب، وأن ارتفاع أو انخفاض قیم المتغیر الأول یرتبط بارتفاع أو انخفاض قیم 

  .الرضا الوظیفي المتغیر الثاني
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 من المتغیرات التي تحدث في) %51.8(ي نسبة أ 0.518 أن معامل التحدید قد بلغ أیضا یتضح

 المتغیربمعنى  جودة الحیاة الوظیفیةالمتغیر المستقل سببها التغیرات الحاصلة في الرضا الوظیفي  متغیر

باب ومتغیرات لم من تباین المتغیر التابع، أما الباقي فیمكن إرجاعها لأس) % 51.8(تفسیر  هیمكن المستقل

  .قدرة تفسیریة متوسطة ، وهيتدخل في النموذج

، وهي )Ficherإحصائیة (قیمة المحسوبة الالتي تمثل و  75.237 بلغت فیشر قیمةبالإضافة إلى أن 

وهي قیمة أقل من  0.000أي بلغت القیمة الاحتمالیة للنموذج  )α≥0,05(دالة إحصائیا عند مستوى معنویة 

  .ومنه النموذج نموذج معنوي، 0.05مستوى معنویة 

  .وبناءا على ثبات صلاحیة النموذج یمكن تقدیر معلمات النموذج وفق الصیغة ونتائج الموالیة   

  :الشكل الریاضي لعلاقة جودة الحیاة الوظیفیة والرضا الوظیفي تكون كما یلي 

  :حیث أن 

 الرضا الوظیفي؛: � - 

 جودة الحیاة الوظیفیة؛ �	: - 

 النموذج؛معلمات : ��و �� - 

  .حد الخطأ العشوائي: �� - 

  :وبالتالي تكون معادلة الانحدار للعلاقة بین المتغیر على النحو الآتي  

  الفرضیات الجزئیة .2

    :الفرضیة الجزئیة الأولى .2.1

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

الرضا  على بشكل كبیر المادیةلبیئة العمل الآمنة وظروف العمل لا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي الوظیفي في  α ≤ 0.05	  

  :H1الفرضیة البدیلة  -

الرضا  على لبیئة العمل الآمنة والظروف عمل المادیة بشكل كبیریوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي الوظیفي في  α ≤ 0.05	  
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  الرضا الوظیفيبیئة العمل الآمنة و العلاقة بین  :)21(الجدول رقم 

  sig  الخطأ المعیاري  معامل التحدید المعدل  معامل الإنحدار  معامل الإرتباط  البیان

  0.000  10.335  0.210  0.222  0.471  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

الرضا الوظیفي، تم استخدام معامل الارتباط وبما أن مستوى بیئة العمل الآمنة و لدراسة العلاقة بین 

بیئة العمل الآمنة وظروف العمل بین  ارتباطاتضح من خلال هذا أن هناك علاقة  0.05الدلالة أقل من 

وهذا یشیر  0.47 یقدر ب الارتباطوبین تحقیق الرضا الوظیفي، حیث تشیر النتائج إلى أن معامل  المادیة

، ومن خلال ما سبق نتأكد من صحة الفرضیة البدیلة أن هناك تأثیر متوسطة نسبیاإلى وجود علاقة إیجابیة 

المركز الوظیفي في  على تحقیق الرضا لبیئة العمل الآمنة وظروف العمل المادیةذات دلالة إحصائیة 

  .- میلة –بالصوف  عبد الحفیظالجامعي 

  :الثانیةالفرضیة الجزئیة  .2.2

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

الرضا الوظیفي في  على الاستقرار والأمن الوظیفي بشكل كبیرلا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي  α ≤ 0.05	  

  :H1الفرضیة البدیلة  -

الرضا الوظیفي في  على بشكل كبیر للاستقرار والأمن الوظیفيیوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي  α ≤ 0.05	  

  الرضا الوظیفيالاستقرار والأمن الوظیفي و العلاقة بین ) 22(الجدول رقم 

  sig  الخطأ المعیاري  معامل التحدید المعدل  معامل الإنحدار  الإرتباطمعامل   البیان

  0.000  10.093  0.247  0.258  0.508  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر
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والمتغیر التابع المتمثل في  الاستقرار والأمن الوظیفيلدراسة العلاقة بین المتغیر المستقل المتمثل في 

اتضح من خلال هذا أن  0.05وبما أن مستوى الدلالة أقل من  الارتباطمعامل  استخدامالرضا الوظیفي، تم 

وبین الرضا الوظیفي، حیث تشیر النتائج إلى أن معامل  الاستقرار والأمن الوظیفيبین  ارتباطهناك علاقة 

ومن خلال ما سبق نتأكد من صحة الفرضیة  متوسطةقة إیجابیة وهذا یشیر إلى وجود علا 0.508 الارتباط

عبد المركز الجامعي على الرضا الوظیفي في  متوسط للاستقرار والأمن الوظیفيالبدیلة، أن هناك تأثیر 

یزداد تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة محل بعد الاستقرار والأمن الوظیفي  ، فكلما زادبالصوف الحفیظ

  .الدراسة

  :الثالثةالفرضیة الجزئیة  .2.3

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

الرضا الوظیفي  على للأجور والمكافآت والتعویضات بشكل كبیرلا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند -میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي في  α ≤ 0.05	  

  :H1الفرضیة البدیلة  -

الرضا الوظیفي في  على بشكل كبیر للأجور والمكافآت والتعویضاتیوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي  α ≤ 0.05	  

  الرضا الوظیفيالأجور والمكافآت والتعویضات و العلاقة بین ) 23(الجدول رقم 

  sig  الخطأ المعیاري  معامل التحدید المعدل  معامل الإنحدار  معامل الإرتباط  البیان

  0.002  10.910  0.119  0.810  0.363  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

والمتغیر التابع المتمثل  الأجور والمكافآت والتعویضاتلدراسة العلاقة بین المتغیر المستقل المتمثل في 

اتضح من خلال هذا  0.05وبما أن مستوى الدلالة أقل من  الارتباطمعامل  استخدامفي الرضا الوظیفي، تم 

وبین الرضا الوظیفي، حیث تشیر النتائج إلى أن  الأجور والمكافآت والتعویضاتبین  ارتباطأن هناك علاقة 

ومن خلال ما سبق نتأكد من صحة  ضعیفةوهذا یشیر إلى وجود علاقة إیجابیة  0.363 الارتباطمعامل 
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المركز على الرضا الوظیفي في  ضعیف للأجور والمكافآت والتعویضاترضیة البدیلة، أن هناك تأثیر الف

یزداد تحقیق الرضا الوظیفي في بعد الاستقرار والأمن الوظیفي  ، فكلما زادبالصوف عبد الحفیظالجامعي 

  .المؤسسة محل الدراسة

  :الرابعةالفرضیة الجزئیة  .2.4

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

الرضا الوظیفي في  على المشاركة في اتخاذ القرار بشكل كبیرلا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي  α ≤ 0.05	  

  :H1الفرضیة البدیلة  -

المركز الرضا الوظیفي في  على بشكل كبیر المشاركة في اتخاذ القراریوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالجامعي  α ≤ 0.05	  

  الرضا الوظیفيالمشاركة في اتخاذ القرار و العلاقة بین ) 24(الجدول رقم 

  sig  الخطأ المعیاري  معامل التحدید المعدل  معامل الإنحدار  معامل الإرتباط  البیان

  0.000  8.677  0.443  2.094  0.672  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

والمتغیر التابع المتمثل في  المشاركة في اتخاذ القرارلدراسة العلاقة بین المتغیر المستقل المتمثل في 

اتضح من خلال هذا أن  0.05وبما أن مستوى الدلالة أقل من  الارتباطمعامل  استخدامالرضا الوظیفي، تم 

وبین الرضا الوظیفي، حیث تشیر النتائج إلى أن معامل  المشاركة في اتخاذ القراربین  ارتباطهناك علاقة 

ومن خلال ما سبق نتأكد من صحة الفرضیة  جیدةوهذا یشیر إلى وجود علاقة إیجابیة  0.672 الارتباط

 عبد الحفیظالمركز الجامعي على الرضا الوظیفي في  لمشاركة في اتخاذ القرارلاك تأثیر البدیلة، أن هن

یزداد تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة بعد الاستقرار والأمن المشاركة في اتخاذ القرار  ، فكلما زادبالصوف

  .محل الدراسة
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  :الخامسةالفرضیة الجزئیة  .2.5

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

الرضا  على التدریب وتطویر الموارد البشریة بشكل كبیر برامجلا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي الوظیفي في  α ≤ 0.05	  

  :H1الفرضیة البدیلة  -

الرضا  على بشكل كبیر التدریب وتطویر الموارد البشریة برامجلیوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي الوظیفي في  α ≤ 0.05	  

  الرضا الوظیفيالتدریب وتطویر الموارد البشریة و  برامجالعلاقة بین ) 25(الجدول رقم 

  sig  الخطأ المعیاري  معامل التحدید المعدل  معامل الإنحدار  معامل الإرتباط  البیان

  0.001  10.854  0.129  1.171  0.376  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

والمتغیر التابع  التدریب وتطویر الموارد البشریة برامجلدراسة العلاقة بین المتغیر المستقل المتمثل في 

اتضح من  0.05وبما أن مستوى الدلالة أقل من  الارتباطمعامل  استخدامالمتمثل في الرضا الوظیفي، تم 

وبین الرضا الوظیفي،  التدریب وتطویر الموارد البشریة برامجبین ضعیفة  ارتباطخلال هذا أن هناك علاقة 

ومن خلال  ضعیفةوهذا یشیر إلى وجود علاقة إیجابیة  0.376 الارتباطحیث تشیر النتائج إلى أن معامل 

 التدریب وتطویر الموارد البشریة برامجلضعیف ما سبق نتأكد من صحة الفرضیة البدیلة، أن هناك تأثیر 

التدریب وتطویر الموارد  برامجبعد  ، فكلما زادبالصوف عبد الحفیظالمركز الجامعي على الرضا الوظیفي في 

  .سةیزداد تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة محل الدراالبشریة 

  :السادسةالفرضیة الجزئیة  .2.6

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

الرضا  على بشكل كبیر التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمللا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي الوظیفي في  α ≤ 0.05	  
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  :H1الفرضیة البدیلة  -

الرضا الوظیفي في  على بشكل كبیر للاستقرار والأمن الوظیفيیوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالمركز الجامعي  α ≤ 0.05	  

  الرضا الوظیفيو  التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملالعلاقة بین ) 26(الجدول رقم 

  sig  الخطأ المعیاري  معامل التحدید المعدل  معامل الإنحدار  معامل الإرتباط  البیان

  0.000  9.015  0.399  2.129  0.639  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

والمتغیر التابع  التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمللدراسة العلاقة بین المتغیر المستقل المتمثل في 

اتضح من  0.05وبما أن مستوى الدلالة أقل من  الارتباطمعامل  استخدامالمتمثل في الرضا الوظیفي، تم 

وبین الرضا الوظیفي، حیث  بعد التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملبین  ارتباطخلال هذا أن هناك علاقة 

ومن خلال  جیدةهذا یشیر إلى وجود علاقة إیجابیة و  0.639یقدر ب  الارتباطتشیر النتائج إلى أن معامل 

على الرضا  للتوازن بین الحیاة الشخصیة والعملما سبق نتأكد من صحة الفرضیة البدیلة، أن هناك تأثیر 

یزداد  التوازن بین الحیاة الشخصیة والعملبعد  ، فكلما زادبالصوف عبد الحفیظالمركز الجامعي الوظیفي في 

  .الوظیفي في المؤسسة محل الدراسةتحقیق الرضا 

  :السابعةالفرضیة الجزئیة  .2.7

  :0Hالفرضیة الصفریة  -

المركز الرضا الوظیفي في  على أسلوب الإشراف بشكل كبیرلا یوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة 

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظالجامعي  α ≤ 0.05	  

  :H1الفرضیة البدیلة  -

المركز الجامعي الرضا الوظیفي في  على بشكل كبیر أسلوب الإشرافیوجد تأثیر ذات دلالة إحصائیة    

.مستوى الدلالة عند - میلة  –بالصوف  عبد الحفیظ α ≤ 0.05	  
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  الرضا الوظیفيأسلوب الإشراف و العلاقة بین ) 27(الجدول رقم 

  sig  الخطأ المعیاري  المعدلمعامل التحدید   معامل الإنحدار  معامل الإرتباط  البیان

  0.000  8.034  0.523  2.178  0.728  الرضا الوظیفي

  SPSS برامجبالاعتماد على مخرجات  الطالبتینمن إعداد : المصدر

والمتغیر التابع المتمثل في الرضا  أسلوب الإشرافلدراسة العلاقة بین المتغیر المستقل المتمثل في 

اتضح من خلال هذا أن هناك  0.05وبما أن مستوى الدلالة أقل من  الارتباطمعامل  استخدامالوظیفي، تم 

 0.728 الارتباطوبین الرضا الوظیفي، حیث تشیر النتائج إلى أن معامل  أسلوب الإشرافبین  ارتباطعلاقة 

ومن خلال ما سبق نتأكد من صحة الفرضیة البدیلة، أن هناك  جیدةوهذا یشیر إلى وجود علاقة إیجابیة 

بعد  ، فكلما زادبالصوف عبد الحفیظالمركز الجامعي على الرضا الوظیفي في  جید لأسلوب الإشرافتأثیر 

  .یزداد تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة محل الدراسةأسلوب الإشراف 
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 الفصل خلاصة

 كما بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز وهیكل مهام نشأة على الفصل هذا خلال من تعرفنا

 بالاعتماد وذلك المركز، هذا لموظفي الوظیفي الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة أبعاد أثر معرفه إلى تطرقنا

 حیث الجامعي، المركز موظفي من عینة على توزیعه تم والذي المعلومات جمع في الاستبیان أداة على

 .الوظیفي والرضا الوظیفیة الحیاة جودة: هما رئیسیین محورین على یحتوي

 :أهمها نتائج عدة إلى وتوصلنا

 الرضاوكذلم مستوى  متوسط، بمستوى جاء الدراسة محل المؤسسة في الوظیفیة الحیاة جودة تطبیق

 أثر هناك أن إلى كذلك توصلنا حیث ،حیث نستخلص أن هناك أثر دو دلالة إحصائیة متوسط جاء الوظیفي

 من بعد كل أثر على البحث وعند الوظیفي، الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة بمتغیر إحصائیة دلالة ذو

 عند إحصائیة دلالة ذو أثر هناك أن وجدنا للمؤسسة الوظیفي الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة أبعاد

  .میلة الجامعي بالمركز الوظیفي الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة أبعاد لجمیع )α ≥ 0.05( المستوى
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  خاتمة

 المنظمات تستعملها ومعنویة اجتماعیة مسؤولیة تشكل أبعادها بمختلف الوظیفیة الحیاة جودة إن

 الحیاة جودة مشروع تطبیق على یقوم لا وآمنة مناسبة عمل بیئة توفیر إلى سعیها أن حیث الإداریة،

 ومعداتها، برامجها على تحسینات إدخال وضرورة الجانب هذا بأهمیة الوعي من لابد وإنما فقط، الوظیفیة

 كلما والموظفین الإدارات بین المتبادلة والثقة التعاون یسوده تنظیمي مناخ بناء في المنظمة ساهمت فكلما

 الشعور ذلك عن یعبر ذاتي مفهوم یعتبر الذي الوظیفي بالرضا شعورهم مستوى رفع إلى ذلك أدى

 :التالیة النتائج إلى توصلنا الدراسة، هذه خلال من منظماتهم اتجاه الموظفین الأفراد یحمله الذي الإیجابي

 :النظریة النتائج - أ

 المفاهیم من وهو البشري بالمورد والعنایة الاهتمام على الوظیفیة الحیاة جودة مفهوم یرتكز 

 وظیفیة حیاة توفیر قصد المنظمات في الإدارة تستخدمها التي الأسالیب یدرس حیث الحدیثة،

 .ورغباتهم حاجاتهم إشباع ثم ومن للعاملین أفضل

 في یساهم كما ونوعا، كما الأداء مستوى لرفع المهمة الوسائل من الوظیفي الرضا یعتبر 

 . المؤسسة في العمل وحوادث العمل ودوران الغیاب معدلات تخفیض

 ایجابیة فعالیة تحقیق على تعمل الوظیفي والرضا الوظیفیة الحیاة جودة بین قوي ارتباط وجود 

 :التطبیقیة النتائج -ب

 :هي إلیها المتوصل التطبیقیة النتائج أهم من

 جاء الدراسة محل میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في الوظیفیة الحیاة جودة مستوى 

 الحسابي المتوسط بلغ حیث الدراسة لمقیاس وفقا ینثالمبحو  لإجابات وفقا وذلك متوسطة بدرجة

 .متوسطه قبول بالنسبة 2.432

 جاء الدراسة محل میلة بالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في الوظیفي الرضا مستوى 

 الحسابي المتوسط بلغ حیث الدراسة لمقیاس ووفقا المبحوثین لإجابات وفقا وذلك متوسطة بدرجة

 .متوسطة قبول بنسبة 2.524
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 الجامعي بالمركز الموظفین لدى الوظیفي الرضا على الوظیفیة الحیاة جودة لأبعاد أثر یوجد 

 .0.05 الدلالة مستوى عند میلة بوصف الحفیظ عبد

 الرضا في التأثیر حیث من بعد أكثر المادیة العمل وظروف الآمنة العمل بیئة بعد یعتبر 

 قوة وهي٪ 22.18 یساوي التحدید معامل بمعنى 0.471 الارتباط معامل R بلغت حیث الوظیفي

 .مقبولة  تفسیریة

 :الفرضیات اختبار نتائج

 :أنه القول یمكن الدراسة فرضیات اختبار على بناءا 

 مستوى عند الوظیفي الرضا على المختلفة بأبعادها الوظیفیة الحیاة لجودة إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد  

 .میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )0.05=<  �(

 عند الوظیفي الرضا علي المادیة العمل وظروف الآمنة العمل بیئة لبعد إحصائیة دلالة ذو  أثر یوجد 

 .میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )0.05=<  �( مستوى

 مستوى عند الوظیفي الرضا على الوظیفي والأمان الاستقرار لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد      

 . میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )0.05=<  �(

 الوظیفي الرضا على الوظیفي على والتعویضات والمكافآت الأجور لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد 

 . میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )0.05=<  �( مستوى عند

 مستوى عند الوظیفي الرضا على  القرار اتخاد في  المشاركة لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد     

 . میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في  )0.05=<  �(

 عند الوظیفي الرضا على  البشریة الموارد وتطویر التدریب برامج لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد 

 . میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )0.05=<  �( مستوى

 عند الوظیفي الرضا على والعمل الشخصیة الحیاة بین التوازن لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد 

 میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في )0.05=<  �( مستوى

 0.05=<  �( مستوى عند الوظیفي الرضا على الإشراف أسلوب لبعد إحصائیة دلالة ذو أثر یوجد(  

 . میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي المركز في
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 :التوصیات

 وإحساسهم مانشغالاته عن للتعبیر لهم الفرصة وإتاحة القرارات اتخاذ في الموظفین اشتراك 

 . للمنظمة بالانتماء

 المركز إدارة قبل من أبعادها بكافة التامة والمعرفة الوظیفیة الحیاة جودة بموضوع الاهتمام 

 . میلة بوالصوف الحفیظ عبد الجامعي

 وتسهیلات عالیة جودة ذات وتجهیزات وسائل توفیر خلال من المادي العمل ظروف تحسین 

 . أعمالهم للإنجاز للعاملین

 مادیة عوامل من فیهما المؤثرة بالعوامل الاهتمام یجب أدائهم وتحسین الموظفین رضا ةدلزیا  

 تسهیل شأنها من التي والوسائل الأدوات دتولی ت،االترقی ،الحوافز، الأجور العمل، كظروف

 . أعمالهم

 :الدراسة آفاق

 :مستقبلیة دراسة لتكون المواضیع بعض طرح یمكن الدراسة ختام وفي

 الوظیفي الرضا تحقیق في الوظیفیة الحیاة جودة دور . 

 الوظیفي الرضا تعزیز في العمل بیئة دور. 



 

 

قائمة المصادر 

 والمراجع
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  .2007الإسكندریة، 

دار الثقافة للنشر والتوزیع،  ،SPSSالإحصاء التطبیقي باستخدام برنامج عبد اللاه إبراهیم الفقي،  .12

  .2014، عمان، الأولىالطبعة 



 قائمة المصادر والمراجع..............................................................................

 

 108 

النظریة  -المفاهیم -السلوك التنظیمي د االله عبد الغني الطجم، طلق إبن عوض االله السواط، عب .13

  .2023، دار المحافظ للنشر والتوزیع، 4ط  التطبیقات،

، الطبعة الأولى، نیولینك للنشر الرضا الوظیفي ومهارة إدارة ضغوط العملعصام عبد اللطیف،  .14

  .2015والتدریب، القاهرة، 

الطبعة السلوك التنظیمي في المؤسسات التحلیلیة،  فلیه، السید محمد عبد المجید،فاروق عبده  .15

  .2005الأولى، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان، أبریل 

دار الوفاء  1ط  منظور الخدمة الاجتماعیة، نالرضا الوظیفي للعاملین مفایزة محمد رجب بهنسي،  .16

  .2011، الإسكندریةلدنیا الطباعة والنشر، 

الأولى،  ةالطبع الرضا الوظیفي للعاملین من منظور الخدمة الاجتماعیة،فایزة محمد رجب بهنسي،  .17

  .2011دار الوفاء لدنیا الطباعة والنشر، الإسكندریة، 

 دار الثقافة للنشر والتوزیع، ، 9001إدارة الجودة الشاملة ومتطلبات الأیزو قاسم نایف علوان،  .18

  .، عمان الأردن2000

  .1996الطبعة الأولى ، الكتب العلمیة بیروت، لبنان،  علم النفس الصناعي،كامل محمد عویضة،  .19

الطبعة الأولى، دار المثقف  تحفیز العاملین وبناء الرضا الوظیفي مفاهیم ونظریات،لكحل منیف،  .20

  .2018للنشر والتوزیع، 

الطبعة الأولى، دار المثقف  ونظریات،تحفیز العاملین وبناء الرضا الوظیفي، مفاھیم لكحل منیف،  .21
  .2018للنشر والتوزیع، 

الطبعة الأولى، دار الجنان للنشر والتوزیع،  السلوك التنظیمي،محمد الفاتح محمود بشیر المغربي،  .22

  .2016عمان الأردن، 

، 1ط السلوك التنظیمي والتحدیات المستقبلة في المؤسسات التربویة،  محمد حسن محمد حمادات، .23

  .،2008الحامد، دار 

الطبعة الأولى، الأكادیمیون للنشر والتوزیع، عمان  السلوك التنظیمي،محمد یوسف القاضي،  .24

  .2015الأردن، 

النفیس للنشر والتوزیع،  ابن، دار 1ط الرضا الوظیفي وأثره على تطویر الأداء،مصطفى محمد،  .25

  .2018عمان، 

المجموعة العربیة  ع الرؤساء والمرؤوسین،الرضا الوظیفي وفن التعامل ممنال أحمد البارودي،  .26

  .2015للنشر والتدریب، ظاهرة مسر، 



 قائمة المصادر والمراجع..............................................................................

 

 109 

  .2013، دار الكتاب الجامعي، صنعاء، 2ط، السلوك التنظیمي، العریقي إسماعیلمنصور محمد  .27

  :المذكرات والأطروحات: ثانیا

للعاملین في جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الأداء الوظیفي أسامة زیادة یوسف البلبیسي،  .28

أطروحة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة،  المنظمات غیر الحكومیة في قطاع غزة،

  .2012الجامعة الإسلامیة، 

أطروحة ماجستیر،  التنظیمي، الالتزام، أثر جودة الحیاة الوظیفیة على إسلام محمد القطیش .29

  .2019تخصص إدارة أعمال، كلیة الأعمال جامعة الإسراء، أبریل، 

أثر النمط القیادي لرؤساء الأقسام على الرضا الوظیفي للمرؤوسین المباشرین برو هشام،  .30

باتنة،  -، دراسة حالات وحدة للعصیر والمصبرات الغذائیة نقاوس بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة

وم التسییر، أطروحة دكتوراه، تخصص اقتصاد وتسییر المؤسسة، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعل

  .2019 - 2018جامعة محمد خیضر بسكرة، 

جودة حیاة العمل وأثرها في تنمیة الثقافة التنظیمیة لدى موظفي القطاع بن خالد عبد الكریم،  .31

أطروحة دكتوراه، تخصص علوم في علم  ،-دراسة میدانیة بالمؤسسات الإستشفائیة الحكومیة - الصحي

  .2017، جامعة وهران، الاجتماعیةالنفس العمل والتنظیم، كلیة العلوم 

دراسة میدانیة  الرضا الوظیفي لدى الأستاذة الباحثین في الجامعة الجزائریة،جلال عبد الحلیم،  .32

، أطروحة دكتوراه، تخصص إدارة 2ومحمد لمین دباغین سطیف  1بجامعتي فرحات عباس سطیف

، الجزائر، 2محمد لمین دباغین سطیف  الموارد البشریة، كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة ، جامعة

2016.  

 –في المؤسسة  ةدور جودة الحیاة الوظیفیة في تعزیز سلوك المواطنة التنظیمیحدة سلطاني،  .33

أطروحة دكتوراه، تخصص علوم اقتصادیة، كلیة العلوم  ،-دراسة حالة مؤسسة عمر بن عمر قالمة

  .2022الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،، جامعة العربي بن مهیدي، أم البواقي، 

دراسة  -الرضا الوظیفي وعلاقته بفاعلیة أداء العمل في الإدارة الحكومیة، الحوتي خالد علي سعد .34

أطروحة ماجستیر، كلیة الاقتصاد، جامعة بنغازي،  ،-نغازيتطبیقیة على مدیري المدارس العامة مدینة ب

2018.  



 قائمة المصادر والمراجع..............................................................................

 

 110 

جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على مستوى الأداء الوظیفي إبراهیم ماضي،  إسماعیلخلیل  .35

أطروحة دكتوراه، تخصص فلسفة في إدارة  دراسة تطبیقیة على الجامعات الفلسطینیة، -للعاملین

  .2014ة السویس، الأعمال، كلیة التجارة، جامعة قنا

الضغوط المهنیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة دراسة میدانیة دوادي علي،  .36

أطروحة ماجستیر، تخصص الهندسة البشریة  على عینة من أعوان الحمایة المدنیة لولایة مستغانم،

  .2014جوان  18وتصمیم العمل، كلیة العلوم الاجتماعیة، جامعة وهران، 

دور جودة الحیاة الوظیفیة في تحسین مستوى سلوك المواطنة التنظیمیة رجاء محمد نصار،  .37

، أطروحة ماجستیر، أكادیمة الإدارة والسیاسة للدراسات دراسة میدانیة على العاملین في جامعة فلسطین

  .17العلیا وجامعة الأقصى ، فلسطین 

ء الموظفین العاملین في شروع للرعایة أثر الرضا الوظیفي في أدارشا عبد الفتاح أتاسي،  .38

الجامتة  أطروحة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، -طفاللأدراسة حالة جمعیة رعایة ا - الاجتماعیة 

  .الافتراضیة السوریة، سوریا

 -جودة الحیاة في المجال المهني من خلال قیاس بعض المؤشراتزهرة بختاوي، جهیدة ضیات،  .39

 جودة الحیاة والتنمیة المستدامة في الجزائر، -ة والتنمیة الریفیة بولایة أدراردراسة میدانیة ببنك الفلاح

  .2020فیفري  5- 4الجزائر،  ،الأبعاد والتحدیات، جامعة باجي مختار عنابة

 محددات الرضا الوظیفي وعلاقته بكل من الإلتزام الوظیفي والنیة في ترك العمل،ستي سید أحمد،  .40

من موظفي الإدارات العمومیة لولایة سعیدة، أطروحة دكتوراه، تخصص الطرق دراسة أمبریقیة لدى عینة 

الكمیة المطبقة في التسییر، كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر ، جامعة الدكتور مولاي 

  .2017الطاهر، سعیدة، 

منسوبي عمادة مستوى جودة الحیاة الوظیفیة لدى شادن بنت عبد االله عبد العزیز آل جمعان،  .41

، أطروحة ماجستیر، تخصص الإدارة والتخطیط التربوي، كلیة التربیة، جامعة الإمام  الموارد البشریة

  .،2022محمد بن سعود، الریاض، 

 أثر جودة حیاة العمل على الولاء التنظیمي في الوزارة الفلسطینیة،شبلي إسماعیل مرشد السویطي،  .42

  .2016علیا، جامعة السودان للعلوم والتكنولوجیا، أطروحة دكتوراة، كلیة الدراسات ال



 قائمة المصادر والمراجع..............................................................................

 

 111 

جودة الحیاة الوظیفیة لشاغلي الوظائف الإداریة في الإدارات المدرسیة شیماء مسفر القحطاني،  .43

أطروحة ماجستیر، كلیة الدراسات العلیا، جامعة الكویت، الكویت،  المدرسیة لمدارس التعلیم الحكومي،

  .2021یونیو 

الرضا الوظیفي وعلاقته بجودة الحیاة لدى أساتذة التربیة البدنیة والریاضیة، صابرین عیسى،  .44

أطروحة دكتوراه، تخصص النشاط البدني والریاضي  على مستوى ثانویات ولایة بسكرة، دراسة میدانیة

  .2019نشطات البدنیة والریاضیة، جامعة محمد خیضر، بسكرة، لالتربوي، كلیة علوم وتقنیات ا

الدافعیة والرضا الوظیفي وتأثیرهما على أداء الإطارات في الشركة الوطنیة لسیارات ، طویل كریمة .45

، أطروحة ماجستیر، تخصص علم النفس والعمل والتنظیم، كلیة العلوم الاجتماعیة، الصناعیة بالرویبة

  .2008جامعة الجزائر، الجزائر،

الحكومیة، وعلاقته بأخلاقیات واقع جودة الحیاة الوظیفیة في المؤسسات عبد الرحمن الشطي،  .46

أطروحة ماجستیر، نصوص إدارة الأعمال كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر،  العمل،

 .2016جامعة الأقصى، غزة فلسطین، 

الرضا الوظیفي لدى العمال الجزائریین بین القطاع العام والخاص دراسة عبد الرحمن عزیزو،  .47

أطروحة ماجستیر تخصص  زائر بئر خادم ومركب حلیب الحضنة بالمسیلة،میدانیة لمركب حلیب الج

  .علم النفس والعمل والتنظیم كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد خیضر بسكرة

الثقافة التنظیمیة وعلاقتها بالرضا الوظیفي لدى معلمي المؤسسات التربویة عبد الستار مركمال،  .48

جامعة زیان عاشور، الجلفة،  یر، التخصص علم الاجتماع تنظیم وعمل،مذكرات ماجست المختصة،

  .2014الجزائر، 

، أطروحة الرضا الوظیفي للعاملین في شركة البوتاس العربیةعبد المطلب محمد العمري،  .49

  .2000ماجستیر، كلیة إدارة المال والأعمال، جامعة آل البیت، 

 الصحفیین الفلسطینیین وعلاقته بالأداء المهني،في لدى یالرضا الوظعز الذین محمد العزیز،  .50

  .2018بغزة، فبرایر  الإسلامیةدراسة میدانیة أطروحة ماجستیر كلیة الأدب، الجامعة 

كنان علم الدین مداح، العوامل المؤثرة في الرضا الوظیفي لدى الموظفین الإداریین في شركة الجابر  .51

  .2015ة أعمال، الجامعة الافتراضیة السوریة، لخدمات التأجیر، أطروحة ماجستیر، تخصص إدار 

دراسة حالة مجموعة  جودة الحیاة الوظیفیة وأثرها على الإلتزام التنظیمي،لقمان بوخذوني،  .52

مؤسسات جامعیة، أطروحة دكتوراه، تخصص تسیر موارد بشریه، المركز جامعي عبد الحفیظ بوصوف 

  .2022میلة، 



 قائمة المصادر والمراجع..............................................................................

 

 112 

ز في تحقیق الرضا الوظیفي في المؤسسة العامة لتأمینات ثر الحوافأ محمد عافت شمان العنزي، .53

جامعة  ،والأعمالكلیة المال  التخصص الإدارة العامة، أطروحة ماجستیر، في دولة الكویت، الاجتماعیة

  .2017 آل البیت،

دراسة تطبیقیة أثر جودة الحیاة الوظیفیة في تحقیق التمیز المؤسسي،  محمود إسماعیل أبو عودة، .54

مات المجتمع المدني، مذكرة ماجستیر، تخصص إدارة أعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة على منظ

  .2018غزة، أبریل 

  :المجلات: ثالثا

تمكین الموارد البشریة وعلاقته بجودة الحیاة الوظیفیة، كلیة العلوم أحمد فواتیح محمد الأمین،  .55
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 الملاحق



  إستمارة الاستبیان: )01(الملحق رقم 

 الجمهوریة الجزائریة الدیمقراطیة الشعبیة

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي

 المركز الجامعي عبد الحفیظ بوصوف میلة

 العلوم الاقتصادیة والعلوم التجاریة وعلوم التسییر :معهد

 علوم التسییر :قسم 

 إدارة أعمال  :تخصص

  :استبیان حول

  

  

  

یسرنا أن نضع بین أیدیكم هذا الاستبیان الذي صمم لجمع المعلومات اللازمة للدراسة 

جودة الحیاة الوظیفیة على الرضا الوظیفي، استكمالا  هثر أ: التي نقوم بإعدادها تحت عنوان

لمتطلبات موضوع مذكرة ماستر، حیث تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على طبیعة العلاقة 

بین جودة الحیاة الوظیفیة والرضا الوظیفي وفي سبیل تحقیق ذلك نأمل منكم التكرم للإجابة 

  .على أسئلة هذا الاستبیان بدقة وصدق

علما أن إجابتكم ستبقى سریة ولن تستخدم إلا لغرض هذا البحث العلمي ونحیطكم 

  .تفضلوا بقبول فائق التقدیر والاحترام

 :الطالبتینمن إعداد 

 قلادي سمیة 

 سباعي سناء  

 مزري مفیدةل: الأستاذةإشراف 

  
 2023- 2022: السنة الجامعیة

أثر جودة الحیاة الوظیفیة على الرضا الوظیفي دراسة حالة عینة عن موظفي المركز 

 – میلة - الجامعي عبد الحفیظ بوصوف 
 



   البیانات الشخصیة: المحور الأول

 .أمام الإجابة المناسبة) ×( علامةنرجو منكم وضع 

 :الجنس -1

  أنثى                 ذكر                   

 :الفئة العمریة -2

 سنة 25أقل من

 سنة 29إلى  26من 

 سنة 39إلى  30من 

  سنه 49إلى  40 

 سنة 50أكبر من 

 :ميالعل المؤهل -3

 ثانوي

  لیسانس 

 ماستر

 دكتوراه

 سنوات الخبرة -4

 سنوات 5أقل من 

 سنوات 10سنوات إلى  6من 

 سنة 20سنه إلى  11من  

 سنة 20أكثر من 

  

  

  

 

 

  

  

  



   جودة الحیاة الوظیفیة: الثانيالمحور 

 .أمام الإجابة المناسبة) ×( علامةنرجو منكم وضع 

غیر   الفقرات  الرقم

موافق 

  تماما

غیر 

  موافق

موافق   موافق  محاید

  تماما

  وظروف العمل المادیة بیئة العمل الآمنة

           .تتمیز بیئة العمل بالنظافة  01

           .مكان العمل یحتوي على إضاءة وتهویة مناسبة  02

تتوفر المؤسسة على اللوازم الخاصة بالحمایة من المخاطر   03

 .أثناء العمل

          

تسعى الإدارة إلى القیام بأعمال الصیانة الدوریة لجمیع   04

 .الآلات والمستلزمات

          

   الوظیفي والأمان الاستقرار

أعمل في مناخ تنظیمي یتمیز بالأمان والثقة المتبادلة بین   05

 .جمیع الأطراف

          

یشعر الموظفون في المؤسسة بالأمان والإستقرار الوظیفي   06

مما یجعلهم یرغبون في البقاء ولا یبحثون عن فرص عمل 

 .بدیلة

          

الوظیفي  والاستقرارتسعى المؤسسة إلى توفیر الأمان   07

عن  للاستغناءللموظفین وجعلهم لا یعانون أي تهدید 

 .خدماتهم

          

تتبع إدارة المؤسسة سیاسة التحفیز والتدریب من باب   08

 .بالموظفین الأكفاء والاحتفاظ الاستثمار

          

  والتعویضات والمكافآت الأجور

والمهام التي یتناسب راتب الموظف مع طبیعة العمل المنجز   09

 .یقوم بها وكذلك مع الجهد المبذول

          

 احتیاجاتهالأجر الذي یتقاضاه الموظف كافي لإشباع   10

 .ومتطلباته الأساسیة

          

الموظفون سعداء وراضون عن الأجور التي یحصلون   11

  .علیها

 

          



تكافئ المؤسسة الموظفین وفقا للمجهودات الإبداعیة التي   12

 .یقدمونها

          

  القرار اتخاذالمشاركة في 

یشجع الموظفون في المؤسسة على المشاركة في صنع   13

 .القرارات في العمل اتخاذ

          

           .یساهم الموظفون في حل مشكلات العمل  14

توجد في مختلف مستویات المؤسسة شفافیة في صنع   15

 .القرارات

          

لتطویر  واقتراحاتهمتحفز الإدارة الموظفین بتقدیم أرائهم   16

 .العمل

          

  وتطویر الموارد البشریة التدریب برامج

الكبیر ببرامج تدریب  الاهتمامتحرس المؤسسة على   17

 .الموظفین

          

           .تلبي الدورات التدریبیة للحاجات المستقبلیة للمتدربین  18

توفیر كل التسهیلات اللازمة لدعم تسعى المؤسسة إلى   19

 .برامج التدریب

          

            .واضحة بالنسبة للمشاركین ةأهداف البرامج التدریبی  20

  والعملالتوازن بین الحیاة الشخصیة 

تتیح المؤسسة تسهیلات للموظفین تمكنهم من تحقیق التوازن   21

 .بین متطلبات الحیاة الوظیفیة والحیاة الشخصیة

          

تمنح المؤسسة للموظفین حق أخذ إجازة عمل من أجل   22

 .الرعایة الأسریة

          

 إذاتمكن المؤسسة الموظفین من مغادرة مكان العمل   23

 .ظروفهم الشخصیة استدعت

          

            .المؤسسة وقت كافي للموظفین للترفیه مع أسرهم   تمنح  24

  أسلوب الإشراف

           .بعدالة وإنصافتعامل إدارة المؤسسة الموظفین   25

یملك الرئیس قدرة عالیة على تحفیز مرؤوسیه لبذل أقصى   26

 .جهد ممكن

          

           .تفویض مسؤولیة إتخاذ القرار داخل المؤسسة بعدالة  27

            .الأخطاء تستخدم الإدارة طرق النقد الإیجابي ارتكابعند   28
  



  الرضا الوظیفي: الثالثالمحور 

 .أمام الإجابة المناسبة) ×( علامةنرجو منكم وضع 

غیر   الفقرات  الرقم

موافق 

  تماما

غیر 

  موافق

موافق   موافق  محاید

  تماما

           .ممتعة لا تشعرني بالملل أو الضیق في وقتي تيوظیف  29

یسود في المؤسسة علاقات تمتاز بالمودة والتفاهم بین   30

 .المسؤولین والموظفین والموظفین نفسهم

          

           .تتم عملیة الترقیة في المؤسسة على أساس الكفاءة  31

           .مهامي التي أقوم بها داخل المؤسسة متنوعة  32

           .مؤهلي العلمي الذي أحمله یتناسب مع راتبي  33

توفر إدارة المؤسسة التسهیلات اللازمة للموظفین من أجل   34

 .)إلخ...أوراق، أقلام، أجهزه( تحقیق أداء عمل ممیز

          

           .توزیع ساعات العمل ومواعید العمل مناسب  35

           .توزیع المهام في المؤسسة یكون بشكل عادل وبدون تمییز  36

           .م المؤسسة خدمات صحیة لعلاج الموظفین وأسرهمتقد  37

الجو العام للمؤسسة یشعرني بالطمأنینة ویحفزني على أداء   38

 .العمل

          

           .مكافات وحوافز مناسبة مع الجهد الذي أبذلهأحصل على   39

           .الوظیفیة التي أقوم بها تمنحني مكانة إجتماعیة  40

الإعتراف والتقدیر من طرف الزملاء الرؤساء یدفعني   41

 .لتحسین مستواي أكثر فأكثر

          

           .أتلقى الدعم والمساعدة من طرف الزملاء في إنجاز العمل  42

 
 

  " نشكركم مقدما على تعاونكم" 

  

  



قائمة اللجنة المحكمین :)02(الملحق رقم    

  

 الصفة ا��امعة اسم�ولقب��ستاذ

  )أ(أستاذ�محاضر� المركـز�ا��امعـي�عبد�ا��فيظ�بوالصوف�ميلـة لبيض�ليندة

  )أ(أستاذ�محاضر� المركـز�ا��امعـي�عبد�ا��فيظ�بوالصوف�ميلـة قر�ن�الر�يع

مرادبولدياب�   )ب(أستاذ�محاضر� المركـز�ا��امعـي�عبد�ا��فيظ�بوالصوف�ميلـة 

  )أ(أستاذ�محاضر� المركـز�ا��امعـي�عبد�ا��فيظ�بوالصوف�ميلـة بوقجا�ي�جناة

  

 SPSSمستخرجات : )03(الملحق رقم 
Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 70 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 70 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.825 9 

 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

جودة الحیاة الوظیفیة: المحور الثاني  115.4286 801.379 .959 .819 



بیئة العمل الآمنة وظروف : البعد الأول

 العمل المادیة

179.4857 2019.558 .624 .820 

الاستقرار والأمان الوظیفي: البعد الثاني  181.9000 1896.439 .755 .804 

الأجور والمكافآت : البعد الثالث

 والتعویضات

184.4714 1959.586 .588 .814 

المشاركة في اتخاذ القرارات: البعد الرابع  181.9857 1875.724 .842 .800 

برنامج التدریب وتطویر : البعد الخامس

 الموارد البشریة

181.0000 1986.406 .504 .819 

الحیاة التوازن بین : البعد السادس

 الشخصیة والعمل

182.4000 1927.287 .747 .808 

أسلوب الإشراف: البعد السابع  182.4429 1887.960 .785 .803 

الرضا الوظیفي: المحور الثالث  155.2286 1401.889 .725 .783 

 

Correlations 

Correlations 

 
جودة : المحور الثاني

 الحیاة الوظیفیة

الرضا : المحور الثالث

 الوظیفي

جودة الحیاة الوظیفیة: المحور الثاني  Pearson Correlation 1 .725** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 70 70 

الرضا الوظیفي: المحور الثالث  Pearson Correlation .725
**
 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 70 70 

 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

Frequencies 

Statistics 

العمریة_الفئة الجنس  العلمي_المؤھل  الخبرة_سنوات   



N Valid 70 70 70 70 

Missing 0 0 0 0 

 

 

 

 

 

Frequency Table 

 الجنس

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 45.7 45.7 45.7 32 ذكر 

 100.0 54.3 54.3 38 أنثى

Total 70 100.0 100.0  

 

العمریة_الفئة  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنة 25أقل من  5 7.1 7.1 7.1 

سنة 29إلى   26من   3 4.3 4.3 11.4 

سنة 39إلى  30من   37 52.9 52.9 64.3 

49سنة إلى  40من   24 34.3 34.3 98.6 

فما فوقسنة  50من   1 1.4 1.4 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

العلمي_المؤھل  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 



Valid 14.3 14.3 14.3 10 ثانوي 

 60.0 45.7 45.7 32 لیسانس

 81.4 21.4 21.4 15 ماستر

 100.0 18.6 18.6 13 دكتوراة

Total 70 100.0 100.0  

 

الخبرة_سنوات  

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid  سنوات 5أقل من  14 20.0 20.0 20.0 

سنوات 10سنوات إلى  6من   25 35.7 35.7 55.7 

سنة 20سنة إلى  11من   30 42.9 42.9 98.6 

سنة 20أكثر من   1 1.4 1.4 100.0 

Total 70 100.0 100.0  

 

Pie Chart 

 

 



 

 

 

 

 

 

 



 

 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 98813. 3.4571 5.00 1.00 70 تتمیز بیئة العمل بالنظافة

مكان العمل یحبوي على إضاءة وتھویة 

 مناسبة

70 1.00 5.00 3.7571 .80642 

تتوفر المؤسسة على اللوازم الخاصة 

المخاطر أثناء العملبالحمایة من   

70 1.00 5.00 3.1714 1.02110 

تسعى الإدارة إلى القیام بأعمال الصیانة 

 الدوریة لجمیع الآلات والمستلزمات

70 1.00 5.00 3.1714 1.11604 

Valid N (listwise) 70     

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

بالأمان أعمل في مناخ تنظیمي یتمیز 

 والثقة المتبادلة بین جمیع الأطراف

70 3.0286 1.20351 

یشعر الموظفون في المؤسسة بالأمان 

والاستقرار الوظیفي مما یجعلھم یرغبون 

في البقاء ولا یبحثون عن فرص عمل 

 بدیلة

70 2.6857 1.19834 



تسعى المؤسسة إلى توفیر الأمان 

والاستقرار الوظیفي للموظفین وجعلھم لا 

یعانون من أي تھدید للاستغناء عن 

 خدماتھم

70 2.8000 1.18688 

تتبع إدارة المؤسسة سیاسة التحفیز 

والتدریب من باب الاستثمار والاحتفاظ 

 بالموظفین الأكفاء

70 2.6286 1.18164 

Valid N (listwise) 70   

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

مع طبیعة العمل  یتناسب راتب الموظف

المنجز والمھام التي یقوم بھا وكذلك الجھد 

 المبذول

70 2.4714 1.27087 

الأجر الذي یتقاضاه الموظف كافي 

 لإشباع حاجیاتھ ومتطلباتھ الأساسیة

70 2.0143 1.12279 

الموظفون سعداء وراضون عن الأجور 

 التي یحصلون علیھا

70 1.9429 1.06166 

الموظفین وفقا للمجھودات تكافئ المؤسسة 

 الإبداعیة التي یقدمونھا

70 2.1429 1.20729 

Valid N (listwise) 70   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

یشجع الموظفون في المؤسسة على 

المشاركة في صنع اتخاذ القرارات في 

 العمل

70 2.7000 1.22000 

العمل یساھم الموظفون في حل مشكلات  70 3.2143 1.12794 

توجد في مختلف مستویات المؤسسة 

 شفافیة في صنع القرارات

70 2.6000 1.08213 

تحفز الإدارة الموظفین بتقدیم آرائھم 

 واقتراحھم لتطویر العمل

70 2.5429 1.18793 

Valid N (listwise) 70   

 



Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

المؤسسة على الاھتمام الكبیر  تحرس 

 ببرامج تدریب الموظفین

70 2.9000 1.10532 

تلبي الدورات التدریبیة الحاجات 

 المستقبلیة للمتدربین

70 3.1143 1.13626 

تسعى المؤسسة إلى توفیر كل التسھیلات 

 اللازمة لدعم برامج التدریب

70 3.1143 1.02918 

بالنسبة أھداف البرامج التدریبیة واضحة 

 للمشاركین

70 2.9143 1.11307 

Valid N (listwise) 70   

 

DESCRIPTIVES VARIABLES=f21 f22 f23 f24 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

تتیح المؤسسة تسھیلات للموظفین تمكنھم 

من تحقیق التوازن بین متطلبات الحیاة 

 الوظیفیة والحیاة الشخصیة

70 2.5286 1.24786 

تمنح المؤسسة للموظفین حق أخذ إجازة 

 عمل من أجل الرعایة الأسریة

70 2.6000 1.25571 

تمكن المؤسسة الموظفین من مغادرة 

مكان العمل إذا استدعت ظروفھم 

 الشخصیة

70 3.0857 1.18863 

تمنح المؤسسة وقت كافي للموظفین 

 للترفیھ مع أسرتھم

70 2.4286 1.23443 

Valid N (listwise) 70   

  

 

 

 

 



Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

تعامل إدارة المؤسسة الموظفین بعدالة 

 وإنصاف

70 2.5286 1.23619 

یملك الرئیس قدرة عالیة  على تحفیز 

 مرؤوسیھ لبذل أقصى جھد ممكن

70 2.6143 1.14579 

تفویض مسؤولیة اتخاذ القرار داخل 

 المؤسسة بعدالة

70 2.6571 1.08862 

عند ارتكاب الأخطاء تستخدم الإدارة 

 طرق النقد الإیجابي

70 2.8000 1.21106 

Valid N (listwise) 70   

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

وظیفتي ممتعة لا تشعرني بالملل أو 

 الضیق في وقتي

70 2.7571 1.17258 

المؤسسة علاقات تمتاز بالمودة یسود في 

والتفاھم بین المسؤولین والموظفین 

 والموظفین نفسھم

70 2.6000 1.24412 

تتم عملیة الترقیة في المؤسسة على أساس 

 الكفاءة

70 2.5857 1.24520 

 1.32417 3.0143 70 مھام التي أقوم بھا داخل المؤسسة متنوعة

مؤھلي العلمي الذي أحملھ یتناسب مع 

 راتبي

70 2.8000 1.34703 

توفر إدارة المؤسسة التسھیلات اللازمة 

للموظفین من أجل تحقیق آداء عمل ممیز 

الخ...أوراق، أقلام، أجھزة، ( ) 

70 2.6571 1.33932 

توزیع ساعات العمل ومواعید العمل 

 مناسب

70 2.6143 1.27737 

توزیع المھام في المؤسسة یكون بشكل 

 عادل وبدون تمییز

70 2.5286 1.24786 

تقدم المؤسسة خدمات صحیة لعلاج 

 الموظفین وأسرھم

70 2.4571 1.30424 



الجو العام للمؤسسة یشعرني بالطمأنینة 

 ویحفزني على آداء العمل

70 2.4571 1.28182 

أحصل على مكافآت وحوافز مناسبة مع 

 الجھد الذي أبذلھ

70 2.3286 1.21251 

تمنحني مكانة الوظیفة التي أقوم بھا 

 إجتماعیة

70 2.8286 1.22736 

الاعتراف والتقدیر من طرف الزملاء 

الرؤساء یدفعني لتحسین مستواي أكثر 

 فأكثر

70 3.0571 1.23811 

أتلقى الدعم والمساعدة من طرف الزملاء 

 في إنجاز العمل

70 3.1286 1.36117 

Valid N (listwise) 70   

 

 

T-Test 

 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

جودة الحیاة الوظیفیة: المحور الثاني  70 77.6143 18.72090 2.23758 

بیئة العمل الآمنة وظروف : البعد الأول

 العمل المادیة

70 13.5571 2.54032 .30363 

الاستقرار والأمان الوظیفي: البعد الثاني  70 11.1429 3.90572 .46682 

الأجور والمكافآت : البعد الثالث

 والتعویضات

70 8.5714 3.74387 .44748 

المشاركة في اتخاذ القرارات: البعد الرابع  70 11.0571 3.81411 .45587 

برنامج التدریب وتطویر : البعد الخامس

 الموارد البشریة

70 12.0429 3.73947 .44695 

التوازن بین الحیاة : البعد السادس

 الشخصیة والعمل

70 10.6429 3.48926 .41705 

أسلوب الإشراف: البعد السابع  70 10.6000 3.88755 .46465 

الرضا الوظیفي: المحور الثالث  70 37.8143 11.63116 1.39019 



 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
جودة : المحور الثاني

 الحیاة الوظیفیة

الرضا : المحور الثالث

 الوظیفي

N 70 70 

Normal Parameters
a,b

 Mean 77.6143 37.8143 

Std. Deviation 18.72090 11.63116 

Most Extreme Differences Absolute .123 .086 

Positive .072 .047 

Negative -.123 -.086 

Test Statistic .123 .086 

Asymp. Sig. (2-tailed) .010
c
 .200

c,d
 

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

جودة : المحور الثاني 1

الوظیفیةالحیاة  b 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 



Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .725a .525 .518 8.07271 

 

a. Predictors: (Constant),  جودة الحیاة الوظیفیة: الثانيالمحور  

 

 ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4903.115 1 4903.115 75.237 .000b 

Residual 4431.470 68 65.169   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), جودة الحیاة الوظیفیة: المحور الثاني  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



  

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

B Std. Error Beta 
 

1 (Constant) 2.866 4.143  .692 
 

جودة الحیاة : المحور الثاني

 الوظیفیة

.450 .052 .725 8.674 
 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.  05 ) POUT(.  10 ) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   الثالث_المحور  

  /METHOD=ENTER   الأول_البعد . 

 

Regression 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

بیئة العمل : البعد الأول 1

الآمنة وظروف العمل 

المادیة
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 



Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .471a .222 .210 10.33540 

 

a. Predictors: (Constant), بیئة العمل الآمنة وظروف العمل المادیة: البعد الأول  

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2070.796 1 2070.796 19.386 .000
b
 

Residual 7263.790 68 106.820   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), بیئة العمل الآمنة وظروف العمل المادیة: البعد الأول  

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

B Std. Error Beta 
 

1 (Constant) 8.578 6.754  1.270 
 

بیئة العمل الآمنة : البعد الأول

 وظروف العمل المادیة

2.157 .490 .471 4.403 
 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 



  /CRITERIA=PIN(.  05 ) POUT(.  10 ) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   الثالث_المحور  

  /METHOD=ENTER   الثاني_البعد . 

 

Regression 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الاستقرار : البعد الثاني 1

 bوالأمان الوظیفي

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .508
a
 .258 .247 10.09305 

 

a. Predictors: (Constant), الاستقرار والأمان الوظیفي: البعد الثاني  

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2407.446 1 2407.446 23.633 .000b 



Residual 6927.139 68 101.870   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), الاستقرار والأمان الوظیفي: البعد الثاني  

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

B Std. Error Beta 
 

1 (Constant) 20.962 3.670  5.711 
 

الاستقرار والأمان : البعد الثاني

 الوظیفي

1.512 .311 .508 4.861 
 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

الأجور : البعد الثالث 1

والمكافآت 

والتعویضات
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 



1 .363
a
 .132 .119 10.91606 

 

a. Predictors: (Constant), الأجور والمكافآت والتعویضات: البعد الثالث  

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1231.686 1 1231.686 10.336 .002
b
 

Residual 8102.900 68 119.160   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), الأجور والمكافآت والتعویضات: البعد الثالث  

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

B Std. Error Beta 
 

1 (Constant) 28.141 3.279  8.581 
 

الأجور والمكافآت : البعد الثالث

 والتعویضات

1.129 .351 .363 3.215 
 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.  05 ) POUT(.  10 ) 

  /NOORIGIN 



  /DEPENDENT   الثالث_المحور  

  /METHOD=ENTER   الرابع_البعد . 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

المشاركة : البعد الرابع 1

في اتخاذ القرارات
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .672a .451 .443 8.67746 

 

a. Predictors: (Constant), المشاركة في اتخاذ القرارات: البعد الرابع  

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4214.297 1 4214.297 55.968 .000b 

Residual 5120.288 68 75.298   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), المشاركة في اتخاذ القرارات: البعد الرابع  



 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

B Std. Error Beta 
 

1 (Constant) 15.158 3.201  4.735 
 

المشاركة في اتخاذ : البعد الرابع

 القرارات

2.049 .274 .672 7.481 
 

 

REGRESSION 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

برنامج : البعد الخامس 1

التدریب وتطویر 

البشریةالموارد 
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .376a .142 .129 10.85481 

 

a. Predictors: (Constant),  برنامج التدریب وتطویر الموارد البشریة: الخامسالبعد  

 



 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1322.352 1 1322.352 11.223 .001
b
 

Residual 8012.234 68 117.827   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), برنامج التدریب وتطویر الموارد البشریة: البعد الخامس  

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

B Std. Error Beta 
 

1 (Constant) 23.716 4.404  5.385 
 

برنامج التدریب : البعد الخامس

الموارد البشریة وتطویر  

1.171 .349 .376 3.350 
 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.  05 ) POUT(.  10 ) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   الثالث_المحور  

  /METHOD=ENTER   السادس_البعد . 

 

Variables Entered/Removeda 



Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

التوازن : البعد السادس 1

بین الحیاة الشخصیة 

 bوالعمل

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .639
a
 .408 .399 9.01592 

 

a. Predictors: (Constant), التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل: البعد السادس  

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3807.083 1 3807.083 46.835 .000b 

Residual 5527.503 68 81.287   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), التوازن بین الحیاة الشخصیة والعمل: البعد السادس  

 

 

 

Coefficientsa 



Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

B Std. Error Beta 
 

1 (Constant) 15.158 3.482  4.354 
 

التوازن بین الحیاة : البعد السادس

 الشخصیة والعمل

2.129 .311 .639 6.844 
 

 

REGRESSION 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.  05 ) POUT(.  10 ) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT   الثالث_المحور  

  /METHOD=ENTER   السابع_البعد . 

 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

أسلوب : البعد السابع 1

الإشراف
b
 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 



1 .728
a
 .530 .523 8.03457 

 

a. Predictors: (Constant), أسلوب الإشراف: البعد السابع  

 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4944.891 1 4944.891 76.600 .000
b
 

Residual 4389.694 68 64.554   

Total 9334.586 69    

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  

b. Predictors: (Constant), أسلوب الإشراف: البعد السابع  

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 14.732 2.807  5.249 .000 

أسلوب الإشراف: البعد السابع  2.178 .249 .728 8.752 .000 

 

a. Dependent Variable: الرضا الوظیفي: المحور الثالث  
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